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บทคัดยอ 
 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค (1) เพ่ือศึกษาระดับภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการ

บริหารสวนจังหวัด (2) เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการ 

บริหารสวนจังหวัด (3) เพื่อศึกษาสรางและยืนยันรูปแบบภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการ 

บริหารสวนจังหวัด ใชระเบียบวิธีวิจัยแบบผสม (Mixed Method) ซ่ึงไดดำเนินการเปน 2 ระยะ ดังนี้ 

ระยะที่ 1 ศึกษาระดับภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัดและปจจัย      

ที่มีผลตอการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด เปนการวิจัย   

เชิงปริมาณ (Quantitative Research) กลุมตัวอยาง ไดแก ผูบริหารงานองคการบริหารสวนจังหวัด 

จำนวน 380 คน โดยการเลือกตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เครื่องมือที่ใชในการ 

เก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ วิเคราะหขอมูลดวยสถิติ       

เชิงพรรณนา คาเฉลี่ย รอยละ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 

(Pearson’s Product Moment Coefficient) และวิเคราะหความตรงโมเดลโครงสรางความสัมพนัธ

เชิงสาเหตุดวยโปรแกรมลิสเรล (LISREL) ระยะที ่ 2 เปนการสรางและยืนยันรูปแบบภาวะผูนำ       

เชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด ใชการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 

กลุมเปาหมายผูบริหารงานองคการบริหารสวนจังหวัด จำนวน 25 คน ใชการสัมภาษณเชิงลึก (In Depth 

- Interview) โดยใหผูทรงคุณวุฒิไดเสนอแนะแนวทางและตรวจประเมินความเหมาะสมของรูปแบบ

 ผลการวิจัย พบวา (1) ระดับภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด 

พบวา ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (2) ปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหาร 

องคการบริหารสวนจังหวัด ไดแก ปจจัยลักษณะประชากรศาสตร และปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

ทั้ง 2 ปจจัย สามารถอธิบายการผันแปรในความสำเร็จภาวะผูนำเชิงสรางสรรคไดรอยละ 56 อยางมี

นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึงโมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ = 56.84,  



ง 

df = 48, / df = 5.846, p-Value = 0.179, CFI = 1.00, GFI = 0.98, AGFI = 0.95, RMSEA = 0.022, 

SRMR = 0.046 (3) รูปแบบภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด ประกอบดวย 

การสงเสริมการทำงานเปนทีม การสรางความไววางใจในองคกร การมีทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน 

การเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และการมีประสิทธิภาพการสื ่อสารภายในองคกรตามรูปแบบ         

P-T-T-A-C Model 

 

คำสำคัญ :  องคกร; ผูนำ; ภาวะผูนำเชิงสรางสรรค; องคการบริหารสวนจังหวัด 
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Abstracts 
 This research Objective were (1) To study the creative leadership level of provincial 

administrative organization administrators. (2) To study factors affecting the creative 

leadership development of provincial administrative organization administrators.         

(3) To study, create and confirm the status quo creative leader of provincial administrative 

organization executives. The research method were used in a mixed method, which 

were conducted in two phases as follows: Phase 1: The level of creative leadership of 

provincial administrative organization administrators. and factors affecting the creative 

leadership development of provincial administrative organization administrators. It is a 

quantitative research. (Quantitative Research) sample groups are provincial administrative 

organization administrators of 380 people by selecting a specific sample. (Purposive 

Sampling) a tool used for data collection. It was a 5 - level estimation scale questionnaire. 

The data were analyzed by descriptive statistics, mean, percentage, standard deviation. 

Pearson's Product Moment Coefficient was analyzed and its validity was analyzed by 

the LISREL phase 2 : program. Administration of provincial administration organization 

using qualitative research, target groups, 25 provincial administrative organization 

administrators, using in - depth interviews by allowing qualified experts to suggest directions 

and assess the suitability of the model. 

 Results of research were as follows. (1) The level of the creative leadership of 

provincial administrative organization administrators at a moderate level. (2) Factors 

affecting the creative leadership development of Provincial Administrative organization 

administrators were demographic factors and creative leadership factors. The results 
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of the study indicated that there were two factors explain variance to creative leadership 

success is 56 percent and significant level at .05 The relationship of variable influencing 

consistent with empirical data. = 56.84, df = 48, / df = 5.846, p-Value = 0.179, CFI = 1.00,    

GFI = 0.98, AGFI = 0.95, RMSEA= 0.022, SRMR = 0.046. (3) The creative leadership model of 

provincial administrative organization administrators consists of promoting teamwork, 

building trust in the organization, Having a positive work attitude, strengthening motivation 

to pursue achievement and effective communication within the organization according to 

the P-T-T-A-C Model. 
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บทท่ี 1 

บทนำ 

 
1.1 ที่มาและความสำคัญของปญหา 

 

 โลกปจจุบันอยูในยุคกระแสโลกาภิวัตน ซ่ึงในแตละวันมีการเปลี่ยนแปลงใหม ๆ เกิดข้ึนมากมาย 

สงผลกระทบใหการดำเนินงานตาง ๆ ท้ังองคการภาครัฐบาล รัฐวิสาหกิจ และเอกชน ไมวาจะในดาน

ตนทุนการผลิต การแขงขัน พฤติกรรมของลูกคา ความเจริญกาวหนาของเทคโนโลยี กระแสการเปลี่ยนแปลง 

ดังกลาวสงผลกระทบใหเกิดความจำเปนท่ีตองปรับเปลี่ยนการบริหารองคการในแบบเดิมไปสูกระบวน

ทัศนใหม เชน การออกแบบโครงสรางองคการใหมจากการบริหารแบบรวมอำนาจ มีการเปลี่ยนแปลง

เปนแบบกระจายอำนาจ ลดการใชอำนาจในฐานะผูบริหารใหนอยลงยึดความสำคัญของคนเปนหลัก 

โดยใชหลักเนนการทำงานเปนทีมใหบุคลากรมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นสงเสริม หรือกระตุน

ความคิดสรางสรรคใหเกิดข้ึนในตัวของพนักงาน เพ่ือใหองคการมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายได 

มีความสามารถในการแขงขัน มีกำไร และเจริญเติบโต สรางความพึงพอใจแกลูกคาและสรางความพึง

พอใจในการทำงานของบุคลากรในองคการ (นฤมล จิตรเอ้ือ และคณะ, 2560, น. 2) 

  ผูนำ คือ ผูท่ีสามารถนำผูอ่ืนใหกาวไปขางหนาสูจุดมุงหมายตามท่ีตั้งใจไวโดยใชศักยภาพ

ของความเปนผูนำท่ีมีอยูท้ังในดานสถานภาพความสามารถอิทธิพลชีวิตและพฤติกรรมเพ่ือสงผล     

ใหสามารถกำหนดทิศทางใหบุคคลท่ีติดตามมุงสูเปาหมายเดียวกัน ฉะนั้นผูนำจึงมีความจำเปน       

และมีความสำคัญตอการนำองคกรหรือบุคคลไปสูความสำเร็จ มีความสามารถในการใชอิทธิพลของตนเอง 

หรือของตำแหนงท่ีจะทำใหบุคคลอ่ืนยอมปฏิบัติตามเพ่ือบรรลุเปาหมายรวมกัน ผูนำเปนบุคคลสำคัญ

ท่ีจะสรางพลังขับเคลื่อนองคกรและสังคมสูการเปลี่ยนแปลงในโลกยุคใหมท่ีมีลักษณะเปนพลวัต       

มีการเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่องตลอดเวลา ท้ังดานสังคม เศรษฐกิจ การเมือง การปกครอง 

เทคโนโลยีและสิ่งแวดลอม กระแสการเปลี่ยนแปลงดังกลาวเกิดข้ึนอยางรวดเร็วและรุนแรงท่ีทุกคน

ตองเผชิญ ดังนั้นทุกองคกรจำเปนตองมีผูนำท่ีมีศักยภาพสูงมีคุณลักษณะท่ีเหมาะสมและมีพลัง         

ท่ีจะขับเคลื่อนองคกรใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางท่ีดีและสามารถนำพาองคกรสูความสำเร็จ 

เม่ือทุกองคกรมีประสิทธิภาพก็จะทำใหสังคมโดยรวมสามารถกาวทันและเตรียมพรอมรับมือ           

กับการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคใหมไดเปนอยางดีและสามารถนำพาองคกรสูความสำเร็จนำมาซ่ึงความสุข 

ความเจริญทุกภาคสวนของสังคม ดังนั้นการสรางผูนำท่ีมีความสามารถและมีพลังท่ีจะขับเคลื่อนองคกร 

สูการเปลี่ยนแปลงอยางสรางสรรคจึงเปนสิ่งจำเปนในโลกยุคใหมนี้ (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2552, น. 32) 
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  การเปนผูนำเชิงสรางสรรค (The Formative Leader) นั้นจำเปนจะตองอาศัยทักษะ    

การเอ้ืออำนวยความสะดวก (Facilitation Skills) อยูในระดับสูง ท้ังนี้เพราะสาระท่ีเปนภารกิจหลัก

ของทฤษฎีนี้ ไดแก การทำงานแบบทีมในการสืบเสาะหาความรู (Team Inquiry) การเรียนรูแบบทีม 

(Team Learning) การรวมมือรวมใจกันแกปญหา (Collaborative Problem Solving) การจินตนาการ 

สรางภาพของอนาคตท่ีควรเปน (Imaging Future Possibilities) การพิจารณาตรวจสอบความเชื่อรวมกัน 

(Examining Shared Beliefs) การใชคำถาม (Asking Questions) การรวบรวมวิเคราะหและแปล

ความขอมูล ตลอดจนกระตุนบุคลากรการตั้งวงสนทนาอยางสรางสรรคในเรื่องการเรียนรูการทำงาน 

เปนตน ภารกิจดังกลาวเหลานี้ลวนแสดงออกถึงพฤติกรรมภาวะผูนำเชิงสรางสรรคท้ังสิ้น (สุเทพ     

พงศศรีวัฒน, 2555) หลักการของการเปนผูนำเชิงสรางสรรคตามทฤษฎีภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

(Formative Leadership Principles) ซ่ึงเปนกระบวนทัศนใหมของการเปนผูนำเชิงคุณภาพ (Quality 

Leadership) 11 ประการ อันประกอบดวย 1) ดานการสงเสริมการทำงานเปนทีม 2) ดานการสราง

ความไววางใจในองคกร 3) ดานทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน 4) ดานการเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์    

5) ดานประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองคกร 6) ดานความคิดสรางสรรค 7) ดานการมีวิสัยทัศน

เชิงกลยุทธ 8) ดานการบริหารทรัพยากรแบบมุงผลสัมฤทธิ์ 9) ดานการจัดการบริหารเวลาเชิงกลยุทธ 

10) ดานศิลปะการสรางมนุษยสัมพันธ และ 11) ดานการบูรณาการนวัตกรรมและเทคโนโลยี (สมพงษ 

โกศลานนท, 2555) 

  เนื่องจากบทบาทและการดำเนินงานของสภาจังหวัดในฐานะท่ีปรึกษา ซ่ึงคอยใหคำแนะนำ 

และควบคุมดูแลการปฏิบัติงานของจังหวัดไมสูจะไดผลสมตามความมุงหมายเทาใดนัก จึงทำใหเกิดแนวคิด 

ท่ีจะปรับปรุงบทบาทของสภาจังหวัดใหมีประสิทธิภาพโดยใหประชาชนไดเขามามีสวนในการปกครอง

ตนเองยิ่งข้ึนในป พ.ศ. 2498 อันมีผลใหเกิดองคการบริหารสวนจังหวัดข้ึนตามกฎหมายโดยมีฐานะ

เปนนิติบุคคลแยกจากจังหวัดในฐานะท่ีเปนราชการบริหารราชการสวนภูมิภาคตอมาไดมีการประกาศ

คณะปฏิวัติฉบับท่ี 218 ลงวันท่ี 29 กันยายน 2515 ซ่ึงเปนกฎหมายแมบทวาดวยการจัดระเบียบบริหาร 

ราชการแผนดิน กำหนดใหองคการบริหารสวนจังหวัดมีฐานะเปนหนวยการปกครองสวนทองถ่ินรูปแบบหนึ่ง 

ตั้งแต พ.ศ. 2476 เปนตนมา บทบาทหนาท่ีขององคการบริหารสวนจังหวัดไดเพ่ิมมากข้ึนและมีความ

ใกลชิดกับประชาชนมากข้ึน จนกระท่ัง พ.ศ.2537 เม่ือสภาตำบลยกฐานะเปนองคการบริหารสวนตำบล 

ครอบคลุมพ้ืนท่ีตำบลท่ัวประเทศ บทบาทหนาท่ีขององคการบริหารสวนจังหวัดในการบริหารและพัฒนา 

พ้ืนท่ีนอกเขตเทศบาล สุขาภิบาล และองคการบริหารสวนตำบลขององคการบริหารสวนจังหวัด      

จึงลดนอยลง บทบาทหนาท่ีของเทศบาลและองคการบริหารสวนตำบลเพ่ิมมากข้ึนทำใหเกิดปญหาพ้ืนท่ี 

ทับซอนกับอำนาจหนาท่ีขององคการบริหารสวนตำบลท่ีจัดตั้งข้ึนใหมดวยเหตุผลนี้ทำใหองคการบริหาร 

สวนจังหวัดหางไกลกับการจัดการบริการสาธารณะใหแกประชาชนมากข้ึน สงผลใหภาพลักษณ 
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ขององคการบริหารสวนจังหวัดในสายตาของประชาชนมีความจำเปนลดนอยลงไปดวยจากปญหาพ้ืนท่ี 

ทับซอนกันในการบริหารและพัฒนาพ้ืนท่ีระหวางองคการบริหารสวนจังหวัด เทศบาล และองคการ

บริหารสวนตำบลนั้น จึงไดกาหนดภารกิจและอำนาจหนาท่ีตามพระราชบัญญัติกาหนดแผนและข้ันตอน 

การกระจายอำนาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน พ.ศ. 2542 เพ่ือมิใหบทบาทอำนาจหนาท่ี     

ขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในจังหวัดเกิดความซ้ำซอน โดยองคการบริหารสวนจังหวัดมีอำนาจ

หนาท่ีในเรื่องของการจัดทำแผนการประสานงานใหความรวมมือและสนับสนุนองคกรปกครอง     

สวนทองถ่ินขนาดเล็ก นอกจากนี้ยังทำหนาท่ีจัดบริการสาธารณะในกิจการท่ีองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

ไมสามารถกระทำไดและเปนกิจการท่ีครอบคลุมพ้ืนท่ีหลายองคกรปกครองสวนทองถ่ินมุงเนนการบริหาร 

จัดการในภาพรวมระดับจังหวัดและจะเขาไปดำเนินการในพ้ืนท่ีได เม่ือไดรับความยินยอมจากเทศบาล

และองคการบริหารสวนตำบลในพ้ืนท่ีนั้น ๆ (ณัฐฏภัทร สัมฤทธิ์ และพีรสิทธิ์ คำนวณศิลป, น. 150-152)

  พระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. 2562 เปนฉบับปจจุบัน ซ่ึงเกิดจากการราง 

ของคณะสภานิติบัญญัติแหงชาติ (สนช.) เหตุผลในการประกาศใชพระราชบัญญัติฉบับนี้ คือ โดยท่ีเปนการ 

สมควรแกไขเพ่ิมเติมบทบัญญัติเก่ียวกับคุณสมบัติและลักษณะตองหามของผูมีสิทธิสมัครรับเลือกต้ัง

เปนสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัดและนายกองคการบริหารสวนจังหวัดและจำนวนสมาชิก

สภาองคการบริหารสวนจังหวัดใหสอดคลองกับกฎหมายวาดวยการเลือกตั้งสมาชิกสภาทองถ่ิน     

หรือผูบริหารทองถ่ิน รวมท้ังแกไขเพ่ิมเติมการสิ้นสุดสมาชิกภาพของสมาชิกสภาองคการบริหาร    

สวนจังหวัด การพนจากตำแหนงนายกองคการบริหารสวนจังหวัด รองนายกองคการบริหารสวนจังหวัด 

เลขานุการนายกองคการบริหารสวนจังหวัดและท่ีปรึกษานายกองคการบริหารสวนจังหวัด รวมท้ัง   

การกระทำอันเปนการตองหามของนายกองคการบริหารสวนจังหวัด รองนายกองคการบริหารสวนจังหวัด 

เลขานุการนายกองคการบริหารสวนจังหวัดท่ีปรึกษานายกองคการบริหารสวนจังหวัดและสมาชิกสภา

องคการบริหารสวนจังหวัด ตลอดจนอำนาจหนาท่ีขององคการบริหารสวนจังหวัดและการกำกับดูแล

องคการบริหารสวนจังหวัด เพ่ือใหไดมาซ่ึงสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัด นายกองคการบริหาร 

สวนจังหวัดและผูทำหนาท่ีชวยเหลือในการบริหารราชการขององคการบริหารสวนจังหวัดท่ีเหมาะสม

แกการปฏิบัติหนาท่ีมีความซ่ือสัตยสุจริต สามารถปฏิบัติหนาท่ีเพ่ือประโยชนแกสวนรวมเปนไปตาม

หลักธรรมาภิบาลและมีประสิทธิภาพ จึงจำเปนตองตราพระราชบัญญัตินี้ (พระราชบัญญัติองคการ

บริหารสวนจังหวัด, 2562) 

  การท่ีผูบริหารและสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัด ซ่ึงเปนตัวแทนท่ีประชาชนเลือก

เขามาเพ่ือทำหนาท่ีเปนตัวแทนของประชาชน ขาดจิตสำนึกความรับผิดชอบในการทำงานเพ่ือประโยชน 

ของสวนรวมมากกวาสวนตน โดยการจัดสรรงบประมาณสนับสนุนหนวยงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

ท่ีเปนฐานคะแนนเสียงของนักการเมือง แตมิไดตอบสนองความตองการของประชาชนอยางแทจริง 

(ณัฐฏภัทร สัมฤทธิ์ และพีรสิทธิ์ คำนวณศิลป, น. 152–153) ผูวิจัยไดเล็งเห็นปญหาภาวะผูนำ 
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ของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัดและไดศึกษาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคท่ีมีตอการพัฒนาเชิง

สรางตามยุคสมัยในปจจุบันประกอบกับผูวิจัยตองการท่ีจะศึกษาการดำเนินงานของผูบริหารองคการ

บริหารสวนจังหวัดและไดพิจารณาเห็นวาคนท่ีเปนผูนำเปนทรัพยากรท่ีสำคัญเปนอยางยิ่ง เพราะเปน

ปจจัยสำคัญท่ีจะนำองคกรไปสูจุดหมายหรือเปาหมายท่ีตั้งไว ดังนั้นการศึกษาครั้งนี้ จึงใหความสำคัญ

กับการศึกษารูปแบบภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด ซ่ึงเปนเรื่องท่ี

สำคัญยิ่งตอการพัฒนาประเทศชาติ เพ่ือใหทราบถึงรูปแบบภาวะผูนำเชิงสรางสรรคท่ีพึงมีของผูนำ

หรือผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด ตลอดจนศึกษาแนวทางการบริหารตนเอง การบริหารงาน 

และการบริหารสังคมผูนำท่ีเปนอยูในปจจุบัน รวมถึงศึกษาพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด 

ท่ีใหอำนาจหนาท่ี ภารกิจไวกับผูบริหารและคณะ จากความสำคัญดังกลาวผูนำควรมีการพัฒนาองคกร 

อยางไร เพ่ือใหทันสมัยทันตอเหตุบานการเมืองในปจจุบัน ท้ังนี้ผูวิจัยไดรวบรวมความคิดเห็นจากผูเชี่ยวชาญ 

และไดสรุปเปนประเด็น ซ่ึงผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาผลการวิจัยจะนำมาเปนประโยชนเพ่ือเปนแนวทาง    

ในการประพฤติปฏิบัติตนและพัฒนาการปฏิบัติงานของผูนำเชิงสรางสรรคในการบริหารองคการ 

เพราะถาผูนำมีปญญา ความฉลาด มีความสามารถยอมเปนพ้ืนฐานสำคัญท่ีจะทำใหองคการพัฒนา     

สูความเปนเลิศในทุก ๆ ดาน อีกท้ังยังเปนการสรางขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา   

ท่ีเปนผูบริหารและมีการเตรียมความพรอมท่ีดีตอไปในอนาคต 

 

1.2 วัตถุประสงคการวิจัย 

 

 1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด 

 1.2.2 เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหาร 

สวนจังหวัด 

 1.2.3 เพ่ือสรางและยืนยันรูปแบบภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด 
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1.3 ขอบเขตการวิจัย 

 

 การวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษาวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรค  

ของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด ซ่ึงผูวิจัยกำหนดขอบเขตของการวิจัยเชิงปริมาณ ไวดังนี้ 

  1.3.1 ประชากร 

  ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ รวมท้ังสิ้น 380 คน ประกอบดวย ผูบริหารงานองคการบริหาร 

สวนจังหวัด ไดแก นายกองคการบริหารสวนจังหวัด ปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด ผูอำนวยการ  

กองแผนและงบประมาณ ผูอำนวยการกองคลัง และผูอำนวยการสำนักการชาง รวม 76 จังหวัด 

จังหวัดละ 5 คน รวมท้ังสิ้น 380 คน โดยการเลือกตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

  1.3.2 กลุมตัวอยาง 

  กลุมตัวอยาง คือ ผูบริหารงานองคการบริหารสวนจังหวัด ไดแก นายกองคการบริหาร   

สวนจังหวัด ปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด ผูอำนวยการกองแผนและงบประมาณ ผูอำนวยการกอง

คลัง และผูอำนวยการสำนักการชาง รวม 5 จังหวัด จังหวัดละ 5 คน จำนวน 25 คน ไดมาโดยเจาะจง

  1.3.3 ขอบเขตของเนือ้หา  

  ขอบเขตดานเนื้อหามุงเนนการศึกษารูปแบบภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการ

บริหารสวนจังหวัด ซ่ึงครอบคลุมระดับภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด 

การศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด 

อันจะนำไปสูการสรางและยืนยันรูปแบบภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด 

 

1.4 สมมติฐานการวิจัย 

 

 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ ผูวิจัยไดนำมากำหนดเปนสมมติฐานเพ่ือใชทดสอบ

ความถูกตองของทฤษฎีไววา 

  1.4.1 ระดับภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด อยูในระดับมาก

  1.4.2 ปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหาร   

สวนจังหวัด ไดแก  

    1.4.2.1 ปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ระยะเวลา การปฏิบัติงาน ระยะเวลาการปฏิบัติงานในตำแหนง  

    1.4.2.2 ปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค ประกอบดวย ดานความคิดสรางสรรค 

ดานการมีวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ ดานการบริหารทรัพยากรแบบมุงผลสัมฤทธิ์ ดานการจัดการบริหาร

เวลาเชิงกลยุทธ ดานศิลปะการสรางมนุษยสัมพันธ ดานการบูรณาการนวัตกรรมและเทคโนโลยี 
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1.5 นิยามศัพทเฉพาะ 

 

 รูปแบบการพัฒนา หมายถึง วิธีพัฒนาโครงสรางภาวะผูนำของผูบริหารองคกรปกครอง      

สวนทองถ่ินโดยการศึกษาดวยตนเองและองคกรจัดโครงการเพ่ือการพัฒนาใหบุคลากรมีสมรรถนะ    

ท่ีมีผลตอการดำเนินงานใหสามารถปฏิบัติงานสนองตอบความตองการขององคกรตรงตามเปาหมาย 

หรือตามตัวชี้วัดท่ีกำหนดไดใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารงานนั้นงาน 

 ภาวะผูนำเชิงสรางสรรค หมายถึง พฤติกรรมภาวะผูนำของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

ความสามารถท่ีพิเศษในการจูงใจและนำบุคคลอ่ืน ๆ อยางมีวิสัยทัศน จินตนาการ และความยืดหยุน

ดวยวิธีการหรือแนวทางใหม ๆ ท่ีทาทายและสรางสรรค มีความสามารถในการติดตอประสานงาน   

กับบุคคลตาง ๆ ดวยการกระตุน สงเสริมและสนับสนุนกระบวนการใหม ๆ ใหเกิดสมดุลเพ่ือนำไปสู

เปาหมายท่ีกำหนดไวมีความคิดริเริ่มสิ่งใหม ๆ มีความคลองแคลวในการคิดมีความยืดหยุนในการคิด

 องคการบริหารสวนจังหวัด หมายถึง องคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีมีขนาดใหญท่ีสุดของ

ประเทศไทย มีจังหวัดละหนึ่งแหงยกเวนกรุงเทพมหานครซ่ึงเปนการปกครองสวนทองถ่ินรูปแบบพิเศษ 

องคการบริหารสวนจังหวัดมีเขตพ้ืนท่ีรับผิดชอบครอบคลุมท้ังจังหวัด จัดตั้งข้ึนเพ่ือบริการสาธารณ 

ประโยชนในเขตจังหวัด ตลอดท้ังชวยเหลือพัฒนางานของเทศบาลและองคการบริหารสวนตำบล 

รวมท้ังการประสานแผนพัฒนาทองถ่ินเพ่ือไมใหงานซ้ำซอน 

 ภาวะผูนำ การท่ีบุคคลมีความสามารถในการโนมนาว ชักนำ หรือจูงใจ และมีอิทธิพลเหนือ

บุคคลอ่ืน ซ่ึงเกิดข้ึนภายใตการมีปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกในกลุมและเปนกระบวนการท่ีบุคคลใชอำนาจ 

หรืออิทธิพลจูงใจใหผูอ่ืนปฏิบัติงานรวมกันเพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีกำหนดไว

 ผูบริหาร หมายถึง นายกองคการบริหารสวนจังหวัด ปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด ผูอำนวย   

การกองแผนและงบประมาณ ผูอำนวยการกองคลัง และผูอำนวยการสำนักการชาง 

 การสงเสริมการทำงานเปนทีม หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานในองคกรมีการทำงานรวมกัน      

โดยมีความสัมพันธระหวางกันอยางใกลชิดและมีสวนรวมกับบุคคลอ่ืนในการปฏิบัติงานในองคกร 

เพ่ือท่ีจะใหงานนั้นบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายขององคกรท่ีตั้งไว 

 การสรางความไววางใจในองคกร หมายถึง การท่ีผูนำองคกรประพฤติปฏิบัติตนท่ีดี มีความ

นาเชื่อถือ มีวิสัยทัศน มีความคิดสรางสรรค มีคุณธรรม มีจริยธรรม มีความยุติธรรม รูจักใหอภัย      

ใหกำลังใจผูใตบังคับบัญชา เพ่ือเกิดภาพลักษณในดานท่ีดีตอองคกร ซ่ึงจะนำมาถึงความไวเนื้อเชื่อใจ

ของบุคคลในองคกร 

 ทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน หมายถึง การท่ีสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีมุมมองตอเรื่องตาง ๆ     

ท่ีเกิดข้ึนในแงดีในขณะท่ีปฏิบัติงานในองคกร รวมถึงมีการตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงานใหบรรลุ    

ตามเปาหมายท่ีตั้งไวตั้งทำใหเสร็จและมีความตระหนักตอเปาหมายอยางจริงจัง รูจักแกไขปญหา 
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จากการปฏิบัติงานท่ีผิดพลาดในอดีตพรอมท้ังมีการเตรียมความพรอมกับปญหาท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 

อันจะนำไปซ่ึงการมีความสุขและความสบายใจในการทำงาน  

 การเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง การกระตุนความตองการ อารมณ ความรูสึกนึกคิด

ใหผูปฏิบัติงานในองคกรเกิดความมุงม่ัน มีทิศทางในการปฏิบัติงานใหเต็มศักยภาพและเกิดความพึงพอใจ 

เม่ือผลการปฏิบัติงานนั้นบรรลุวัตถุประสงคแลว ซ่ึงจะชวยใหสามารถรักษาระดับผลการปฏิบัติงาน        

ในองคกรใหตรงตามมาตรฐานตอไปได 

 ประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองคกร หมายถึง การท่ีผูนำและผูปฏิบัติงานในองคกรมีการ

สื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ โดยสามารถสื่อสารไดเขาใจงายมีการใชวิสัยทัศนท่ีชัดเจนในการกระตุนพลัง

ในการทำงานและเพ่ิมประสิทธิผลของผูปฏิบัติงาน  

 ความคิดสรางสรรค หมายถึง กระบวนการคิดของผูนำองคกร หรือผูท่ีทำงานใหกับองคกร      

ซ่ึงมีความสามารถในการคิดไดหลากหลายใหการทำงาน เพ่ือท่ีจะใหงานดำเนินไปสูเปาหมายขององคกร 

 การมีวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ หมายถึง กระบวนการการจัดการเชิงกลยุทธ เพ่ือท่ีจะใหองคกร

บรรลุเปาเปาหมายตามท่ีไดวางไวของผูนำองคกรใหมีความเหมาะสม ถูกตองตามหลักกฎเกณฑ     

ตามหลักธรรมมาภิบาลและคำนึงถึงการเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองในปจจุบัน 

 การบริหารทรัพยากรแบบมุงผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ตนทุนการใชทรัพยากรดานตาง ๆ เชน 

ทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรวัสดุของใชในองคกร เปนตน ใชอยางมีคุณคา ประหยัดงบประมาณ     

เพ่ือความคุมคาเกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด  

 การจัดการบริหารเวลาเชิงกลยุทธ หมายถึง ผูนำองคกร หรือผูปฏิบัติงานในองคกรมีความสามารถ   

ใชเทคนิคตาง ๆ ใหมีประสิทธิภาพท่ีดีท่ีสุดในการปฏิบัติงานในองคกรเพ่ือใหประสบผลสำเร็จตาม

วัตถุประสงคท่ีตั้งไวตามระยะเวลาท่ีกำหนดไว 

 ศิลปะการสรางมนุษยสัมพันธ หมายถึง การบริหารของผูนำองคกร ท่ีถายทอดกระบวนการ

ปฏิบัติงาน หรือการทำงานแบบมีสวนรวม ท้ังสติปญญา ปฏิภาณไวพริบ ท้ังรางกาย จิตใจ และการกระทำ 

ของผูนำองคกร เพ่ือใหลูกนองหรือบุคคลภายใตองคกรเกิดความรูสึกผูกพันท่ีดีตอกันเกิดความพอใจ 

รักใครนับถือ เพ่ือใหเกิดการทำงานแบบมีสวนรวมทำงานดวยความเต็มใจ มีความสุข และมีความสนุกสนาน 

ในการทำงานชวยใหเปาหมายขององคกรบรรลุผลสำเร็จตามจุดประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 

 การบูรณาการนวัตกรรมและเทคโนโลยี หมายถึง การผสมผสานการทำงานในองคกรรูปแบบ    

การเปลี่ยนแปลงใหม ๆ เปนการบูรณาการการบริหารการจัดการองคกร รวมถึงการพัฒนาวัสดุอุปกรณ 

ในองคกรใหมีความทันสมัย สติปญญา ความคิด ความรูสึก และการปฏิบัติงานในองคกร มีการคิดริเริ่ม 

ประดิษฐคิดคนเพ่ือท่ีจะนำมาประยุกตใชในองคกรอยางเหมาะสม 
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1.6 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 

 1.6.1 ไดทราบการพัฒนารูปแบบภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารในองคการบริหาร    

สวนจังหวัดท่ีพัฒนาข้ึนไดศึกษาจากทฤษฎี งานวิจัย และหลักการ อีกท้ังยังไดมีการตรวจสอบความ

สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษท่ีเหมาะสมกับบริบททองถ่ินไทย นักวิชาการหรือผูสนใจสามารถนำไปเปน 

โมเดลตนแบบเพ่ือศึกษาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคใหลึกซ้ึง ตอไป 

 1.6.2 ไดทราบแนวคิดของผูนำท่ีมี เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหนงผูบริหารและอัตราเงินเดือน 

ของผูบริหารตอการบริหารงานในองคการบริหารสวนจังหวัด 

 1.6.3 ไดโมเดลรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารในองคการบริหาร   

สวนจังหวัดเปนรูปแบบท่ีผานการตรวจสอบดวยจากผูเชี่ยวชาญ กระบวนการวิจัยและเปนรูปแบบ    

ท่ีเหมาะสมกับทองถ่ินไทยสามารถนำไปใหผูบริหารระดับสูงใชในการพัฒนาผูบริหารองคการบริหาร

สวนทองถ่ินได 
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บทท่ี 2 

การทบทวนวรรณกรรม 

 
 การวิจัย เรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคขององคการบริหารสวนจังหวัดในครั้งนี้ 

ผูวิจัยไดทำการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ โดยนำเสนอไวตามลำดับดังนี้ 

  1. แนวคิดเก่ียวกับรูปแบบ 

  2. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาองคกร 

  3. แนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนำ 

  4. ทฤษฎีภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

  5. พระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด 

  6. บริบทท่ัวไป 

  7. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

  8. กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ 

 

 คำวา “Model” เปนคำภาษาอังกฤษท่ีเขามามีบทบาทในการทำวิจัยและวิทยานิพนธของนิสิต

นักศึกษาเพิ่มมากขึ้น โดยใชคำวารูปแบบ ตนแบบ แบบแผน แบบจำลอง เปนตน สำหรับในเอกสาร

ฉบับนี้จะใชคำวา “รูปแบบ” เนื่องจากเปนคำที่ใชกันอยางแพรหลายในวงการวิจัยและการศึกษา     

(วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2553, น. 2) 

 2.1.1 ความหมายของรูปแบบ 

 การอธิบายคำวา “รูปแบบ” (Model) ถูกใหความหมายโดยนักวิชาการอยางหลากหลาย อาทิ 

อุทุมพร จามรมาน (2541, น. 22) รูปแบบ หมายถึง โครงสรางของความเก่ียวของของหนวยตาง ๆ หรือ 

ตัวแปรตาง ๆ ดังนั้น รูปแบบจึงนาจะมีมากกวาหนึ่งมิติหลายตัวแปรและตัวแปรตาง ๆ ลวนแตมีความ

เก่ียวของซ่ึงกันและกันในเชิงเหตุและผล เชนเดียวกับ เยาวดี วิบูลยศรี (2544, น. 27) ท่ีอธิบายวา รูปแบบ 

คือ บุคคลหนึ่งไดถายทอดความคิด ความเขาใจตลอดทั้งจินตนาการที่มีตอปรากฏการณหรือเรื่องราว

ใด ๆ ใหปรากฏโดยใชการสื่อสารในลักษณตาง ๆ เชน ภาพวาด ภาพเหมือน แผนภูมิ แผนผังตอเนื่อง

หรือสมการทางคณิตศาสตรใหสามารถเขาใจไดงายและในขณะเดียวกันก็สามารถนำเสนอ เรื่องราว

หรือประเด็นตาง ๆ ไดอยางกระชับภายใตหลักการอยางมีระบบ 
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   ทิศนา แขมมณี (2545, น. 218) ใหความหมายของรูปแบบวา รูปแบบเปนรูปธรรม   

ของความคิดที่เปนนามธรรม ซึ่งบุคคลแสดงออกมาในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง เชน เปนคำอธิบาย 

เปนแผนผังไดอะแกรม หรือแผนภาพ เพื่อชวยใหตนเองและบุคคลอื่นสามารถเขาใจไดชัดเจนข้ึน 

รูปแบบจึงเปนเครื่องมือทางความคิดที่บุคคลใชในการสืบเสาะหาคำตอบ ความรู ความเขาใจในปรากฏการณ 

ท้ังหลาย  

   ในสวนของ รัตนะ บัวสนธ (2552, น. 124) ยังไดอธิบายความหมายของรูปแบบ      

โดยจำแนกออกเปน 3 ความหมาย ดังนี้ 

    1. แผนภาพ หรือ ภาพรางของสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่ยังไมสมบูรณเหมือนของจริง รูปแบบ

ในความหมายนี้มักจะเรียกทับศัพทในภาษาไทยวา “โมเดล” ไดแก โมเดลบาน โมเดลรถยนต โมเดลเสื้อ 

เปนตน 

    2. แบบแผนความสัมพันธของตัวแปรหรือสมการทางคณิตศาสตรที่รู จักกันในชื่อ    

ท่ีเรียกวา “Mathematical Model” 

    3. แผนภาพที่แสดงถึงองคประกอบการทำงานของสิ่งใดสิ่งหนึ่งรูปแบบในนี้บางที

เรียกกันวา ภาพยอ สวนของทฤษฎี หรือแนวคิดในเรื่องใด เรื่องหนึ่ง เชน รูปแบบการสอน รูปแบบ

การบริหาร รูปแบบการประเมิน เปนตน 

 2.1.2 ประเภทของรูปแบบ 

 รูปแบบ สามารถจำแนกออกไดหลายประเภท โดยไดมีนักวิชาการกลาวถึงและจำแนกประเภท

ของรูปแบบออกเปนประเภทตาง ๆ อาทิ  

   Smith, et al. (1980, p. 461) ไดจำแนกรูปแบบออกเปน 2 ประเภท ไดแก 

    1. รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical Model) จำแนกเปน 

     1.1  รูปแบบคลายจริง (Iconic Model) มีลักษณะคลายของจริง เชน เครื่องบิน

จำลอง หุนไลกา หุนตามรานตัดเสื้อผา 

     1.2  รูปแบบเสมือนจริง (Analog Model) มีลักษณะคลายปรากฏการณจริง 

เชน การทดลองทางเคมีในหองปฏิบัติการกอนจะทำการทดลองเครื่องบินจำลองที่บินได หรือเครื่อง

ฝกหัดบิน เปนตน รูปแบบชนิดนี้มีความใกลเคียงกับความเปนจริงกวาแบบแรก 

    2. รูปแบบเชิงสัญลักษณ (Symbolic Model) จำแนกออกเปน 

     2.1  รูปแบบขอความ (Verbal Model) หรือรูปแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative 

Model) เปนการใชขอความปกติธรรมดาในการอธิบายโดยยอ เชน คำพรรณนาลักษณะงาน คำอธิบาย 

รายวิชา เปนตน ซึ่ง Bertalanffy (1968, p. 24) ผูสรางทฤษฎีระบบกลาววา การมีรูปแบบขอความนั้น 

แมบางครั้งจะเขาใจยากแตก็ยังดีกวาไมมีรูปแบบเสียเลย เพราะอยางนอยก็เปนแนวทางในการสราง

รูปแบบประเภทอ่ืนตอไป 



11 

     2.2  รูปแบบทางคณิตศาสตร (Mathematical Model) หรือรูปแบบเชิงปริมาณ 

(Quantitative Model) เชน สมการ และโปรแกรมเชิงเสน เปนตน โดย Keeves (1988, pp. 561-464) 

ไดจำแนกรูปแบบออกเปน 4 ประเภท ไดแก  

       2.2.1 รูปแบบเชิงเปรียบเทียบ (Analogue Model) เปนรูปแบบเชิงกายภาพ 

สวนใหญใชในดานวิทยาศาสตร เชน รูปแบบโครงสรางอะตอมสรางขึ้น โดยใชหลักการเปรียบเทียบ

โครงสรางของรูปแบบใหสอดคลองกับลักษณะท่ีคลายกันทางกายภาพสอดคลองกับขอมูลและความรู

ท่ีมีอยูในลักษณะนั้นดวย รูปแบบท่ีสรางข้ึนตองมีองคประกอบชัดเจนสามารถนำไปทดสอบดวยขอมูล

เชิงประจักษไดและสามารถนำไปใชในการหาขอสรุปของปรากฏการณไดอยางกวางขวาง เชน รูปแบบ 

จำนวนนักเรียนในโรงเรียนสรางขึ้นโดยเปรียบเทียบกับลักษณะถังน้ำที่ประกอบดวยทอน้ำเขาและ   

ทอน้ำออก ปริมาณที่ไหลเขาถังเปรียบเทียบไดกับจำนวนนักเรียนที่เขาโรงเรียน อัตราการเกิด อัตรา

การยายเขา อัตราการรับเด็กอายุต่ำกวาเกณฑ สวนปริมาณน้ำที่ไหลออกเปรียบเทียบไดกับจำนวน

นักเรียนที่ออกจากโรงเรียนเนื่องจากพนเกณฑ การศึกษาการยายออก การจบการศึกษาสำหรับปริมาณน้ำ 

ที่เหลือในถังเปรียบเทียบไดกับจำนวนนักเรียนที่เหลืออยูในโรงเรียน เปนตน จุดมุงหมายเพื่ออธิบาย

ปรากฏการณการเปลี่ยนแปลงจำนวนนักเรียนในโรงเรียน 

       2.2.2 รูปแบบเชิงขอความ (Semantic Model) เปนรูปแบบที่ใชภาษา   

เปนสื่อในการบรรยายหรืออธิบายปรากฏการณที่ศึกษาดวยภาษา แผนภูมิ หรือรูปภาพ เพื่อใหเห็น

โครงสรางทางความคิด องคประกอบ และความสัมพันธขององคประกอบของปรากฏการณนั้น       

และใชขอความในการอธิบายเพื่อใหเกิดความกระจางมากขึ้นแตจุดออนของรูปแบบประเภทนี้        

คือ การขาดความชัดเจนแนนอนทำใหยากแกการทดสอบรูปแบบ แตอยางไรก็ตามไดมีการนำรูปแบบนี้ 

มาใชกับการศึกษามาก เชน รูปแบบการเรียนรูในโรงเรียน 

       2.2.3 รูปแบบเชิงคณิตศาสตร (Mathematical Model) เปนรูปแบบที่ใช

แสดงความสัมพันธขององคประกอบหรือตัวแปร โดยใชสัญลักษณทางคณิตศาสตร ปจจุบันมีแนวโนม

วาจะนำไปใชในดานพฤติกรรมศาสตรมากขึ้น โดยเฉพาะในการวัดและประเมินผลทางการศึกษารูปแบบ 

ลักษณนี้ สวนมากพัฒนามาจากรูปแบบเชิงขอความ 

       2.2.4 รูปแบบเชิงสาเหตุ (Causal Model) เปนรูปแบบท่ีเริ่มจากการนำเทคนิค 

การวิเคราะหเสนทาง (Path Analysis) ในการศึกษาเกี่ยวกับพันธุศาสตรรูปแบบเชิงสาเหตุนี้ทำให

สามารถศึกษารูปแบบเชิงขอความที่มีตัวแปรสลับซับซอนไดแนวคิดสำคัญของรูปแบบนี้ คือ ตองสรางข้ึน 

จากทฤษฎีที่เกี่ยวของหรืองานวิจัยที่มีมาแลวรูปแบบจะเขียนในลักษณะสมการเสนตรงแตละสมการ

แสดงความสัมพันธเชิงเหตุผลระหวางตัวแปร จากนั้นมีการเก็บรวบรวมขอมูลในสภาพการณท่ีเปนจริง 

เพ่ือทดสอบรูปแบบ รูปแบบเชิงสาเหตุนี้แบงออกเปน 2 ลักษณะ ไดแก  
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         2.2.4.1 รูปแบบระบบเสนเดี่ยว (Recursive Model) เปนรูปแบบ

ท่ีแสดงความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรดวยเสนโยงที่มีทิศทางของการเปนสาเหตุในทิศทางเดียว 

โดยไมมีความสัมพันธยอนกลับ 

         2.2.4.2 รูปแบบระบบเสนคู (Non - Recursive Model) เปนรูปแบบ 

ที่แสดงความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปร โดยทิศทางความสัมพันธของตัวแปรภายในตัวแปรหนึ่ง 

อาจเปนท้ังตัวแปรเชิงสาเหตุและเชิงผลพรอมกัน จึงมีทิศทางความสัมพันธแบบยอนกลับได 

   Steiner (1988, อางถึงใน เสรี ชัดแชม, 2538, น. 7) ไดจำแนกรูปแบบออกเปน 2 ประเภท 

ไดแก  

    1. รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical Model) จำแนกออกเปน 

     1.1  รูปแบบของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง (Model of) เชน รูปแบบเครื่องบินท่ีสรางเหมือนจริง 

แตมีขนาดยอ 

     1.2  รูปแบบสำหรับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง (Model For) เปนรูปแบบจำลองท่ีออกแบบไว

เพื่อเปนตนแบบผลิตสินคาตองสรางรูปแบบเทาของจริงขึ้นมากอนแลว จึงผลิตสินคาตามรูปแบบนั้น

    2. รูปแบบของเชิงแนวคิด (Conceptual Model) จำแนกออกเปน 

     2.1  รูปแบบเชิงแนวคิดของสิ่งหนึ่งสิ่งใด (Conceptual Model Of) เปนรูปแบบ 

หรือแบบจำลองที่สรางขึ้น โดยจำลองมาจากทฤษฎีที่มีอยูแลว เชน รูปแบบที่สรางขึ้นจากทฤษฎี    

การคัดสรรตามธรรมชาติ เปนตน 

     2.2  รูปแบบเชิงแนวคิดเพื่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด (Conceptual Model For) เปนรูปแบบ 

ที่สรางขึ้นมาเพื่ออธิบายทฤษฎีหรือปรากฏการณ เชน รูปแบบที่สรางขึ้นจากทฤษฎีการคัดสรรตาม

ธรรมชาติ เพ่ือนำไปอธิบายทฤษฎีการคงอยูของนักเรียนในโรงเรียน เปนตน 

 จากการศึกษาประเภทของรูปแบบ สรุปไดวา การแบงประเภทของรูปแบบจะข้ึนอยูกับวัตถุประสงค 

ในการอธิบายรูปแบบนั้น ๆ ซึ่งผูวิจัยไดนำมาใชแนวทางในการศึกษารูปแบบภาวะผูนำเชิงสรางสรรค

ของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด 

 2.1.3 องคประกอบของรูปแบบ 

 ในสวนขององคประกอบของรูปแบบ ซึ่งมีผูใหคำอธิบายเกี่ยวกับองคประกอบของรูปแบบไว

อยางหลากหลาย อาทิ Brown and Moberg (1980, pp. 16-17) ไดสังเคราะหรูปแบบขึ้นมาจาก

แนวคิดเชิงระบบ (System Approach) กับหลักการบริหารตามสถานการณ (Contingency Approach) 

กลาววา องคประกอบของรูปแบบ ประกอบดวย 1) สภาพแวดลอม (Environment) 2) เทคโนโลยี 

(Technology) 3) โครงสราง (Structure) 4) กระบวนการจัดการ (Management Process) และ     

5) การตัดสินใจสั่งการ (Decision Making) 



13 

   สมบูรณ ศิริสรรหิรัญ (2547, น. 354-355) ไดพัฒนารูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะ

ภาวะผูนำของคณบดี ผลการศึกษา พบวา รูปแบบมีองคประกอบ 4 องคประกอบ ไดแก 1) คุณลักษณะ 

ภาวะผูนำของคณบดีที่ตองพัฒนา 2) หลักการ แนวคิดกำกับรูปแบบและวัตถุประสงคทั่วไปของรูปแบบ 

3) กระบวนการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนำของคณบดี ซึ่งประกอบดวยขั้นตอน เนื้อหาการพัฒนา 

วิธีการ และกิจกรรมการพัฒนาวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม และผลที่ตองการ และ 4) แนวทางการนำ

รูปแบบไปใชเปนเง่ือนไขความสำเร็จและตัวบงชี้ความสำเร็จของรูปแบบ 

   ชนกนารถ ชื่นเชย (2550, น. 179-180) ไดพัฒนารูปแบบการจัดการศึกษาอยางตอเนื่อง    

ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พบวา รูปแบบมีองคประกอบ 9 องคประกอบ ไดแก 1) ปรัชญา และ

หลักการของการศึกษาตอเนื่อง 2) กลุมเปาหมายของการจัดการศึกษาตอเนื่อง 3) จุดมุงหมายของการ 

จัดการศึกษาตอเนื่อง 4) โครงสรางระบบบริหารของการศึกษาตอเนื่อง 5) หลักสูตรการเรียนการสอน

ของการศึกษาตอเนื่อง 6) วิธีการจัดการศึกษาตอเนื่อง 7) สื่อการศึกษา และแหลงเรียนรูของการศึกษา 

ตอเนื่อง 8) การติดตามและประเมินผลของการศึกษาตอเนื่อง และ 9) การเทียบระดับและเทียบโอน

ผลการเรียน 

   ในขณะที่ อัมพร พงษกังสนานันท (2550, น. 274-275) ก็ไดพัฒนารูปแบบการจัด

การศึกษานอกระบบในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานเพ่ือสงเสริมการศึกษาตลอดชีวิต พบวา รูปแบบมีองคประกอบ 

8 องคประกอบ ไดแก 1) ปรัชญา และหลักการจัดการศึกษา 2) หลักสูตร 3) การจัดการเรียนรู         

4) การประเมินผลการเรียนรู 5) การเทียบโอนความรู ประสบการณ และการเทียบระดับการศึกษา    

6) การบริหารและการจัดการศึกษา 7) กลุมเปาหมาย และ 8) การมีสวนรวมของพอแม และชุมชน

 สรุปไดวา การกำหนดองคประกอบของรูปแบบวาจะประกอบดวยอะไรบางหรือมีจำนวนเทาใด 

มีโครงสรางมีความสัมพันธกันอยางไรนั้นข้ึนอยูกับปรากฏการณปจจัยหรือตัวแปรตาง ๆ ท่ีกำลังศึกษา 

ซึ่งจะออกแบบตามแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัย และหลักการพื้นฐานในการกำหนดรูปแบบนั้น ๆ เปนหลัก

 2.1.4 ลักษณะของรูปแบบท่ีดี 

 รูปแบบท่ีดี ควรมีลักษณะ ดังนี้ 

   2.1.4.1 รูปแบบ ควรประกอบดวย ความสัมพันธเชิงโครงสรางระหวางตัวแปรมากกวา

ความสัมพันธเชิงเสนตรงธรรมดา แตอยางไรก็ตามความสัมพันธเชิงเสนก็มีประโยชนชวงของการพัฒนา 

รูปแบบ 

   2.1.4.2 รูปแบบควรนำไปสูการทำนายผลที่ตามมา ซึ่งสามารถตรวจสอบไดดวยขอมูล

เชิงประจักษ โดยเมื่อทดสอบรูปแบบแลวถาปรากฏวาไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ รูปแบบนั้น

ตองถูกยกเลิก 

   2.1.4.3 รูปแบบควรอธิบายโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของเรื ่องที่ศึกษาได   

อยางชัดเจน 
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   2.1.4.4 รูปแบบควรเปนเครื ่องมือในการสรางความคิดรวบยอด (Concept) ใหม     

และการสรางความสัมพันธของตัวแปรใหม ซึ่งจะเปนการเพิ่มองคความรู (Body of Knowledge)    

ในเรื่องท่ีกำลังศึกษา 

   2.1.4.1 รูปแบบในเรื่องใดจะเปนเชนไร ข้ึนอยูกับกรอบของทฤษฎีเรื่องนั้น 

 2.1.5 การพัฒนารูปแบบ 

 สำหรับประเด็นการพัฒนารูปแบบ พบวา ไดมีผู กลาวถึงขั้นตอนของการพัฒนารูปแบบไว      

โดย Willer (1986, p. 83) กลาววา การพัฒนารูปแบบโดยทั่วไป แบงออกเปน 2 ขั้นตอน ไดแก      

1) การสราง (Construct) รูปแบบ และ 2) การหาความเที่ยงตรง (Validity) ของรูปแบบ เชนเดียวกับ 

บุญชม ศรีสะอาด (ม.ป.ป.) ที่ไดกลาวถึง กระบวนการวิจัยการพัฒนารูปแบบ โดยแบงออกเปน 2 ขั้นตอน 

ไดแก การสรางหรือพัฒนารูปแบบ และการทดสอบความเท่ียงตรงของรูปแบบ 

   ในขณะที่บุญสง หาญพานิช (2546, น. 112-118) ไดทำการวิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบ 

การบริหารจัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษาไทย” โดยไดดำเนินการวิจัย 3 ขั้นตอน ไดแก 1) การศึกษา 

วิเคราะหและสังเคราะหแนวความคิดเก่ียวกับธรรมชาติ องคความรู และการบริหารจัดการการศึกษา

ของไทย ปจจัยที่มีผลตอการบริหารจัดการความรู กระบวนการจัดการความรูโครงสรางพื้นฐาน     

ของการบริหารจัดการความรู โดยศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการสัมภาษณอธิการบดี 

และการสอบถามผูบริหารระดับผูอำนวยการขึ้นไป 2) การจัดทำรางรูปแบบการบริหารการจัดการความรู 

ในสถาบันอุดมศึกษาไทย โดยนำผลสรุปจากการวิเคราะหสาระจากการสัมภาษณอธิการบดีและ     

จากการวิเคราะหแบบสอบถามนำมาสรุปเปนขอคนพบ เพ่ือใชเปนฐานในการสรางรางรูปแบบการบริหาร 

จัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษาไทย และ 3) การตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปได    

ของรูปแบบการบริหารจัดดการความรูในสถาบันอุดมศึกษาไทย โดยผูทรงคุณวุฒิหลังจากนั้นจึงปรับปรุง 

แกไขรูปบบของการบริหารจัดการความรูตามคำแนะนำของผูทรงคุณวุฒิ 

   วิสุทธิ์ วิจิตรพัชราภรณ (2547, น. 73-84) ไดทำการวิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบการ

จัดการศึกษาแบบกระจายอำนาจของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน” โดยแบงการวิจัยออกเปน 5 ขั้นตอน ไดแก 

1) การกำหนดกรอบความคิดในการวิจัย โดยศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที ่เกี ่ยวของ          

2) การศึกษาสภาพ และปญหาการจัดการศึกษาแบบกระจายอำนาจในสถานศึกษาขั ้นพื ้นฐาน           

โดยสัมภาษณผูบริหารสถานศึกษาตนแบบการปฏิรูปการเรียนรู ศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวของกับการดำเนินงาน 

ของสถานศึกษาและสำรวจความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 3) การสรางรูปแบบ    

การจัดการศึกษาแบบกระจายอำนาจในสถานศึกษาขั ้นพื ้นฐาน 4) การศึกษาความเหมาะสม        

และความเปนไปไดของรูปแบบ โดยการสัมมนาผูทรงคุณวุฒิ และ 5) การปรับปรุง และนำเสนอรูปแบบ 

การจัดการศึกษาแบบกระจายอำนาจในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
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   สมบูรณ ศิริสรรหิรัญ (2547, น. 171) ไดทำวิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบการพัฒนา

คุณลักษณะผูนำของคณบดี” โดยดำเนินการวิจัยเปน 6 ขั้นตอน ไดแก 1) การกำหนดกรอบแนวความคิด 

ในการวิจัย โดยศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที ่เกี ่ยวของ 2) การศึกษาวิเคราะห        

และสังเคราะห แนวคิดทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวของ และขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ 3) การศึกษา 

และประมวลความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 4) การพัฒนารูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนำ   

ของคณบดี 5) การตรวจสอบ การประเมินความเหมาะสม และความเปนไปไดของรูปแบบจากผูทรงคุณวุฒิ 

และ 6) การปรับปรุงรูปแบบ และนำเสนอรูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนำของคณบดี 

   กฤษณผล จันทรพรหม (2548, น. 88) ไดทำการวิจัยเรื่อง “การศึกษารูปแบบมหาวิทยาลัย 

เสมือนจริงที่เหมาะสมสำหรับสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย” โดยดำเนินการวิจัยเปน 4 ขั้นตอน 

ไดแก 1) การศึกษาวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับรูปแบบมหาวิทยาลัยเสมือนจริง โดยศึกษาหลักการแนวคิด

ทฤษฎีจากเอกสาร ตำรา บทความวิจัย ฐานขอมูลอินเทอรเน็ตออนไลนทั ้งในและตางประเทศ      

และความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญที่มีประสบการณเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยเสมือนจริง 2) การสังเคราะห

รูปแบบ องคประกอบ โครงสรางของรูปแบบมหาวิทยาลัยเสมือนจริง โดยนำขอมูลจากขั้นตอนที่ 1 

มาสรางเปนรูปแบบมหาวิทยาลัยเสมือนจริง 3) การพัฒนารูปแบบมหาวิทยาลัยเสมือนจริง โดยใช

กระบวนการวิจัยแบบเดลฟาย เพ่ือรวบรวมขอมูลความคิดเห็นจากผูเชี่ยวชาญ 10 คน จำนวน 3 รอบ 

และ 4) การทดสอบความเหมาะสมของรูปแบบมหาวิทยาลัยเสมือนจริงสำหรับสถาบันอุดมศึกษา    

ในประเทศไทยที่พัฒนาขึ้นในขั้นตอนที่ 3 มาจัดทำเปนแบบสอบถาม เพื่อนำไปสำรวจความคิดเห็น

ของผูบริหารสถาบันอุดมศึกษาเกี่ยวกับความเหมาะสมของรูปแบบ หลังจากนั้นจึงกำหนดรูปแบบ

มหาวิทยาลัยเสมือนจริงท่ีเหมาะสมสำหรับสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย 

   ชนกนารถ ชื่นเชย (2550, น. 72-79) ไดทำการวิจัยเรื่อง “รูปแบบการจัดการศึกษา

ตอเนื่องในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน” โดยดำเนินการวิจัย 4 ขั้นตอน ไดแก 1) การวิเคราะหและสังเคราะห 

รูปแบบการศึกษาตอเนื่องสำหรับสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยศึกษาวิเคราะหเอกสาร และงานวิจัยท่ี

เก่ียวของ 2) การนำขอมูลจากการศึกษามาวิเคราะห และสังเคราะห เพ่ือพัฒนาเปนกรอบของรูปแบบ

ในการจัดการศึกษาตอเนื่องของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 3) การศึกษาความเหมาะสมและเปนไปได 

โดยกลุมผูเชี่ยวชาญดานการศึกษาตอเนื่องในสถาบันอุดมศึกษา จำนวน 19 คน โดยใชเทคนิคการวิจัย

แบบเดลฟาย และ 4) การตรวจสอบประสิทธิภาพและความเหมาะสมของรูปแบบการจัดการศึกษา

ตอเนื่องในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่พัฒนาขึ้นในขั้นตอนที่ 3 มาจัดทำเปนแบบสอบถาม เพื่อนำไปใช 

สำรวจความคิดเห็นของผูบริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเกี่ยวกับความเหมาะสมขององคประกอบ

ของรูปแบบการจัดการศึกษาตอเนื่อง หลังจากนั้นจึงกำหนดรูปแบบการจัดการศึกษาตอเนื่องจาก

องคประกอบท่ีพัฒนาข้ึน 
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   พรจันทร พรศักดิ์กุล (2550, น. 163-175) ไดทำการวิจัยเรื่อง “รูปแบบกระบวนการ

งบประมาณของโรงเรียนที่บริหารงบประมาณแบบใชโรงเรียนเปนฐานในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัด

สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน” โดยดำเนินการวิจ ัยเปน 5 ขั ้นตอน ไดแก                 

1) การกำหนดกรอบแนวคิดเกี ่ยวกับกระบวนการ งบประมาณ โดยการวิเคราะหเอกสาร และ

ฐานขอมูลทางอินเทอรเน็ต 2) การศึกษากระบวนการ งบประมาณ และการมีสวนรวมในกระบวนการ

งบประมาณของสถานศึกษาที่ดำเนินการในปจจุบัน โดยสอบถามความคิดเห็นของผู อำนวยการ

สถานศึกษา และรองผูอำนวยการสถานศึกษาที่รับผิดชอบงานงบประมาณ วิเคราะหเอกสารงบประมาร

ของโรงเร ียน และสอบถามความคิดเห ็นของครูผ ู ปกครองคณะกรรมการสถานศึกษา ประธาน

คณะกรรมการสถานศึกษา 3) การจัดทำรางรูปแบบกระบวนการ งบประมาณของโรงเรียนที่บริหาร

งบประมาณแบบใชโรงเรียนเปนฐาน 4) การประเมินความเหมาะสม และความเปนไปไดของรางรูปแบบ 

โดยสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ และ 5) การปรับปรุงรูปแบบและนำเสนอรูปแบบกระบวนการ งบประมาณ     

ของโรงเรียนท่ีบริหารงบประมาณ การใชโรงเรียนเปนพ้ืนฐาน 

   อัมพร พงษกังสนานันท (2550, น. 108-122) ไดทำวิจัยเรื ่อง การพัฒนารูปแบบ      

การจัดการศึกษานอกระบบในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เพื่อสงเสริมการศึกษาตลอดชีวิต โดยดำเนิน    

การวิจัยเปน 2 ขั้นตอน ไดแก 1) การสรางรูปแบบ ประกอบดวย การศึกษาขอมูลพื้นฐานจากทฤษฎี 

เอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวของ และความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ โดยเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง (Modifier 

Delphi Techniques) และ 2) การประเมินรูปแบบ ประกอบดวย การประเมินรูปแบบเพื่อศึกษา

ความเหมาะสมและความเปนไปไดในการนำรูปแบบไปปฏิบัติในสถานศึกษาและการเปรียบเทียบ

ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญและผูบริหารสถานศึกษาที่มีตอการพัฒนารูปแบบจากการศึกษาแนวคิด

และกระบวนการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบ สามารถสรุปไดวาการพัฒนารูปแบบแบงออกเปน    

2 ข้ันตอน ไดแก การสรางหรือพัฒนารูปแบบและการตรวจสอบความเท่ียงตรงของรูปแบบ ซ่ึงมีรายละเอียด 

ดังนี้ 

    ข้ันตอนท่ี 1 การสรางหรือพัฒนารูปแบบในข้ันตอนนี้ ผูวิจัยจะสรางหรือพัฒนารูปแบบ 

ขึ้นมากอนเปนรูปแบบตามสมมติฐาน (Hypothesis Model) โดยศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลการวิจัย    

ที่เกี่ยวของ นอกจากนี้ผูวิจัยยังอาจจะศึกษารายกรณีหนวยงานที่ดำเนินการเรื่องนั้น ๆ ไดเปนอยางดี 

ซึ่งผลการสึกษาจะนำมาใชกำหนดองคประกอบหรือตัวแปรตาง ๆ ภายในรูปแบบ รวมทั้งลักษณะ

ความสัมพันธระหวางองคประกอบหรือตัวแปรเหลานั้น หรือลำดับกอน - หลังของแตละองคประกอบ

ในรูปแบบ ดังนั้นการพัฒนารูปแบบในขั้นตอนนี้จะตองอาศัยหลักการของเหตุผลเปนรากฐานสำคัญ 

ซ่ึงโดยท่ัวไปการศึกษาในข้ันตอนนี้จะมีข้ันตอนยอย ๆ ดังนี้ 
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     1. การศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อนำสารสนเทศที่ไดมาวิเคราะห 

และสังเคราะหเปนรางกรอบความคิดการวิจัย 

     2. การศึกษาจากบริบทจริงในข้ันตอนนี้อาจจะดำเนินการไดหลายวิธี ดังนี้ 

      2.1  การศึกษาสภาพและปญหาการดำเนินการในปจจุบันของหนวยงาน    

โดยศึกษาความคิดเห็นจากบุคคลที่เกี่ยวของ (Stakeholder) ซึ่งวิธีศึกษาอาจจะใชวิธีการสัมภาษณ 

การสอบถาม การสำรวจ การสนทนากลุม เปนตน 

      2.2  การศึกษารายกรณี (Case Study) หรือพหุกรณีหนวยงานท่ีประสบผลสำเรจ็ 

หรือมีแนวปฏิบัติท่ีดีในเรื่องท่ีศึกษาเพ่ือนำมาเปนสารสนเทศท่ีสำคัญในการพัฒนารูปแบบ 

      2.3  การศึกษาขอมูลจากผูเชี่ยวชาญ หรือผูทรงคุณวุฒิ วิธีศึกษาอาจจะใชวิธี 

การสัมภาษณ การสนทนากลุม (Focus Group Discussion) เปนตน 

     3. การจัดทำรูปแบบในขั้นตอนนี้ผูวิจัยจะใชสารสนเทศที่ไดในขอ 1.1 และ 1.2 

มาวิเคราะหและสังเคราะห เพ่ือกำหนดเปนกรอบความคิดการวิจัย เพ่ือนำมาจัดทำรูปแบบ 

    อยางไรก็ตาม ในงานวิจัยบางเรื ่อง นอกจากจะศึกษาตามขั้นตอนที่กลาวมาแลว 

ผูวิจัยยังอาจจะศึกษาเพิ่มเติม โดยใชกระบวนการวิจัยแบบเดลฟาย (Delphi Technique) หรือ     

การสนทนากลุม (Focus Group Discussion) ในการพัฒนารูปแบบก็ได 

    ขั้นตอนที่ 2 การทดสอบความเที่ยงตรงของรูปแบบภายหลังที่ไดพัฒนารูปแบบ      

ในขั้นตอนแรกแลวจำเปนที่จะตองทดสอบความเที่ยงตรงของรูปแบบดังกลาว เพราะรูปแบบที่พัฒนาข้ึน 

ถึงแมจะพัฒนา โดยมีรากฐานจากทฤษฎีแนวความคิดรูปแบบของบุคคลอื่นและผลการวิจัยที่ผานมา 

แตก็เปนเพียงรูปแบบตามสมมติฐาน ซึ่งจำเปนจะตองตรวจสอบความเที่ยงตรงของรูปแบบวามีความ

เหมาะสมหรือไม เปนรูปแบบที่มีประสิทธิภาพตามที่มุงหวังหรือไม การเก็บรวบรวมขอมูลในสถานการณจริง 

หรือทดลองใชรูปแบบในสถานการณจริงจะชวยใหทราบอิทธิพลหรือความสำคัญขององคประกอบยอย 

หรือตัวแปรตาง ๆ ในรูปแบบ ผูวิจัยอาจจะปรับปรุงรูปแบบใหม โดยการตัดองคประกอบหรือตัวแปร

ที่พบวาไมมีอิทธิพลหรือมีความสำคัญนอยออกจากรูปแบบ ซึ่งจะทำใหไดรูปแบบที่มีความเหมาะสมยิ่งข้ึน 

การทดสอบรูปแบบอาจกระทำไดใน 4 ลักษณะ ดังนี้ 

     1. การทดสอบรูปแบบดวยการประเมินตามมาตรฐานที่กำหนดการประเมิน     

ท ี ่ พ ั ฒน า โ ดย  The Joint Committee on Standards of Educational Evaluation ภ าย ใ ต          

การดำเนินงานของ Stufflebeam และคณะ ไดนำเสนอหลักการประเมิน เพื่อเปนบรรทัดฐานของ

กิจกรรมการตรวจสอบรูปแบบ ประกอบดวย มาตรฐาน 4 ดาน (สุวิมล วองวานิช, 2549, น. 54-56) ดังนี้

      1.1  มาตรฐานความเปนไปได (Feasibility Standards) เปนการประเมิน

ความเปนไปไดในการนำไปปฏิบัติจริง 
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      1.2  มาตฐานดานความเปนประโยชน (Utility Standards) เปนการประเมิน

การสนองตอบตอความตองการของผูใชรูปแบบ 

      1.3  มาตฐานดานความเหมาสม (Propriety Standards) เปนการประเมิน

ความเหมาะสมท้ังในดานกฎหมายและศีลธรรมจรรยา 

      1.4  มาตรฐานดานความถูกตองครอบคลุม (Accuracy Standards) เปนการ

ประเมินความนาเชื่อถือและไดสาระครอบคลุมครบถวนตามความตองการอยางแทจริง 

     2. การทดสอบรูปแบบดวยการประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิ การทดสอบรูปแบบ   

ในบางเรื่องไมสามารถกระทำได โดยขอมูลเชิงประจักษดวยการประเมินคาพารามิเตอรของรูปแบบ 

หรือการดำเนินการทดสอบรูปแบบดวยวิธีการทางสถิติ แตงานวิจัยบางเรื่องนั้นตองการความละเอียดออน 

มากกวาการไดตัวเลขแลวสรุป ซึ่ง Eisner (1976, pp. 192-193) ไดเสนอแนวคิดของการทดสอบ 

หรือประเมินรูปแบบ โดยใชผูทรงคุณวุฒิ โดยมีแนวคิด ดังนี้ 

      2.1  การประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิจะเนนการวิเคราะหและวิจารณอยางลึกซ้ึง

เฉพาะในประเด็นที่ถูกพิจารณา ซึ่งไมจำเปนจะตองเกี่ยวโยงกับวัตถุประสงคหรือผูที่มีสวนเกี่ยวของ

กับการตัดสินใจเสมอไปแตอาจจะผสมผสานกับปจจัยตาง ๆ ในการพิจารณาเขาดวยกันตามวิจารณญาณ 

ของผูทรงคุณวุฒิ เพื่อใหไดขอสรุปเกี่ยวกับขอมูลคุณภาพ ประสิทธิภาพและความเหมาะสมของสิ่งท่ี

จะทำการประเมิน 

      2.2  รูปแบบการประเมินที่เปนความชำนาญเฉพาะทาง (Specialization)    

ในเรื่องที่จะประเมิน โดยพัฒนามาจากการวิจารณงานศิลปะ (Art Criticism) ที่มีความละเอียดออน 

ลึกซ้ึง และตองอาศัยผูเชี่ยวชาญระดับสูงมาเปนผูวินิจฉัย เนื่องจากเปนการวัดคุณคาท่ีไมอาจประเมิน

ดวยเครื่องวัดใด ๆ และตองใชความรูความชำนาญของผูประเมินอยางแทจริง แนวคิดนี้ไดนำมาประยุกตใช 

ในทางการศึกษาระดับสูงมากขึ้น ทั้งนี้เพราะเปนองคความรูเฉพาะสาขา ผูที่ศึกษาเรื่องนั้นจริง ๆ     

จึงจะทราบและเขาใจอยางลึกซึ้ง ดังนั้นในวงการศึกษาจึงนิยมนำรูปแบบนี้มาใชในเรื่องที่ตองการ

ความลึกซ้ึง และความเชี่ยวชาญเฉพาะ 

      2.3  รูปแบบที่ใชตัวบุคคล คือ ผูทรงคุณวุฒิเปนเครื่องมือในการประเมิน    

โดยใหความเชื่อถือวาผูทรงคุณวุฒินั้นเท่ียงธรรมและมีดุลยพินิจท่ีดี ท้ังนี้มาตรฐานและเกณฑพิจารณา

ตาง ๆ นั้น จะเกิดข้ึนจากประสบการณและความชำนาญของผูทรงคุณวุฒินั้นเอง 

      2.4  รูปแบบที่ยอมใหมีความยืดหยุนในกระบวนการทำงานของผูทรงคุณวุฒิ

ตามอัธยาศัยและความถนัดของแตละคน นับตั้งแตการกำหนดประเด็นสำคัญที่จะนำมาพิจารณา    

การบงชี้ขอมูลที่ตองการเก็บรวบรวมขอมูล การประเมินผลการวินิจฉัยขอมูลตลอดจนวิธีนำเสนอขอมูล

     3. การทดสอบรูปแบบโดยการสำรวจความคิดเห็นของบุคลากรที่เกี ่ยวของ 

มักจะใชกับการพัฒนารูปแบบ โดยใชเทคนิคเดลฟายเมื่อผูวิจัยไดพัฒนารูปแบบ โดยใชเทคนิคเดลฟาย 
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เสร็จสิ้นเรียบรอยแลว ผูวิจัยจะนำรูปแบบที่พัฒนาขึ้นในรอบสุดทายมาจัดทำเปนแบบสอบถาม        

ที่มีลักษณะเปนแบบประมาณคา (Rating Scale) เพื่อนำไปสำรวจความคิดเห็นของบุคคลที่เกี่ยวของ

กับความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ 

     4. การทดสอบรูปแบบ โดยการทดลองใชรูปแบบการทดสอบรูปแบบ โดยการ

ทดลองใชรูปแบบนี้ ผูวิจัยจะนำรูปแบบที่พัฒนาขึ้นไปทดลองใชจริงกับกลุมเปาหมาย มีการดำเนินการ 

ตามกิจกรรมอยางครบถวน ผูวิจัยจะนำขอคนพบท่ีไดจากการประเมินไปปรับปรุงรูปแบบ ตอไป 

 สรุปไดวา รูปแบบ เปนกรอบความคิดทางดานหลักการ วิธีการดำเนินงานและเกณฑตาง ๆ 

ของระบบที่สามารถยึดถือเปนแนวทางในการดำเนินงานเพื่อบรรลุตามวัตถุประสงค การกำหนด

องคประกอบของรูปแบบวาจะประกอบดวยอะไร จำนวนเทาใด มีโครงสราง และความสัมพันธกัน

อยางไร ข้ึนอยูกับปรากฏการณปจจัยหรือตัวแปรตาง ๆ ท่ีกำลังศึกษา ซ่ึงจะออกแบบตามแนวคิด ทฤษฎี 

งานวิจัย และหลักการพื้นฐานในการกำหนดรูปแบบนั้น ๆ เปนหลัก สวนกระบวนการวิจัยเพื่อการพัฒนา 

รูปแบบสามารถสรุปไดเปน 2 ขั้นตอน คือ การสรางหรือพัฒนารูปแบบและการตรวจสอบความเที่ยงตรง 

ของรูปแบบ ซึ่งสามารถนำมาใชเปนกรอบในการศึกษารูปแบบภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหาร

องคการบริหารสวนจังหวัดที่จะชวยใหเห็นถึงรูปแบบที่เหมาะสมในการพัฒนาผูนำใหสามารถมีศักยภาพ 

เพียงพอในการนำองคกรไปสูความสำเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาองคกร 

 

 2.2.1 ความหมายของการพัฒนา 

 การพัฒนาเปนแนวคิดที่เกิดขึ้นมาอยางยาวนาน โดยเฉพาะผลพวงจากกระแสแหงความเจริญ

ของประเทศตะวันตกหรือประเทศที่พัฒนาแลวและไดหลั่งไหลไปสูประเทศดวยพัฒนาหรือประเทศ    

ที่มีความเจริญนอยกวา ดังนั้น คำวา “การพัฒนา” จึงถูกนำมาใชเพื่ออธิบายความกาวหนาใหทัดเทียม 

กับประเทศในตะวันตก ซึ่งเปนคำที่มีความหมายครอบคลุมหลายแงมุม ไมเปนที่เขาใจอยางเดียวกัน

ในแตละประเทศแตละชวงเวลา โดยในชวงแรกที่มีการนำเอาแนวคิดการพัฒนามาใชจะเนนความเจริญ 

เติบโตทางเศรษฐกิจ การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปสูสภาพที่ทันสมัยหรือการปรับใหเปนอุตสาหกรรม 

เปนตน ตอมานักสังคมศาสตรสาขาตาง ๆ ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับความหมายของการพัฒนาที่แตกตางกัน 

ออกไปมากทำใหรูปแบบวิธีการและยุทธวิธีในการพัฒนาประเทศตาง ๆ มีความแตกตางกันออกไป 

แนวคิดของการพัฒนาจึงครอบคลุมทั้งในดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และวัฒนธรรมดวย ซึ่งมีนักวิชาการ 

ใหคำอธิบายเก่ียวกับคำวาการพัฒนาไวอยางหลากหลาย ดังนี้ 
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   ทิตยา สุวรรณชฏ (2522, น. 341) อธิบายวา การพัฒนา คือ กระบวนการที่ทำใหเกิด

การเปลี่ยนแปลงโดยการจัดสรรทรัพยากรของสังคมเพื่อการเปลี่ยนแปลงในการที่จะบรรลุเปาหมาย   

ที่สังคมนั้นไดเลือกสรรแลว ดวยการควบคุมอัตราการเปลี่ยนแปลงใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

เชนเดียวกับ วิทยากร เชียงกูล (2527, น. 17-18) ที่อธิบายวา การพัฒนาที่แทจริงควรมีความหมายถึง 

การทำใหชีวิตความเปนอยูของประชาชนมีความสุข ความสะดวกสบาย ความอยูดีกินดี ความเจริญ

ทางศิลปวัฒนธรรมและจิตใจและความสงบสันติ ซึ่งนอกจากจะขึ้นอยูกับการไดรับปจจัยทางวัตถุ   

เพื่อตอบสนองความตองการทางรางกายแลวประชาชนยังตองการไดรับการพัฒนาดานการศึกษา 

สิ่งแวดลอมที่ดี การไดรับการพักผอนหยอนใจและการพัฒนาวัฒนธรรมและจิตใจดานตาง ๆ ดวย 

ความตองการทั้งหมดนี้บางครั้งเราเรียกวา “การพัฒนาคุณภาพ” เพื่อที่จะใหเห็นวาการพัฒนาไมได

ขึ้นอยูกับการเพิ่มปริมาณสินคาหรือรายไดเทานั้น แตยังอยูที่การเพิ่มความพอใจหรือการสรางความสุข 

ใหกับประชาชนดวย 

   ในสวนของยุวัฒน วุฒิเมธี (2534, น. 2) ก็ไดอธิบายวา การพัฒนาเปนเสมือนกลวิธี  

หรือมรรควิธี (Means) ที่ทำใหเกิดผล (Ends) ที่ตองการ คือ คุณภาพชีวิต ชุมชน และสังคมที่ดีข้ึน 

และนอกจากจะเปนการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นแลวยังมีการกำหนดอัตราการเปลี่ยนแปลง (Rate 

of Change) เอาไวดวย  

   ดิเรก ฤกษหราย (2543, น. 282) ใหความหมายวา การพัฒนานั้นเปนกระบวนการ 

(Process) ท่ีจะตองมีองคประกอบของเครื่องชี้วัดท่ีสำคัญและตองผสมผสานระหวางสวนท่ีมีการเปลี่ยนแปลง 

ในทางบวก การเปลี่ยนแปลงนั้นตองมีการควบคุมทิศทางของการเปลี่ยนแปลงไดและผลของการพัฒนานั้น 

ตองเกิดความเสมอภาค โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

    1. มีการเปลี่ยนแปลง (Change) ในทางบวก ไดแก การปรับปรุงเศรษฐกิจและคุณภาพ 

ชีวิตเสมอ ถาเปลี่ยนแปลงในทางลบจะไมถือวาเปนการพัฒนา คือ การเปลี่ยนแปลงนั้นจะตองดีข้ึน 

เจริญขึ้น งอกงามขึ้น และตองเกี่ยวของกับ 4 แกนหลัก คือ คน โครงสราง เทคโนโลยี และระบบ   

หรืองาน (รวมท้ังสิ่งแวดลอมดวย) 

    2. การเปลี่ยนแปลงนั้นตองมีการควบคุม (Control) ทิศทางของการเปลี่ยนแปลงได 

โดยการกำหนดเปนแผนท่ีชัดเจนและนำไปสูการปฏิบัติท่ีดำเนินตามเปาหมายอยางเดนชัดและปรับเปลี่ยน 

ยืดหยุนไดตามความเหมาะสมของสถานการณและเวลาท่ีเปลี่ยนแปลงไป โดยมีจุดเนนของการพัฒนา

โดยประชาชน เพ่ือประชาชนและเปนการพัฒนาแบบยั่งยืน 

    3. ผลของการพัฒนานั้นตองเกิดความเสมอภาค (Equity) และการกระจายใหม 

(Redistribution) ในการกระจายความเปนธรรมในเรื่องรายไดและการกระจายความเปนธรรมในเรื่อง

คุณภาพชีวิต (Quality of Life) แกกลุมคนในสังคมอยางยุติธรรมและจะตองทำใหเกิดความเทาเทียม

กันอยางแทจริงในเรื่องโอกาส (การศึกษา การทำงาน ความกาวหนาฯลฯ) 
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   สำหรับ สนธยา พลศรี (2547, น. 2-5) ไดใหความหมายของการพัฒนาวา หมายถึง

กระบวนการเปลี่ยนแปลงของสิ่งหนึ่งใหดีขึ้น ทั้งในดานคุณภาพ ปริมาณ และสิ่งแวดลอมดวยการวางแผน 

โครงการและดำเนินงานโดยมนุษยเพื่อประโยชนแกตัวมนุษยเอง โดยไดจำแนกควาหมายของการพัฒนา 

แตละประเภท ไว ดังนี้ 

    1. ความหมายจากรูปทรัพย หมายถึง การเปลี่ยนแปลงสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหเกิดความเจริญ 

เติบโต งอกงาม และดีขึ้น จนเปนที่พึงพอใจความหมายดังกลาวนี้เปนที่มาของความหมายในภาษาไทย 

และเปนแนวทางในการกำหนดความหมายอ่ืน ๆ 

    2. ความหมายโดยท่ัวไป หมายถึง การเปลี่ยนแปลงสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหคุณภาพดีขึ้นกวาเดิม 

ความหมายนี้นับวาเปนความหมายท่ีรูจักกันโดยท่ัวไป เพราะนำมาใชมากกวาความหมายอ่ืน ๆ แมวา

จะไมเปนท่ียอมรับของนักวิชาการก็ตาม 

    3. ความหมายทางเศรษฐศาสตร หมายถึง ความเจริญเติบโตแตเปนความเจริญเติบโต 

ทางเศรษฐกิจตามเนื้อหาของวิชาเศรษฐศาสตร ซึ่งเปนการเนนความหมายในเชิงปริมาณ คือ การเพิ่มข้ึน 

หรือขยายตัวทางเศรษฐกิจมากกวาดานอ่ืน ๆ 

    4. ความหมายทางพัฒนบริหารศาสตร หมายถึง การเปลี่ยนแปลงของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

ทั้งในดานคุณภาพ (ดีขึ ้น) ดานปริมาณ (มากขึ้น) และดานสิ่งแวดลอม (มีความเหมาะสม) ไมใช      

การเปลี่ยนแปลงดานใดดานหนึ่งเพียงดานเดียว 

    5. ความหมายทางดานเทคโนโลยี หมายถึง การเปลี ่ยนแปลงสังคมใหทันสมัย     

ดวยความเจริญกาวหนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ซ่ึงเปนความหมายอีกแนวทางหนึ่ง 

    6. ความหมายทางดานการวางแผน หมายถึง การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจากการเตรียม 

การของมนุษยไวลวงหนาในลักษณะของแผนและโครงงานแลวบริหารหรือจัดการใหเปนไปตามแผน

และโครงการจนประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กำหนดไว จะเห็นไดวาความหมาย 

ของการพัฒนาดานการวางแผนกำหนดใหการพัฒนาเปนกิจกรรมของมนุษยและเกิดขึ้นจากการเตรียมการ 

ไวลวงหนาเทานั้น การเปลี่ยนแปลงที่ไมไดเกิดขึ้นจากการวางแผนโดยมนุษย ไมใชเปนการพัฒนา     

ในความหมายนี ้

    7. ความหมายเกี่ยวกับการปฏิบัติ คำวาการพัฒนาในควาหมายเกี่ยวกับการปฏิบัติ

หรือการปฏิบัติการนี้ เปนความหมายตอเนื่องจากความหมายทางการวางแผน โดยมุงเนนถึงการวางแผน 

และโครงการที่ดำเนินการอยางจริงจังและอยางตอเนื่อง เพราะถึงจะมีแผนและโครงการแลวแตถาหาก 

ไมมีการนำไปปฏิบัติการพัฒนาก็ไมสามารถเกิดข้ึนได 

    8. ความหมายในทางพุทธศาสนา หมายถึง การพัฒนาคนใหมีความสุข มีสภาพแวดลอม 

ที่เหมาะสม การพัฒนาในความหมายนี้มีลักษณะเดียวกันกับการพัฒนาในควาหมายดานการวางแผน 

คือ เปนเรื่องของมนุษยเทานั้น แตกตางกันเพียงการวางแผนใหความสำคัญท่ีวิธีการดำเนินงาน  
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สวนพุทธศาสนามุงเนนผลท่ีเกิดข้ึน คือ ความสุขของมนุษยเทานั้น 

    9. ความหมายทางสังคมวิทยา นักสังคมวิทยาไดใหความหมายของการพัฒนา      

โดยเนนการเปลี่ยนแปลงโครงสรางของสังคม คือ มนุษย กลุมทางสังคม การจัดระเบียบทางสังคม     

ซึ่งมีลักษณะเชนเดียวกับควาหมายในทางพุทธศาสนา คือ การเปลี่ยนแปลงมนุษยและสิ่งแวดลอม    

ใหมีความสุขและมีลักษณะเชนเดียวกับความหมายของการวางแผนดวยวิธีการจัดสรรทรัพยากร    

ของสังคมอยางยุติธรรมและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงนักวางแผนเรียกวาการบริหารจัดการ 

    10.  ความหมายทางการพัฒนาชุมชน นักพัฒนาชุมชนไดใหความหมายของการพัฒนา 

เอาไวใกลเคียงกับนักสังคมวิทยา คือ การพัฒนาเปนวิธีการเปลี่ยนแปลงมนุษยและสังคมมนุษยใหดีข้ึน 

แตวานักพัฒนาชุมชนมุงเนนท่ีมนุษยในชุมชนจะตองรวมกันดำเนินงานและไดรับผลจากการพัฒนารวมกัน

   ท้ังนี้ สัญญา สัญญาวิวัฒน (2547, น. 3) ไดกลาวถึง การพัฒนาวา คือ การเปลี่ยนแปลง

ตามแผนหรือการเปลี ่ยนแปลงที ่มีการกำหนดทิศทาง (Planned or Directed Change) นั ่นคือ     

การพัฒนามิไดเปนเรื่องธรรมชาติ หากแตเปนความพยายามของมนุษยท่ีจะกอใหเกิดความเปลี่ยนแปลงข้ึน 

โดยกำหนดทิศทางหรือรายละเอียดเอาไวลวงหนาวาจะพัฒนาอะไร พัฒนาอยางไร ชาหรือเร็วอยางไร 

ใครจะเปนผูพัฒนาและเปนผูถูกพัฒนา เปนตน 

   นอกจากนี้การอธิบายการพัฒนามีความคาบเกี่ยวกับความหมายของการพัฒนาสังคม  

ในหลายแงมุม ดังที่ พัทยา สายหู (2544, น. 253) ไดอธิบาย การพัฒนาผานการพัฒนาของสังคม    

วาหมายถึง การทำใหการอยูรวมกันของคนในสังคมเดียวกันเกิดประโยชนสวนบุคคลและสวนรวม

อยางเสมอภาคและยุติธรรมมากที่สุดใหเปนความสุขความพอใจที่จะไดอยูรวมมสัมพันธกันเปนสังคม

ที่ผูกพันมั่นคงถาวรตลอดไป เชนเดียวกับ สัญญา สัญญาวิวัฒน (2547, น. 4) ที่อธิบายการพัฒนา    

ของสังคม วาหมายถึง การเปลี่ยนแปลงโครงสรางสังคมตามแผนของสังคมหนึ่งใด นั่นคือ การพัฒนา 

จะตองมีการเปลี่ยนแปลงและเปนการเปลี่ยนแปลงตามที่ผูตองการเปลี่ยนแปลงกำหนด โดยสิ่งที่จะ

เปลี่ยนแปลง คือ โครงสรางสังคม ซ่ึงประกอบดวยคน ระเบียบสังคม และวัตถุสิ่งของ 

 สรุปไดวา การพัฒนา คือ กระบวนการเปลี่ยนแปลงตามแผนดวยการใชทรัพยากรอยางคุมคา 

หรือกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่มีการกำหนดทิศทาง โดยการพัฒนานั้นเปนความพยายามของมนษุย

ที่จะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงข้ึน มีการกำหหนดทิศทางหรือกำหนดรายละเอียดเอาไวลวงหนาวาใคร 

ทำอะไร อยางไร เมื่อใด โดยเปาหมายสุดยอดของการพัฒนาอยูที่คนและคุณภาพชีวิตของคน การพัฒนา 

คน จึงรวมถึงการพัฒนาดานเศรษฐกิจ การเมือง สังคม และวัฒนธรรมและเทคโนโลยี นอกจากนี้

ความหมายของการพัฒนายังเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับการตัดสินคุณคาของคนในแตละสังคมอีกดวย    

ซ่ึงผูวิจัยนำมาใชเปนกรอบในการพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัย เพ่ือนำไปสูการตอบคำถามการวิจัย ตอไป 
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 2.2.2 แนวคิดการพัฒนาองคกร 

 การพัฒนาองคกร หรือ Organization Development หรือที่รูจักกันในชื่อ OD เปนแนวคิด   

ท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีบรรดานักปฏิบัติการทางดานการจัดการและนักวิชาการ โดยเฉพาะดานพฤติกรรม

ศาสตร ไดมีการคิดคนหาเทคนิคใหม ๆ ในอันที่จะเอื้ออำนวยประโยชนตอการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง

องคกรใหดีกวาแบบเดิมที่เปนอยูแนวความคิดและวิธีการใหมนี้ไดมุงไปสูการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง 

“องคกร” เพื่อประสิทธิผล และความเจริญเติบโตขององคกรโดยสวนรวม แนวความคิดนี้เชื่อวาสามารถ 

จะแกไขขอบกพรอง และความไรประสิทธิภาพของเทคนิคในการเปลี่ยนแปลงในแนวเกาไดเปนอยางดี 

   สุนันทา เลาหนันท (2553, น. 69-71) ที่อธิบายวา แนวคิดของการพัฒนาองคกรมีพื้นฐาน 

แนวความคิดท่ีสำคัญจากความจำเปนหลายประการ ดังนี้ 

    1. ความจำเปนตองเปลี่ยนแปลงแนวยุทธศาสตรดานการจัดการ (Managerial 

Strategies) เชน ปรับปรุงแกไขเรื่องเทคนิค และกรรมวิธีในการปฏิบัติงาน ระบบการวินิจฉัยสั่งการ 

การจูงใจ การสื่อสารขอความ และระบบการใหรางวัล เปนตน ดังนั้นองคกรจึงจำเปนตองมีการวางแผน 

การเปลี่ยนแปลงดังกลาวอยางเปนระบบ 

    2. ความจำเปนที่จะตองสรางบรรยากาศขององคกรที่สามารถสนองทั้งความตองการ 

ของบุคคลและขององคกรและความจำเปนท่ีจะตองเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมในองคกรใหเหมาะสม

ยิ่งข้ึน ถาผูบริหารระดับสูงท่ีมีบทบาทในการกำหนดยุทธศาสตรการดำเนินงานขององคกรตระหนักถึง

ความตองการนี้อยางแทจริงแลวองคกรท่ีอยูในสภาพพรอมสำหรับการพัฒนาองคกร 

    3. ความจำเปนตองการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขององคกร ตัวอยางเชน กรรมการ

บริษัท มีความเห็นวาการบริหารงานแบบระบบครอบครัวของบริษัทไมเหมาะสมกับสภาวะของการแขงขัน 

ในปจจุบัน แมวาจะประสบความสำเร็จอยางท่ีมาจากอดีต จึงมองเห็นวามีความจำเปนท่ีจะตองเปลี่ยนแนว 

การบริหารจากระบบครอบครัวไปสูระบบการบริหาร โดยนักบริหารมืออาชีพกรณีนี้เปนการเปลี่ยนแปลง 

วัฒนธรรมทางการบริหารขององคกรท้ังหมด ซ่ึงจะตองเปลี่ยนแปลงสิ่งตาง ๆ หลายอยางดวยกัน เชน 

การเปลี่ยนแปลงทัศนคติ ปทัสถาน คานิยม และหลักเกณฑในการบริหารงาน เปนตน 

    4. ความจำเปนตองการเปลี่ยนโครงสรางและบทบาทตาง ๆ ขององคกรเปนการรับรู    

วาการจัดโครงสรางและการกำหนดบทบาทตาง ๆ ขององคกรนี้ยังไมเหมาะสม หรือขาดความชดัเจน 

เชน ยังมีความสับสนวาควรจะแยกแผนกพัฒนาออกจากกัน หรือรวมกัน หรือควรจะมอบหนาที่ดูแล

ทางดานการบริหารงานธุรการ การบริหารบุคคลใหกับรองประธานบริษัทคนไหนดี ผูจัดการสาขาสมควร   

จะไดรับมอบอำนาจใหคุมงานทางดานวิชาการหรือไม เรื่องเหลานี้จะเปนความตองการที่เกิดขึ้นเอง

ขององคกร ซ่ึงจะนำไปสูการพัฒนาองคกร (ICT) 

    5. ความจำเปนตองปรับปรุงความรวมมือรวมใจระหวางกลุม (Intergroup Collaboration) 

ท้ังนี้เนื่องจากพบวาองคกรตองสูญเสียพลังหลายสิ่งหลายอยางไปโดยเปลาประโยชน จากการแกงแยง
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ชิงดีชิงเดนกันระหวางกลุมภายในองคกรถาองคกรตระหนักและยอมรับวาขอขัดแยงเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยง 

ไมไดแตสามารถควบคุมได โดยอาศัยความรวมมือของกลุม  

    6. ความจำเปนตองการที่จะทำใหระบบการสื่อสารเปนไปอยางเปดกวางยิ ่งข้ึน    

เรื่องชองวางของการติดตอสื่อสารและการมีขอมูลที่ทันสมัยที่เชื่อถือไดอยางเพียงพอในการตัดสินใจ

เปนเรื่องสำคัญทางการบริหารองคกรสวนใหญจะมีปญหาทั้งทางดานโครงสรางของการตดิตอสื่อสาร 

และคุณภาพของการติดตอสื่อสาร เชน การติดตอสื่อสารไมท่ัวถึงไมชัดเจนถูกบิดเบือนหรือไมเปดเผย 

เปนตน 

    7. ความจำเปนตองมีการวางแผนที่ดีขึ้น การวางแผนเปนหนาที่สำคัญอีกประการหนึ่ง 

ของการบริหารแตกอนมักจะเปนหนาที่เฉพาะของผูบริหารผูเดียวปจจุบันเปนหนาที่สำคัญของทุก ๆ 

คนในองคกร แตคนสวนใหญจะขาดความรูและทักษะที่จำเปนตอการวางแผน ดังนั้นจึงเปนเงื ่อนไข

สำคัญที่สุดที่จะนำไปสูการพัฒนาองคกรเพื่อปรับปรุงการวางแผนและการกำหนดเปาหมายรวมกัน

    8. ความจำเปนจะตองยุบรวมกับหนวยงานอื่น หรือองคกรอื่น ๆ ซึ่งเปนผลจาก  

การแบงงานกันทำจนในที่สุดกอใหเกิดปญหาความซับซอนและการประสานงานจึงเกิดความจำเปน   

ท่ีจะตองรวมหนวยงานตาง ๆ ท่ีทำหนาท่ีคลาย ๆ กัน และเม่ือรวมกันแลวก็เกิดปญหา การขยายงาน 

ตองการแยกตัวออกมาอีกปญหาการรวม หรือ การแยกจึงเปนปญหาไมรูจบ ดังนั้นจึงจำเปนจะตองมี

การวางแผนการเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบดวยการพัฒนาองคกร 

    9. ความจำเปนที่จะตองเปลี่ยนแปลงวิธีการจูงใจบุคคลในองคกร เพื่อใหพนักงาน

เกิดความรูสึกเปนเจาของและมีสวนรวมในการทำงาน โดยเปดโอกาสใหบุคคลมีสวนรวมในการดำเนนิงาน 

และมุงประสานความตองการสวนบุคคลใหสอดคลองกับเปาหมายขององคกรโดยรวม 

    10.  ความจำเปนที่จะตองปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอมใหม ๆ ซึ่งอาจเกิดจากการ

ขยายตัวและการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของเทคโนโลยีหรือวิทยาการสมัยใหม การติดตอสื่อสาร

คานิยม และอุดมการณของคนรุนใหมสภาวะทางเศรษฐกิจที่ขยายตัว ปญหาสังคมที่เพิ่มขึ้นตลอดจน

ภาวะการแขงขันทางตลาด และการคา เปนตน  

   จุมพล หนิมพานิช (2556, น. 50 - 53) กลาววา แนวคิดการพัฒนาองคกรมีพื้นฐานแนวคิด 

มีดังนี้ 

    1. การพัฒนาองคกรเปนสาขาหนึ่งของวิชาพฤติกรรมศาสตร ประกอบดวย มานุษยวิทยา 

(Anthropology) สังคมวิทยา (Sociology) จิตวิทยาสังคม (Social Psychology) และจิตวิทยา 

(Psychology) ท่ีวาสวนไหนของพฤติกรรมศาสตรท่ี “การพัฒนาองคกรจะนำมาใช” นั้นแนวความคิด

การพัฒนาองคกรไดหยิบยกวิชาพฤติกรรมศาสตรในดานลักษณะและแบบของผูนำ (จิตวิทยาและสังคม 

วิทยา) วัฒนธรรมการติดตอสื่อสารระหวางบุคคลในองคกร (มานุษยวิทยา) การสรางแรงจูงใจ (จิตวิทยา) 

การกำหนดเปาหมายขององคกรรวมกัน (สังคมวิทยา) ทฤษฎีในการเรียนรู (จิตวิทยา) ความสัมพันธ
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ระหวางบุคคลในกลุม (สังคมวิทยา) และนอกจากนั้นยังอาศัยแนวความคิดเกี่ยวกับแรงดัน – แรงดึง

ขององคกร มาเปนเครื่องมือในการวิเคราะหปญหาชวยกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงหรือเขาใจ     

ถึงอุปสรรคขอขัดขวางของการเปลี่ยนแปลงในองคกรนั้น ๆ อีกดวย 

    1. การพัฒนาองคกรเปนสาขาหนึ่งของวิชาพฤติกรรมศาสตร ประกอบดวย มานุษยวิทยา

     1.1  แนวความคิดในการพัฒนาองคกรเปนแนวความคิดของการเปลี่ยนแปลง

อยางมีระบบแบบแผนอยางวิทยาศาสตร โดยเริ่มตั้งแตการหาขอมูลเกี่ยวกับความไมมีประสิทธิผล   

ขององคกร วิธีการ และข้ันตอนนี้อาจจะเรียกไดวา “การวิเคราะหวิจัย” จำเปนจะตองศึกษาใหทราบ

ถองแทเสียกอน องคกรปวยดวยโรคอะไรและการพัฒนาองคกรก็มิใชยาสารพัดโรคที่แกโรคขององคกร  

ไดสารพัดทุกชนิด 

     1.2  การพัฒนาองคกรจะตองเกี่ยวของกับองคกรทั้งหมดเปนระบบเริ่มทำการ

พัฒนาองคกร ณ สวนใดก็ไดในองคกร แนวความคิดดานระบบที่สำคัญประการหนึ่ง คือ “โครงสราง

ขององคกรมีความสำคัญตอผลสำเร็จของการพัฒนาองคกรหรือไม สวนหนึ่งของการพัฒนาองคกรนั้น

เกี ่ยวของสัมพันธกับการปรับปรุงโครงสรางขององคกร เพื ่อรอรับการเปลี ่ยนแปลงขององคกร        

โดยโครงสรางนี้เองจะเปนฐานสำคัญสำหรับรองรับการเปลี่ยนแปลงของปจจัย “มนุษย” ดวยการพัฒนา 

องคกรจึงจะดำเนินตอเนื่องไปไดอยางมีประสิทธิผล 

     1.3  การพัฒนาองคกรจะตอง ไดรับการริเริ่มรับรู ยอมรับ และรวมมือจากผูบังคับ 

บัญชาในระดับสูงของการเปลี่ยนแปลงขององคกรนั้น ๆ  

     1.4  การพัฒนาองคกรบางครั้งอาจจะตองอาศัยบุคคลภายนอกมาเปนผูนำ     

ในการเปลี่ยนแปลง เพื่อ “วิเคราะหวิจัย” ปญหาใหแกองคกร บุคคลภายนอกในที่นี้ หมายถึง ภายนอก 

องคกรที่กระตุนใหมีการเปลี่ยนแปลงโดยใชหลักการพัฒนาองคกรและเราจะพบเห็นในเรื่องของการพัฒนา 

องคกร เปนเรื่องของการเปลี่ยนแปลงองคกร โดยอาศัยระบบการวิจัยขอมูลจากบุคคลภายนอกองคกร    

ในการพิจารณาปรับปรุงและชวยมองปญหาขององคกรใหเห็นไดชัดเจนยิ่งข้ึน 

     1.5  หลักของการพัฒนาองคกรอีกประการหนึ่ง คือ ผูรับผิดชอบในองคกรนั้น ๆ 

จะตองเกิดความรูสึกวามีความจำเปนท่ีจะตองเปลี่ยนแปลงอะไรบางอยางภายในองคกร  

     1.6  การพัฒนาองคกรจำเปนจะตองอาศัยระยะเวลานาน เชนเดียวกับการสราง

ระบบการปกครองแบบประชาธิปไตยเชนกัน 

     1.7  การพัฒนาองคกรเปนการพยายามมุ งเปลี ่ยนแปลงเจตคติ พฤติกรรม     

และคุณภาพของงานในลักษณะการใชกลุมแทนท่ีจะมุงท่ีแตละบุคคล 

 ดังนั้นองคกรจึงมีความจำเปนตองแสวงหากลไกที่จะปรับตัวเองใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง 

เหลานั้นได จึงจำเปนตองวางแผนการเปลี่ยนแปลงในลักษณะของ “การปองกันปญหา” (Proactive 

Approach) มากกวาจะเปนการเปลี่ยนแปลงในรูปของการ “แกไขปญหา” (Reactive Approach) 
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กลาวโดยสรุป การเกิดขึ้นของแนวคิดการพัฒนาองคกรเกิดจากการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม 

วัฒนธรรม การแขงขันความกาวหนาทางดานวิทยาศาสตร และเทคโนโลยี ระบบการติดตอสื่อสาร    

ที่ทันสมัย การตอบสนองความตองการของบุคคล การใชทรัพยากรอยางฟุมเฟอย และเกิดความซ้ำซอน 

ในการปฏิบัติงาน ซึ่งจำเปนตองอาศัยบุคลากรที่มีศักยภาพ มีการวางแผนลวงหนา และกำหนดเปาหมาย 

ความสำเร็จรวมกันเพื่อใหองคกรสามารถดำรงอยูไดอยางเหมาะสมและคำเนินงานไดอยางมีประสิทธภิาพ 

ซึ่งผูวิจัยไดทำการทบทวนที่มาหรือพื้นฐานของแนวคิด เพื่อนำไปใชในการทำความเขาใจบริบทของ

การพัฒนาองคกรที่จะชวยใหสามารถพัฒนาทั้งในสวนของบุคลากรผูปฏิบัติงาน การดำเนินงานของ

องคกร รวมถึงการพัฒนาผูนำหรือผูบริหารใหมีศักยภาพเพียงพอในการนำองคกรไปสูความสำเร็จได

ตอไป 

 2.2.3 ความหมายของการพัฒนาองคกร 

 ปจจุบันมีการศึกษาที่เก่ียวของกับการพัฒนาองคกรจำนวนมาก อันเนื่องมาจากความตองการ

นำองคกรไปสูความสำเร็จ ภายใตการดำเนินงานและการพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพเพียงพอ

สำหรับการปฏิบัติงาน ท้ังนี้มีนักวิชาการไดใหความหมายสำหรับการพัฒนาองคกรไวอยางหลากหลาย 

ซ่ึงเปนการอธิบายการพัฒนาองคกรในลักษณะที่เปนความพยายามในการเปลี่ยนแปลงอยางมีแผนไว

ลวงหนาเก่ียวกับองคกรโดยสวนรวม ท้ังหมดเริ่มดำเนินการจากฝายจัดการระดับสูงเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิผล 

และประสิทธิภาพขององคกร โดยวิธีการใชเครื่องมือสอดแทรกในกระบวนการตาง ๆ ภายในองคกร

อยางมีแผน ท้ังยังเปนการตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงเพื่อมุงเปลี่ยนความเชื่อ เจตคติ คานิยม    

และโครงสรางในลักษณะที่จะทำใหองคกรเกิดการปรับตัวใหเขากับวิทยาการใหม ๆ ตลอดจน       

การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว ซึ่งเปนความพยายามที่จะตองใชระยะเวลาในการปรับปรุง

ความสามารถขององคกรใหพรอม เพื่อตอนรับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทั้งภายนอก     

และภายในองคกร ตลอดจนเปนการปรับปรุงความสามารถขององคกรในการแกไขปญหาตาง ๆ      

ในองคกรดวย  

   ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2550, น. 436) ไดใหความหมายของการพัฒนาองคกร 

(Organization Development) วาหมายถึง เปนความพยายามเปลี่ยนแปลงองคกรอยางมีแบบแผน 

มีการวิเคราะหปญหา วางแผนยุทธศาสตร และใชทรัพยากร เพื่อใหบรรลุเปาหมาย หรือเปนการพัฒนา 

ระบบโดยสวนรวมท้ังองคกรเริ่มจากระดับผูบริหารสูงสูระดับลางท้ังองคกร โดยมีจุดมุงหมายเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพขององคกร เชนเดียวกับ ชัยเสฏฐ พรหมศรี (2551, น. 118) ที่กลาวไววา การพัฒนาองคกร 

คือ วิธีการอยางเปนระบบตอการปรับปรุงขององคกรที่ประยุกตทฤษฎีทางดานพฤติกรรมศาสตร    

และการวิจัยมาใชเพ่ือเพ่ิมความเปนอยูท่ีดีและความมีประสิทธิภาพของคนและองคกร 
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   ในสวนของ ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2551, น. 265-269) ก็ไดอธิบาย การพัฒนาองคกร    

วาหมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลงที่ดําเนินการอยางเปนระบบภายในองคกร โดยที่มีการวางแผน

ลวงหนาในเรื่องตาง ๆ อาทิ กําหนดผูรับผิดชอบขั้นตอนการเปลี ่ยนแปลงและศึกษาผลกระทบ       

และวิธีแกไขเพ่ือใหองคกรสามารถดํารงอยูไดอยางเหมาะสมและสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ตลอดจนพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีภายใตภาพ   

แวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ในขณะท่ี บดินทร วิจารณ (2553, น. 2) กลาวไววา การพัฒนา

องคกรแหงการเรียนรูเปนหัวใจสำคัญสำหรับการสรางความสามารถในการแขงขันอยางยั่งยืนที่ควร   

จะเกิดข้ึนกับองคกรทุกประเภทและองคกรแหงการเรียนรูยังเปนพ้ืนฐานท่ีสำคัญตอการพัฒนาองคกร

ไปสูองคกรแหงความรู (Knowledge Organization) และองคกรแหงนวัตกรรม (Innovation Organization) 

ตามลำดับ 

   Owen (1987, อางถึงใน สมาน อัศวภูมิ, 2551, น. 194-195) ไดเสนอวา การพัฒนา

องคกร หมายถึง ความพยายามซึ่งเกิดขึ้นอยางเปนระบบ สมเหตุสมผล และมีแผนรองรับเพื่อการเรียนรู 

และการพัฒนาตนเอง โดยใหความสำคัญกับการเปลี่ยนแปลงทั้งในสวนที่เปนขั้นตอนการดำเนินงาน  

ที่เปนทางการ กระบวนการดำเนินงาน ปทัสถานสังคม หรือโครงสรางองคกรดวยวิธีการทางวิทยาศาสตร 

ท้ังนี้จุดหมายของการพัฒนาองคกร คือ การยกระดับ คุณภาพชีวิตของแตละคน และปรับปรุงพันธกิจ 

และการปฏิบัติงานขององคกร และมีแนวปฏิบัติในการพัฒนาองคกรนั้น ประกอบดวย แนวคิดหลัก   

9 ประการ ดังนี้ 

    1. จุดหมายของการพัฒนาองคกร  

    2. ระบบในการปรับเปลี่ยนองคกร  

    3. วิธีการเชิงระบบ  

    4. ใชวิธีการทางการศึกษา  

    5. เรียนรูจากประสบการณ  

    6. เกาะติดกับประเด็นปญหาสำคัญจริง ๆ  

    7. มีแผนยุทธศาสตร  

    8. มีหนวยประสานการเปลี่ยนแปลง (Change Age Nit)  

    9. ผูบริหารระดับสูงเห็นความสำคัญ และมีสวนรวม 

   ในขณะท่ี Warren (1996, p. 4) ไดใหความหมายวา การพัฒนาองคกร (Organization 

Development) เปนการตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงเปนยุทธศาสตรทางการศึกษาที่สลับซับซอน 

ซ่ึงมุงใชการเปลี่ยนแปลงความเชื่อ ทัศนคติ คานิยม และโครงสรางองคกร เพ่ือใหองคกรสามารถปรับปรุง 

ตัวเองใหสอดคลองกับเทคโนโลยีและสิ่งทาทายใหม ๆ  ทางธุรกิจรวมถึงการเปลี่ยนแปลงภายในองคกรเอง 

เชนเดียวกับ สายหยุด ใจสำราญ และสุภาพร พิศาลบุตร (2549, น. 49) ที่ไดรวมกันสรุปและอธิบาย
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ความหมายของการพัฒนาองคกรไววา การพัฒนาองคกรเปนกระบวนการในการพัฒนาสมรรถนะ  

ขององคกรอยางมีแบบแผนไวลวงหนาและจะเนนกระทำในสวนท่ีเก่ียวกับวัฒนธรรมและกระบวนการ

ของกลุม บนรากฐานแหงความรวมมือรวมใจกันดวยความชวยเหลือของที่ปรึกษาและใชเครื่องมือ   

ทางพฤติกรรมสาสตรประยุกตเขาชวยในการดำเนินงานอยางตอเนื่อง โดยใชการวิจัยการปฏิบัติการ

เปนแมแบบ ทั้งนี้เพื่อใหไดมาและธำรงไวซึ่งประสิทธิภาพประสิทธิผลและความมีสุขภาพสมบูรณ   

ขององคกร ซ่ึงการพัฒนาองคกรมีความสำคัญ ดังนี้ 

    1. การพัฒนาองคกรเปนกระบวนการในการพัฒนาสมรรถนะขององคกรอยางมีแผน 

ซ่ึงจะตองกระทำโดยตระหนักถึงภาวะแวดลอมขององคกรตลอดเวลา 

    2. การพัฒนาสมรรถนะขององคกร จะเนนในเชิงกระบวนการของกลุมและขององคกร 

เปนที่ตั้ง โดยกระบวนการเหลานี้จะตองเปดโอกาสใหสมาชิกในองคกรไดใชศักยภาพหรือสติปญญา

ความสามารถอยางเต็มท่ี 

    3. เนนทีมงานเปนเปาหมาย เพื่อประโยชนในการเรียนรูถึงพฤติกรรมขององคกร

เปนสวนรวม 

    4. เนนความรวมมือรวมใจในการดำเนินการเก่ียวกับวัฒนธรรมของทีมงาน 

    5. เนนการดำเนินการเก่ียวกับวัฒนธรรมขององคกรท้ังระบบใหญและระบบยอย 

    6. ใชการวิจัยการปฏิบัติการเปนแมแบบ 

    7. ใชท่ีปรึกษาหรือผูนำการเปลี่ยนแปลงมาชวยใหคำปรึกษา 

    8. ยุทธศาสตรอันสำคัญยิ่งของการพัฒนาองคกร คือ การใชเครื่องมือทางการพัฒนา 

องคกรเขาสอดแทรก 

    9. กระบวนการเปลี่ยนแปลงจะตองกระทำอยางตอเนื่อง 

    10.  มุงหวังท่ีจะใหไดมาซ่ึงผลงานสูงสุดขององคกร ท้ังในดานประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 

และความมีสุขภาพสมบูรณขององคกร 

 สรุปไดวา การพัฒนาองคกร เปนกระบวนการในการเพิ่มพูนสมรรถนะภายในองคกรโดยมีการ

วางแผนลวงหนาอยางเปนระบบ ซ่ึงดำเนินการโดยบุคลากรทุกระดับในองคกรเพ่ือใหเกิดเปลี่ยนแปลง

อยางมีระเบียบแบบแผนไปสูเปาหมายท่ีกำหนดไว ซ่ึงเอ้ือประโยชนตอการดำเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ตลอดจนสามารถพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดีได 

ภายใตสภาพเศรษฐกิจสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง ซึ่งการทบทวนความหมายของการพัฒนา 

องคกรขางตน สามารถนำมาใชเปนกรอบในการทำความเขาใจแนวทางการพัฒนาเพื่อนำไปสูการประสบ 

ความสำเร็จขององคกรได 
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 2.2.4 วัตถุประสงคของการพัฒนาองคกร 

 การพัฒนาองคกรเปนกระบวนการสำคัญที่จะชวยใหเกิดการเพิ่มพูนสมรรถนะภายในองคกร 

ซึ่งมีวัตถุประสงคในการมุงเนนสรางความเปลี่ยนแปลงใหกับองคกร ผานการรวมแรงรวมใจกันมากกวา 

การใชอำนาจ การควบคุมหรือการบังคับ หากแตมีเปาหมายและคุณคาท่ีตองสรางใหเกิดข้ึนภายในองคกร

   สุนันทา เลาหนันท (2553, น. 65-66) กลาวถึง วัตถุประสงคหลักของการพัฒนาองคกร 

อยูท่ีการเพ่ิมประสิทธิผลขององคกรความสามารถในการแกปญหาขอขัดแยงความสามารถในการตัดสินใจ 

และการปรับตัวขององคกร สวนที่เก่ียวกับบุคคลการมุงเพิ่มการรับรูตอกัน การมีสวนรวมรวมพลัง

ปฏิบัติงาน และผนึกเปาหมายบุคคลกับองคกรเขาดวยกัน วัตถุประสงคของการพัฒนาองคกร มีดังนี้

    1. เพื่อพัฒนาการปรับปรุง และเปลี่ยนแปลงองคกรใหทันสมัยใหองคกรมีระบบ    

ที่สามารถยืดหยุนใหเหมาะสมกับสภาพงานในทุกลักษณะและหลุดพนจากระเบียบปฏิบัติตาง ๆ      

ซ่ึงเปนอุปสรรคตอการตัดสินใจท่ีดี มุงสงเสริมใหองคกรปฏิบัติงาน โดยยึดแนวความคิดท่ีวา “รูปแบบ

เกิดขึ้นภายหลังหนาที่” (Forms Folky Functions) แทนที่จะทำงานในลักษณะ “หนาที่เกิดขึ้นภายหลัง 

รูปแบบ” ทำงานจะขึ้นอยูกับหนาที่เมื่อมีหนาที่แตกตางกันรูปแบบจึงอาจแตกตางกันและรูปแบบ

จะตองเกิดข้ึนภายหลังท่ีตองมีหนาท่ีกระทำ 

    2. เพื่อเพิ่มการทำงานใหมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยสงเสริมใหมีการรวมพลัง (High 

Collaboration) คิดคนหาเทคนิคกลไกในการปรับปรุงองคกรอยางตอเนื่อง โดยการวางกฎระเบียบ  

ในการวิเคราะหการทำงาน การจัดสรรทรัพยากรตลอดจนสรางวิธีการที่จะปอนขอมูลยอนกลับในขณะท่ี 

องคกรและหนวยงานตาง ๆ กำลังปฏิบัติงาน 

    3. เพ่ือมุงชวยองคกรใหสามารถตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงานไวสูงและบรรลุเปาหมาย 

ท่ีตั้งไวไดอยางดีท่ีสุดตามมาตรฐาน 

    4. เพ่ือสงเสริมใหมีทัศนคติแบบรวมมือรวมใจตอการแกไขปญหาตาง ๆ ขององคกร

รวมกันในขณะเดียวกันก็มุงลดทัศนคติแบบแขงขันชิงดีชิงเดนในระหวางหนวยงานที่ตองพึ่งพาอาศัยกัน 

    5. เพื่อประสานเปาหมายสวนบุคคลและเปาหมายขององคกรเขาดวยกัน โดยสงเสริม 

ใหบุคคลในทุกระดับชั ้นขององคกรไดวางแผนการปฏิบัติงาน โดยมุ งยึดถือเอาเปาหมายหลัก        

หรือวัตถุประสงครวมขององคกรเปนแนวทาง 

    6. เพ่ือเพิ่มสัมพันธภาพใหดียิ่งขึ้นระหวางหนวยงานตาง ๆ ภายในองคกรรวมตลอดถึง 

ระหวางผูบังคับบัญชากับผูไดบังคับบัญชาในทุก ๆ ระดับชั้นขององคกรดวย 

    7. เพื่อขจัดอุปสรรคขอขัดแยงเกี่ยวกับการติดตอสื่อสาร ขอความระหวางบุคคล 

และกลุมตนท้ังในแนวราบและแนวดิ่ง 

    8. เพ่ือมุงชวยใหบุคคลในองคกรเผชิญหนาและแกปญหาความขัดแยงในทางสรางสรรค 

โดยยึดถือวาความขัดแยงเปนสิ่งธรรมชาติท่ีองคกรจะหลักเลี่ยงไมได 
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    9. เพื่อทำองคกรไปสูการจัดองคกรที่มีการตัดสินใจที่มีพื้นฐานมาจากฐานขอมูล 

(Data Base) มากกวาคำนึงถึงอำนาจตามบทบาทในตำแหนง 

    10.  เพื่อมุงเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมที่ลาสมัย และเปนตัวถวงความเจริญขององคกร

ใหเปนแรงผลักดันหรือตัวเสริมสรางวิธีการแกไขปญหาท่ีดี 

   ในสวนของ จุมพล หนิมพานิช (2554, น. 65-6) กลาวไววา วัตถุประสงคหลักของ    

การพัฒนาองคกรนั ้น มิไดมุ งเฉพาะแตการแกปญหาที่เกิดขึ้นเทานั้นแตเปนการเสริมสรางเพิ ่มพูน

ความสามารถ ขององคกรดวยในทางปฏิบัติแลวผูเชี่ยวชาญทางดานบริหารสวนใหญจะเห็นพองกัน    

ในเรื่องตาง ๆ ดังตอไปนี้ 

    1. เพื่อพัฒนาการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองคกรใหทันสมัยและใหมีระบบที่สามารถ 

เปลี่ยนแปลงและปรับตัวไดอยางคลองแคลวกับสภาพงานในทุก ๆ ลักษณะอยูเสมอ 

    2. เพื่อเพิ่มการทำงานใหมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูงสุด โดยสงเสริมใหมีการ

คิดคนหาเทคนิควิธีการในการปรับปรุงใหดียิ่งข้ึนตลอดเวลา 

    3. เพื่อสงเสริมใหมีเจตคติแบบรวมมือรวมใจกันอยางเต็มที่ตอการแกไขปญหาขอ

ขัดแยงตาง ๆ รวมกันในขณะเดียวกันก็ลดเจตคติแบบติดเอาแพเอาชนะในระหวางพวกเดียวกัน      

ใหเหลือนอยท่ีสุด 

    4. เพ่ือเพ่ิมพูนสัมพันธภาพใหดียิ่งข้ึนระหวางสวนงานตาง ๆ ในองคกร รวมถึงระหวาง 

ผูบังคับบัญชาในทุกระดับชั้นขององคกรดวย 

    5. เพื ่อสงเสริมใหบุคคลในทุกระดับชั ้นขององคกรไดวางแผนและปฏิบัต ิงาน       

โดยมุงยึดถือเอาเปาหมายหลักหรือวัตถุประสงครวมขององคกรเปนแนวทาง 

    6. เพื่อเพิ่มความไวเนื้อเชื่อใจความเปดเผย และแสวงหาแนวทางในการที่จะจูงใจคน 

ใหปฏิบัติงานบรรลุผลงานท่ีดี และไดรับความสัมฤทธิ์ผลมากยิ่งข้ึน 

    7. เพื่อจะขจัดขอของเก่ียวกับการติดตอสื่อสารระหวางบุคคลและระหวางกลุมคน

ในองคกร 

   Warren (1996, p. 34) ไดกลาวถึง วัตถุประสงคของการพัฒนาองคกร ดังนี้  

    1. เพ่ือชวยเสริมสรางความไวเนื้อเชื่อใจระหวางสมาชิกทุกคนในองคกร  

    2. เพื่อชวยกันเสริมสรางบรรยากาศของการรวมมือกันแกปญหาขององคกรรวมกัน 

    3. เพ่ือมอบหมายใหสมาชิกไดมีหนาที่ความรับผิดชอบตอการแกปญหาและการตัดสินใจ

    4. เพ่ือเสริมสรางใหสมาชิกในองคกรมีความรูสึกเปนเจาของหรือมีสวนรวมในวัตถุประสงค 

ขององคกร 

    5. เพื่อมุงสงเสริมการประสานงานระหวางสมาชิกดวยกันเองในกลุมระหวางกลุม 

และท้ังองคกรโดยสวนรวม 
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    6. เพื่อมุงสงเสริมใหสมาชิกทุกคนตระหนักถึงความสำคัญของกระบวนการกลุม 

(Group Process) และผลพลอยไดคานผลผลิต และพฤติกรรมของกระบวนการกลุม 

 สรุปไดวา การพัฒนาองคกรมีวัตถุประสงคที่สำคัญ คือ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ขององคกร สงเสริมใหบุคลากรทุกระดับมีการวางแผนและปฏิบัติงาน โดยยึดเปาหมายเปนหลักมีทัศนคติ 

ที่ดีรวมมือรวมใจในการทำงานสรางความเชื่อมั่นใหแกบุคลากร ตลอดจนการแกไขปญหาขอขัดแยง

ระหวางบุคคลภายในองคกร ซึ่งการทบทวนดังกลาวสามารถนำมาใชเปนกรอบในการพิจารณาคุณลักษณะ 

ที่เหมาะสมของผูนำหรือผูบริหารองคกรที่จะสามารถบริหารจัดการและนำองคกรไปสูการบรรลุเปาหมาย 

ซ่ึงมีความสอดคลองกับวัตถุประสงคของการพัฒนาองคกรในหลายลักษณะ 

 2.2.5 กระบวนการพัฒนาองคกร 

 ในการพัฒนาองคกรเพ่ือนำองคกรไปสูการบรรลุเปาหมายตามแนวคิดการพัฒนาองคกรเกิดข้ึน

ภายใตกระบวนการท่ีสำคัญหลายประการ  

   ในขณะที่ ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2549, น. 17-18) กลาววา กระบวนการพัฒนา คือ 

ขั้นในการดำเนินงานอยางเปนระบบมีแบบแผน กระบวนการตาง ๆ ที่จะนำองคกรไปสูเปาหมาย       

ท่ีมีประสิทธิภาพและความกาวหนาขององคกรโดยรวม วิธีการหรือกระบวนการของการพัฒนาองคกร 

ไดนำไปประยุกตเพ่ือใชใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

    1. การวินิจฉัยองคกร (Organization Diagnosis) หลังจากที่ผูบริหารตระหนักถึง

ปญหาที ่องคกรประสบอยูหรือมองเห็นโอกาสในการพัฒนาองคกรก็จะแตงตั้งผู มีอำนาจหนาท่ี     

ความรับผิดชอบในการพัฒนาองคกร ซึ่งมักจะจัดตั้งเปนทีมงานพัฒนาองคกรใหทำการศึกษาทำ     

ความเขาใจและอธิบายสถานการณปจจุบันเพ่ือกำหนดแนวทางแกไขปญหาและเสนอวิธีการพัฒนาองคกร 

ในอนาคต 

    2. การกำหนดกลยุทธพัฒนาองคกร และแผนปฏิบัติงาน (Establishing Organization 

Development Strategy and Implementation Plan)  ท ีมงานพ ัฒนาองค กรนำเสนอขอมูล      

จากการวินิจฉัยองคกรมากำหนดแผนพัฒนาองคกรเลือกเทคนิคและระดับในการพัฒนาองคกร      

และรางแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) เพื่อใหการดำเนินงานบรรลุเปาหมายที่ตองการซึ่งจะตองดำเนินงาน 

อยางเปนระบบและเปนขั้นตอน โดยพิจารณาจากภาพรวมขององคกรเพื่อใหแผนปฏิบัติการสามารถ

บูรณาการเขากับกลยุทธขององคกรและสรางผลงานท่ีสำเร็จอยางเปนรูปธรรม 

    3. การแทรกแซงในการพัฒนาองคกร (Organization Development Intervention) 

จะเปนขั้นตอนที่มีความสำคัญตอความสำเร็จหรือความลมเหลวในการพัฒนาองคกร โดยผูมีหนาท่ี

และความรับผิดชอบในการพัฒนาองคกรจะนำแผนการพัฒนาองคกรไปปฏิบัติ มีการวางแผนงานกิจกรรม 

กำหนดตารางเวลาและผูรับผิดชอบอยางชัดเจนซึ่งอาจเกิดขึ้น โดยไมคาดคิดหรือไมไดเตรียมรับมือ  

มากอน ดังนั้นผูนำการพัฒนาจะตองเปดใจตื่นตัวและเตรียมพรอมท่ีจะแกไขปญหาอยูตลอดเวลา 
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    4. การประเมินผลการพัฒนาองคกร (Organization Development Evaluation) 

เปนข้ันตอนสำคัญในการติดตามตรวจสอบและประเมินผลการพัฒนาองคกรวาสอดคลองกับเปาหมาย

เกณฑ และมาตรฐานที่กำหนดไวเพียงใดตลอดจนผูดำเนินการจะตองแกไข และตองปรับปรุงอยางไร 

เพื่อใหไดผลลัพธที ่ตองการขณะเดียวกันก็จะเปนการสงเสริมการเรียนรูของทีมงานพัฒนาองคกร    

โดยทีมงานจะตองไดรับขอมูลยอนกลับเพื่อปรับปรุงตนเองใหสามารถทำการพัฒนาองคกรไดดีข้ึน    

ในอนาคต 

   นอกจากนี้ สุนันทา เลาหนันท (2553, น. 73) ก็ไดกลาวถึง กระบวนการพัฒนาองคกร  

ที่ใชแมแบบการวิจัยเชิงปฏิบัติการวามีลักษณะที่เปนวงจรดำเนินไปอยางตอเนื่องและสามารถสรุป     

ไดเปนข้ันตอน 5 ข้ันตอน ดังนี้ 

    1. การรับรูปญหา โดยการเริ ่มตนเมื่อผูบริหารระดับสูงหรือผู บริหารคนสำคัญ      

ซ่ึงมีอำนาจในการตัดสินใจรับรูวาองคกรประสบปญหา 

    2. การเก็บรวบรวมและตรวจวินิจฉัยขอมูลเบื้องตนในขั้นนี้ที่ปรึกษาพัฒนาองคกร

จะเปนผูเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับระบบที่เปนอยูโดยใชวิธีการสัมภาษณ การใชแบบสอบถามท่ีกำหนด 

รูปแบบไวลวงหนาหรือแบบสอบถามท่ีมีลักษณะเปนปลายเปดก็ได 

    3. การใหขอมูลปอนกลับ และวินิจฉัยรวมกันในข้ันตอนนี้ท่ีปรึกษาจะเปนผูใหขอมูล

ตาง ๆ ท่ีรวบรวมมาและวินิจฉัยรวมกันวาปญหาใดท่ีสมควรจะไดรับการแกไข 

    4. การวางแผน และปฏิบัติรวมกันในเบื้องตนผูรับบริการกับที่ปรึกษาจะตองตกลง

รวมกันในเรื่องการกำหนดวัตถุประสงคของการพัฒนาองคกรและกำหนดแนวทางที่จะชวยใหการทำงาน 

บรรลุวัตถุประสงคเม่ือจัดทำแผนการปฏิบัติการเรียบรอยแลวจึงลงมือปฏิบัติการตามแผน 

    5. การเก็บรวบรวมขอมูลและตรวจวินิจฉัยขอมูลใหมอีกครั้งหนึ่งหลังจากที่ไดปฏิบัติ 

ตามแผนไปแลว 

   David and Newstrom (1985, อางถึงใน นรินทร แจมจำรัส, 2551, น. 53) ไดเนน

การสรางทีมงานในการพัฒนาองคกร โดยแบงออกเปน 7 ข้ันตอน ดังนี้ 

    1. การวินิจฉัยเบื้องตนในขั้นตอนนี้ผูบริหารระดับสูงและที่ปรึกษาจะตองรวมกัน 

กำหนดโครงการพัฒนาองคกรตามท่ีตองการ โดยการวินิจฉัยโครงสรางและหนาท่ีขององคกร 

    2. การรวบรวมขอมูล ที่ปรึกษาตองจะตองเก็บรวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของกับองคกร

    3. การตรวจสอบขอมูลในข้ันตอนนี้ท่ีปรึกษาตองตรวจสอบและวิเคราะหขอมูลท่ีได

รวบรวมไวแลวเพ่ือชวยใหม่ันใจวาขอมูลท่ีไดมีมูลความจริง 

    4. การวางแผนในขั้นนี้จะทำขอมูลที่ไดรับการตรวจสอบแลวใชในการวางแผนปฏิบัติงาน 

ท่ีปรึกษาจะตองเลือกสรรขอมูล และกำหนดเปาหมายใหสอดคลองกับปญหาขององคกรใหมากท่ีสุด 
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    5. การสรางทีมงาน โดยท่ัวไปการสรางทีมงานอาจทำเปน 2 ลักษณะ ไดแก ทีมงาน

ครอบครัวและทีมงานชั่วคราวท่ีตั้งข้ึนมา เพ่ือปฏิบัติงานเฉพาะกิจ  

    6. การสรางความสัมพันธระหวางกลุม เนื่องจากในองคกร ประกอบดวย ทีม หรือ

กลุมทำงานตาง ๆ ซึ่งทำงานเกี่ยวของสัมพันธกัน ดังนั้นที่ปรึกษาตองสนับสนุนใหกลุมแตละกลุม       

มีปฏิสัมพันธแกกันและกัน เพ่ือใหกลุมมีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน 

    7. การประเมินผล และการติดตามผล โดยปกติการประเมินผลจะเปนการประมาณ

การวาผลงานท่ีเกิดข้ึนนั้นเปนไปตามวัตถุประสงคหรือไม 

 สรุปไดวา กระบวนการพัฒนาองคกรเปนสวนสำคัญที่จะตองดำเนินการอยางเปนขั้นตอน      

ซึ่งในการดำเนินการจะตองใหความสำคัญตอการกำหนดความตองการจำเปนในการปรับปรุงองคกร 

การวินิจฉัยองคกร โดยการรวบรวมขอมูลปญหาและสถานการณในปจจุบันการออกแบบวิธีการพัฒนา 

องคกรและการประเมินผลเพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีกำหนดไวขององคกร 

 2.2.6 กลยุทธในการพัฒนาองคกร 

 การพัฒนาองคการเปนการเพิ่มศักยภาพขององคการ โดยมีการดำเนินการพัฒนาดวยกลยุทธ 

เทคนิควิธีการที่ชวยดำเนินการแกปญหาและพัฒนาศักยภาพองคกรใหเกิดประสิทธิภาพตามที่คาดหวัง 

ดวยวิธีการท่ีมีลำดับข้ันตอนท่ีเหมาะสม  

   ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2549, น. 91-109) ไดแบงเทคนิค ในการพัฒนาองคกรออกเปน 

3 ระดับ คือ 

    1. การพัฒนาองคกรระดับบุคคลเปนเทคนิคการพัฒนาองคกรที่นำมาใชใหเกิด    

การเปลี่ยนแปลงขึ้นกับสมาชิกในองคกรสามารถสรางงานที่มีคุณภาพและสงเสริมกับความตองการ

ขององคกรเทคนิคการพัฒนาองคกรระดับบุคคลท่ีสำคัญ คือ 

     1.1  การฝกอบรม (Training) เปนเครื่องมือพื้นฐานในการพัฒนาความรูทักษะ 

และทัศนคติของพนักงาน 

     1.2  การวิเคราะหบทบาท (Roles Analysis) เปนเทคนิคทางพฤติกรรมศาสตร

ท่ีเปดโอกาสใหสมาชิกในองคกรรวมกันระดมความคิด เพ่ือสรางความเขาใจ ความชัดเจน และกำหนด

บทบาทของตน และสมาชิกทำใหเขาสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดอยางราบรื่น และประสานงานกับสมาชิก

อื่นไดอยางมีประสิทธิภาและประสิทธิผล โดยที่ปรึกษาสามารถดำเนินงาน ไดดังนี้ กำหนดเปาหมาย 

ทำการวิเคราะห ชี้แจง และแลกเปลี่ยนความคิด รวบรวมขอมูล และจัดทำรายงาน 

     1.3  การใหคำปรึกษาระดับบุคคล (Individual Counseling) ผู บริหารจัดตั้ง

หนวยงานหรือเชิญท่ีปรึกษาท่ีมีความชำนาญดานจิตวิทยาและการแกไขปญหาตาง ๆ 

     1.4  การฝกอบรมในหองปฏิบัติการ (Laboratory Training) เปนเทคนิคที่นักวิชาการ 

ดานมนุษยสัมพันธและพฤติกรรมศาสตรพัฒนาข้ึนในชวงทศวรรษ 194 
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    2. การพัฒนาองคกรระดับกลุมเปนการประยุกตเทคนิคการพัฒนาองคกร เพ่ือสราง

การเปลี่ยนแปลงแกไขปญหา และพัฒนาความสัมพันธของสมาชิกในกลุมเทคนิคการพัฒนาองคกรระดับ 

กลุมท่ีสำคัญ คือ 

     2.1  การสรางและพัฒนาทีมงาน (Team Building and Development)  

     2.2  การบริหารงานแบบมีสวนรวม (Participative Management)  

     2.3  การใหคำปรึกษากระบวนการ (Process Consultation) 

     2.4  เทคนิคการพัฒนาองคกรระหวางกลุม (Intergroup Intervention Techniques)

    3. การพัฒนาระดับองคกรเปนเทคนิคการพัฒนาองคกรที ่นำมาใชแกปญหา       

และสรางการเปลี่ยนแปลงในระดับองคกรมีเทคนิคตาง ๆ ท่ีสำคัญ คือ 

     3.1  โครงขายการบริหาร (Managerial and)  

     3.2  การสำรวจขอมูลยอนกลับ (Survey Feedback) 

     3.3  การประชุมแบบเผชิญหนา (Confrontation Meeting)  

     3.4  การจัดการ โดยกำหนดวัตถุประสงค (Management by (Objectives) 

     3.5  การปรับโครงสรางองคกร (Restructure) 

     3.6  การซ้ือปรับระบบ (Reengineering) 

   ทั้งนี้ การพัฒนาองคกรเปนแผนรวมที่ใชในการเปลี่ยนแปลงสภาพการทำงาน โดยมี

วัตถุประสงคเพื่อพัฒนาบุคลากรแตละคนขององคกรพรอมกับปรับปรุงใหการดำเนินงานตามภารกิจ

ขององคกรมีประสิทธิผลยิ่งข้ึน ดังนั้นกิจกรรมของการพัฒนาองคกร จึงเปนการแสวงหาทางท่ีสงเสริม

การปฏิบตัิงานขององคกร โดยการปรับปรุงคุณภาพของสภาวะแวดลอมในท่ีทำงาน ตลอดจนความเปนอยูท่ีดี 

ของพนักงาน 

   ในสวนของ สุนันทา เลาหนันท (2553, น. 134) ไดจำแนกเทคนิคการพัฒนาตามกลุมเปาหมาย 

ของการเปลี่ยนแปลงโดยไดจำแนกเปน 6 ประเภท คือ 

    1. การพัฒนาระดับบุคคลมุงเนนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ความรู ทักษะของบุคคล 

โดยเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงของบุคคลจะสงผลตอประสิทธิภาพการดำเนินงานขององคกร 

    2. การพัฒนาองคกรระดับระหวางบุคคลเนนพัฒนาสัมพันธภาพและสงเสริม    

ความเขาใจอันดีระหวางบุคคล 

    3. การพัฒนาองคกรระดับกลุม หรือทุนเนนการพัฒนาการสรางทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ

    4. การพัฒนาองคกรระดับระหวางกลุม เนนการพัฒนาความสัมพันธระหวางกลุม

ลดความขัดแยง และมุงปรับปรุงการสื่อสารระหวางกลุม 

    5. การพัฒนาองคกรระดับระหวางองคกรเนนการเปลี่ยนแปลงที่ครอบคลุมท่ัว     

ท้ังองคกร 
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    6. การพัฒนาองคกรระดับระหวางโครงสราง ซึ่งมุงเนนการเปลี่ยนแปลงในระบบ

ยอยของโครงการ ไดแก งานโครงสราง และเทคโนโลยี 

 สรุปไดวา กลยุทธในการพัฒนาองคกรเปนแนวทางการดำเนินงานเพื่อใหองคกรไดรับการพัฒนา 

อยางเปนระบบ และรวดเร็วมากข้ึน โดยตองอาศัยการระดมพลังสมองของบุคลากรการสื่อสารภายในกลุม 

การสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพ มีนโยบายในการดำเนินงานที่ชัดเจน การปรับโครงสรางองคกร 

รวมทั้งการปรับรื้อระบบการทำงานใหมซึ่งสงผลตอการเปลี่ยนแปลงทั้งองคกร อันจะนำมาซึ่งการ

เปลี่ยนแปลงองคกรสูการบรรลุเปาหมายไดมากยิ่งขึ้น ทั้งนี้ผูวิจัยไดนำมาใชในการนิยามความหมาย

ของรูปแบบการพัฒนาวาหมายถึง วิธีพัฒนาโครงสรางภาวะผูนำของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

โดยการศึกษาดวยตนเองและองคกรจัดโครงการเพื่อการพัฒนาใหบุคลากรมีสมรรถนะที่มีผลตอ     

การดำเนินงานใหสามารถปฏิบัติงานสนองตอบความตองการขององคกรตรงตามเปาหมายหรือตามตัวชี้วัด 

ท่ีกำหนดไดใหมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการบริหารงานนั้นงาน 

 

2.3 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนำ 

 

 การศึกษาหรือการทำความเขาใจภาวะผูนำเชิงสรางสรรคเปนการศึกษาที่มีพัฒนาการมา   

อยางตอเนื่องตามการพัฒนาและการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว อันสงผลใหองคกร 

หรือหนวยงานตาง ๆ จะตองมีการปรับตัวเพื่อรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นและเพื่อใหการบริหารองคกร 

สามารถบรรลุเปาหมายได จึงไดเกิดแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนำซึ่งเปนผูที่มีบทบาทสำคัญในการ

พัฒนาองคกร แตอยางไรก็ตามการพัฒนาผูนำหรือผูบริหารใหมีภาวะผูนำในลักษณะดั ้งเดิมนั้น       

อาจไมเพียงพอที่จะสรางแนวทางการบริหารรูปแบบใหม ๆ ที่สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน

ไดมากนัก จึงเปนความทาทายในการที่จะพัฒนาภาวะผูนำที่มีความชัดเจนเปนรูปธรรม มีความสรางสรรค 

และสามารถนำมาใชไดจริงเพื่อใหสามารถศึกษาทำความเขาใจรูปแบบภาวะผูนำในลักษณะดังกลาว

ไดมากขึ้น ผูวิจัยจึงทบทวนแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนำและภาวะผูนำเชิงสรางสรรคเพื่อนำไปใชเปนกรอบ 

ในการศึกษาและกำหนดตัวแปรตาง ๆ ที่จะนำไปสูการตอบวัตถุประสงคการวิจัยไดตอไป โดยในสวนนี้ 

จะอธิบายถึงแนวคิดภาวะผูนำ ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้  

 2.3.1 ความหมายของภาวะผูนำ 

 ในสวนนี้เปนการทบทวนเก่ียวกับความหมาย ความสำคัญ และลักษณะของภาวะผูนำ เพ่ือเปน

พื้นฐานในการทำความเขาใจลักษณะของการเปนผูนำที่มีภาวะผูนำเชิงสรางสรรค เนื่องจากปจจัยที่สำคัญ 

ที่สุดในการบริหารองคกร คือ ผูนำองคกรใดมีผูนำที่มีความรู ความสามารถ องคกรนั้นยอมประสบ

ความสำเร็จไดมากขึ ้น ซึ่งไดมีนักวิชาการใหความหมายและคำอธิบายเกี่ยวกับภาวะผูนำเอาไว     

อยางหลากหลาย ดังนี้ 
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   ธวัช บุณยมณี (2551, น. 2-3) ใหความหมายของภาวะผูนำวา คือ การกระทำระหวาง

บุคคล โดยบุคคลที่เปนผูนำจะใชอิทธิพล (Influence) หรือการดลบันดาลใจ (Inspiration) ใหบุคคลอ่ืน 

หรือกลุมกระทำหรือไมกระทำบางอยางตามเปาหมายที่กลุมหรือองคกรกำหนดไว ซึ่งจากการอธิบาย

ของ พัชสิรี ชมพูคำ (2552, น. 194) ชี้วา ภาวะผูนำเปนกระบวนการที่เกิดขึ้นระหวางผูนำและผูตาม 

ภาวะผูนำเก่ียวของกับการโนมนาว สรางแรงบันดาลใจ มีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน โดยภาวะผูนำเกิดข้ึน

ไดในทุกระดับการจัดการไมจำเปนจะตองอยูการจัดการระดับสูงเทานั้นและภาวะผูนำจะชวยใหบรรลุ

เปาหมายของกลุมหรือหนวยงานหรือองคกร สอดคลองกับ วรพจน นิลจู (2554, น. 24) ที่อธิบายคำวา 

ภาวะผูนำในฐานะของกระบวนการที่บุคคลพยายามสรางระบบหรือรูปแบบที่มีอิทธิพลตอบุคคลอ่ืน

หรือผูตามดวยการชี้นำ กระตุน หรือผลักดันใหบุคคลอื่นหรือผูตามนั้นมีความเต็มใจและพรอมที่จะ

กระทำการใด ๆ ไปในทิศทางที่ทำใหจุดมุงหมายของตนเอง กลุม หรือขององคกรประสบความสำเร็จได

   นอกจากนี้ พรสวัสดิ์ ศิรศาตนันท (2555, น. 4) ยังไดอธิบายวา ภาวะผูนำ หมายถึง   

การแสดงออกทางภาวะผูนำที่ไมจำเปนจะตองคงตัวตลอดเวลาเพราะภาวะผูนำจะมากหรือนอยขึ้นอยูกับ 

ภาวะผูตามและสถานการณในขณะนั้นในสถานการณที่แตกตางกัน ผูตามที่แตกตางกัน ผูนำอาจ    

จะตองแสดงภาวะผูนำท่ีแตกตางกันหรือในสถานการณหนึ่งบุคคลหนึ่งอาจแสดงภาวะผูนำ แตเม่ืออยู

ในอีกสถานการณหนึ่งบุคคลนั้นอาจจะอยูในสถานะของผูตามก็ไดเชนกัน 

   Bass (1985, p. 545, อางถึงใน ชมกสิณ ดรุณอาภรณ, 2546, น. 13) กลาววา ภาวะ

ผูนำ คือ กระบวนการเปลี่ยนแปลงท่ีผูนำจะตองเปนผูเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานของผูตาม ซ่ึงจะตอง

ไดผลเกินเปาหมายท่ีกำหนดไวทัศนคติตามเชื่อม่ันและความตองการของผูตามจะตองไดรับการเปลี่ยนแปลง 

จากระดับต่ำไปสูระดับท่ีสูงกวา ซ่ึง Heritage Dictionary (1985, p. 719) ใหคำอธิบายวาการมีภาวะ

ผูนำเปนความสำเร็จอยางยิ่งสำหรับความสำเร็จของผูนำ เชนเดียวกับ Jacobs and Jaques (1987, 

อางถึงใน บุญเจือ เสียงวัฒน, 2546, น. 16) ที่กลาววา ภาวะผูนำ หมายถึง กระบวนการที่จะพัฒนา

เปาหมายการทำงานและการไดทุมเทพลังในการทำงานในอันท่ีจะทำใหบรรลุเปาหมาย ซึ่งสอดคลอง

กับ Sergiovanni and Moore (1989, p. 213) ที่ชี้วา ภาวะผูนำ คือ กระบวนการของการเกลี้ยกลอม 

จูงใจของผูนำท่ีจะใหผูตามประพฤติปฏิบัติในทางท่ีจะสงเสริมวัตถุประสงคของผูนำเอง  

   ในขณะที่ Daft (1998, p. 5) อธิบายวา ภาวะผูนำ คือ การใชอิทธิพลที่แสดงความสัมพันธ 

ระหวางผูนำและผูตาม ซ่ึงมีความตั้งใจที่จะทำใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นโดยสะทอนใหเห็นถึงจุดมุงหมาย 

รวมกัน เชนเดียวกับ DuBrin (2007, p. 501) ที่ใหความหมายของภาวะผูนำวาเปนกระบวนการ 

พัฒนาความคิด (Idea) แนวความคิด (Concept) การบริหารวิธ ีใหม ๆ (New Management)        

หรือการคนพบทัศนะใหม ๆ โดยผูคิดสรางสรรคจะมีขั้นตอนในการกำหนดความคิด คือ การเตรียมการ 

(Preparation) การใชความคิด (Incubation) การหยั ่งลึก (Insight) และการพิสูจนว าเปนจริง 
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(Verification) สวนความคิดสรางสรรค (Creative Thinking) เปนการเรียนรูของผูมีความคิดสรางสรรคเอง 

โดยอาศัยความสามารถของตนเอง 

   ในสวนของนักวิชาการในประเทศไทยก็ไดใหคำนิยามของภาวะผูนำไวอยางหลากหลาย 

อาทิ ภาณุศักดิ์ คำแผง (2550, น. 53) ที่ไดอธิบายความหมายของภาวะผูนำวา หมายถึง บุคคลที่มี

ความคิด มีแนวคิด มีวิสัยทัศน มีความรูความสามารถแตกตางจากบุคคลอื่นภายในกลุม ภายในองคกร 

หรือภายในสังคม มีพฤติกรรมที่บุคคลอื่นยอมรับในความคิด การมีวิสัยทัศนและมีความรูความสามารถ   

วาสามารถเปนผูนำไดนำพาองคกรสูเปาหมายไดเปนกระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือมากกวา

พยายามใชอิทธิพลของตนเองหรือกลุมของตนเองในการกระตุน ชี้นำ หรือผลักดันใหบุคคลอ่ืนมีความ

เต็มใจหรือกระตือรือรนในการทำสิ่งตาง ๆ ตามความตองการ โดยมีความสำเร็จของกลุมหรือองคกร

เปนเปาหมาย 

 สรุปไดวา ภาวะผูนำ หมายถึง การที่บุคคลมีความสามารถในการโนมนาว ชักนำ หรือจูงใจ 

และมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ซ่ึงเกิดข้ึนภายใตการมีปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกในกลุมและเปนกระบวนการ 

ที่บุคคลใชอำนาจหรืออิทธิพลจูงใจใหผูอื่นปฏิบัติงานรวมกันเพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมาย 

ที่กำหนดไว ซึ่งผูวิจัยไดนำมาใชในการกำหนดความหมายของภาวะผูนำเพื่อใชเปนกรอบในการทำ

ความเขาใจความแตกตางระหวางภาวะผูนำและภาวะผูนำเชิงสรางสรรคท่ีจะชวยใหผูนำหรือผูบริหาร

ขององคการบริหารสวนจังหวัดสามารถพัฒนาตนเองเพ่ือใหเปนผูนำเชิงสรางสรรคท่ีจะนำองคกรไปสู

ความสำเร็จตามเปาหมายขององคกรได  

 2.3.2 ความสำคัญของภาวะผูนำ 

 การมีภาวะผูนำเปนปจจัยท่ีมีความสำคัญในการบริหารองคกรเปนอยางมาก โดยเฉพาะการบริหาร 

องคกรที่มีความตองการประสบความสำเร็จ เนื่องจากผูนำหรือผูบริหารถือไดวาเปนสวนสำคัญที่จะนำพา 

องคกรไปในทิศทางตาง ๆ ไดผานการนำผูปฏิบัติงานและการกำหนดแผนงานหรือแนวทางในการดำเนิน 

กิจกรรมขององคกร ดังที่ สัมมา รธนิธย (2553, น. 251) กลาววา ภาวะผูนำ (Leadership) มีความสำคัญ 

ตอการบริหารงานในทุกองคกร เนื่องจากบุคคลที่เปนผูนำองคกรจะตองใชภาวะผูนำที่เหมาะสม      

ในการชักจูงโนมนาวผูอ่ืนใหดำเนินการรวมกันมุงสูเปาหมายเดียวกันจนประสบความสำเร็จท่ีเปนวัตถุประสงค 

รวมกันนของกลุมหรือองคกรนั้น ๆ ดังนั้น ภาวะผูนำจึงเปนปรากฏการณที่เกิดขึ้นในองคกรและสังเกต 

เห็นไดจากพฤติกรรมการทำงานเพื่อบรรลุเปาหมายรวมกันของมนุษย ภาวะผูนำเปนองคประกอบ  

ทางการบริหารอยางหนึ่งท่ีมีความเปนพลวัต กลาวคือ มีการเคลื่อนไหวอยูในองคกรบางครั้งภาวะผูนำ

ชวยกระตุนผูตามใหทำงานอยางมีผลิตภาพสูงแตบางครั้งภาวะผูนำก็ทำลายความเขมแข็งขององคกร 
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   ในขณะที่ จิติมา วรรณศรี (2553, น. 9) ที่กลาวถึง ความสำคัญของภาวะผูนำ ไวดังนี้

    1. ภาวะผูนำชวยดึงความรูความสามารถตาง ๆ ในตัวผูบริหารออกมาใชเพ่ือกระตุน

ชักจูงใหผูอ่ืนคลอยตามและปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 

    2. ภาวะผูนำชวยประสานความขัดแยงที่เกิดขึ้นภายในหนวยงาน โดยการชักจูง 

โนมนาว ประนีประนอมหรือประสานประโยชนเพื่อใหบุคลากรในหนวยงานมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 

มีความสามัคคีและรวมฟนฝาอุปสรรคเพ่ือความกาวหนาของหนวยงาน 

    3. ชวยชักจูง โนมนาวใจใหบุคลากรทุมเทความรูความสามารถศักยภาพเพื่อปฏิบัติงาน 

ใหแกองคกร ซ่ึงยอมเกิดจากบุคลากรยอมรับ ความศรัทธา ความเชื่อม่ันในตัวผูบริหาร 

    4. เปนหลักยึดใหแกบุคลากร เม่ือหนวยงานประสบปญหาท่ีอาจกระทบถึงความอยูรอด 

ซึ่งผูบริหารเปนผูที ่พิจารณาอยางรอบคอบ ระมัดระวังในการตัดสินใจหรือเปลี่ยนแปลงสิ่งตาง ๆ 

ภายในหนวยงานเพ่ือแกปญหา  

   เชนเดียวกับ วิโรจน สารรัตนะ (2555, น. 92) กลาววา ภาวะผูนำมีความสำคัญดังนี้

    1. ผูบริหารจะตองตระหนักวาการจูงใจและภาวะผูนำเปนกุญแจสำคัญในการพัฒนา 

ผูบริหารที่มีประสิทธิภาพ ทักษะภาวะผูนำจึงเปนสวนสำคัญที่จะทำใหการบริหารมีความเติบโตกาวหนา 

หากตองการประสบความสำเร็จก็จะตองพัฒนาทักษะภาวะผูนำ 

    2. ภาวะผูนำของผูบริหารมีผลตอความพึงพอใจของผูปฏิบัติและมีผลตอการปฏิบัตงิาน 

ของผูปฏิบัติวาจะดีหรือไมดีดวย 

    3. คนเปนปจจัยสำคัญในการบริหารงานเพ่ือความสำเร็จ  

 สรุปไดวา ภาวะผูนำเปนสิ่งท่ีมีความสำคัญและมีความจำเปนอยางยิ่งสำหรับผูนำหรือผูบริหาร 

ซึ่งคนเหลานี้จำเปนจะตองใชภาวะผูนำในการบริหารงานรวมกับบุคคลอื่น หรือผูใตบังคับบัญชาใหมี

การปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ มีความพึงพอใจ โดยเปนการปฏิบัติที ่ไดทั ้งใจของเพื่อนรวมงาน     

และไดผลงานที่มีคุณภาพตรงตามความตองการขององคกร ซึ่งผูบริหารจะเปนบุคคลสรางบรรยากาศ

ในองคกรใหเอ้ืออำนวยตอการปฏิบัติงานและผูบริหารมีศิลปะในการบริหารงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย 

ซึ่งผูที่เปนผูนำหรือผูบริหารจะตองคุณลักษณะของภาวะผูนำที่ดีเพื่อใหสามารถบริหารจัดการและสราง 

ความอยูรอด หรือความกาวหนาใหกับองคกรไดมากข้ึน 
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 2.3.3 คุณลักษณะของภาวะผูนำท่ีดี 

 การมีภาวะผูนำของผูนำหรือผูบริหารองคกรเปนสวนที่มีความสำคัญที่จะนำไปสูความสำเร็จ

ขององคกรได เนื่องจากผูบริหารถือไดวาเปนผูท่ีสามารถนำศักยภาพของผูปฏิบัติงานมาใชในการขับเคลื่อน 

องคกรไดผานการดำเนินงาน หรือการประกอบกิจกรรมตาง ๆ ซ่ึงผูนำหรือผูบริหารจำเปนจะตองเปน

ผูที ่มีศักยภาพ มีทักษะ มีวิสัยทัศน รวมถึงมีคุณลักษณะที่ดีทั้งกายและใจ พรอมเปนตัวอยางที่ดี     

เพื่อนำพาองคกรใหสามารถบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคกรไดดวยดี โดยไดมีนักคิด    

และนักวิชาการไดกลาวถึงคุณลักษณะท่ีสำคัญของภาวะผูนำท่ีดีไวอยางหลากหลาย 

   วิเชียร วิทยอุดม (2548, น. 265-270) ที่อธิบายความเปนผูนำที่ดีวาจำเปนตองมีลักษณะ 

ดังนี้ 

    1. ความฉลาดหลักแหลม (Superior Intelligence) ผู นำที ่ประสบความสำเร็จ      

ในการบริหารงานของผูนำในการปฏิบัติงานการบริหารบุคคลและตนเองคุณลักษณะของผูนำมีความสำคัญ 

ตองมีความฉลาดรอบคอบ มีสติปญญาดี  

    2. วุฒิภาวะทางอารมณ (Emotional Maturity) ผูนำที่ประสบความสำเร็จจะตอง   

มีวุฒิภาวะทางอารมณ ไดแก ความเชื่อมั่นในตนเอง ความสามารถในการควบคุมอารมณ ความสามารถ     

ท่ีจะจำนำผูใตบังคับบัญชาไดอยางราบรื่นและการที่ประพฤติปฏิบัติตนที่เหมาะสมเมื่อผูใตบังคับบัญชา 

ทำงานผิดพลาด ผูนำที่ดีควรจะใชประสบการณและจังหวะที่เหมาะสมที่จะแนะนำใหคำปรึกษา     

เพ่ือปองกันไมใหเกิดปญหาลุกลามใหญโตตอไป ผูนำควรจะระลึกอยูเสมอวาไมควรตอวาผูใตบังคับบัญชา 

ตอหนาบุคคลอ่ืน โดยเฉพาะผูใตบังคับบัญชาท่ีมีความตั้งใจทำงานอยางยิ่ง 

    3. พลังจูงใจ (Motivation Drive) ผุมีประสิทธิภาพมักมีพลังจูงใจสูง พลังที่สำคัญ

เปนพลังในการรูจักควบคุมสถานการณ พลังจูงใจในการรูจักใชอำนาจที่ตองการใหงานประสบความสำเร็จ

    4. ทักษะการแกไขปญหา (Problem Solving Skills) ผู ที ่มีประสิทธิภาพจะตอง    

มีทักษะการแกไขปญหา ควรมองปญหาเปนสิ่งที่ทาทายและเปดโอกาสใหพิสูจนความสามารถในการ

บริหารงาน ทักษะการแกปญหาเก่ียวของกับพลังจูงใจของผูนำดวยถาผูนำขาดพลังจูงใจมักจะไมชอบ

เสี่ยงท่ีจะแกไขปญหา 

    5. ทักษะการเปนผูนำ (Leadership Skills) ผูนำที่มีประสิทธิภาพขึ้นอยูกับสถานการณ 

คุณลักษณะสวนบุคคลบางอยางชวยใหผูบริหารมีทักษะการเปนผูนำ ผูนำบางคนมีคุณลักษณะทางดานงาน 

หรือเนนงานมากแตบางคนมีคุณลักษณะทางสังคมหรือเกงทางดานสังคม คุณลักษณะทางดานงาน    

ท่ีจะชวยใหกลายเปนผูนำท่ีมีประสิทธิภาพ ไดแก ความสามารถในการบริหารทักษะทางดานมนุษยสัมพันธ 

ความสามารถติดตอและการเจรจาในการขอความรวมมือ ความเปนท่ีนิยมชมชอบของผูใตบังคับบัญชา    

การรวมงานกับสังคมการดึงดูดจิตใจผูรวมงาน เปนตน 
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    6. ความตองการท่ีจะนำ (Desire to Lead) การเปนผูนำที่ดีและมีประสิทธิภาพ

ผูนำตองมีความตองการสนใจความตั้งใจที่รับผิดชอบในตำแหนงของตนและมีความตั้งใจที่จะเขาไปบรหิาร 

งานปรับปรุงแกไข พัฒนาการปฏิบัติงานในองคกรใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสามารถนำองคกร 

ไปสูเปาหมายทีวางแผนการดำเนินงานได 

    7. ทักษะการจัดการ (Managerial Skills) ผู นำที่ประสบผลสำเร็จมักจะมีทักษะ    

ในการจัดการสูง ไดแก ทักษะทางเทคนิค ทางดานมนุษยสัมพันธ ทางดานจิตวิทยาและพฤติกรรมมนุษย 

เปนทักษะท่ีเก่ียวของตาง ๆ จุดประสงค นโยบาย กระบวนการทำงาน เพ่ือท่ีจะพัฒนาตนใหกาวหนา

ยิ่งข้ึน เพ่ือกอใหเกิดความรวมมือในองคกรใหดีท่ีสุดและมีความสัมพันธระหวางบุคคล รวมท้ังมีความสามารถ 

ในการปรับตัวใหเขากับสถานการณตาง ๆ ได  

   ท้ังนี้ การเปนผูนำจะตองมีความยืดหยุนไปตามสถานการณตาง ๆ ดังนี้ 

    1. มีความตั้งใจจะเขามาทำงานในองคกรและมีความรับผิดชอบในงานนั้น ๆ มีทักษะ 

ความคิดเห็นท่ีกวาง มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีความเขาใจสิ่งแวดลอมหรือสถานการณนั้น ๆ กลาท่ี

จะตัดสินใจรับผิดชอบในภาวะผูนำ 

    2. มีความสามารถในการรับรูไดดี ผูนำจำเปนตองมีความสามารถในการรับรูและลวงรู 

ถึงสถานการณและพฤติกรรมตาง ๆ ขององคกรอยางถูกตอง เพราะสงผลตอการผิดพลาด การตัดสินใจ 

และการดำเนินนโยบายในการทำงาน อันเนื่องมาจากเปนเรื่องสำคัญท่ีตองตระหนัก 

    3. มีจิตใจหนักแนน มีความยุติธรรมเสมอภาคของผูใตบังคับบัญชา มีความสามารถ

ในการมองประเด็นตาง ๆ และมองปญหาไดอยางมีเหตุผล ไมเขาขางตนเองและอคติใด ๆ และผูนำ

จะตองเรียนรูการควบคุมอารมณตนเอง การใชเหตุผลในการวิเคราะหตัดสินใจและมีจิตใจเปนธรรม

    4. มีความสามารถในการจัดลำดับไดอยางถูกตองเหมาะสมตองเปนผูนำท่ีมีการจัดลำดับ 

ขบวนการการทำงานและความสำคัญกอนหลังไดอยางเหมาะสม เลือกทางใดที่มีคุณคา ผูนำรู จัก    

การวางแผน แบงงานใหเหมาะสมกับคน สามารถจัดสรรงานไดอยางมีประสิทธิภาพและแกไขปญหา

วิกฤตการณไดอยางเหมาะสม รูจักเตรียมการหนทางปองกันปญหา 

    5. มีความสามารถในการสื่อสาร ผูนำจะตองแสดงใหเห็นถึงความสามารถในการติดตอ 

สื่อสารและรับขาวสารไดอยางถูกตองและชัดเจน การสื่อสารที่ผิดพลาดจะทำใหเกิดปญหาตอองคกรได 

การทำงานตองมีการแปลสารติดตอกับคนภายในและภายนอกองคกร เพื่อใหเกิดความเขาใจและสามารถ 

ประสานงานใหฝายตาง ๆ ปฏิบัติงานไดตรงตามวัตถุประสงคท่ีตองการ 

   เชนเดียวกับ ธีระ รุญเจริญ (2553, น. 111) กลาววา ลักษณะผูนำท่ีดีมีหลายอยางลักษณะ 

หลักท่ีสำคัญ ไดแก  

    1. การมีความสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน โดยใหผูรวมงานเขาใจและปฏิบัติภารกิจจน

ประสบความสำเร็จ สามารถทำงานรวมกันไดผลดี สำนึกในหนาท่ีและความรับผิดชอบ 
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    2. มีเหตุผลและมีอุดมการณกวางไกล 

    3. มีความคิดริเริ่มสรางสรรค ยุติธรรม 

    4. มีความอดทน อดกลั้น และกลาเผชิญหนาตอเหตุการณ 

    5. มีไหวพริบ ใจกวาง มีหลักธรรมประจำใจ 

    6. มีการตัดสินใจอยางรอบคอบ ถูกตอง และทันเวลา 

    7. การรูจักใชขีดความสามารถขององคกรและบุคคล 

    8. การมีความสามารถในการใชภาวะผูนำเพ่ือการเปลี่ยนแปลง 

    9. การมีบุคลิกภาพท่ีดี 

   คุณลักษณะการเปนผูนำท่ีดีขางตน สอดคลองกับ จอมพงษ มงคลวนิช (2556, น. 210) 

ที่กลาววา คุณลักษณะที่ดีของผูนำ ไดแก การมีความรู มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีความกลาหาญ    

มีมนุษยสัมพันธ มีความซ่ือสัตยและยุติธรรม มีความอดทน มีความตื่นตัวอยูเสมอ มีความภักดีตอองคกร 

และมีความสงบเสงี่ยมไมถือตัว เชนเดียวกับ ณิรดา เวชญาลักษณ (2560, น. 14) ที่อธิบายวา การเปน 

ผูบริหารจะตองมีคุณลักษณะผูนำที่มีความคิดกวางไกล ทันเหตุการณกับโลกยุคโลกาภิวัตน โดยผูบริหาร 

ที่ดีตองมีการเรียนรูแนวคิดและวิธีการที่ดี ปฏิบัติตามกฎกติกาทางการเมือง สังคม และจิตวิทยา    

ตองยึดหลักโครงสรางและสวนตาง ๆ ใหสัมพันธกันบงบอกถึงลักษณะท่ีเปนองคการรวมมองดานเศรษฐกิจ 

การเมือง สังคม วัฒนธรรมสัมพันธกัน และมีการบูรณาการรวมกันอยางเปนระบบ 

 สรุปไดวา การมีภาวะผูนำที่มีคุณลักษณะของการเปนผูนำที่ดี มีความขยันหมั่นเพียร มีความคิด 

ริเริ่มสรางสรรค มีไหวพริบ ใจกวาง อดทนอดกลั้น สามารถควบคุมตนเองไดดีในทุกสถานการณ วางตัว     

ไดอยางเหมาะสม มีการพัฒนาตนเองอยูเสมอ รวมถึงมีความสามารถในการตัดสินใจภายใตความรอบคอบ 

ถูกตอง และทันเวลาหรือทันตอสถานการณ อันถือไดวาเปนคุณลักษณะสำคัญท่ีจะเอ้ือใหผูนำหรือผูบริหาร 

สามารถนำพาองคกรสูความสำเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจากการทบทวนดังกลาวผูวิจัยไดนำมาใช

เปนแนวทางในการศึกษาผูนำหรือผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัดที่จะสามารถมีภาวะผูนำเชิง

สรางสรรคไดและกำหนดตัวแปรในการศึกษาในดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค ซ่ึงพิจารณาจากคุณลักษณะ 

ของการมีภาวะผูนำของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด  
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2.4 ทฤษฎีภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

 

 ทฤษฎีภาวะผูนำเชิงสรางสรรค (Formative Leadership Theory) เปนทฤษฎีที่ไดรับการพัฒนา 

โดย Ash and Persall ซึ่งอธิบายความเปนผูนำบนพื้นฐานความเชื่อที่วา “ในองคกรหนึ่งอาจมีผูนำ   

ไดหลายคน ซึ่งแสดงบทบาทการใชภาวะผูนำในลักษณะตาง ๆ มากมาย บทบาทภาวะผูนำจึงมิไดจำเพาะ 

เจาะจงแตผูบริหารเทานั้น” แตหนาที่ของผูบริหาร คือ การสรางโอกาสการเรียนรูใหแกบุคลากรตาง ๆ 

เพื่อเปนชองทางใหคนเหลานี้ไดพัฒนาตนเองเขาสูการเปนผูนำที่สรางสรรค (Productive Leaders) 

กลาวคือ ทฤษฎีภาวะผูนำแบบสรางสรรคมีมุมมองวา “บุคลากร คือ ผูนำ" (Teacher as Leaders) 

โดยมีผูบริหาร คือ ผูนำของผูนำ (Leader of Leaders) อีกทอดหนึ่ง โดยนัยดังกลาว หนาที่สำคัญ

ของผูบริหารจึงไมเพียงแตสงเสริมการเรียนรูของพนักงานเทานั้น แตยังรวมถึงการสงเสริมการเรียนรู

ของบุคลากร ซ่ึงเปนผูใหญขององคกรอีกดวย  

 การเปนผูนำเชิงสรางสรรค (The Formative Leader) จึงจำเปนจะตองอาศัยทักษะการเอื้ออำนวย 

ความสะดวก (Facilitation Skills) อยูในระดับสูง ทั้งนี้เนื่องจากสาระที่เปนภารกิจหลักของทฤษฎีนี้ 

ไดแก การทำงานแบบทีมในการสืบเสาะหาความรู (Team Inquiry) การเรียนรูแบบทีม (Team Learning) 

การรวมมือรวมใจกันแกปญหา (Collaborative Problem Solving) การจินตนาการสรางภาพ     

ของอนาคตที่ควรเปน (Imaging Future Possibilities) การพิจารณาตรวจสอบความเชื่อรวมกัน 

(Examining Shared Beliefs) การใชคำถาม (Asking Questions) การรวบรวมวิเคราะหและแปล

ความขอมูล ตลอดจนกระตุนบุคลากรการตั้งวงสนทนาอยางสรางสรรคในเรื่องการเรียนรูการทำงาน 

เปนตน ซ่ึงภารกิจดังกลาวนี้ลวนแสดงออกถึงพฤติกรรมภาวะผูนำเชิงสรางสรรคท้ังสิ้น (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 

2555) ดังนั้นเพื่อทำความเขาใจเกี่ยวกับแนวคิดและหลักการของการมีภาวะผูนำเชิงสรางสรรค      

ผูวิจัย จึงไดทบทวนถึงความหมาย คุณลักษณะของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค รวมถึงภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

ของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 2.4.1 ความหมายของผูนำเชิงสรางสรรค 

 การเปนผูนำเชิงสรางสรรค ไดมีนักวิชาการใหคำอธิบายไวอยางหลากหลายทั้งที่เปนชาวไทย

และนักวิชาการชาวตางชาติ อาทิ Basadur (2008, p. 205) ที่ไดสรุปแนวคิดและใหความหมายเกี่ยวกับ 

ภาวะผูนำเชิงสรางสรรคไววา ภาวะผูนำเชิงสรางสรรคเปนการนำบุคคลอื่น ผานกระบวนการ (Process) 

หรือวิธีการ (Method) รวมกันเปนการคนหาปญหาอยางละเอียดถี่ถวน และดำเนินการแกปญหา   

ดวยแนวทางใหม ๆ เปนกระบวนการที่จำเปนที่จะตองใชภาษาในการสื่อสารรวมกันระหวางบุคคล

อยางมีประสิทธิภาพเปนกระบวนการท่ีเรียบงายไมยุงยากซับซอนแตไดผลลัพธดีเยี่ยม  
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   สอดคลองกับ ทศพร ศิริสัมพันธ (2543) ที่กลาววา การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์      

เปนการบริหารที่เนนการวางแผน การกำหนดวัตถุประสงค เปาหมาย และกลยุทธการดำเนินงาน   

แบบมีสวนรวม ผูบริหารในแตละระดับขององคการตองยอมรับและคำนึงถึงผลงาน รวมท้ังตองใหความสำคัญ 

กับการจัดวางระบบการตรวจสอบผลงานและการใหรางวัลตอบแทนผลงาน (Performance Related) 

ดังนั้นจึงสรุปไดวา การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์เปนการบริหารท่ีใหความสำคัญตอผลการดำเนินงาน

และการตรวจวัดผลสำเร็จ ทั้งในแงของปจจัยนำเขา กระบวนการผลิตและผลลัพธ โดยตองมีการกำหนด 

ตัวบงชี้วัดผลสำเร็จ และกำหนดเปาหมายไวลวงหนาดวย ซึ่งสามารถใชในการนิยามความหมายตาม

การศึกษานี้ไดวาหมายถึง ตนทุนการใชทรัพยากรดานตาง ๆ เชน ทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรวัสดุ  

ของใชในองคกร เปนตน ใชอยางมีคุณคา ประหยัดงบประมาณเพ่ือความคุมคาเกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด

   ในสวนของการบริหารทรัพยากรบุคคลถือไดวามีความสำคัญตอการบริหารของผูนำ   

เชิงสรางสรรคดวย เนื่องจากบุคลากรหรือผูปฏิบัติถือเปนตัวขับเคลื่อนท่ีสำคัญขององคกร ซ่ึงไมเพียงแต 

ตองมีความสามารถในการปฏิบัติงาน แตยังรวมถึงการมีมนุษยสัมพันธท่ีดีกับเพื่อนรวมงานดวยเชนเดียวกับ 

ผูนำที่ตองมีศิลปะการสรางมนุษยสัมพันธในองคกร ดังท่ี ลาวัลย มหาทุมะรัตน (2549) ไดอธิบายวา 

การมีมนุษยสัมพันธเปนศาสตรและศิลปะในการติดตอเสริมสรางสัมพันธกับบุคคล เพ่ือใหเกิดความรัก

ใคร นับถือความรวมมืออันดีตอกันและสามารถอยูรวมกันทำงานรวมกันอยางเปนสุข ดังนั้นผูวิจัยไดนำ

ศิลปะการสรางมนุษยสัมพันธมาใชในการศึกษาคุณลักษณะของผูนำเชิงสรางสรรค โดยกำหนดความหมายวา 

หมายถึง การบริหารของผูนำองคกรท่ีถายทอดกระบวนการปฏิบัติงาน หรือการทำงานแบบมีสวนรวม 

ท้ังสติปญญา ปฏภิาณไวพริบ ท้ังรางกาย จิตใจ และการกระทำของผูนำองคกร เพ่ือใหลูกนอง หรือบุคคล 

ภายใตองคกรเกิดความรูสึกผูกพันที่ดีตอกัน เกิดความพอใจ รักใครนับถือ เพื่อใหเกิดการทำงานแบบ

มีสวนรวมทำงานดวยความเต็มใจ มีความสุข และมีความสนุกสนานในการทำงานชวยใหเปาหมาย

ขององคกรบรรลุผลสำเร็จตามจุดประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 

   จากลักษณะภาวะผูนำขางตน สามารถอธิบายไดวา การมีภาวะผูนำเกี่ยวของกับความสามารถ 

ทางการบริหารและการจัดการของผูนำ ทั้งในดานของการบริหารทรัพยากรและบุคคล การบริหารจัดการ 

เวลา รวมถึงการใชนวัตกรรมหรือเทคโนโลยีตาง ๆ เพื่อใหเกิดการประสานงานและเกิดผลงานที่ได

ประสิทธิภาพ ซึ่งในดานของการบริหารทรัพยากรและบุคคลนั้น Canadian International Development 

Agency; CIDA (1999) ไดอธิบายผานแนวทางการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ โดยอธิบายวา การบริหาร 

แบบมุงผลสัมฤทธิ์เปนวิธีการในการปรับปรุงการบริหารใหเกิดประสิทธิผล (Effectiveness) และโปรงใส 

สามารถตรวจสอบได (Accountability) โดยที่ผูมีสวนไดสวนเสียเขามามีสวนรวมในการกำหนดเปาหมาย 

ประเมินความเสี่ยง กำกับติดตามกระบวนการดำเนินงานเพื่อการบรรลุผลตามเปาหมายท่ีกำหนดไว 

รวมถึงการมีสวนรวมในการตัดสินใจทางบริหารและการรายงานผลการปฏิบัติงาน  
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   สำหรับการบริหารจัดการดานเวลา Greenwood (1965) ไดกลาวถึง การบริหารจัดการ 

เวลาเชิงกลยุทธในฐานะองคประกอบที่สำคัญในการบริหารงาน ซึ่งประกอบดวยปจจัยในการบริหาร

อยางนอย 7 ประการ ไดแก คน (Man) เงิน (Money) วัสดุสิ่งของ (Material) อำนาจ (Authority) 

เวลา (Time) กำลังใจในการทำงาน (Will) และความสะดวกตาง ๆ (Facility) โดยปจจัยดานเวลา   

เปนปจจัยท่ีมีความสำคัญมากอีกปจจัยหนึ่ง ซ่ึงความสามารถของผูปฏิบัติงาน ความพรอมของเงินทุน 

วัตถุดิบและทุนทางทรัพยากรอ่ืน ๆ จะนำมาสูการปฏิบัติงานภายใตระยะเวลาท่ีกำหนดได โดยเฉพาะ

การเรียนรูและปรับตัวโดยการนำนวัตกรรมและเทคโนโลยีตาง ๆ มาใชปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ

มากขึ้นในเชิงบูรณาการ ซึ่งถือไดวาเปนรูปแบบการทำงานที่จะชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถเขาถึงขอมูล 

ขาวสาร ตลอดจนจัดระบบการทำงานจนนำไปสูการมีผลงานที่มีประสิทธิภาพได ทั้งนี้ Izabal, et al. 

(1970) ไดอธิบายความสำคัญของการบูรณาการ ผานการเรียนการสอนแบบบูรณาการ วาหมายถึง 

การสอนโดยใชกิจกรรมการเรียนที่สอดคลองกับวัตถุประสงค เพื่อใหผูเรียนสามารถแกปญหาไดดวย

ตนเอง และนำไปสูการเกิดการพัฒนาในดานบุคลิกภาพในทุก ๆ ดาน ซึ่งผู เรียนสามารถปรับตัว     

และตอบสนองตอทุกสถานการณ โดยการแกปญหานี้ขึ ้นอยูกับประสบการณและความรูพื ้นฐาน     

การสอนแบบบูรณาการจะใหความสำคัญกับทั้งครูและนักเรียนอยางเทาเทียมกันในการทำกิจกรรม

การเรียนการสอนรวมกันแบบประชาธิปไตย ซ่ึงจากลักษณะของการบูรณาการดังกลาวผูวิจัยไดประยุกตใช 

ในการศึกษา โดยกำหนดตัวแปรการบูรณาการนวัตกรรมและเทคโนโลยีที่จะสงผลตอการมีคุณลักษณะ 

ผูนำเชิงสรางสรรคได วาหมายถึง การผสมผสานการทำงานในองคกรรูปแบบการเปลี่ยนแปลงใหม ๆ 

เปนการบูรณาการการบริหารการจัดการองคกร รวมถึงการพัฒนาวัสดุอุปกรณในองคกรใหมีความทันสมัย 

สติปญญา ความคิด ความรูสึก และการปฏิบัติงานในองคกร มีการคิดริเริ่ม ประดิษฐคิดคน เพื่อที่จะ

นำมาประยุกตใชในองคกรอยางเหมาะสม 

   อีกท้ัง ผูวิจัยไดใหความสำคัญกับมิติดานเวลา โดยทำการศึกษาทักษะของผูนำเชิงสรางสรรค 

ภายใตการพิจารณาความสามารถในดานการจัดการเวลาดวยการกำหนดนิยามความหมายของการจัดการ 

บริหารเวลาเชิงกลยุทธ วาหมายถึง การท่ีผูนำองคกรหรือผูปฏิบัติงานในองคกร มีความสามารถใชเทคนิค 

ตาง ๆ ใหมีประสิทธิภาพที่ดีที่สุดในการปฏิบัติงานในองคกรเพื่อใหประสบผลสำเร็จตามวัตถุประสงค

ท่ีตั้งไวตามระยะเวลาท่ีกำหนดไว 

   ในขณะท่ี กรองทิพย นาควิเชตร (2552, น. 25) ไดใหแนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

ไววา ภาวะผูนำเชิงสรางสรรคเปนความสามารถของผูนำในการกระตุนใหผูรวมงานรวมกันปฏิบัติหนาท่ี 

ใหบรรลุเปาหมายดวยการคิดหลากหลายมิติ คิดบวก และการปฏิบัติในวงกวางและเชิงลึกหลากหลาย

มิติจากผูนำ เชนเดียวกับ ธีระ รุญเจริญ (2554, น. 47) ที่กลาววา ภาวะผูเชิงสรางสรรคเปนลักษณะ

หรือพฤติกรรมในการนำผูอื่น ประสานงานผูอื่นดวยการสรางแรงบันดาลใจ สรางแรงจูงใจ สรางบรรยากาศ 

โดยการคิดนอกกรอบดวยวิธีการใหม ๆ เพ่ือนำไปสูการสรางสรรคสิ่งใหม ๆ รวมถึง  



45 

กิตติ์กาญจน ปฏิพันธ และคณะ (2556, น. 7) ที่ใหความหมายของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค วาหมายถึง 

การแสดงออกของผูนำที่ตอบสนองความตองการของบุคลากรในดานความสามารถในการนำความ

สรางสรรคและกระตุนใหเกิดความสรางสรรค โดยหลักการของภาวะผูนำเชิงสรางสรรคตามทฤษฎี

ภาวะผูนำเชิงสรางสรรคเปนกระบวนทัศนใหมของการเปนผูนำเชิงคุณภาพ (Quality Leadership) 

10 ประการ ไดแก  

    1. การเรียนรูแบบทีม (Teran Learning) การคิดอยางหวังผล (Productive Thinking) 

และการรวมมือรวมใจกันแกปญหาควรนำมาใชแทนกลไกการควบคุม (Control Mechanisms)    

การตัดสินใจจากเบื้องบน (Top - Down Decision Making) ตลอดจนการบังคับบัญชาสั่งการใหทำ

แบบเดียวกัน (Enforcement of Conformity)  

    2. ควรมองบุคลากรวาเปนผูนำ และบุคลากรขององคกรเปนผูนำของผูนำ โดยผูนำ

ทั้งหลายเหลานี้ตองมีทักษะการตั้งคำถามที่เหมาะสมมากกวาการแสดงตนวาเปนผูรอบรูคำตอบ    

ของทุกคำถาม  

    3. ความสัมพันธของการปฏิบัติงานควรตั้งอยูบนพื้นฐานของความไววางใจ (Trust) 

ตอกัน ผูนำจะตองไมมีทัศนะวาบุคลากรและพนักงานชอบหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบแตมีหนาท่ีชวยให

คนเหลานี้ มีความกลาตอการปฏิบัติสิ่งใหม ๆ  

    4. ผูนำควรปรับเปลี่ยนทัศนะจาก “ใหทุกคนทำตามท่ีสั่ง และยึดหลักทำแบบเดียวกัน” 

ไปเปนกระตุนใหกำลังใจและสนับสนุนความคิดริเริ่ม และคนคิดนวัตกรรมใหม ๆ ของบุคลากร  

    5. ผูนำควรใหความสนใจและใหความสำคัญของคน (People) และตอกระบวนการ 

(Process) มากกวางานเอกสารและงานธุรการประจำแตควรบริหารเวลาไปกับกิจกรรมท่ีกอใหเกิด

การสรางมูลคาเพ่ิม (Value Added Activities) ข้ึน  

    6. ผู นำควรเนนถึงความสำคัญของลูกคา (Customer-Focused) และยึดหลัก    

การใหบริการ ทฤษฎีนี้ถือวาบุคลากร คือ ลูกคาโดยตรงของผูบริหาร ดังนั้นหนาที่สำคัญที่สุดของ

ผูบริหาร ก็คือ การใหบริการแกลูกคาของตน  

    7. ผูนำควรสรางเครือขายใหเกิดการสื่อสารแบบสองทางมากกวาการกำหนดชองทาง 

ไหลของสารสนเทศเพียงทิศทางเดียว  

    8. การเปนผูนำท่ีมีความคิดสรางสรรคจำเปนตองอาศัยความเอาใจใสใกลชิด (Proximity) 

การปรากฏตัวอยูกับงานและอยูใกลชิดกับลูกคาของตน ผูนำควรใชหลักการนิเทศภายในแนบแวะเวียน 

ไปยังหนวยงานตาง ๆ ทั่วทั้งองคกรและชุมชนที่ลอมรอบองคกร เพื่อไปรับฟงและเรียนรูไปสอบถาม

ไปสรางสัมพันธภาพและไปเสาะหาแนวทางที่เปนไปได เพื่อสรางแนวคิดและวิธีการใหม ๆ แกบุคคล

ขององคกร  
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    9. ผูนำแบบสรางสรรคจะกระจายอำนาจการตัดสินใจ (Empowering) แกบุคคล

ผูปฏิบัติงานตาง ๆ ขององคกรและจะทำหนาที่ปกปองคนเหลานี้เมื ่อมีการแทรกแซงการทำงาน     

จากภายนอก  

    10.  ผูนำแบบสรางสรรคตองมีความสามารถสูงในการปฏิบัติภารกิจอยูทามกลาง

สภาวะแวดลอมที่ไมแนนอนเปนผูเรียนรูการบริหารความเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบ เพื่อใหหนวยงาน    

ไดประโยชนจากการเปลี่ยนแปลงนั้นและเปนผูที่ไมยึดติดกับสถานภาพเดิมที่เปนอยู (Maintaining 

Status Quo) ขององคกร (Ash and Persall, 1999, p. 2) 

   เชนเดียวกับ Harris (2009, p. 26) ท่ีกลาววา ภาวะผูนำเชิงสรางสรรคจะเกี่ยวของกับ

การติดตอประสานงาน (Connecting) กับบุคคลตาง ๆ ที ่มีความคิดเห็นแตกตางกันเพื ่อใหเกิด     

ความสรางสรรค (Creativity) เพื่อจะมีโอกาสไดเรียนรูรวมกัน อยางไรก็ตามผลลัพธ (Result) ที่ไดอาจจะ 

ไมใชความคิดเห็นที่สอดคลองกัน แตอาจจะมาจากความคิดเห็นที่ไมตรงกันความคิดเห็นที่ไมตรงกัน

เชิงสรางสรรค อันจะนำไปสูการคิดเชิงสรางสรรคถึงแมวาจะไมใชเรื่องงายแตก็จำเปนจะตองเปลี่ยน

ความคิดเดิม ๆ และเผชิญหนากับความเชื่อม่ันและแนวทางวิธีการใหม ๆ ท่ีจะสรางข้ึน ภาวะผูนำเชิง

สรางสรรคจะเหมือนกับภาวะผูนำแบบใหบริการ (Servant Leadership) ภาระงานหลักของภาวะผูนำ   

เชิงสรางสรรค คือ การประสานงานบุคคล (Connect) ที่มีความคิดเห็นตรงกันและมีความคิดเห็น      

ที่แตกตางกันเปนภาวะผูนำที่พัฒนาสมรรถนะและความสามารถตาง ๆ ของบุคคลภายในองคกร 

เพื่อใหเกิดความสรางสรรคในทุกสถานที่และทุกระดับ เพื่อจะไดรับการพัฒนาและสงเสริมภาวะผูนำ

เชิงสรางสรรคใหเกิดขึ้น อันเปนลักษณะภาวะผูนำที่ปราศจากการยึดมั่นถือมั่น (Leadership Without 

Ego) ซึ่งโดยทั่วไปภาวะผูนำเชิงสรางสรรคจะเกี่ยวของกับการพัฒนาแนวทางดานวิธีการใหม ๆ      

ขององคกรและความทาทาย (Challenging) ที่สลับซับซอนมากกวาการคงสภาพที่เปนอยูแบบเดิม 

(Status Quo)  

   นอกจากนี้ Puccio, et al. (2011, p. 23) ไดกลาววา ภาวะผูนำเชิงสรางสรรคเปน

ความสามารถในการจูงใจอยางมีจินตนาการ (Imagination) ดวยวิธีการและแนวทางใหม ๆ ซึ่งการนิยาม 

ดังกลาวสะทอนใหเห็นถึงความสามารถที่จำเปนของการเปนผูนำ อันจะชวยใหสามารถนำองคกร    

ไปสูเปาหมายท่ีวางไวได 

   สำหรับนักวิชาการชาวไทย ก็ไดมีการนิยามความหมายของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค     

ไวเชนกัน ดังที่ สุเทพ พงศศรีวัฒน (2549, น. 79) ไดสรุปแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนำเชิงสรางสรรคไววา 

ในยุคเศรษฐกิจแบบสารสนเทศพบวา องคกรที่ประสบผลสำเร็จมากที่สุดจะตองดำเนินธุรกิจที่ใชความรู 

เปนฐาน (Knowledge-Base) ที่สามารถสรางมูลคาเพิ่มใหกับองคกรในสภาะแวดลอมเชนนี้ องคกร

ตาง ๆ ก็จำเปนที่จะตองปรับตัว เชนเดียวกับสถานศึกษาที่ตองปรับตัวใหเปนองคกรแหงการเรียนรู

อยางแทจริง ซึ่งเปนการสรางความทาทายใหกับผูบริหารในฐานะผูนำในการจัดการศึกษาของสถานศึกษา 
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โดยมีความจำเปนที่จะตองเปนผูนำที่มีความสามารถในการคาดการณลวงหนาและนำการเปลี่ยนแปลง 

ตองสรางวัฒนธรรมใหมโดยทำใหทุกคนสามารถแสดงภาวะผูนำไดอยางกวางขวาง มีการเรียนรู      

โดยการทำงานเปนทีมและมีสวนรวมในการสรางความสำนึกรับผิดชอบ รวมกันแกปญหาอยางสรางสรรค 

ท้ังในสถานการณปกติและสถานการณท่ีเสี่ยง มุงใหเกิดผลสัมฤทธิ์ในการจัดการศึกษา 

 สรุปไดวา ภาวะผูนำเชิงสรางสรรค หมายถึง ความสามารถของผูนำหรือผูบริหารองคกรในการ

จูงใจหรือนำบุคคลอื่นอยางมีวิสัยทัศนดวยกระบวนการหรือวิธีการตาง ๆ  เพื่อที่จะทำใหบุคลากรสามารถ 

ปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวขององคกรดวยวิธีการและแนวทางใหม ๆ 

โดยเปดโอกาสใหบุคลากรหรือผูปฏิบัติงานในองคกรคิดตาง คิดนอกกรอบ หรือคิดเชิงสรางสรรคได 

ซึ่งผูวิจัยไดนำมาใชในการนิยามความหมายของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค วาหมายถึง พฤติกรรมภาวะ

ผูนำของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถิ่น ความสามารถที่พิเศษในการจูงใจและนำบุคคลอื่น ๆ 

อยางมีวิสัยทัศน จินตนาการ และความยืดหยุนดวยวิธีการหรือแนวทางใหมๆ ท่ีทาทายและสรางสรรค 

มีความสามารถในการติดตอประสานงานกับบุคคลตาง ๆ ดวยการกระตุน สงเสริมและสนับสนุน

กระบวนการใหม ๆ ใหเกิดสมดุล เพื่อนำไปสูเปาหมายที่กำหนดไว มีความคิดริเริ่มสิ่งใหม ๆ มีความ

คลองแคลวในการคิด มีความยืดหยุนในการคิด 

 2.4.2 คุณลักษณะของผูนำเชิงสรางสรรค 

 การดำเนินงานในทุกองคกรจะประสบความสำเร็จตองอาศัยผูบริหาร ผูบริหารจำเปนตองมี

ภาวะผูนำ รวมไปถึงการมีภาวะผูนำเชิงสรางสรรค ซึ่งถือไดวามีความสำคัญอยางยิ่งในการบริหารองคกร 

การทบทวนนี้จะสะทอนใหเห็นถึงคุณลักษณะที่สำคัญของการมีภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูนำ   

หรือผูบริหารองคกร ซ่ึงไดมีนักวิชาการกลาวไวอยางหลากหลาย ดังนี้  

   นอกจากนี้ ไพฑูรย สินลารัตน (2553, น. 23) ไดกลาววา ลักษณะของผูนำเชิงสรางสรรค 

มี 10 ลักษณะ ดังนี้ 

    1. มีการวิเคราะหเปาหมายภายใตกรอบของสังคมไทย 

    2. สรางแรงจูงใจในกลุมใหเขามีแรงจูงใจท่ีจะทำ 

    3. ใชการเปลี่ยนแปลงเปนตัวนำ 

    4. เขาใจวฒันธรรม 

    5. การวางกลยุทธ 

    6. ตองสรางความเขมแข็งใหองคกร 

    7. ใหบุคลการในหนวยงานมีอำนาจในการตัดสินใจ 

    8. ตองสรางขวัญกำลังใจในการทำงาน 

    9. ไมยอมแพ 

    10.  ยึดหลักความสำเร็จของงาน คือความสำเร็จของพวกเรา 
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   Ash and Persall (2000, pp. 16-17) ไดกลาวถึง หลักการของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

ดังนี้ 

    1. ควรนำการเรียนรูแบบทีม การคิดอยางหวังผลและการรวมมือรวมใจกันแกปญหา 

มาใชแทนกลไกลการควบคุมการตัดสินใจจากเบื้องบน ตลอดจนการบังคับสั่งการใหทำแบบเดียวกัน

    2. ควรมีมุมมองครูวาเปนผูนำและครูใหญของโรงเรียนเปนผูนำของผูนำ โดยผูนำ

ท้ังหลายเหลานี้ตองมีทักษะการตั้งคำถามท่ีเหมาะสม (คำถามท่ีไดคำตอบท่ีลุมลึก) มากกวาการแสดง

ตนวาเปนผูรอบรูคำตอบของทุกคำถาม 

    3. ความสัมพันธของการปฏิบัติงานควรตั้งอยูบนพื้นฐานของการไววางใจตอกัน 

ผูนำจะตองไมมีทัศนะวาครูและนักเรียนชอบหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบแตมีหนาท่ีชวยเหลือใหคนเหลานี้ 

มีความกลาตอการปฏิบัติสิ่งใหมๆ 

    4. ผูนำควรสงเสริมการใชนวัตกรรมและการใชเทคโนโลยี โดยปรับเปลี่ยนทัศนะจาก 

“ใหทุกคนทำตามท่ีสั่งและยึดหลักทำแบบเดียวกัน” ไปเปนกระตุนใหกำลังใจและสนับสนุนความคิดริเริ่ม 

และคนคิดนวัตกรรมใหมๆ ของครู 

    5. ผูนำควรใหความสนใจและใหความสำคัญของคนและตอกระบวนการมากกวางาน 

เอกสารและงานธุรการประจำแตควรบริหารเวลาไปกับกิจกรรมท่ีกอใหเกิดการสรางมูลคาเพ่ิม 

    6. ผูนำควรเนนถึงความสำคัญของลูกคาและยึดหลักการใหบริการ ทฤษฎีนี้ถือวาครู

และบุคลากร คือ ลูกคาโดยตรงของครูใหญ ดังนั้นหนาที่สำคัญที่สุดของครูใหญ ก็คือ การใหบริการ        

แกลูกคา ของตน 

    7. ผูนำควรสรางเครือขายใหเกิดการสื่อสารแบบสองทางมากกวาการกำหนดชองทาง 

ไหลของสารสนเทศเพียงทิศทางเดียว การเปนผูนำแบบสรางสรรคจำเปนตองอาศัยความเอาใจใสใกลชิด

    8. การปรากฏตัวอยูกับงานและอยูใกลชิดกับลูกคาของตน ผูนำควรใชหลักนิเทศ

ภายในแบบแวะเวียนไปยังหนวยตาง ๆ ทั่วทั้งโรงเรียนและชุมชนที่ลอมรอบโรงเรียน เพื่อไปรับฟง   

และเรียนรู ไปสอบถาม ไปสรางสัมพันธภาพและไปเสาะหาแนวทางท่ีเปนไปไดในเรื่องตาง ๆ  

    9. ผูนำแบบสรางสรรค จะกระจายอำนาจการตัดสินใจแกบุคคลผูปฏิบัติงานตาง ๆ 

ของโรงเรียนและจำทำหนาท่ีปกปองคนเหลานี้ เม่ือมีการแทรกแซงการทำงานจากภายนอก 

    10.  ผูนำแบบสรางสรรคตองมีความสามารถสูงในการปฏิบัติภารกิจอยูทามกลาง

สภาวะแวดลอมที่ไมแนนอนเปนผูเรียนรูการบริหารความเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบเพื่อใหหนวยงาน    

ไดประโยชนจากการเปลี่ยนแปลงนั้นและเปนผูท่ีไมยึดติดกับสถานภาพเดิมท่ีเปนอยูของโรงเรียน 
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   ในขณะที่ Dubrin (2006, อางถึงใน นเรศ บุญชวย, 2556, น. 16) ก็ไดเสนอแนวคิด

เก่ียวภาวะผูนำเชิงสรางสรรควา ผูนำเชิงสรางสรรคควรจะมีคุณลักษณะ ดังตอไปนี้ 

    1. มีความรู (Knowledge) คือ จะตองเปนผูที่มีความรอบรูและมีขอมูลในเรื่องท่ี

เปนประเด็นปญหา เพราะการแกปญหาของผูนำตองอาศัยความรูในเรื่องนั้นโดยมีขอเท็จจริงเก่ียวกับ

ขอมูล ขาวสาร ซึ่งอาจจะตองใชวีการสังเกตเขาชวย ความรูจึงเปนตัวสรางหรือกำหนดแนวความคิด

และการสรุปรวบรวมความคิด เชน การชอบอานหนังสือท่ีอยูนอกเหนือสาขา 

    2. มีความสามารถทางเชาวปญญา (Intellectual Abilities) ซึ่งเปนการวิเคราะห

อยางกวางขวาง โดยการรวบรวมทั้งผลดีและผลเสีย ผูนำตองเปนผูมีไหวพริบ สติปญญา และการใช

เหตุผล อยางไรก็ตามการมีเชาวปญญาท่ีสูงผิดปกติไมไดเปนตัวกำหนดความสรางสรรค 

    3. มีบุคลิกภาพที่ดี (Personality) ผูนำท่ีจะเปนผี่มีความคิดสรางสรรคตองเปนคน   

ท่ีมองภาพลักษณตัวเองในทางท่ีดีแตไมใชม่ันใจในตัวเองมากจนไมสนใจคนรอบขาง เพราะความม่ันใจ

ในตัวเองจะชวยใหสามารถรับมือกับขอวิพากษวิจารณของผูอ่ืนไดเปนอยางดีและสามารถแลกเปลี่ยน

ความคิดกับผูอื ่นได ซึ ่งคุณสมบัติของการเปนผูมีความคิดสรางสรรค คือ การยึดถือความถูกตอง    

อยากรูอยากเห็น มีพลังท่ีจะฟนฝาอุปสรรค เปนคนเปดเผยตรงไปตรงมา 

    4. พฤติกรรมทางสังคมและการเลี้ยงดู (Social Habits and Upbringing) คนที่เปนผูนำ 

เชิงสรางสรรคตองชอบพบปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอื่นที่มีความคิดคลายคลึงกับตนเอง     

และชวงชีวิตในวัยเด็กก็มีสวนสำคัญในการชวยพัฒนาใหเปนผูใหญที่มีความคิดสรางสรรค ทำใหพฤติกรรม 

การสรางสรรคข้ึนอยูกับบุคลิกลักษณะสวนตัวและสภาพแวดลอมท่ีมีตอพฤติกรรม 

   สอดคลองกับ Stemberg (2006, p. 7) ที่ระบุถึงภาวะผูนำเชิงสรางสรรคดานที่เกี่ยวของ 

กับการตัดสินใจของผูบริหารสถานศึกษาวา ผูนำสถานศึกษาที่ดีนั้นจะประกอบไปดวยหลักสำคัญ 4 

ประการ คือ การตัดสินใจในกรณีตาง ๆ นั้น จะตองเปนไปในเชิงสรางสรรค ผานการวิเคราะหอยางถ่ีถวน 

มีการฝกฝนและปฏิบัติอยางสม่ำเสมอและตองเปนไปดวยความเฉลียวฉลาดและมีชั้นเชิง 

   ในสวนของนักวิชาการชาวไทย เชน อุดม มุงเกษม (2544, น. 16) ไดมีผลงานวิจัยเกี่ยวกับ 

การพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคสำหรับผูบริหาร ซึ่งผลการวิจัยพบวา คุณลักษณะภาวะผูนำเชิง

สรางสรรคมีองคประกอบท่ีสำคัญ 5 ประการ ดังนี้  

    1. การมีความเปนผูนำ (Proactive) ไดแก การมีความสามารถในการชี้นำตนเอง 

และผูอื่นดวยการกลาคิด กลาตัดสินใจ และลงมือทำตามแผนที่ไดวางไวอยางจริงจังโดยมีความมุงม่ัน     

ท่ีจะแกไขปญหาตาง ๆ จนกวาจะประสบผลสำเร็จ  

    2. การมีวิสัยทัศน (Innovative) ไดแก การมีความคิดสรางสรรคใหม ๆ อยูตลอดเวลา 

โดยการแสวงหาความรูใหม ๆ อยูเสมอ เพื่อนำมาใชเปนพื้นฐานในการสรางแนวคิดใหม ๆ สำหรับ

การเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองคกรรวมถึงการมีความสามารถในการนำแนวคิดนั้นไปสูการปฏิบัติงาน
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ไดจริงและทำใหเกิดผลสำเร็จตามท่ีตองการได ดังนั้นการมีวิสัยทัศนจึงเปนอีกคุณลักษณะหนึ่งท่ีสำคัญ

ที่จะชวยใหผูนำสามารถพัฒนาตนเองและผูปฏิบัติงานในองคกรเพื่อนำองคกรไปสูความสำเร็จได     

ซึ่งในการศึกษานี้ จึงกำหนดความหมายของการมีวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ วาหมายถึง กระบวนการการ

จัดการเชิงกลยุทธเพ่ือท่ีจะใหองคกรบรรลุเปาเปาหมายตามท่ีไดวางไวของผูนำองคกรใหมีความเหมาะสม 

ถูกตองตามหลักกฎเกณฑตามหลักธรรมมาภิบาลและคำนึงถึงการเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง    

ในปจจุบัน 

    ทั้งนี้ การมีความคิดสรางสรรค (Creative Thinking) คือ กระบวนการคิดของสมอง

ซึ่งมีความสามารถในการคิดไดหลากหลายและแปลกใหมจากเดิม โดยสามารถนำไปประยุกตทฤษฎี

หรือหลักการไดอยางรอบคอบและมีความถูกตองจนนำไปสูการคิดคนและสรางสิ่งประดิษฐที่แปลกใหม 

หรือรูปแบบความคิดใหม ซ่ึงผูวิจัยไดนำมาใชในการกำหนดนิยามความหมายของปจจัยดานภาวะผูนำ

เชิงสรางสรรค โดยนิยามความคิดสรางสรรค วาหมายถึง กระบวนการคิดของผูนำองคกร หรือผูที่ทำงาน 

ใหกับองคกร ซ่ึงมีความสามารถในการคิดไดหลากหลายใหการทำงาน เพ่ือท่ีจะใหงานดำเนินไปสูเปาหมาย 

ขององคกร 

    3. ภาวะผูนำเชิงสรางสรรค ไดแก การทำงานเปนทีม เพราะการทำงานเปนทีม

นับวาเปนหัวใจของการทำงานรวมกันในองคกร โดยมีผูบริหารเปนหัวหนาทีมแนวคิดในการทำงาน

รวมกันแบบกลุมไดมีการพิสูจนแลววาใหผลงานมากกวา ผลรวมของงานท่ีเกิดจากแตละคนทำแนวคิด 

การทำงานแบบกลุมจึงถูกนำมาใชในภาคธุรกิจอยางแพรหลาย โดยเฉพาะในยุคธุรกิจที่มีสารสนเทศ

เปนฐาน (Information-Based Economy) ซึ่งมีการแขงขันในระดับโลกสูงมาก มักจะวัดผลสำเร็จ

ขององคกรที่เกิดจากพลังสมอง (Brain Power) ของทรัพยากรมนุษยที่อยูในองคกรนั้น โดยที่คนเหลานั้น 

รวมกันเรียนรูแบบทีม (Team Learning) และรวมมือกันแกปญหา ซึ่งถือวาเปนวิธีการที่กอใหเกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล และองคกรสามารถสรางผลงานไดสูงสุดจากบุคลากรเหลานี้แนวคิด

การเรียนรูแบบทีมและการรวมมือกันแกปญหาดังกลาวจึงเหมาะสมอยางยิ่งกับการใชในองคกร เพราะนอกจาก 

จะใหผลดีเชนเดียวกับในภาคธุรกิจแลวยังชวยลดปญหาที่บุคลากรตองทำงานแบบตามลำพัง ดังที่เปนอยู 

ในองคกรทั่ว ๆ ไปใหนอยลงหรือกลาวไดวาปรากฏการณที่องคกรมีบรรยากาศของการทำงานที่ผิดปกติ 

(Dysfunction) ของบุคลากรก็จะหมดไปในท่ีสุด  

    4. การมีทัศนคติเชิงบวก (Positive) ไดแก การมีความสามารถในการมองวิกฤติ    

ใหเปนโอกาสไดในทุก ๆ สถานการณดวยการมองเห็นถึงขอดีท่ีมาพรอมกับปญหาตาง ๆ และมีความเชื่อม่ัน 

วาปญหาทุกอยางที่เกิดขึ้นมาพรอมกับการใหโอกาสที่ดีกวาเสมอและนำไปสูการประสบกับความสำเร็จ     

ท่ีมีคุณคา  
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    5. การมีความสามารถในการปรับตัว (Adaptive) ไดแก การมีความสามารถในการ

ปรับตัวและมีความยืดหยุนตอสถานการณตาง ๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาเพื่อที่จะสามารถ

ปรับปรุงวิธีการทำงานใหมีความเหมาะสม ซ่ึงจะนำไปสูการมีประสิทธิภาพท่ีดีในการทำงาน 

 สรุปไดวา คุณลักษณะของภาวะผู นำเชิงสรางสรรคที ่ผู นำหรือผูบริหารองคกรตองมี คือ       

การเปนบุคคลท่ีมีบุคลิกลักษณะหรือพฤติรกรมในการแสดงออกถึงการมีความรู มีวิสัยทัศน มีจินตนาการ 

มีความกระตือรือรน มีเหตุผล มีความคิดสรางสรรค มีความสามารถในการแกไขปญหาที่เกิดข้ึนภายใต 

สถานการณตาง ๆ รวมถึงการสามารถทำใหบุคลากรหรือผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติหนาท่ีตามบทบาทหนาท่ี 

หรือภาระงานที่ไดรับมอบมายใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคกรไดอยางเหมาะสม       

ซึ่งผูวิจัยไดนำมาใชในการกำหนดตัวแปรในการศึกษา คือ ตัวแปรปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

ในดานของการมีความคิดสรางสรรค การมีวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ การบริหารทรัพยากรแบบมุงผลสัมฤทธิ์ 

การจัดการบริหารเวลาเชิงกลยุทธ ดานศิลปะการสรางมนุษยสัมพันธ และดานการบูรณาการนวัตกรรม 

และเทคโนโลยี เพื่อนำมาใชในการพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัย อันจะนำไปสูการตอบวัตถุประสงค

การวิจัยได ตอไป  

 2.4.3 ภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด  

 การศึกษาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด เปนความพยายาม

ทำความเขาใจ ตลอดจนพัฒนาทักษะของผูนำหรือผูบริหารองคกรใหสามารถบริหารจัดการและนำองคกร 

ไปสูความสำเร็จได อันหมายถึง การมีความสามารถของผูนำในการจูงใจหรือนำบุคคลอื่นอยางมีวิสัยทัศน 

เพ่ือท่ีจะทำใหบุคลากรปฏิบัติหนาท่ีใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคท่ีตั้งไวไดดวยวิธีการและแนวทาง 

ใหม ๆ โดยสามารถคิดตาง คิดนอกกรอบ หรือคิดเชิงสรางสรรค รวมถึงมีความสามารถในการคิดแกปญหา 

และปรับตัวอยางยืดหยุนตอสถานการณตาง ๆ ได ซ่ึงผูวิจัยไดนำแนวคิดภาวะผูนำเชิงสรางสรรคมาใช

ในการอธิบายคุณลักษณะของผูนำหรือผูบริหารที่ดีในเชิงสรางสรรคที่จะสามารถนำพาองคกรสูการบรรลุ 

เปาหมายได โดยพิจารณาการมีภาวะผูนำเชิงสรางสรรค ตามแนวคิดของ Ash and Persall ทั้ง 10 ดาน 

ซึ่งผูวิจัยเห็นวาจะสามารถนำมาใชเปนแนวทางในการพัฒนาคุณลักษณะของผูนำหรือผูบริหารองคการ 

บริหารสวนจังหวัดใหประสบความสำเร็จและมีความเปนผูนำเชิงสรางสรรคทำใหไดตัวแปรระดับความสำเร็จ 

ภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด โดยแบงออกเปน 5 ดานท่ีสำคัญ คือ 

การทำงานเปนทีม การสรางความไววางใจในองคกร การมีทัศนคติ เชิงบวก การเสริมสรางแรงจูงใจ  

ใฝสัมฤทธิ์และการมีประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองคกร ผูวิจัยไดทำการทบทวนรายละเอียดเพิ่มเติม 

ดังนี้ 
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   2.4.3.1 การสงเสริมการทำงานเปนทีม 

   ภาวะผูนำเชิงสรางสรรค ไดแก การทำงานเปนทีม เพราะการทำงานเปนทีมนับวา     

เปนหัวใจของการทำงานรวมกันในองคกร โดยมีผูบริหารเปนหัวหนาทีมแนวคิดในการทำงานรวมกัน

แบบกลุมไดมีการพิสูจนแลววาใหผลงานมากกวาผลรวมของงานที่เกิดจากแตละคนทำแนวคิดการทำงาน 

แบบกลุมจึงถูกนำมาใชในภาคธุรกิจอยางแพรหลาย โดยเฉพาะในยุคธุรกิจที่มีสารสนเทศเปนฐาน 

(Information - Based Economy) ซึ่งมีการแขงขันในระดับโลกสูงมาก มักจะวัดผลสำเร็จขององคกร   

ท่ีเกิดจากพลังสมอง (Brain Power) ของทรัพยากรมนุษยท่ีอยูในองคกรนั้น โดยท่ีคนเหลานั้นรวมกัน

เรียนรูแบบทีม (Team Learning) และรวมมือกันแกปญหา ซ่ึงถือวาเปนวิธีการท่ีกอใหเกิดประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผลและองคกรสามารถสรางผลงานไดสูงสุดจากบุคลากรเหลานี้ แนวคิดการเรียนรูแบบทีม 

และการรวมมือกันแกปญหาดังกลาว จึงเหมาะสมอยางยิ่งกับการใชในองคกรเพราะนอกจากจะใหผลดี 

เชนเดียวกับในภาคธุรกิจแลวยังชวยลดปญหาท่ีบุคลากรตองทำงานแบบตามลำพังดังท่ีเปนอยูในองคกร 

ท่ัว  ๆไปใหนอยลงหรือกลาวไดวา ปรากฏการณท่ีองคกรมีบรรยากาศของการทำงานท่ีผิดปกติ (Dysfunction) 

ของบุคลากรก็จะหมดไปในท่ีสุด  

   ทั้งนี้ มีนักวิชาการใหคำอธิบายความหมายความสำคัญและลักษณะของการสงเสริม   

การทำงานเปนทีมไวอยางหลากหลาย อาทิ รังสรรค ประเสริฐศรี (2551, น. 177) ไดใหความหมาย

ของการเรียนรูเปนทีม (Team Learning) หรือการทำงานเปนทีมวา การทำงานที่ชาญฉลาดของผูนำ 

ในการบริหารงานยุคใหม คือ การมุงการทำงาน รวมกับบุคคลอื่นมุงการมีสวนรวมในการตัดสินใจ

ความรวมมือกัน การแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางกัน เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน ดังนั้นการพัฒนา

ทักษะการทำงานเปนทีมใหดีขึ้นจำเปนจะตองมีการเรียนรูรวมกันอยางตอเนื่องตลอดเวลาและมุงตอบสนอง 

ความพึงพอใจสมาชิกในกลุมเปนสำคัญ 

      เชนเดียวกับ สันทัด ศะศิวณิช (2552) ที่ชี ้วา การทำงานเปนทีม หมายถึง    

การที่บุคคลหลายคนทำงานรวมกัน โดยมีความพึงพอใจในการทำงานนั้น เพื่อใหบรรลุผลสำเร็จตาม

เปาหมายเดียวกันอยางมีประสิทธิภาพความหมายอยางงายของการทำงานแบบทีม ก็คือ การที่กลุมคน 

ตองทำงานโดยตองรวมมือพึ่งพาอาศัยกันและกันเพื่อใหงานสำเร็จตามเปาหมาย การสรางทีมทำงาน  

มีความสำคัญตอผลสำเร็จของกระบวนการเนนคุณภาพ แตอยางไรก็ตามการทำงานในลักษณะแบบ

ทีมงานจะสำเร็จราบรื่นไดตองอาศัยการมีวัฒนธรรมองคกรแบบเต็มใจรับและสนับสนุน (Receptive 

and Supportive Culture) กลาวคือ ทุกหลักการเบื้องตนของกระบวนการคุณภาพจะตองเอ้ือใหเกิด

บรรยากาศของการทำงานแบบทีมที่ดี ซึ่ง ยงยุทธ เกษสาคร (2554, น. 183-184) ไดกลาวถึง ประโยชน 

ของการทำงานเปนทีม ไวดังนี้ 
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      เชนเดียวกับ สันทัด ศะศิวณิช (2552) ที่ชี ้วา การทำงานเปนทีม หมายถึง    

การที่บุคคลหลายคนทำงานรวมกัน โดยมีความพึงพอใจในการทำงานนั้น เพื่อใหบรรลุผลสำเร็จตาม

เปาหมายเดียวกันอยางมีประสิทธิภาพความหมายอยางงายของการทำงานแบบทีม ก็คือ การที่กลุมคน

      1. ผลงานออกมาดีมีคุณภาพ การทำงานเปนทีมชวยใหมองเห็นเปาหมาย

ของงานแตละงานอยางชัดเจน และรวมไปถึงเปาหมายขององคกรนั้นดวยเม่ือเขาใจเปาหมายของงาน

แตละงาน ก็จะชวยใหสมาชิกปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ 

      2. เพิ่มผลผลิตของงาน การทำงานเปนทีมจะชวยเพิ่มผลผลิตของงานที่ดี 

และประสบความสำเร็จตรงตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

      3. ลดความขัดแยงขององคกร เนื ่องจากสมาชิกตองรวมมือกันทำงาน    

เมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้นก็หาทางยุติปญหา โดยรับฟงความคิดเห็นและหาทางออกที่ดีใหแกสมาชิก  

ในลักษณะสรางสรรค 

      4. สมาชิกรับรูบทบาทหนาท่ีของตนเองจะชวยใหสมาชิกมีความรับผิดชอบ

และพรอมท่ีจะชวยเหลือเก้ือกูลกันสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในทีมงานได 

      5. เกิดสัมพันธภาพที่ดีตอกันระหวางสมาชิก การทำงานกับคนที่รู ใจกัน    

จะทำใหไดเพื่อนรวมงานที่ดีเกิดความสัมพันธที่ดีตอกัน บรรยากาศในการทำงานจะเต็มไปดวยความสุข

      6. พัฒนาความคิดสรางสรรค อันจะทำใหเกิดความพอใจในงาน ซึ่งสงผล

ใหเกิดความคิดสรางสรรคงานอยางเต็มศักยภาพ 

   สรุปไดวา การทำงานเปนทีม เปนการแสดงออกของผูบริหารที่แสดงออกถึงความสามารถ   

ในการนำบุคคลเขามาปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งรวมกัน โดยมีความพึงพอใจในการทำงานนั้น        

มีการบริหารแบบทีมงาน มีการติดตอสื่อสารระหวางสมาชิก กำหนดบทบาทสมาชิก รวมกันดำเนิน

กิจกรรม มีเปาหมายรวมกัน มีการมอบหมายงานและวางแผนรวมกัน สนับสนุนชวยเหลือ ใชทักษะ

ประสบการณในการรวมกันทำงานอยางเต็มความสามารถเพื่อใหสามารถดำเนินงานไดตามวัตถุประสงค 

ขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นผูวิจัยจึงไดกำหนดการนิยามความหมายของการสงเสริมการทำงาน 

เปนทีมเพื่อนำสูการพัฒนาเครื่องมือการวิจัยและกรอบแนวคิด วาหมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานในองคกร    

มีการทำงานรวมกัน โดยมีความสัมพันธระหวางกันอยางใกลชิดและมีสวนรวมกับบุคคลอ่ืนในการปฏิบัติงาน 

ในองคกรเพ่ือท่ีจะใหงานนั้นบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายขององคกรท่ีตั้งไว 

   2.4.3.2 การสรางความไววางใจในองคกร 

      พสุ เดชะรินทร (2554, น. 36) กลาววา ความไววางใจ หมายถึง ความไวเนื้อเชื่อใจ 

ที่เรามีตอบุคคลอื่นวาเขาจะปฏิบัติตอเราดวยความซื่อสัตยสุจริตสามารถพึ่งพิงไดรวมถึงการไมเอารัด

เอาเปรียบ ซ่ึง ศิริรัตน ศิริวรรณ (2560, น. 1-4) สะทอนวา ผูนำองคกรทุกคน ซ่ึงเปนผูมีบทบาท 
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ในการผลักดันและนำพาองคกรไปสูความสำเร็จ จำเปนจะตองทำใหผูใตบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชา 

และเพ่ือนรวมงานยอมรับ ม่ันใจและเชื่อถือ รูสึกไววางใจ ยินดีท่ีจะใหการสนับสนุน ชวยเหลือ และกระทำการ 

หรือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมบางอยางใหเปนไปตามความคาดหวัง ซ่ึงมีวิธีการปฏิบัติตัว ดังนี้ 

       1. พัฒนาความรูความสามารถในการทำงาน หรือเปนผูชำนาญการเฉพาะดาน 

แสดงผลงานท่ียอดเยี่ยมใหผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานเห็น พัฒนาความรู ความสามารถ 

และทักษะอยางตอเนื่องสม่ำเสมอ มีความสามารถดานดานหนึ่งเฉพาะและสามารถใหคำปรึกษา    

และชวยเหลือผูอ่ืนไดเปนประจำ 

       2. ยึดหลักการสากลในการบริหาร เชน คุณธรรม จริยธรรม ความซื่อสัตย 

ความเมตตา ความยุติธรรม ความเปนกลาง ความกลาหาญ ความอดทน มีวินัย มุงม่ัน เปนตน 

       3. ประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดี  

       4. ยอมรับขอผิดพลาดของตน มีความกลาหาญที่จะยอมรับขอผิดพลาด

ของตน ซ่ึงจะทำใหลูกนองเกิดความเคารพ และศรัทธาไดมากข้ึน 

       5. รักษาคำพูด รักษาสัญญา ท่ีใหไวกับผูอ่ืน 

       6. ใหเกียรติผูอื่น เคารพ และใหการสนับสนุนผูอื่น ไมวาคน ๆ นั้น จะมี

ตำแหนงใดก็ตาม มีการสอบถามและเปดโอกาสใหผูอ่ืนไดแสดงความคิดเห็นในขณะเดียวกันก็รับฟงปญหา 

และใหความชวยเหลือตามความเหมาะสม 

       7. ไมพูดถึงบุคคลท่ีสามในทางท่ีไมดีลับหลัง เพ่ือสรางภาพลักษณและกอใหเกิด 

ความเคารพและใหเกียรติซ่ึงกันและกันในองคกร 

       8. แกปญหาสำคัญ ๆ ท่ีมีความทาทายได เขาไปมีสวนรวมในการแกปญหา

ตาง ๆ ท้ังในระดับบุคคล หนวยงานและระดับองคกร คิดริเริ่มสรางสรรค มีกระบวนการทำงาน  

      Rotter (1971, p. 443) ไดใหความหมายความไววางใจวา เปนความคาดหวัง

ตอบุคคลเปนท่ีนาเชื่อถือท้ังดานคำพูดการกระทำคำม่ันสัญญา จากการเขียนหรือใชเพ่ือความของบุคคล 

หรือกลุมซึ่งจะสามารถทำใหเกิดความไววางใจ เชนเดียวกับ Golembiewski and McConkie (1975, 

p. 315) ที ่นิยามความหมายของความไววางใจวา ความไววางใจแสดงถึงความพึ่งพาอาศัยกัน        

หรือความมั่นใจในบางสถานการณ ความไววางใจสะทอนใหเห็นความคาดหวังผลลัพธทางบวก      

ความไววางใจแสดงถึงความเสี่ยงบางประการตอความคาดหวังของสิ่งที่ไดรับและความไววางใจแสดงถึง 

บางระดับของความไมแนนอนตอผลลัพธ รวมถึง Mishra (1996, p. 165) ที่ชี ้วาความไววางใจไว    

เปนความเต็มใจของบุคคลที่มีความมั่นคงตอบุคคลอื่น โดยมีความเชื่อวาบุคคลนั้นเปนบุคคลที่มี

ความสามารถ มีความเปดเผยใหความสนใจหวงใยและใหความนาเชื่อถือ อีกท้ัง Marshall (2000, p. 168) 

ก็ไดใหความหมายความไววางใจวา ความไววางใจเปนผลสะทอนที่เกิดจากความเชื่อมั่นความซื่อสตัย

ของบุคคลที่มีตอลักษณะ และความสามารถของบุคคลอื่น ในขณะที่ Ash and Persall (2000, pp. 16-17)    
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ก็ไดกลาวถึง การไววางใจวาเปนความสัมพันธของการปฏิบัติงานซึ่งควรตั้งอยูบนพื้นฐานของการไววางใจ 

ตอกัน ผูนำจะตองไมมีทัศนะวาครูและนักเรียนชอบหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบแตมีหนาท่ีชวยใหคนเหลานี้ 

มีความกลาตอการปฏิบัติสิ่งใหม ๆ 

      ในสวนของนักวิชาการชาวไทย เชน เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน (2552, น. 15) 

ไดใหความหมายของความไววางใจ หมายถึง ความรูสึก และการกระทำ (แสดงออก) ของบุคคลท่ีแสดงออกถึง 

ความมั่นใจความเชื่อมั่น และการสนับสนุนตอบุคคล (ผูบังคับบัญชา) และองคกร เชนเดียวกับ พรทิพย    

เกยุรานนท (2552, น. 2) ที่ใหความหมายความไววางใจวา ความเชื่อที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งไดมีใหกับ

บุคคลอื่นวา บุคคลนั้นจะซื่อสัตยตอเขา ไมทำรายหรือเอาเปรียบเขา มีความตั้งใจที่จะทำสิ่งดี ๆ ใหกัน 

และรวมมือกันกระทำสิ่งตาง ๆ ดวยใจจริงและเกิดความภักดีตอกัน ซ่ึงจะเกิดข้ึนไดโดยมีองคประกอบ 

2 อยาง คือ 

       1. ความรูความสามารถ (Competence) หมายความวา บุคคลจะตองมี

ความรูความสามารถในเนื้องานสูง มีความรูในสาขาวิชาใดสาขาวิชาหนึ่งหรือหลายๆ สาขาเปนอยางดี 

       2. ความเปนคนดี มีคุณลักษณะดีโดยเนื้อแท (Credibility หรือ Character) 

หมายความวา บุคคลจะตองเปนคนดี ท่ีแสดงออกถึงความรับผิดชอบ ความยุติธรรม ความมีวุฒิภาวะ 

ความซ่ือสัตย เปนตน  

   สรุปไดวา ความไววางใจ เปนเรื่องของความรูสึก หรือการกระทำของบุคคลที่แสดงถึง

ความเชื่อมั่นในความสามารถความซื่อสัตยความนาเชื่อถือความยุติธรรมตอบุคคลหรือสิ่งใด ๆ การท่ี

ผูบริหารองคกรจะตองสรางความเชื่อถือไววางใจใหกับสมาชิกในองคกรดวยการยึดการบริหารสากล 

เชน คุณธรรม จริยธรรม ความซื่อสัตย ความเมตตา ความยุติธรรม ความเปนกลาง ความกลาหาญ 

ความอดทน ความมีวินัย ความมุงมั่น ซึ่งเปนหลักสำคัญในการบริหารเปนแมแบบที่ดียอมรับขอผิดพลาด 

ของสมาชิกในองคกรและใหเกียรติผูอื่นเคารพและใหการสนับสนุนผูอื่นไมวาคน ๆ นั้น จะมีตำแหนงใด 

ก็ตามสอบถามเปดโอกาสใหผูอื่นไดแสดงความคิดเห็นรับฟงปญหาและใหความชวยเหลือตามความ

เหมาะสม ซึ่งการสรางความไววางใจในองคกรเปนสิ่งที่จำเปนตอองคกร ที่จะทำใหเกิดประสิทธิผล 

และผลลัพธทางบวกของการทำงานไดอยางชัดเจน ดังนั้นการสรางความไววางใจในองคกรตามการศึกษา 

ในครั้งนี้ จึงหมายถึง การท่ีผูนำองคกรประพฤติปฏิบัติตนท่ีดี มีความนาเชื่อถือ มีวิสัยทัศน มีความคิด

สรางสรรค มีคุณธรรม มีจริยธรรม มีความยุติธรรม รู จักใหอภัย ใหกำลังใจผู ใตบังคับบัญชา           

เพ่ือเกิดภาพลักษณในดานท่ีดีตอองคกรซ่ึงจะนำมาถึงความไวเนื้อเชื่อใจของบุคคลในองคกร 
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   2.4.3.3 การมีทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน 

   ทัศนคติเชิงบวก หมายถึง การที่มองเรื่องราวตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในแงดี ทำใหมีชีวิตที่ดีข้ึน 

และมีความสุขในทุก ๆ วัน แนนอนวาสิ่งที่เจาหนาที่ผูใหบริการตองพบเจอ คือ การรองเรียนจากลูกคา 

ผูที่ไมพอใจในเรื่องตาง ๆ ผูใหบริการจะตองมีความอดทนในการรับฟงปญหาเหลานั้น หากพวกเขา

สามารถปรับทัศนคติใหเปนความคิดเชิงบวกก็จะสามารถรับมือกับความกดดันไดและชวยใหปญหานั้น ๆ 

ผานไปดวยดีและปราศจากอคติการคิดเชิงบวกกอใหเกิดประโยชนตอ 3 ฝาย ดังนี้ 1) เจาหนาที่ผูใหบริการ 

เจาหนาที่บริการลูกคาที่มีความคิดเชิงบวกจะมีความสุขและความสบายใจในการทำงานสามารถขจัด

ความเครียดออกไปและจะสงผลไปยังคนรอบขางหรือเพื่อนรวมงานใหไมมีความเครียดเชนกัน นอกจากนั้น 

การทำงานจะมีประสิทธิภาพมากขึ้น การที่เจาหนาที่มีทัศนคติที่ดีตอการทำงาน การแกปญหาตาง ๆ 

จะงายขึ้นกระตุนใหเกิดการพัฒนาตนเองและไมกอใหเกิดความคิดที่เปนอคติกับกับลูกคาอีกดวย      

2) ผูขอรับบริการ ลูกคา หรือผูติดตอไดรับความพึงพอใจและประทับใจกอใหเกิดความศรัทธาไววางใจ 

และความรูสึกท่ีดีตอองคกรรวม ท้ังมีความเชื่อม่ันตอสินคาและบริการ และ 3) องคกรหากการบริการ

เปนท่ีพึงพอใจของลูกคาจะเปนการสรางภาพลักษณท่ีดีตอองคกร องคกรสามารถรักษาฐานลูกคาเกา 

และสามารถเพ่ิมลูกคาใหม นอกจากนั้นหากพนักงานมีความคิดเชิงบวก บรรยากาศในการทำงานจะดี 

และพนักงานภายในองคกรมีความสัมพันธท่ีดี  

      Rokeach (1970, p. 112) ที่อธิบายวา ทัศนคติของบุคคลทุกอยางเปนสวน   

ที่มีผลทำใหเกิดการ ปฏิบัติของบุคคล เพราะความเชื่อทุกความเชื่อที่รวมกันเปนทัศนคตินั้น ไมวา    

จะเปนความเชื่อทางดานอธิบายประเมินคาหรือสนับสนุนจะเปนตัวแทนของความพรอมในการกระทำ

สิ่งใดสิ่งหนึ่งโดยมีขอแมวาการท่ีจะออกมาเปนการกระทำนั้นจะตองไดอยางเหมาะสม 

      Gilmer (1975, อางถึงใน ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ, 2550, น. 63-64) ซึ่งมี

รายละเอียด ดังนี้  

       1. ดานโอกาสความกาวหนาในการทำงาน หมายถึง การที่พนักงานมีความคิด 

หรือความรูสึกวางานที่เขาทำมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานไดรับพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหนง 

เพิ่มเงินเดือนและไดรับการสงเสริมการสนับสนุนใหศึกษาตอ ตลอดจนมีโอกาสเขารวมการฝกอบรม 

สัมมนาเพ่ือเพ่ิมพูนความสามารถ  

       2. ดานลักษณะภายในงาน หมายถึง การที่พนักงานมีความคิดหรือความรูสึก 

วาไดทำงานท่ีตรงกับทักษะความรูความสามารถทักษะความชำนาญท่ีเขามีอยู  

       3. ดานการกำกับดูแลงาน หมายถึง การที่พนักงานมีความคิดหรือความรูสึก 

วาผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานและตัวพนักงานเองมีความรูสึกที่ดีตอกัน โดยผูบังคับบัญชามีความ

ไวใจเขาใจใหเกียรติเห็นความสำคัญและเอาใจใสในตัวพนักงาน  
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       4. ดานลักษณะสังคมในการทำงาน หมายถึง การที่พนักงานมีความคิด 

หรือมีความรูสึกวาตนเปนสมาชิกคนหนึ่งของการทำงานหรือของกลุมรูสึกวาตนเองกับสมาชิกในกลุม 

หรือเพื่อนรวมงานมีความรวมมือในการปฏิบัติงาน มีความรักใคร กลมเกลียวเขาใจกัน มีความเปนมิตร 

และชวยเหลือซ่ึงกันและกันมีความพอใจในการทำงานรวมกัน  

       5. ดานผลตอบแทน หมายถึง การที่พนักงานมีความคิดหรือความรูสึกวา

องคกรมีการใหผลตอบแทนและสวัสดิการแกพนักงานท่ีดีและมีความเหมาะสม ไดแก เงินเดือน โบนัส 

สวัสดิการ ดานการรักษาพยาบาล การลางาน และเงินสำรองเลี้ยงชีพเมื่อออกจากงาน หรือเกษียณอายุ 

การทำงาน  

       6. ดานสภาพการทำงาน หมายถึง การท่ีพนักงานมีความคิดหรือรูสึกวาสถานท่ี 

ทำงานมีความนาอยู มีอุปกรณ และเครื่องมืออำนวยความสะดวกพรอมสำหรับการทำงานมีสิ่งแวดลอม 

ทางกายภาพท่ีดีท้ังอุณหภูมิ แสงสวาง ปราศจากเสียงรบกวน ตลอดจนมีชั่วโมงในการทำงานท่ีเหมาะสม 

      ในขณะที่ Steers (1977, p. 8, อางถึงใน สุรชิต มณีโชติ, 2547, น. 37) ไดเสนอตัว 

แปรสำคัญท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันขององคกร 4 ประการท่ีสำคัญ คือ  

       1. ลักษณะขององคกร ซึ่งมีตัวบงชี ้อยู 2 ตัว คือ โครงสรางขององคกร      

ซึ่งพิจารณาไดจากการกระจายอำนาจ การแบงงานตามความชำนาญพิเศษความเปนทางการชวงการ

บังคับบัญชา ขนาดขององคกร ขนาดของหนวยงาน และเทคโนโลยีขององคกร ซ่ึงพิจารณาไดจากการ

ปฏิบัติงานวัสดุอุปกรณ  

       2. ลักษณะของสภาพแวดลอม ซึ่งพิจารณาไดจากสิ่งแวดลอม 2 ดาน คือ 

สิ่งแวดลอมภายนอก คือ ตัวบงชี้ความสลับซับซอน ความมั่นคง ความไมแนนอน สิ่งแวดลอมภายใน 

คือ การใหรางวัล การลงโทษ ความม่ันคง ความเสี่ยง ความเปดเผย และความปกปด  

       3. ลักษณะของพนักงาน พิจารณาจากความผูกพันตอองคกรและการปฏิบัติงาน 

โดยตัวชี้วัดของความผูกพันตอองคกร คือ การจูงใจ เปาหมาย ความตองการ ความสามารถในการทำงาน 

ความชัดเจนของบทบาทของพนักงาน  

       4. นโยบายการบริหารและการปฏิบัต ิ การพิจารณาจากตัวบงช ี ้ คือ      

การวางเปาหมายแนนอน การจัดและการใชทรัพยากร การสรางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน

กระบวนการสื่อสาร ภาวะผูนำ และการตัดสินใจ การปรับตัวขององคกรและการริเริ่มสิ่งใหม 

      ในสวนของ Katzell and Thompson (1990, pp. 144-153) กลาววา บุคคล   

ที่มีทัศนคติทางบวกตอการทำงานและองคกรจะเปนแรงจูงใจอยางมากใหบุคคลปฏิบัติงานของเขา 

และยังคงอยูในองคกรตอไป ดังนั้นปจจัยท่ีสอดคลองกับผลการปฏิบัติงานผูนำชุมชน / หมูบาน ประกอบดวย 

ความรู ความสามารถ แรงจูงใจ และความเปนผูนำของผูนำ โดยแตละปจจัยจะมีปจจัยยอยลงไปอีก 

เชน ปจจัยดานความรูความสามารถ ประกอบดวย ความรูท่ัวไป เปนตน 
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   สรุปไดวา การมีทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน เปนลักษณะหนึ่งท่ีจะชวยใหผูปฏิบัติงาน

สามารถสรางสรรคผลงานไดอยางมีประสิทธิภาพและสงผลตอความเอาใจใสและความพยายามทำงาน 

เพื่อมุงใหเกิดประโยชนตอองคกรในภาพรวม ดังนั้นผูวิจัยจึงไดนิยามความหมายของการมีทัศนคติ    

เชิงบวกในการทำงานในการศึกษาครั้งนี้ วาหมายถึง การท่ีสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีมุมมองตอเรื่องตาง ๆ 

ที่เกิดขึ้นในแงดีในขณะที่ปฏิบัติงานในองคกร รวมถึงมีการตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงานใหบรรลุตาม

เปาหมายที่ตั้งไวตั้งทำใหเสร็จและมีความตระหนักตอเปาหมายอยางจริงจัง รูจักแกไขปญหาจาก    

การปฏิบัติงานที่ผิดพลาดในอดีตพรอมทั้งมีการเตรียมความพรอมกับปญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคต      

อันจะนำไปซ่ึงการมีความสุขและความสบายใจในการทำงาน 

   2.4.3.4 การเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

   ในองคกรใดองคกรหนึ่งยอมมีความตองการผูนำหรือหัวหนาท่ีดี มีความสัมพันธทางสังคม 

อันดีเปนมิตรภาพกับคนอื่น ๆ มีความคิดริเริ่มสรางสรรคที่เกี่ยวกับการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงฐานะ 

สถานภาพและการเติบโตกาวหนา ท้ังยังมีความตองการท่ีจะไดรับความรับผิดชอบเพ่ิมหรือไดทำกิจกรรมใหม 

ที่มีโอกาสใชความรูความสามารถใหมเกิดขึ้นกับองคกร เพื่อใหองคกรอยูรอดอยางยั่งยืนและไดผลตอบแทน 

ท่ีเหมาะสม ซ่ึงสิ่งตาง ๆ เหลานี้เกิดข้ึนภายใตเง่ือนไขดานแรงจูงใจท่ีสำคัญหลายลักษณะ 

      MeCleland (1973, pp. 1-14) ไดแบงองคประกอบของแรงจูงใจออกเปน 5 สวน 

ดังนี้ 1) ทักษะ (Skill) หมายถึง สิ่งที่บุคคลทำไดดีและสามารถแสดงใหผูอื่นเห็นไดถึงความชำนาญ 

เชน ความสามารถในการนำเสนอ (Presentation) การเจรจาตอรอง (Negotiation) ความสามารถใน

การติดตอสื่อสาร (Communication) 2) ความรู (Knowledge) หมายถึง ขอมูลที่บุคคลไดสะสมไว จน

จนเกิดเปนความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน เชน ความรูดานการวางแผน การบริหารงานบุคคล ความรูดาน

เทคโนโลยีสารสนเทศ 3) อัตมโนทัศน (Self-Concept) ไดแก การมีเจตคติ คานิยม และภาพลักษณ ท่ี

เก่ียวกับตนเองหรือสิ่งท่ีบุคคลเชื่อวาตนเองเปน เชน การมองตนเองวาเปนคนซ่ือสัตย กลาหาญรับผิดชอบ 4) 

ลักษณะนิสัย (Trait) หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะประจำตัวบุคคลที่แสดงออกมาใหผูอื่นเห็นได เชน 

ความนาเชื่อถือไววางใจ ความยืดหยุน ความเมตตากรุณา และ 5) แรงจูงใจ (Motives) หมายถึง ความคิด 

ท่ีเกิดขึ้นซึ่งเปนแรงผลักดันใหเกิดพฤติกรรม เชน คนที่คาดหวังในความสำเร็จสูงจะเกิดแรงขับเพื่อมุงสู 

ความสำเร็จหรือคนที่ไมมีเพื่อนและตองการเพื่อนอยางมากจะเกิดแรงขับเพื่อสรางความสัมพันธกับผูอ่ืน

      ในสวนของทฤษฎีปจจัยจูงใจและค้ำจุนของเฮอรเบิรก (Herzberg's Motivation 

Hygiene Theory) ก็ไดสรางสมมติฐานเก่ียวกับพฤติกรรมของบุคคลเพ่ือดูความสัมพันธระหวางความ

พึงพอใจของงาน (Job Satisfaction) และประสิทธิภาพในการผลิต ซึ่งประกอบดวย 2 องคประกอบ 

(กนกทอง สุวรรณบูลย, 2545, น. 60) คือ 1) ปจจัยจูงใจเปนสิ่งท่ีสรางความพึงพอใจในงานใหเกิดข้ึน 

ซึ่งจะทำใหบุคคลรักและชอบงานที่ปฏิบัติอยูและทำใหบุคคลในองคกรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ไดแก ความสำเร็จในการทำงาน (Achievement) การยอมรับนับถือ (Recognition) ลักษณะงาน 
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(Work Itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) และความกาวหนาในตำแหนง (Advancement) 

และ 2) ปจจัยค้ำจุน เปนปจจัยที่บงชี้ถึงความพอใจในการทำงานและเปนปจจัยที่ชวยใหบุคคลยังคง

ปฏิบัติงานไดตลอดเวลา ไดแก เงินเดือน หรือคาตอบแทน (Salary) สัมพันธภาพ ระหวางบุคคล 

( Interpersonal Relationship) การปกครองบังค ับบัญชา (Supervision Technical) นโยบาย    

และการบริหาร (Policy and Administration) สภาพการปฏิบัติงานและสวัสดิการ (Work Condition) 

สถานภาพของวิชาชีพ (Status) ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน (Job Security) และชีวิตความเปนอยู

สวนตัว (Factors in Personal Life) 

      Alderefer (1988, อางถึงใน ธงชัย สันติวงษ, 2546, น. 390) ไดกลาวถึง     

การสรางแรงจูงใจการทำงานในองคกรผานทฤษฎีการจูงใจ ERG เปนการพัฒนา โดยยึดพื้นฐานความรู     

มาจากทฤษฎีการจูงใจของมาสโลวโดยตรงแตไดมีการสรางรูปแบบที่เปนจุดเดนที่ตางไปจากทฤษฎี

ของมาสโลววา ความตองการของมนุษย แบงเปน 3 ประเภท คือ  

       1. ความตองการอยูรอด (Existence: E) จะเกี่ยวของกับความตองการทางดาน 

รางกายและปรารถนาอยากมีสิ่งของเครื่องใชตาง ๆ  เชน ตองการอาหาร ที่อยูอาศัย เปนตน ในองคกรนั้น 

ตองการคาจาง โบนัส และผลประโยชน ตอบแทน ตลอดจนสภาพเงื่อนไขการทำงานที่ดีและสัญญา

การวาจางเหลานี้ลวนแตเปนเครื่องมือตอบสนองสิ่งจูงใจดานนี้ท้ังสิ้น  

       2. ความสัมพันธทางสังคม (Relatedness: R) จะประกอบดวยเรื่องที่เกี่ยวกับ 

ความสัมพันธดานตาง ๆ ไดแก ความตองการของคนที่ตองการจะเปนผูนำหรือมียศฐานะเปนหวัหนา 

ความตองการท่ีจะเปนผูตามและอยากมีสายสัมพันธทางมิตรภาพกับคนอ่ืน  

       3. ความตองการกาวหนาและเติบโต (Growth: G) เปนความตองการที่เกี่ยวกับ 

การพัฒนาการเปลี่ยนแปลงฐานะ สภาพและการเติบโตกาวหนาของผูทำงานความตองการอยากเปน  

ผูมีความคิดริเริ่มบุกเบิก มีขอบเขตอำนาจขยายกวางขวางออกไปเรื่อยและการพัฒนาความรูความสามารถ 

สำหรับในองคกรจะหมายถึงความตองการที่จะไดรับความรับผิดชอบเพิ่มหรือความตองการอยากได

ทำกิจกรรมใหมที่มีโอกาสใชความรูความสามารถใหมและการไดมีโอกาสเขาไปสัมผัสกับงานดานอ่ืน

มากข้ึน 

      ทฤษฎีความตองการของ Maslow (1970, อางถึง วิโรจน ศรีผุดผอง, 2552,   

น. 34-35) มาสโลวเชื่อวา มนุษยมีความตองการและจะมีพฤติกรรมตาง ๆ เพื่อตอบสนองความตองการ 

ของตน ความตองการท่ีเกิดข้ึนนี้เปนความตองการท่ีไมมีท่ีสิ้นสุดเม่ือความตองการไดรับการตอบสนอง

แลวสิ่งนั้นจะไมจูงใจกระตุนพฤติกรรมอีก ความตองการที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมจะตองการในลำดับแรก 

ไดรับการตอบสนองแลวมนุษยก็จะมีความตองการในลำดับถัดไปตอไปอีก ลำดับขั้นความตองการ 

(Hierarchy of Needs) ไดแก 1) ความตองการทางกายภาพ (Physiological Needs) 2) ความตองการ 

ทางดานความปลอดภัย (Safety Needs) 3) ความตองการมีสังคม (Social Needs) 4) ความตองการ 
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การความเคารพยกยองตนเอง (Esteem Needs) 5) ความตองการความสำเร็จแหงตน (Self - Actualization 

Needs) 

      นอกจากนี้ ยังมีนักวิชาการที่ไดใหทัศนะเกี่ยวกับการสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

ในการทำงานไวอยางหลากหลาย อาทิ พรธนา ศรีพิทักษ (2551, น. 115-118) คนพบวา ปจจัยที่สงผล 

ตอการปฏิบัติงาน สาธารณสุขมูลฐานของอาสาสมัครสาธารณสุขประจำหมูบาน ประกอบดวย 2 ปจจัย 

ไดแก 1) ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ความสำเร็จและลักษณะของงาน และ 2) ปจจัยค้ำจุน ประกอบดวย 

ความมั่นคงในงานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาและ วิโรจน ศรีผุดผอง (2552, น. 87-92) เห็นวา 

ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีของอาสาสมัครสาธารณสุขประจำหมูบาน 

ประกอบดวย 3 ปจจัย ไดแก 1) ปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหนงงาน 

ประสบการณ สถานภาพสมรส 2) ปจจัยจูง ใจ ประกอบดวย ความสำเร็จของงาน การไดรับการยอมรับ 

ความรับผิดชอบ ลักษณะของงาน และความกาวหนาในหนาที่การงาน และ 3) ปจจัยสนับสนุนทางสังคม 

ประกอบดวย การสนับสนุนจากครอบครัว การสนับสนุนจากหนวยงานการสนับสนุนจากคณะทำงาน 

และการสนับสนุนจาก ชุมชน / หมูบาน 

   สรุปไดวา ปจจัยแรงจูงใจของผูนำหรือผูบริหารท่ีสงผลตอประสิทธิผลการรองรับการกระจาย 

อำนาจดานการสงเสริมคุณภาพชีวิตขององคกรปกครองสวนทองถ่ินเก่ียวของกับองคประกอบท่ีสำคัญ

หลายดาน ไดแก 1) ความสำเร็จของงาน 2) การไดรับการยอมรับ 3) ความรับผิดชอบ 4) ลักษณะของ

งาน และ 5) ความกาวหนาในหนาที ่การงาน ซึ ่งผู ว ิจัยไดนำมาปรับใชในการนิยามความหมาย        

ของการเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์วาหมายถึง การกระตุนความตองการ อารมณ ความรูสึกนึกคิด

ใหผูปฏิบัติงานในองคกรเกิดความมุงม่ัน มีทิศทางในการปฏิบัติงานใหเต็มศักยภาพ และเกิดความพึงพอใจ 

เมื่อผลการปฏิบัติงานนั้นบรรลุวัตถุประสงคแลว ซึ่งจะชวยใหสามารถรักษาระดับผลการปฏิบัติงาน   

ในองคกรใหตรงตามมาตรฐานตอไปได 

   2.4.3.5 ประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองคกร 

   การติดตอสื่อสารในองคกร นับวาเปนหัวใจสำคัญในการบริหารจัดการเพราะขอมูล ขาวสาร 

ที่ไดรับตรงกันชัดเจนชวยทำใหการบริหารจัดการมีคุณภาพผูบริหารองคกร จึงมีความจำเปนตองมี   

การสื่อสารและประสานงานใหเกิดความเขาใจแกบุคลากร เพื่อทำใหการบริหารจัดการเกิดประสิทธิผล 

และเปนไปอยางราบรื่น โดยที่การสื่อสารไมใชเปนเพียงผูนำบอกเลาและบุคลากรฟงเทานั้น การสื่อสาร 

มีความสำคัญมากกวาการแลกเปลี่ยนเรียนรู ท้ังระดับสวนตัว ระดับกลุม ตลอดจนถึงระดับองคกรอีกดวย 

โดยที่มีชองทางหลายอยางทั้งการปฏิบัติ การเคลื่อนไหว ระดับเสียง การแสดงออกทั้งรูปแบบของ    

วัจนภาษาและอวัจนภาษา เปนตน 
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      เสนาะ ดิเยาว (2544, น. 25-26) ไดใหความหมาย การสื่อสารกับการบริหาร

จัดการองคกร การสื่อสารไดกลายมาเปนปจจัยหรือองคประกอบท่ีสำคัญของการบริหารงานเปนท้ังปจจัย 

และทรัพยากรที่จะใชในการบริหารจัดการองคกร ถาหากไมมีการสื่อสารก็ไมสามารถที่จะบริหารองคกร 

ไดอยางมีประสิทธิภาพ การสื่อสารจึงเปนกลยุทธที่มีความสำคัญตอองคกรในการบริหารท่ีจะทำใหงาน 

ขององคกรดำเนินตอไปและชวยในการประสานงานของหนวยงานในแงของการบริหารองคกรการสื่อสาร 

ทำใหเกิดความหมายทำใหคนคาดคะเนความคิดซึ่งกันและกันไดและทำใหมีการแลกเปลี่ยนขอมลูกัน 

ในฐานะท่ีเปนเครื่องมือในการดำเนินงานขององคกร การสื่อสารนำไปใชในกิจกรรมขององคกรหลายอยาง 

เชน การตัดสินใจ การสรางความเชี ่ยวชาญเฉพาะดาน การสรางความเจริญ และพัฒนาองคกร      

การควบคุมและประสานงาน  

      ลักษณะของการสื่อสารในองคกรอาจพิจารณาในฐานะที่เปนระบบรวม คือ 

การใชการสื่อสาร ติดตามรายงานและวิเคราะหขอมูล การกำหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และวัตถุประสงค

ขององคกร รวมท้ังการติดตอกับองคกรอ่ืน ๆ ในฐานะท่ีเปนระบบยอย การสื่อสารเปนเครื่องมือสราง

ความสัมพันธในกลุม การฝกอบรม การสรางบรรยากาศการทำงาน การควบคุมสั่งงาน และการสราง

ความพอใจในฐานะที่เปนระบบเฉพาะบุคคล อาจพิจารณาการสื่อสารในแงของพฤติกรรมทางการสื่อสาร 

ในเรื่องตาง ๆ เชน การรวมประชุม การเขียนคูมือ การรางจดหมาย การทำสัญญา การพูดคุยในกลุม

คนท่ีทำงานดวยกัน และการโตแยง เปนตน องคกรเปนสถาบันท่ีเกิดข้ึนในรูปแบบตาง ๆ กันตามลักษณะ 

ของงาน แตก็มีลักษณะรวมกัน คือ มีโครงสราง มีวัตถุประสงค มีการแบงงานกันทำ มีการเปลี่ยนแปลง 

อยูตลอดเวลาและจำเปนตองรูขอมูล การสื่อสารในองคกรจึงตองกระทำเพื่อหาขอมูลที่จะสามารถแขงขัน 

กับองคกรอ่ืนได โดยตองเปนขอมูลเพ่ือใชในการตัดสินใจของผูบริหารและใชเปนแนวทางในการสราง

ความสัมพันธระหวางบุคคลภายในองคกร และกับบุคคลและสถาบันอื่นที่อยูนอกองคกรดวย ดังนั้น 

การสื่อสารจึงมีบทบาทสำคัญที่ทำใหหนาที่ตาง ๆ ในองคกรดำเนินการตอเนื่องกันและเสริมสราง

ความเขาใจอันดีระหวางหนาท่ีตาง ๆ ภายในองคกร 

      Kelley (1977, อางถึงใน เสนาะ ดิเยาว, 2538, น. 33) ใหความหมายไววา 

“การสื่อสารเปนกระบวนการที่เกี่ยวกับการสงและรับสัญลักษณที่กอใหเกิดความหมายขึ้นในใจของ 

ผูเก่ียวของ โดยบุคคลเหลานั้นมีประสบการณอยางเดียวกัน” เชนเดียวกับ Gordon and Associates 

(1990, อางถึงใน วันชัย มีชาติ, 2548, น. 138) ที่ใหความหมาย โดยสรุปวา “การสื่อสารเปนกระบวนการ 

ติดตอสงผานขอมูล ความคิด ความเขาใจ หรือความรูสึกระหวางบุคคล ซ่ึงมีองคประกอบ 4 ประการ 

คือ ผูสงสาร สาร สื่อ และผูรับสาร” 
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      นอกจากนี้ Szilagyi and Wakkace (1990, อางถึงใน วันชัย มีชาติ, 2548,   

น. 152-154) ยังกลาววา เนื่องจากการสื่อสารที่ผิดพลาดจะสงผลกระทบตอการบรรลุประสิทธิภาพ

ขององคกรเสมอ การสรางระบบการสื่อสารภายในองคกรที่ดีจึงเปนสิ่งที่จำเปนอยางมาก ซึ่งผูบริหาร

ในทุกองคกรจะตองมีการจัดระบบการสื่อสาร ตลอดจนการไหลของขอมูลขาวสารในองคกรและลด

ความผิดพลาดหรืออุปสรรคในการสื่อสารดวยวิธีการตาง ๆ อาทิ  

      1. การติดตามผลและใหขอมูลยอนกลับ (Follow - Up and Feed Back) 

เปนวิธีการที่ใชในการตรวจสอบขอมูลที่สงไปวาผูรับเขาใจตรงกับผูสงมากนอยเพียงใด ซึ่งเปนการสื่อสาร 

แบบ Two - Way ท่ีอาจเกิดข้ึนในการพบปะกันหรือหากเปนการใชเอกสารติดตามผลและขอมูลยอนกลับ 

อาจตรวจสอบไดจากการโตตอบหรือการแสดงออกของผูรับสาร 

      2. การใชการสื ่อสารหลายว ิธ ี (Parallel Channels and Repetition)   

การใชวิธี การสื่อสาร และชองทางการสื่อสารหลายวิธีทำใหการติดตอสื่อสารมีความถูกตองยิ่งข้ึน เชน 

มีการสั่งการดวย เอกสารเปนลายลักษณอักษรแลวและยังมีการประชุมและสั่งการดวยวาจาและใชโอกาส 

พูดคุยอยางไมเปนทางการดวยก็จะทำใหการสื่อสารถูกตองมากยิ่งข้ึน 

      3. ระยะเวลา (Timing) ปญหาดานระยะเวลาเปนสาเหตุหนึ่งของการสื่อสาร 

ที่เบี่ยงเบนไป ทั้งในแงของความกดดันดานเวลาและความไมเหมาะสมของเวลา ซึ่งอาจจำตองมีการ

กำหนดมาตรฐานดานเวลา เชน ระบุเวลาหรือกำหนดเวลาที่งานตองเสร็จไวลวงหนา รวมถึงมีการติดตอ 

ระหวางกันในการรายงานและสั่งการในองคกร นอกจากนี้ยังตองแยกระหวางงานประจำกับงานจร    

ซ่ึงจะชวยลดแรงกดดันดานเวลาอันจะทำใหการสื่อสารมีความถูกตองมากยิ่งข้ึน 

      4. ใหความสนใจกับภาษา (Attention to Language) โดยการเลือกใชศัพท 

ระดับของคำและความหมายของคำเปนวิธีการหนึ่งที่จะลดความผิดพลาดในการสื่อสารได การเลือกใชคำ 

และระดับของภาษานี้จะเกี่ยวของกับการทำความเขาใจกับผูที่เราจะสื่อสารดวยวา ควรจะใชภาษา   

ในระดับใด 

      5. ศูนยกลางขอมูล (Information Communication and Information 

Centers) การสื่อสารโดยวิธีการนี้จะเปนการสื่อสารที่รวดเร็วและยืดหยุนและมีความถูกตองของขอมูลมาก 

ซึ่งองคกรอาจใชศูนยกลางขอมูลเปนแหลงกระจายขาว โดยไมผานชองทางที่เปนทางการขององคกร  

ก็อาจจะทำใหการสื่อสารมีความถูกตองและรวดเร็วมากยิ่งข้ึน 

      6. การใหรู เทาที่จำเปน (The Exception Principle and the Need to 

Know) เปนการวางระบบในการสื่อสารในองคกรใหมีการสื่อสารในกรณีพิเศษและใหมีการรับขอมูล

เฉพาะที่จำเปน โดยการเสนอขอมูลไปยังฝายบริหารเฉพาะที่ฝายบริหารตองการในขณะเดียวกันฝาย

บริหารก็ใหขอมูล หรือสื่อสารกับพนักงานเฉพาะสิ่งที่พนักงานจำเปนตองรูเทานั้น ซึ่งจะทำใหการสื่อสาร 

ไมมีขอมูลมากเกินไป วิธีการนี้จะเหมาะกับองคกรท่ีมีสายการบังคับบัญชาสูง 
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      7. การใชธรรมเนียมปฏิบัติในการสื่อสาร (Communication Etiquette) 

เปนความพยายามที่จะวางระบบในการสื่อสารโดยใชเทคโนโลยีในการสื่อสาร เชน โทรสาร ใหใชสื่อสาร 

เฉพาะในเรื่องท่ีจำเปนและเรงดวนซึ่งการใชเครื่องมือ โดยไมจำเปนอาจจะทำใหการสื่อสารผิดพลาด 

หรือมีมากเกินความจำเปนการสรางธรรมเนียมปฏิบัติท่ีเหมาะสมจึงเปนการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ในการสื่อสารได 

      8. การฟงอยางตั ้งใจ (Listen Actively) เปนการลดความผิดพลาดจาก  

การสื่อสาร การตั้งใจฟง จะทำใหขอมูลที่ผูสงสารตองการจะสงถึงผูรับสารครบถวนในขณะเดียวกัน

การฟงอยางตั ้งใจนั ้น ผู ร ับสารสามารถคิดตอและไตรตรองสิ ่งที ่ไดฟงและอาจมีการสอบถาม          

หรือทำความเขาใจขอมูล ขาวสารไดมากขึ้น นอกจากนี้การฟงอยางตั้งใจจะทำใหเกิดความรูสึกที่ดี

ระหวางผูท่ีสื่อสารและเกิดการยอมรับกัน ซ่ึงจะเปนการพัฒนาระบบความสัมพันธท่ีดีระหวางบุคลากร

ภายในองคกรตามมาดวยพื้นฐานที่สำคัญของการบริหารจัดการภายในองคกรขึ้นอยูกับ “การสื่อสารที่ดี” 

อันจะมีผลใหเกิดความเขาใจ ความรวมมือ และการประสานงานที่ดีดวยแผนงานตาง ๆ ที่จะนำไปสู

การปฏิบัติไดอยางถูกตองเหมาะสมและตรงตามเปาหมาย การสื่อสารที่ดีจึงเปนกลยุทธที่จะสามารถ

กระตุนใหเกิดการปฏิบัติท่ีมีประสิทธิภาพ และเกิดผลสำเร็จแกองคกร 

      ดังนั้นเพื่อใหการสื่อสารองคกรสามารถนำไปสูความเขาใจและการปฏิบัติงาน  

ที่ถูกตองและเหมาะสมได ผูนำและผูปฏิบัติงานในองคกรจึงควรมีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ นั่นคือ 

การสื่อสารท่ีเขาใจงาย มีการใชวิสัยทัศนท่ีชัดเจนในการกระตุนพลังในการทำงานและเพ่ิมประสิทธิผล

ของบุคลากรในองคกร เพื่อใหสามารถรวมกันนำพาองคกรไปสูความสำเร็จตามเปาหมายไดอยางสูงสุด 

อยางไรก็ตามแมวาการสื่อสารจะเปนกลยุทธที่สำคัญที่สุดในการบริหารจัดการองคกร หากผูบริหาร   

ไมมีภาวะผูนำและไมสามารถนำสรางสรรคการสื่อสารมาใชอยางชาญฉลาดและมีประสิทธิภาพแลว 

ยอมจะนำพาองคกรไปสูความลมเหลวไดไมวาองคกรจะมีการเปลี่ยนแปลงไปอยางไรและผูบริหาร  

ขององคกรจะใชสรางสรรคใดในการบริหารจัดการก็ตาม ภาวะผูนำของผูบริหารท่ีจะสามารถนำพาองคกร 

ไปสูความสำเร็จนั้น ยังคงเปนศาสตรและศิลปท่ีมีความสำคัญอยูอยางไมเปลี่ยนแปลง ท้ังนี้ผูวิจัยไดทำ

การนิยามความหมายของประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองคกรวาหมายถึง การที่ผูนำและผูปฏิบัติงาน 

ในองคกรมีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ โดยสามารถสื่อสารไดเขาใจงาย มีการใชวิสัยทัศนที่ชัดเจน   

ในการกระตุนพลังในการทำงาน และเพ่ิมประสิทธิผลของผูปฏิบัติงาน 

      สอดคลองกับ Hoy and Hoy (2003, pp. 213-214) ที่ไดกลาวถึง ความสำคัญ 

ของการสื่อสาร วาจากการที่โลกปจจุบันซึ่งเปนยุคของขอมูลขาวสารที่มีมนุษยสามารถรับรู เรียนรู 

และเขาถึงขอมูล ขาวสารตาง ๆ ไดอยางรวดเร็วกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและสงผลกระทบตอองคกร 

และบุคลากรในองคกรอยางไมอาจหลีกเลี่ยงไดองคกรตาง ๆ จึงตองปรับตัวและพัฒนาอยางตอเนื่อง 

เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารจัดการองคกรใหสามารถดำเนินตอไปไดและเกิดความไดเปรียบ 
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ในการแขงขัน เพ่ือความเปนผูนำท่ีกาวนำองคกรอ่ืน ๆ การรูเทากันการเปลี่ยนแปลงและสามารถปรับตัว 

ใหสามารถกาวไปขางหนาไดอยางม่ันคง จึงเปนสิ่งจำเปนอยางยิ่งทามกลางสถานการณเชนนี้ผูบริหาร

องคกรท่ีชาญฉลาดและมีภาวะผูนำจะตองหันมาใหความสำคัญกับการบริหารเชิงสรางสรรค เพ่ือท่ีจะ

เปนพลังขับเคลื่อนองคกรใหกาวไปขางหนาอยางไมหยุดนิ่ง ซึ่งในบรรดากลยุทธตาง ๆ ที่ผูบริหารจะตอง 

นำมาใชอยางมีประสิทธิภาพนั้น “การสื่อสาร” กลาวไดวา เปนกลยุทธท่ีมีความสำคัญท่ีสุดเพราะการ

สื่อสารเปนสรางสรรค หรือกระบวนการหรือเครื่องมือที่จะนำไปสูการรับรู เรียนรูใหเกิดความเขาใจ   

ท่ีถูกตองตรงกันของบุคลากร ท่ัวท้ังองคกรตั้งแตระดับนโยบายไปจนถึงระดับปฏิบัติการทำใหสามารถ

กำหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตรรวมกันไดอยางถูกตองเหมาะสมและนำพาองคกรไปสูเปาหมาย 

ท่ีตั้งไวอยางมีทิศทางและจะตองนำมาใชใหสอดคลองกับพ้ืนฐานขององคกรท้ังในดานโครงสรางระบบ 

การบริหารทัศนคติและคานิยม รวมท้ังวัฒนธรรมของบุคลากรในองคกรจึงจะทำใหองคกรไปสูความสำเร็จ 

ไดอยางสรางสรรค การสื่อสารจึงเปนเครื่องมือทางการบริหารที่ผูบริหารควรใหความสำคัญและตอง

นำมาใชในการบริหารจัดการองคกรอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุดแกองคกร 

      ท้ังนี ้การสื่อสารองคกร (Organizational Communication) คือ การแลกเปลี่ยน 

ขอมูลขาวสารและความรูในหมูสมาชิกองคกร เพื่อใหบรรลุประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร 

โดยการสื่อสารองคกรมีหลายระดับ ไดแก ระดับปจเจกบุคคล ระดับกลุม และระดับองคกร ดังนั้นองคกร 

จึงจำเปนตองมีการสื่อสารดวยเหตุผลหลายประการ ซึ่ง ธิติภพ ชยธวัช (2548, น. 137-140) การสื่อสาร 

ในองคกรในปจจุบันนี้จำเปนตองหาขอมูลขาวสารใหไดรวดเร็วกวาในอดีตสำหรับการแกไขปญหา     

ไดทันทวงทีและเพื่อใชในการตัดสินใจไดอยางมีประสิทธิภาพเสนทางของการสื่อสารในองคกรที่มี

ประสิทธิภาพ มีเสนทางการสื่อสารเกิดข้ึนไดหลายทิศทาง สรุปไดดังนี้ 

       1. การสื่อสารจากเบื้องบนลงสูเบื้องลาง การสื่อสารลักษณะนี้จะเปนไปตาม 

สายการบังคับบัญชา เชน จากประธานลงมาที่รองประธาน ผูจัดการแผนก หัวหนาสวน หัวหนางาน 

ลงมาถึงพนักงาน ลดหลั่นกันตามอำนาจหนาท่ี และความรับผิดชอบ สิ่งท่ีผูบริหารควรพิจารณาในการ

สื่อสารนี้ คือ ขอมูลขาวสารที่ควรสงจากผูบริหารลงมาถึงพนักงานและการสงขอมูลขาวสารควรกระทำ 

อยางไรจึงจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  

       2. การสื่อสารจากเบื้องลางขึ้นสูเบื้องบน การสื่อสารลักษณะนี้มีความสำคัญ 

ตอการบริหารองคกรเปนอยางมากเพราะจะกอใหเกิดสิ่งตอไปนี้ 1) พนักงานใหขอมูลที่มีคุณคาตอ

การตัดสินใจของผูบริหารและควบคุมกิจกรรมตาง ๆ ในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 2) ทำให

ผูบริหารรูวาเม่ือไรท่ีพนักงานพรอมท่ีจะรับขอมูลขาวสารและยอมรับสิ่งท่ีฝายบริหาร ไดบอกกลาวมา

มากนอยเพียงใด 3) ทำใหผูบริหารรูถึงสิ่งท่ีรบกวนบุคลากรท่ีอยูใกลชิดกับการปฏิบัติงานจริง  
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และทำใหรูวาพนักงานเขาใจความหมายของขอมูลขาวสารไดมากนอยเพียงใด 4) ทำใหเกิดความชื่นชม 

และความจงรักภักดีต อองคกรดวยการใหพนักงานมีโอกาสถามคำถามและใหข อเสนอแนะ       

ทางดานการดำเนินงานขององคกรอันจะชวยใหพนักงานแกปญหาการทำงานได  

       3. การสื่อสารตามแนวนอน ประกอบดวยการใหขอมูลขาวสารระหวางเพื่อน 

รวมงานในหนวยงานเดียวกัน ซ่ึงอยูในระดับอำนาจหนาท่ีเดียวกันภายในองคกร และมีผูบังคับบัญชา

คนเดียวกัน ความมุงหมายของการสื่อสารตามแนวนอน มีดังนี้ 1) การประสานงานและการมอบหมายงาน 

เชน เจาหนาที่ของแผนกฝกอบรมและพัฒนาตองการจัดฝกอบรมใหพนักงานของบริษัท ซึ่งพวกเขา

จะตองพบกันเพื่อประสานงานวาใครจะตองทำอะไร 2) การใหขอมูลเกี่ยวกับแผนงานและกิจกรรม 

ความคิดเห็นจากบุคคลหลายคนยอมดีกวาบุคคลเพียงคนเดียว การสื่อสารในระดับเดียวกันจึงมีความสำคัญ 

เชน ในการจัดฝกอบรมหรือการรณรงคประชาสัมพันธสมาชิกของแตละแผนกอาจจะตองสงขอมูล

เก่ียวกับแผนงานและสิ่งท่ีพวกเขาจะตองทำรวมกัน 3) การแกปญหาพนักงานอาจจะไดรับมอบหมาย

งานใหทำรวมกันในหนวยงานเดียวกัน ซึ่งตองมีการพบและเกี่ยวของกันในการติดตอสื่อสารตามแนวนอน 

เพื่อแกปญหาบางอยางของหนวยงาน 4) การสรางความเขาใจรวมกัน เมื่อการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึน 

องคกรจะตองรวมกันสรางความเขาใจถึงสิ่งท่ีควรจะเปลี่ยนแปลงรวมกัน การประชุมและสนทนาระหวาง 

พนักงานระดับเดียวกัน และภายในหนวยงานเดียวกันเปนสิ่งสำคัญตอการบรรลุความเขาใจรวมกัน 

       4. การสื่อสารขามสายงานในองคกรสวนใหญพนักงานอาจจะตองสงขอมูล

ขาวสารใหกับบุคคลท่ีไมใชผูใตบังคับบัญชาหรือผูบังคับบัญชาของเขาเอง เชน แผนกวิศวกรรม แผนกวิจัย 

แผนกบัญชี แผนกบุคคล ซึ่งจะตองรวบรวมขอมูล รายงาน เตรียมแผนงาน ประสานกิจกรรม และ   

ใหคำแนะนำแกผูบริหารในทุกสวนขององคกรในลักษณะขามสายงาน ซึ่งพวกเขาไมมีอำนาจตามสายงาน 

ท่ีจะสั่งการกับบุคคลท่ีตองสื่อสารดวย เพียงแตเขาตองใชการขายความคิดของเขาเทานั้น การสื่อสาร

ขามสายงานจะเปนกรณีเฉพาะ ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดาน และถือวาเปนความรับผิดชอบของพวกเขาท่ี

จะแสดงผลงานใหไปเกิดขึ้นกับแผนกอื่น ๆ และผูเชี่ยวชาญเฉพาะดาน อาจจะมีการติดตอสื่อสาร

อยางใกลชิดกับผูบริหารระดับสูงอยูเสมอ ซึ่งสงผลใหมีอำนาจในการทำงานมากข้ึน การสื่อสารขาม

สายงานมีความเหมาะสมและจำเปนอยางมากตอพนักงานระดับลางเพราะชวยประหยัดเวลา ดังนั้น 

องคกรควรจะมีนโยบายในการใชเสนทางของการสื่อสารขามสายงานไวดวยเพื่อใหเกิดความคลองตัว

ในการปฏิบัติงาน 

 สรุปไดวา การที่ผูนำหรือผูบริหารองคกรสามารถมีความรูและทักษะในการบริหารจัดการองคกร 

ตลอดจนมีการนำผูปฏิบัติงานในองคกรใหสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพจะชวยใหองคกรไปสู

ความสำเร็จตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคท่ีตั้งไวไดมากยิ่งข้ึน ซ่ึงผูวิจัยไดนำการทบทวนขางตนมาใช

เปนแนวทางในการพัฒนากรอบแนวคิดในการศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของ

ผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัดและกำหนดตัวแปรตามในการศึกษา คือ ตัวแปรระดับความสำเร็จ
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ของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค ซึ ่งประกอบดวย ดานการสงเสริมการทำงานเปนทีม ดานการสราง    

ความไววางใจในองคกร ดานทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน ดานการเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

และดานประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองคกร 

 

2.5 พระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด 

 

 สมเด็จพระเจาอยูหัวมหาวชิราลงกรณ บดินทรเทพยวรางกูร ใหไว ณ วันท่ี 15 เมษายน พ.ศ. 2562 

เปนปท่ี 4 ในรัชกาลปจจุบัน สมเด็จพระเจาอยูหัวมหาวชิราลงกรณบดินทรเทพยวรางกูร มีพระราชโองการ 

โปรดเกลาฯ ใหประกาศวาโดยท่ีเปนการสมควรแกไขเพ่ิมเติมกฎหมายวาดวยองคการบริหารสวนจังหวัด 

จึงทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ ใหตราพระราชบัญญัติขึ้นไวโดยคำแนะนำและยินยอมของสภานิติบัญญัติ 

แหงชาติทำหนาท่ีรัฐสภา ดังตอไปนี้ 

  มาตรา 1 พระราชบัญญัตินี้เรียกวา “พระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด (ฉบับท่ี 5) 

พ.ศ. 2562” 

  มาตรา 2 พระราชบัญญัตินี้ใหใชบังคับตั้งแตวันถัดจากวันประกาศในราชกิจจานุเบกษา   

เปนตนไป  

  มาตรา 3 ใหยกเลิกความในวรรคสองของมาตรา 9 แหงพระราชบัญญัติองคการบริหาร  

สวนจังหวัด พ.ศ. 2540 ซึ่งแกไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด (ฉบับท่ี 3) 

พ.ศ. 2546 และใหใชความตอไปนี้แทน “ผูมีสิทธิสมัครรับเลือกตั้งเปนสมาชิกสภาองคการบริหารสวน

จังหวัดตองมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหามตามกฎหมายวาดวยการเลือกตั้งสมาชิกสภาทองถ่ิน

หรือผูบริหารทองถ่ิน” 

  มาตรา 4 ใหเพิ่มความตอไปนี้เปนวรรคหาของมาตรา 9 แหงพระราชบัญญัติองคการบริหาร 

สวนจังหวัด พ.ศ. 2540 “ความในวรรคสามมิใหนำมาใชบังคับแกกรณีที่ไดจัดใหมีการเลือกตั้งใหม

ตามกฎหมายวาดวยการเลือกตั้งสมาชิกสภาทองถ่ินหรือผูบริหารทองถ่ินเพราะเหตุท่ีมีผูไดรับเลือกตั้ง

ไมครบจำนวน ถาในการจัดใหมีการเลือกตั้งใหมนั้นยังไดไมครบจำนวนอีกใหถือวาสภาองคการบริหาร

สวนจังหวัดนั้น ประกอบดวย จำนวนสมาชิกเทาที่มีอยูจนกวาจะครบอายุของสภาองคการบริหาร   

สวนจังหวัด เวนแตจะมีจำนวนสมาชิกไมถึงสองในสามของจำนวนตามวรรคสาม” 

  มาตรา 5 ใหยกเลิกความใน (6) ของวรรคหนึ่งในมาตรา 11 แหงพระราชบัญญัติองคการ

บริหารสวนจังหวัด พ.ศ. 2540 ซ่ึงแกไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด (ฉบับท่ี 3) 

พ.ศ. 2546 และใหใชความตอไปนี้แทน “(6) ขาดคุณสมบัติ หรือ มีลักษณะตองหามตามมาตรา 9 วรรคสอง 

หรือกระทำการฝาฝนมาตรา 44 / 3 วรรคสาม” 
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  มาตรา 6 ใหยกเลิกความในวรรคสอง และวรรคสามของมาตรา 11 แหงพระราชบัญญัติ

องคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. 2540 ซึ่งแกไขเพิ่มเติม โดยพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด 

(ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2546 และใหใชความตอไปนี้แทน “เมื่อมีขอสงสัยเกี่ยวกับสมาชิกภาพของสมาชิก

สภาองคการบริหารสวนจังหวัดผูใดสิ้นสุดลงตาม (4) (5) หรือ (6) หรือเมื่อไดรับแจงจากคณะกรรมการ 

การเลือกตั้งวาสมาชิกภาพของสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัดผูใดสิ้นสุดลงตาม (6) ใหผูวา

ราชการจังหวัดสอบสวนใหแลวเสร็จภายในหกสิบวันนับแตวันท่ีมีขอสงสัยหรือไดรับแจงจากคณะกรรมการ 

การเลือกตั้งแลวแตกรณีและดำเนินการวินิจฉัยใหแลวเสร็จภายในสามสิบวันนับแตวันที่ผูวาราชการ

จังหวัดสอบสวนแลวเสร็จ หรือวันที่ไดรับผลการสอบสวนจากคณะกรรมการสอบสวน แมวาสมาชิก

สภาองคการบริหารสวนจังหวัดผูนั้นจะไดพนจากตำแหนงไปแลวไมวาดวยเหตุใด เวนแตเพราะเหตุตาย 

หรือพนจากตำแหนงไปแลวเกินสองปในกรณีที่มีการตั้งคณะกรรมการสอบสวนและไมสามารถดำเนินการ 

สอบสวนกรณีตาม (5) หรือ (6) ใหแลวเสร็จไดภายในกำหนดเวลาดังกลาว ผูวาราชการจังหวัดอาจขยาย 

เวลาการสอบสวนออกไปไดอีกไมเกินสามสิบวัน ทั้งนี้การดำเนินการสอบสวนและวินิจฉัยใหเปนไป

ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีกำหนดในกฎกระทรวงในกรณีท่ีผูวาราชการจังหวัดวินิจฉัยวาสมาชิกภาพ

ของสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัดผูนั้นสิ้นสุดลงตาม (4) (5) หรือ (6) ใหผูวาราชการจังหวัด

ประกาศคำวินิจฉัยใหทราบทั่วกัน ไมวาผูนั้นจะไดพนจากตำแหนงไปกอนแลวหรือไมก็ตาม โดยในคำ

วินิจฉัยนั้น ใหระบุเหตุที่ทำใหพนจากตำแหนงไวและใหสมาชิกภาพของสมาชิกสภาองคการบริหาร

สวนจังหวัดผูนั้นสิ้นสุดตั้งแตวันที่มีเหตุตาม (4) (5) หรือ (6) แตไมกระทบตอการดำเนินงานและการรับ 

คาตอบแทนที่ไดกระทำไปกอนวันที่มีการประกาศคำวินิจฉัย ถาในขณะที่ประกาศคำวินิจฉัยดังกลาว  

ผูนั้นกำลังดำรงตำแหนงสมาชิกสภาทองถิ่นหรือผูบริหารทองถิ่นอันเปนผลจากการเลือกตั้งตางวาระ 

หรือตางองคกรปกครองสวนทองถ่ินกันใหผูนั้นพนจากตำแหนงท่ีกำลังดำรงอยูดวยและในกรณีท่ีเปนผล 

ใหถูกหามใชสิทธิสมัครรับเลือกตั้ง หรือใชสิทธิเลือกตั้งใหถือวาวันที่ประกาศคำวินิจฉัยเปนวันเริ่มนับ

ระยะเวลาตองหามดังกลาว ท้ังนี้คำวินิจฉัยของผูวาราชการจังหวัดตามมาตรานี้ใหเปนท่ีสุด” 

  มาตรา 7 ใหเพิ่มความตอไปนี้เปนวรรคสี่ของมาตรา 11 แหงพระราชบัญญัติองคการบริหาร 

สวนจังหวัด พ.ศ. 2540 “ในกรณีที่สมาชิกภาพของสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัดสิ้นสุดตาม (8) 

พรอมกันท้ังหมดใหถือวาเปนการยุบสภาองคการบริหารสวนจังหวัด” 

  มาตรา 8 ใหยกเลิกความในมาตรา 35 / 1 แหงพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจงัหวัด 

พ.ศ. 2540 ซึ่งแกไขเพิ่มเติม โดยพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2545 

และใหใชความตอไปนี้แทน 

  มาตรา 9 ใหยกเลิกความในมาตรา 35 / 2 แหงพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจงัหวัด 

พ.ศ. 2540 ซึ่งแกไขเพิ่มเติม โดยพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด (ฉบับท่ี 4) พ.ศ. 2552 

และใหใชความตอไปนี้แทน “มาตรา 35 / 2 นายกองคการบริหารสวนจังหวัดมีวาระอยูในตำแหนง
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คราวละสี่ปนับแตวันเลือกตั้งแตจะดำรงตำแหนงติดตอกันเกินสองวาระไมไดในกรณีที่นายกองคการ

บริหารสวนจังหวัดดำรงตำแหนงไมครบระยะเวลาสี่ปก็ใหถือวาเปนหนึ่งวาระและเม่ือไดดำรงตำแหนง

สองวาระติดตอกันแลวจะดำรงตำแหนงไดอีกเม่ือพนระยะเวลาสี่ปนับแตวันพนจากตำแหนง” 

  มาตรา 10 ใหยกเลิกความในวรรคสามของมาตรา 35 / 3 แหงพระราชบัญญัติองคการบริหาร 

สวนจังหวัด พ.ศ. 2540 ซึ่งแกไขเพิ่มเติม โดยพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด (ฉบับท่ี 3) 

พ.ศ. 2546 และใหใชความตอไปนี ้แทน “รองนายกองคการบริหารสวนจังหวัดตองมีคุณสมบัติ      

และไมมีลักษณะตองหามตามมาตรา 35 / 1 เวนแตการนับอายุ และการนับระยะเวลาของคุณสมบัติ 

หรือลักษณะตองหามอยางอ่ืนใหนับถึงวันแตงตั้ง” 

  มาตรา 11 ใหยกเลิกความใน (5) และ (6) ของวรรคหนึ่งในมาตรา 36 แหงพระราชบัญญัติ

องคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. 2540 ซึ่งแกไขเพิ่มเติม โดยพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด 

(ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2546 และใหใชความตอไปนี้แทน “(5) กระทำการฝาฝนมาตรา 44 / 3 (6) รัฐมนตรี

สั่งใหพนจากตำแหนงตามมาตรา 55 วรรคหา หรือ มาตรา 79” 

  มาตรา 12 ใหยกเลิกความในวรรคสอง และวรรคสามของมาตรา 36 แหงพระราชบัญญัติ

องคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. 2540 ซึ่งแกไขเพิ่มเติม โดยพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด 

(ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2546 และใหใชความตอไปนี้แทน “เมื่อมีขอสงสัยเกี่ยวกับความเปนนายกองคการ

บริหารสวนจังหวัดผูใดสิ้นสุดลงตาม (4) หรือ (5) หรือ เมื่อไดรับแจงจากคณะกรรมการการเลือกต้ัง  

วาความเปนนายกองคการบริหารสวนจังหวัดผูใดสิ้นสุดลงตาม (4) ใหผูวาราชการจังหวัดสอบสวน  

ใหแลวเสร็จภายในหกสิบวันนับแตวันที่มีขอสงสัยหรือไดรับแจงจากคณะกรรมการการเลือกตั้งแลว   

แตกรณีและดำเนินการวินิจฉัยใหแลวเสร็จภายในสามสิบวันนับแตวันที่ผูวาราชการจังหวัดสอบสวน

แลวเสร็จ หรือวันที่ไดรับผลการสอบสวนจากคณะกรรมการสอบสวน แมวานายกองคการบริหาร   

สวนจังหวัด ผูนั้นจะไดพนจากตำแหนงไปแลวไมวาดวยเหตุใด เวนแตเพราะเหตุตายหรือพนจากตำแหนง 

ไปแลวเกินสองปในกรณีที่มีการตั้งคณะกรรมการสอบสวนและไมสามารถดำเนินการสอบสวนใหแลว

เสร็จไดภายในกำหนดเวลาดังกลาวผูวาราชการจังหวัดอาจขยายเวลาการสอบสวนออกไปไดอีกไมเกิน

สามสิบวัน ทั้งนี้การดำเนินการสอบสวนและวินิจฉัยใหเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการที่กำหนด     

ในกฎกระทรวงในกรณีที่ผูวาราชการจังหวัดวินิจฉัยวานายกองคการบริหารสวนจังหวัดพนจากตำแหนง 

ตาม (4) หรือ (5) ใหผูวาราชการจังหวัดประกาศคำวินิจฉัยใหทราบท่ัวกัน ไมวาผูนั้นจะไดพนจากตำแหนง 

ไปกอนแลวหรือ ก็ตาม โดยในคำวินิจฉัยนั้นใหระบุเหตุท่ีทำใหพนจากตำแหนงไวและใหนายกองคการ

บริหารสวนจังหวัดผูนั้นพนจากตำแหนงตั้งแตวันท่ีมีเหตุตาม (4) หรือ (5) แตไมกระทบตอการดำเนินงาน 

และการรับคาตอบแทนที่ไดกระทำไปกอนวันที่มีการประกาศคำวินิจฉัย ถาในขณะที่ประกาศคำวินิจฉัย 

ดังกลาวผูนั้นกำลังดำรงตำแหนงสมาชิกสภาทองถิ่นหรือผูบริหารทองถิ่นอันเปนผลจากการเลือกตั้ง

ตางวาระหรือตางองคกรปกครองสวนทองถ่ินกันใหผูนั้นพนจากตำแหนงท่ีกำลังดำรงอยูดวย  
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และในกรณีท่ีเปนผลใหถูกหามใชสิทธิสมัครรับเลือกตั้งหรือใชสิทธิเลือกตั้งใหถือวาวันท่ีประกาศคำวินิจฉัย 

เปนวันเริ่มนับระยะเวลาตองหามดังกลาว ท้ังนี้คำวินิจฉัยของผูวาราชการจังหวัดตามมาตรานี้ใหเปนท่ีสุด”

  มาตรา 13 ใหเพิ่มความตอไปนี้เปนวรรคสี่ของมาตรา 36 แหงพระราชบัญญัติองคการบริหาร 

สวนจังหวัด พ.ศ. 2540 “ในระหวางที่ไมมีนายกองคการบริหารสวนจังหวัด ใหปลัดองคการบริหาร

สวนจังหวัดปฏิบัติหนาท่ีของนายกองคการบริหารสวนจังหวัดเทาท่ีจำเปนไดเปนการชั่วคราวจนถึงวัน

ประกาศผลการเลือกตั้งนายกองคการบริหารสวนจังหวัด” 

  มาตรา 14 ใหยกเลิกความในวรรคสองของมาตรา 37 แหงพระราชบัญญัติองคการบริหาร

สวนจังหวัด พ.ศ. 2540 ซึ่งแกไขเพิ่มเติม โดยพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด (ฉบับท่ี 3) 

พ.ศ. 2546 และใหใชความตอไปนี้แทน “ใหนำความในมาตรา 36 วรรคสองและวรรคสามมาใชบังคับ 

แกรองนายกองคการบริหารสวนจังหวัดดวยโดยอนุโลม” 

  มาตรา 15 ใหยกเลิกความในวรรคสองของมาตรา 37 / 1 แหงพระราชบัญญัติองคการบริหาร 

สวนจังหวัด พ.ศ. 2540 ซึ่งแกไขเพิ่มเติม โดยพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด (ฉบับท่ี 3) 

พ.ศ. 2546 และใหใชความตอไปนี้แทน “ใหนำความในมาตรา 36 วรรคสอง ละวรรคสาม มาใชบังคับ

แกเลขานุการนายกองคการบริหารสวนจังหวัดและที่ปรึกษานายกองคการบริหารสวนจังหวัดดวย   

โดยอนุโลม” 

  มาตรา 16 ใหยกเลิกความใน (1) ของวรรคหนึ่งในมาตรา 44 / 1 แหงพระราชบัญญัติองคการ 

บริหารสวนจังหวัด พ.ศ. 2540 ซ่ึงแกไขเพ่ิมเติม โดยพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด (ฉบับท่ี 3) 

พ.ศ. 2546 และใหใชความตอไปนี้แทน “(1) ดำรงตำแหนงหรือปฏิบัติหนาที่อื่นใดในสวนราชการ 

หนวยงานของรัฐหรือรัฐวิสาหกิจเวนแตตำแหนงที่ดำรงตามบทบัญญัติแหงกฎหมายหรือเปนการปฏิบัติ 

หนาท่ี เพ่ือประโยชนในการบริหารราชการแผนดินหรือตามนโยบายของรัฐบาล” 

  มาตรา 17 ใหยกเลิกความใน (3) ของวรรคหนึ่งในมาตรา 44 / 3 แหงพระราชบัญญัติองคการ 

บริหารสวนจังหวัด พ.ศ. 2540 ซึ่งแกไขเพิ่มเติม โดยพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด (ฉบับท่ี 3) 

พ.ศ. 2546 และใหใชความตอไปนี้แทน “(3) เปนผูมีสวนไดเสียในสัญญาหรือกิจการที่กระทำหรือ    

จะกระทำกับหรือใหแกองคการบริหารสวนจังหวัดนั้น หรือมีสวนไดเสียในสัญญาหรือกิจการท่ีกระทำ 

หรือจะกระทำกับหรือใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่น โดยมีพฤติการณแสดงใหเห็นวาเปนการตาง 

ตอบแทนหรือเอ้ือประโยชนสวนตนระหวางกัน ท้ังนี้ไมวาโดยทางตรงหรือทางออม”  

  มาตรา 18 ใหเพิ่มความตอไปนี้เปนวรรคสามของมาตรา 44 / 3 แหงพระราชบัญญัติองคการ 

บริหารสวนจังหวัด พ.ศ. 2540 “ใหนำความใน (3) มาใชบังคับแกสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัด 

ดวยโดยอนุโลม” 
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  มาตรา 19 ใหเพิ่มความตอไปนี้เปน (6 / 1) ของมาตรา 45 แหงพระราชบัญญัติองคการ

บริหารสวนจังหวัด พ.ศ. 2540 “(6 / 1) ใหความชวยเหลือ สงเสริม และสนับสนุนในการดูแลการจราจร 

และการรักษาความสงบเรียบรอย” 

  มาตรา 20 ใหเพิ่มความตอไปนี้เปน (7 ตรี) ของมาตรา 45 แหงพระราชบัญญัติองคการ

บริหารสวนจังหวัด พ.ศ. 2540 “(7 ตรี) จัดการสงเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษารวมทั้งการจัดการ 

หรือ สนับสนุนการดูแล และพัฒนาเด็กเล็ก” 

  มาตรา 21 ใหยกเลิกความใน (9) ของมาตรา 74 แหงพระราชบัญญัติองคการบริหารสวน

จังหวัด พ.ศ. 2540 และใหใชความตอไปนี้แทน “(9) รายจายอื่นใดที่จำเปนตองจายในการปฏิบัติหนาท่ี 

หรือตามขอผูกพันหรือรายจายตามท่ีมีกฎหมายหรือระเบียบของกระทรวงมหาดไทยกำหนดไว” 

  มาตรา 22 ใหเพิ่มความตอไปนี้เปนวรรคสองของมาตรา 74 แหงพระราชบัญญัติองคการ

บริหารสวนจังหวัด พ.ศ. 2540 “การจายเงินขององคการบริหารสวนจังหวัดตามวรรคหนึ่งหรือการนำเงิน 

ของกิจการท่ีองคการบริหารสวนจังหวัดเปนเจาของหรือเปนหุนสวนหรือถือหุนในกิจการนั้น ไปใชจาย

เพื่อการฝกอบรมหรือดูงานในตางประเทศของนายกองคการบริหารสวนจังหวัด รองนายกองคการบริหาร 

สวนจังหวัดเลขานุการนายกองคการบริหารสวนจังหวัด ที่ปรึกษานายกองคการบริหารสวนจังหวัด 

ประธานสภาองคการบริหารสวนจังหวัด รองประธานสภาองคการบริหารสวนจังหวัด หรือสมาชิกสภา

องคการบริหารสวนจังหวัด จะกระทำมิไดเวนแตเปนกรณีท่ีมีขอตกลง หรือความรวมมือกับหนวยงาน

ในตางประเทศ หรือการฝกอบรมซึ่งจัดโดยหนวยงานของรัฐที่กำหนดใหมีการฝกอบรม หรือดูงาน   

ในตางประเทศ ท้ังนี้ตามท่ีกระทรวงมหาดไทยประกาศกำหนด” 

  มาตรา 23 ใหยกเลิกความในวรรคสอง วรรคสาม และวรรคสี่ ของมาตรา 77 แหงพระราชบัญญัติ 

องคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. 2540 และใหใชความตอไปนี้แทน “เพื่อประโยชนในการกำกับดูแล

ตามวรรคหนึ่งในกรณีท่ีผูวาราชการจังหวัดเห็นวาการปฏิบัติการขององคการบริหารสวนจังหวัดเปนไป

ในทางท่ีอาจกอใหเกิดความเสียหายแกองคการบริหารสวนจังหวัด หรือเสียหายแกราชการใหผูวาราชการ 

จังหวัดมีอำนาจหนาท่ีในการชี้แจง แนะนำ หรือตักเตือนผูดำรงตำแหนงท่ีมีอำนาจหนาท่ีในการดำเนินการ 

ดังกลาว หรือในกรณีเห็นสมควรจะสั่งเพิกถอนการกระทำ หรือใหระงับการปฏิบัติของผูดำรงตำแหนง

ดังกลาวไวก็ได และในกรณีที่สั่งเพิกถอน หรือระงับใหผูดำรงตำแหนงที่ไดรับคำสั่งมีสิทธิอุทธรณตอ

รัฐมนตรีไดภายในสิบหาวันนับแตวันที่ไดรับคำสั่งของผูวาราชการจังหวัดและเม่ือรัฐมนตรีวินิจฉัย    

เปนประการใดใหผูวาราชการจังหวัดและผูที่เก่ียวของดำเนินการตามคำวินิจฉัยนั้น คำวินิจฉัยของรัฐมนตรี 

ใหเปนท่ีสุดเม่ือความปรากฏ โดยมีหลักฐานตามสมควรตอผูวาราชการจังหวัดวานายกองคการบริหาร

สวนจังหวัด รองนายกองคการบริหารสวนจังหวัด ประธานสภาองคการบริหารสวนจังหวัด หรือรอง

ประธานสภาองคการบริหารสวนจังหวัด ผูใดจงใจทอดทิ้ง หรือละเลยไมปฏิบัติการตามอำนาจหนาท่ี

อันจะเปนเหตุใหเสียหายแกราชการอยางรายแรง หรือปฏิบัติการไมชอบดวยอำนาจหนาที่ หรือประพฤติตน 
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ฝาฝนตอความสงบเรียบรอย หรือฝาฝนคำสั่งของผูวาราชการจังหวัดที่สั่งการตามวรรคสองใหผูวาราชการ 

จังหวัดดำเนินการแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนโดยพลันและใหคณะกรรมการสอบสวนดำเนินการ 

ใหแลวเสร็จภายในหกสิบวันนับแตวันท่ีไดรับแตงตั้ง ท้ังนี้ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีกำหนดในกฎกระทรวง

  ในกรณีที่คณะกรรมการสอบสวนไมสามารถดำเนินการสอบสวนใหแลวเสร็จไดภายในกำหนด 

เวลาตามวรรคสาม ผูวาราชการจังหวัดอาจขยายเวลาการสอบสวนออกไปไดอีกไมเกินสามสิบวันในกรณี   

ท่ีนายกองคการบริหารสวนจังหวัด รองนายกองคการบริหารสวนจังหวัด ประธานสภาองคการบริหาร

สวนจังหวัด หรือรองประธานสภาองคการบริหารสวนจังหวัดผูใดถูกตั้งกรรมการสอบสวนแลวผูวาราชการ 

จังหวัดจะสั่งใหผูนั้นหยุดปฏิบัติหนาที่เพื่อรอฟงผลการสอบสวนก็ได หากเห็นวาการคงอยูในหนาท่ี

ของผูนั้นตอไปอาจเกิดการเสียหายแกองคการบริหารสวนจังหวัด หรือเสียหายแกราชการอยางรายแรง 

หรือมีพฤติการณที่แสดงวาจะเปนอุปสรรคตอการสอบสวน หรือจะกอใหเกิดความไมสงบเรียบรอย 

หรือเปนกรณีความผิดที่ปรากฏขึ้นโดยชัดแจง ทั้งนี้หากผลการสอบสวนปรากฏวาบุคคลดังกลาวไมมี

ความผิดและผูนั้นยังมิไดพนจากตำแหนงไปกอนใหผูวาราชการจังหวัดสั่งใหผูนั้นกลับเขาปฏิบัติหนาท่ี 

และใหผูนั้นไดรับเงินเดือน คาตอบแทน รวมถึงสิทธิประโยชนอ่ืนใดในชวงท่ีหยุดปฏิบัติหนาท่ี โดยถือ

เสมือนวาผูนั้นไดปฏิบัติหนาท่ีตลอดระยะเวลาท่ีหยุดปฏิบัติหนาท่ีดังกลาวในกรณีท่ีผูนั้นพนจากตำแหนง 

ไปกอนปรากฏผลการสอบสวนดังกลาว การจายเงินเดือน คาตอบแทนรวมถึงสิทธิประโยชนอื่นใด    

ใหจายจนถึงวันกอนวันท่ีพนจากตำแหนงการอุทธรณคำสั่งใหหยุดปฏิบัติหนาท่ีตามวรรคหา ใหผูท่ีไดรับ 

คำสั่งมีสิทธิอุทธรณตอรัฐมนตรีไดภายในสิบหาวันนับแตวันท่ีไดรับคำสั่งดังกลาว ซ่ึงรัฐมนตรีตองวินิจฉัย 

ใหแลวเสร็จภายในสามสิบวันนับแตวันที่ไดรับอุทธรณและเมื่อรัฐมนตรีวินิจฉัยเปนประการใดใหผูวา

ราชการจังหวัดและผูที่เกี่ยวของดำเนินการตามคำวินิจฉัยนั้น คำวินิจฉัยของรัฐมนตรีใหเปนที่สุด”

  มาตรา 24 ใหยกเลิกความในมาตรา 79 แหงพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด 

พ.ศ. 2540 ซึ่งแกไขเพิ่มเติม โดยพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2546 

และใหใชความตอไปนี้แทน “มาตรา 79 เมื่อผลการสอบสวนตามมาตรา 77 วรรคสาม ปรากฏวา      

ผูถูกกลาวหากระทำความผิดตามที่ถูกสอบสวนใหผูวาราชการจังหวัดรายงานใหรัฐมนตรีพิจารณา 

และสั่งใหผูถูกสอบสวนพนจากตำแหนงภายในสามสิบวันนับแตวันท่ีไดรับรายงาน ไมวาผูนั้นจะไดพน

จากตำแหนงไปกอนแลวหรือไมก็ตาม เวนแตเพราะเหตุตายหรือพนจากตำแหนงไปแลวเกินสองป 

โดยในคำสั่งดังกลาวใหระบุเหตุที่ทำใหพนจากตำแหนงไวและใหมีผลตั้งแตวันที่รัฐมนตรีมีคำสั่งแตไม

กระทบตอการดำเนินงานและการรับคาตอบแทนที่ไดกระทำไปกอนวันที่มีคำสั่งนั้น ถาในขณะที่มีคำสั่ง 

ดังกลาวผูนั้นกำลังดำรงตำแหนงสมาชิกสภาทองถิ่น หรือผูบริหารทองถิ่นอันเปนผลจากการเลือกตั้ง

ตางวาระ หรือตางองคกรปกครองสวนทองถิ่นกันใหผูนั้นพนจากตำแหนงท่ีกำลังดำรงอยูดวยและใหถือวา 

วันท่ีสั่งใหพนจากตำแหนงดังกลาวเปนวันเริ่มนับระยะเวลาตองหามการใชสิทธิสมัครรับเลือกตั้ง คำสั่ง

ของรัฐมนตรีใหเปนท่ีสุดในกรณีท่ีรัฐมนตรีเห็นควรใหมีการสอบสวนเพ่ิมเติมจากรายงานตามวรรคหนึ่ง  
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จะสั่งใหคณะกรรมการสอบสวนทำการสอบสวนเพิ่มเติมกอนสั่งการก็ได ซึ่งคณะกรรมการสอบสวน

ตองดำเนินการสอบสวนเพ่ิมเติมใหแลวเสร็จภายในสามสิบวันนับแตวันท่ีไดรับคำสั่งใหสอบสวนเพ่ิมเติม 

และรัฐมนตรีตองสั่งการภายในสามสิบวันนับแตวันท่ีไดรับรายงานการสอบสวนเพ่ิมเติมนั้น” 

  มาตรา 25 บรรดาขอกลาวหา หรือการดำเนินการใด ๆ ตามมาตรา 11 วรรคสองมาตรา 36 

วรรคสอง มาตรา 37 วรรคสอง มาตรา 37 / 1 วรรคสอง หรือมาตรา 79 แหงพระราชบัญญัติองคการ 

บริหารสวนจังหวัด พ.ศ. 2540 ซึ่งแกไขเพิ่มเติม โดยพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด (ฉบับท่ี 3) 

พ.ศ. 2546 แลวแตกรณีที่อยูระหวางการสอบสวน หรือสอบสวนเสร็จแลวแตยังมิไดมีคำสั่งกอนวันท่ี

พระราชบัญญัตินี้ใชบังคับใหดำเนินการตอไปตามพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. 2540 

และท่ีแกไขเพ่ิมเติม ซ่ึงใชบังคับอยูในวันกอนวันท่ีพระราชบัญญัตินี้ใชบังคับจนกวาจะแลวเสร็จ 

  มาตรา 26 ใหนายกองคการบริหารสวนจังหวัด ประธานสภาองคการบริหารสวนจังหวัด 

รองประธานสภาองคการบริหารสวนจังหวัด และสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัด ซึ่งดำรงตำแหนง 

อยูในวันกอนวันท่ีพระราชบัญญัตินี้ใชบังคับตามประกาศคณะรักษาความสงบแหงชาติ ท่ี 85 / 2557 

เรื่องการไดมาซึ่งสมาชิกสภาทองถิ่น หรือผูบริหารทองถิ่นเปนการชั่วคราว ลงวันที่ 10 กรกฎาคม 

พุทธศักราช 2557 และคำสั่งหัวหนาคณะรักษาความสงบแหงชาติ ที่ 1 / 2557 เรื่องการไดมาซึ่งสมาชิก 

สภาทองถ่ิน หรือผูบริหารทองถ่ินเปนการชั่วคราว ลงวันท่ี 25 ธันวาคม พุทธศักราช 2557 ยังคงดำรง

ตำแหนงตอไปจนกวาคณะกรรมการการเลือกตั้งจะประกาศกำหนดใหมีการเลือกตั้งนายกองคการบริหาร 

สวนจังหวัด หรือสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัดขององคการบริหารสวนจังหวัดนั้น โดยใหพนจาก 

ตำแหนงตั้งแตวันที่คณะกรรมการการเลือกตั้งประกาศใหมีการเลือกตั้ง หรือจนกวาจะพนจากตำแหนง 

ดวยเหตุอ่ืนตามประกาศคณะรักษาความสงบแหงชาติ และคำสั่งหัวหนาคณะรักษาความสงบแหงชาติ

ดังกลาวเมื่อคณะกรรมการการเลือกตั้งประกาศกำหนดใหมีการเลือกตั้งนายกองคการบริหารสวนจังหวัด 

หรือสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัดขององคการบริหารสวนจังหวัดใดใหประกาศคณะรักษา

ความสงบแหงชาติและคำสั่งหัวหนาคณะรักษาความสงบแหงชาติตามวรรคหนึ่งเฉพาะในสวนที่เกี่ยวกับ 

องคการบริหารสวนจังหวัดนั้นเปนอันยกเลิก 

  มาตรา 27 บทบัญญัติมาตรา 35 / 2 แหงพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. 

2540 ซึ่งแกไขเพิ่มเติม โดยพระราชบัญญัตินี้ มิใหใชบังคับกับนายกองคการบริหารสวนจังหวัดซึ่งดำรง 

ตำแหนง หรือเคยดำรงตำแหนงอยูกอนวันเลือกตั้งครั้งแรกภายหลังพระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ 

  มาตรา 28 ใหนายกองคการบริหารสวนจังหวัด สมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัด 

หรือผูมีตำแหนงในองคการบริหารสวนจังหวัด เฉพาะบรรดาท่ีถูกระงับการปฏิบัติราชการ หรือหนาท่ี

ในองคการบริหารสวนจังหวัด โดยไมไดรับคาตอบแทนตามคำสั่งหัวหนาคณะรักษาความสงบแหงชาติ

ท่ีเก่ียวของ พนจากตำแหนงตั้งแตวันท่ีคณะกรรมการการเลือกตั้งประกาศกำหนดใหมีการเลือกตั้งนายก 

องคการบริหารสวนจังหวัด หรือสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัดขององคการบริหารสวนจังหวัดนั้น 
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แตไมกระทบตอการดำเนินการตอไปตามคำสั่งหัวหนาคณะรักษาความสงบแหงชาตินั้นแกบุคคลดังกลาว

  มาตรา 29 ระเบียบของกระทรวงมหาดไทยท่ีออกตามมาตรา 74 (9) แหงพระราชบัญญัติ

องคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. 2540 ซึ่งแกไขเพิ่มเติม โดยพระราชบัญญัตินี้จะกำหนดใหความคุมครอง 

การจายเงินที่องคการบริหารสวนจังหวัดไดจายไปแลวกอนวันที่ระเบียบในเรื่องนั้นใชบังคับก็ไดแต    

ใหคุมครองไดเฉพาะท่ีไดจายไปโดยสุจริตและเปนไปตามหนังสือสั่งการ หรือหนังสือกำหนดแนวทางปฏิบัติ 

ของกระทรวงมหาดไทยท่ีออกกอนวันท่ีพระราชบัญญัตินี้ใชบังคับระเบียบของกระทรวงมหาดไทยท่ีออก 

ตามมาตรา 74 (9) แหงพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. 2540 ซึ่งมีผลใชบังคับอยู    

ในวันกอนวันที่พระราชบัญญัตินี้ใชบังคับและมีการกำหนดใหความคุมครองการจายเงินที่องคการบริหาร 

สวนจังหวัดไดจายไปแลวกอนวันที่ระเบียบดังกลาวใชบังคับเฉพาะที่ไดจายไปโดยสุจริตและเปนไปตาม 

หนังสือสั่งการ หรือหนังสือกำหนดแนวทางปฏิบัติของกระทรวงมหาดไทยใหมีผลใชบังคับได 

  มาตรา 30 ใหรัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทยรักษาการตามพระราชบัญญัตินี้ 

  สรุป เหตุผลในการประกาศใชพระราชบัญญัติฉบับนี้ คือ โดยที่เปนการสมควรแกไขเพิ่มเติม 

บทบัญญัติเก่ียวกับคุณสมบัติและลักษณะตองหามของผูมีสิทธิสมัครรับเลือกตั้งเปนสมาชิกสภาองคการ 

บริหารสวนจังหวัด และนายกองคการบริหารสวนจังหวัด และจำนวนสมาชิกสภาองคการบริหาร   

สวนจังหวัดใหสอดคลองกับกฎหมายวาดวยการเลือกตั้งสมาชิกสภาทองถิ่น หรือผูบริหารทองถิ่น รวมท้ัง 

แกไขเพิ่มเติมการสิ้นสุดสมาชิกภาพของสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัด การพนจากตำแหนง

นายกองคการบริหารสวนจังหวัด รองนายกองคการบริหารสวนจังหวัด เลขานุการนายกองคการบริหาร 

สวนจังหวัด และที่ปรึกษานายกองคการบริหารสวนจังหวัด รวมทั้งการกระทำอันเปนการตองหาม   

ของนายกองคการบริหารสวนจังหวัด รองนายกองคการบริหารสวนจังหวัด เลขานุการนายกองคการ

บริหารสวนจังหวัด ท่ีปรึกษานายกองคการบริหารสวนจังหวัด  

  ในสวนของพระราชบัญญัติการกำหนดอำนาจหนาที่และแผนการบริหารองคการบริหาร

สวนจังหวัด มีรายละเอียดเก่ียวกับอำนาจ หนาท่ีขององคการบริหารสวนจังหวัด ดังนี้ 

   1. พระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. 2540 (แกไขเพิ่มเติม ถึงฉบับที่ 4 

พ.ศ. 2552) 

    มาตรา 45 องคการบริหารสวนจังหวัดมีอำนาจหนาที่ดำเนินกิจการภายในเขตองคการ 

บริหารสวนจังหวัด ดังตอไปนี้ 

     (1)  ตราขอบัญญัติโดยไมขัด หรือแยงตอกฎหมาย 

     (2)  จัดทำแผนพัฒนาองคการบริหารสวนจังหวัด และประสานการจัดทำแผนพัฒนา 

จังหวัด ตามระเบียบท่ีคณะรัฐมนตรีกำหนด 

     (3)  สนับสนุนสภาตำบลและราชการสวนทองถ่ินอ่ืนในการพัฒนาทองถ่ิน 
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     (4)  ประสานและใหความรวมมือในการปฏิบัติหนาที่ของสภาตำบลและราชการ

สวนทองถ่ินอ่ืน 

     (5)  แบงสรรเงินซึ่งตามกฎหมายจะตองแบงใหแกสภาตำบลและราชการสวน

ทองถ่ินอ่ืน 

     (6)  อำนาจหนาท่ีของจังหวัดตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการสวนจังหวัด 

พ.ศ. 2498 เฉพาะภายในเขตสภาตำบล 

     (7)  คุมครอง ดูแล และบำรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 

     (7 ทวิ) บำรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปญญาทองถิ่นและวัฒนธรรมอันดี

ของทองถ่ิน 

     (8)  จัดทำกิจการใด ๆ อันเปนอำนาจหนาที่ของราชการสวนทองถิ่นอื่นที่อยูในเขต 

องคการบริหารสวนจังหวัดและกิจการนั้นเปนการสมควรใหราชการสวนทองถ่ินอ่ืนรวมกันดำเนินการ 

หรือใหองคการบริหารสวนจังหวัดจัดทำ ท้ังนี้ตามท่ีกำหนดในกฎกระทรวง 

     (9)  จัดทำกิจการอ่ืนใดตามท่ีกำหนดไวในพระราชบัญญัตินี้ หรือกฎหมายอ่ืนกำหนด 

ใหเปนอำนาจหนาท่ีขององคการบริหารสวนจังหวัด 

    บรรดาอำนาจหนาที ่ใดซึ ่งเปนของราชการสวนกลาง หรือราชการสวนภูมิภาค     

อาจมอบใหองคการบริหารสวนจังหวัดปฏิบัติได ท้ังนี้ตามท่ีกำหนดในกฎกระทรวง 

    มาตรา 46 องคการบริหารสวนจังหวัดอาจจัดทำกิจการใด ๆ อันเปนอำนาจหนาท่ี

ของราชการสวนทองถ่ินอ่ืน หรือองคการบริหารสวนจังหวัดอ่ืนท่ีอยูนอกเขตจังหวัดได เม่ือไดรับความ

ยินยอมจากราชการสวนทองถิ่นอื่น หรือองคการบริหารสวนจังหวัดอื่นที่เกี่ยวของ ทั้งนี้ตามหลักเกณฑ 

วิธีการและเง่ือนไขท่ีกำหนดในกฎกระทรวง 

    มาตรา 48 องคการบริหารสวนจังหวัดอาจใหบริการแกเอกชน สวนราชการ หนวยงาน 

ของรัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือราชการสวนทองถ่ินอ่ืน โดยเรียกคาบริการไดโดยตราเปนขอบัญญัติ 

    มาตรา 50 การดำเนินกิจการขององคการบริหารสวนจังหวัดที่มีลักษณะเปนการพาณิชย 

อาจทำได โดยการตราเปนขอบัญญัติ ท้ังนี้ตามระเบียบท่ีกระทรวงมหาดไทยกำหนด 

   2. พระราชบัญญัติกำหนดแผน และขั้นตอนการกระจายอำนาจใหแกองคกรปกครอง

สวนทองถ่ิน พ.ศ. 2542 

    มาตรา 17 ภาย ใตบังคับ มาตรา 16 ใหองคการบริหารสวนจังหวัดมีอำนาจและหนาท่ี 

ในการจัดระบบบริการสาธารณะเพ่ือประโยชนของประชาชนในทองถ่ินของตนเอง ดังนี้ 

     (1)  การจัดทำแผนพัฒนาทองถิ่นของตนเองและประสานการจัดทำแผนพัฒนา

จังหวัดตามระเบียบท่ีคณะรัฐมนตรีกำหนด 

     (2)  การสนับสนุนองคกรปกครองสวนทองถ่ินอ่ืนในการพัฒนาทองถ่ิน 
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     (3)  การประสานและใหความรวมมือในการปฏิบัติหนาที่ขององคกรปกครอง   

สวนทองถ่ินอ่ืน 

     (4)  การแบงสรรเงินซ่ึงตามกฎหมายจะตองแบงใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ินอ่ืน

     (5)  การคุมครอง ดูแล และบำรุงรักษาปาไม ท่ีดิน ทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดลอม

     (6)  การจัดการศึกษา 

     (7)  การสงเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน

     (8)  การสงเสริมการมีสวนรวมของราษฎรในการพัฒนาทองถ่ิน 

     (9)  การสงเสริมการพัฒนาเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม 

     (10) การจัดตั้ง และดูแลระบบบำบัดน้ำเสียรวม 

     (11) การกำจัดมูลฝอย และสิ่งปฏิกูลรวม 

     (12) การจัดการสิ่งแวดลอม และมลพิษตาง ๆ 

     (13) การจัดการ และดูแลสถานีขนสงท้ังทางบก และทางน้ำ 

     (14) การสงเสริมการทองเท่ียว 

     (15) การพาณิชย การสงเสริมการลงทุน และการทำกิจการไมวาจะดำเนินการเอง 

หรือ รวมกับบุคคลอ่ืนหรือจากสหการ 

     (16) การสราง และบำรุงรักษาทางบก และทางน้ำที่เชื่อมตอระหวางองคกรปกครอง 

สวนทองถ่ินอ่ืน 

     (17) การจัดตั้งและดูแลตลาดกลาง 

     (18) การสงเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของทองถ่ิน

     (19) การจัดใหมีโรงพยาบาลจังหวัด การรักษาพยาบาล การปองกัน และควบคุม

โรคติดตอ 

     (20) การจัดใหมีพิพิธภัณฑ และหอจดหมายเหตุ 

     (21) การขนสงมวลชนและการวิศวกรรมจราจร 

     (22) การปองกัน และบรรเทาสาธารณภัย 

     (23) การจัดใหมีระบบรักษาความสงบเรียบรอยในจังหวัด 

     (24) จัดทำกิจการใดอันเปนอำนาจ และหนาที่ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นอ่ืน 

ที่อยูในเขต และกิจการนั ้นเปนการสมควรใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นรวมกันดำเนินการ      

หรือใหองคการบริหารสวนจังหวัดจัดทำ ท้ังนี้ตามท่ีคณะกรรมการประกาศกำหนด 

     (25) สนับสนุน หรือชวยเหลือสวนราชการ หรือ องคกรปกครองสวนทองถิ่นอ่ืน

ในการพัฒนาทองถ่ิน 
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     (26) การใหบริการแกเอกชน สวนราชการ หนวยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือ 

องคกรปกครองสวนทองถ่ินอ่ืน 

     (27) การสังคมสงเคราะห และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผูดอย 

โอกาส 

     (28) จัดทำกิจการอื่นใดตามที่กำหนดไวในพระราชบัญญัตินี้หรือกฎหมายอ่ืน 

กำหนดใหเปนอำนาจและหนาท่ีขององคการบริหารสวนจังหวัด 

     (29) กิจการอื่นใดที่เปนผลประโยชนของประชาชนในทองถิ่นตามที่คณะกรรมการ 

ประกาศกำหนด 

    มาตรา 21 บรรดาอำนาจ และหนาท่ีท่ีอยูในความรับผิดชอบของรัฐตามกฎหมายรัฐ

อาจมอบอำนาจ และหนาท่ีใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินดำเนินการแทนได 

    ในการดำเนินงานตามอำนาจและหนาท่ีท่ีระบุไวในมาตรา 16 มาตรา 17 มาตรา 18 

และมาตรา 19 องคกรปกครองสวนทองถิ่นอาจรวมมือกันดำเนินการ หรืออาจรองขอใหรัฐ หรือองคกร 

ปกครองสวนทองถ่ินอ่ืน แลวแตกรณีดำเนินการแทนได 

   3. ประกาศคณะกรรมการการกระจายอำนาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน      

เรื ่องกำหนดอำนาจและหนาที่ในการจัดระบบบริการสาธารณะขององคการบริหารสวนจังหวัด        

ลงวัน ท่ี 13 สิงหาคม 2546 

    ขอ 1 ลักษณะของการดำเนินงานขององคการบริหารสวนจังหวัดในการใหบริการ

สาธารณะในเขตจังหวัด 

     (1)  ดำเนินงานในโครงการที่มีขนาดใหญที่เกินศักยภาพขององคกรปกครอง   

สวนทองถ่ินอ่ืนในเขตจังหวัด 

     (2)  เปนการดำเนินงานที่ปรากฏถึงกิจกรรมที่เปนภาพรวมขององคกรปกครอง

สวนทองถิ่นในจังหวัดที่มุงตอประโยชนของทองถิ่นหรือประชาชนเปนสวนรวมและไมเขาไปดำเนินงาน    

ท่ีองคกรปกครองสวนทองถ่ินอ่ืนในจังหวัดสามารถดำเนินการไดเอง 

     (3)  เขาไปดำเนินงานตามแผนงานหรือโครงการในลักษณะที่มีความคาบเกี ่ยว

ตอเนื่องหรือมีผูท่ีไดรับประโยชนในองคกรปกครองสวนทองถ่ินมากกวา 1 แหงข้ึนไป 

    ขอ 2 ในการดำเนินการตามอำนาจ และหนาที ่ขององคการบริหารสวนจังหวัด     

ตามขอ 1 องคการบริหารสวนจังหวัดควรจะดำเนินการ เพ่ือใหเปนไปในลักษณะดังนี้ คือ 

      (1)  การจัดทำแผนพัฒนาทองถิ่นของตนเอง และประสานการจัดทำแผนจังหวัด 

โดยการสรางและพัฒนาระบบการประสานแผนการพัฒนาทองถิ่นในจังหวัด เพื่อนำไปสูการใชจาย

งบประมาณในการพัฒนาขององคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีมีความสมดุลและคุมคาทางเศรษฐกิจ 
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      (2)  การกอสรางและบำรุงรักษาโครงการที่เปนโครงสรางพื ้นฐานขนาดใหญ   

หรือมีการเกี่ยวเนื่องกันหลายองคกรปกครองสวนทองถิ่น หรือในลักษณะที่เปนเครือขายหลักในการ

เชื่อมโยงกับแผนงานโครงการท่ีดำเนินการ โดยองคกรปกครองสวนทองถ่ินอ่ืนในจังหวัด 

      (3)  การจัดการศึกษา สาธารณสุข การสังคมสงเคราะห การพัฒนาคุณภาพชีวิต

ใหกับประชาชนในระดับจังหวัดและไมเปนการซ้ำซอนกับองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นในจังหวัด 

โดยมีวัตถุประสงคเพื่อขยายศักยภาพและมุงตอผลสัมฤทธิ์ในการพัฒนาการศึกษา สาธารณสุข การสังคม 

สงเคราะห การพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนขององคกรปกครองสวนทองถ่ินอ่ืนในจังหวัด 

      (4)  การสงเสริมจารีต ประเพณี วัฒนธรรม การทองเท่ียว การสงเสริมการลงทุน 

และพาณิชยกรรมของจังหวัด 

      (5)  การจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมในระดับจังหวัด โดยเฉพาะ

อยางยิ่ง การทำหนาที่เปนองคกรหลักในการกำจัดมูลฝอยสิ่งปฏิกูลรวม การดูแลระบบบำบัดน้ำเสีย

รวมใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ินอ่ืนในจังหวัด 

      (6)  ใหบริการดานเทคนิค วิชาการ เครื่องมือ เครื่องจักรกล บุคลากร แกองคกร

ปกครองสวนทองถ่ินอ่ืนในเขตจังหวัด 

      (7)  ดำเนินการตามภารกิจท่ีไดรับการถายโอนภารกิจตามท่ีกำหนดไวในแผนปฏิบัติ 

การกำหนดขั้นตอนการกระจายอำนาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยเฉพาะอยางยิ่งกิจกรรม

ถายโอนท่ีองคการบริหารสวนจังหวัด “มีหนาท่ีท่ีตองทำ” 

    ขอ 3 การสนับสนุนงบประมาณใหแกราชการสวนกลาง สวนภูมิภาคจะกระทำได  

แตเฉพาะกรณีที่อยูในอำนาจหนาที่ขององคการบริหารสวนจังหวัดที่จะตองดำเนินการเองแตไมสามารถ 

ดำเนินการเองได เนื่องจากเปนงานปฏิบัติซึ่งจะตองใชเทคนิควิชาการสูงและหนวยงานของรัฐนั้น      

มีความสามารถที ่จะดำเนินการไดดีกวาและผลของการใหการสนับสนุนนั ้นจะเปนประโยชน            

ตอการดำเนินงานตามอำนาจหนาท่ีขององคการบริหารสวนจังหวัด 

     (1)  การสนับสนุนใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นในจังหวัดจะกระทำได   

ในกรณีที่เรงดวนและจำเปนหากไมดำเนินการจะกอใหเกิดความเสียหายอยางรายแรงตอประชาชน

     (2)  การใหการสนับสนุนแกประชาคม องคกรประชาชน ควรเปนไปในลักษณะ

ของการสงเสริมความสามารถดำเนินการ โดยใชศักยภาพของตนเองในการบริหารจัดการในลักษณะ

ของการรวมคิด รวมทำ รวมรับผลประโยชน โดยไมใหการสนับสนุนในลักษณะของการใหสิ่งของ   

หรือการเขาไปดำเนินการแทน 

    ขอ 4 หากมีปญหา ขอขัดของในการดำเนินงานตามอำนาจ และหนาที่ขององคการ

บริหารสวนจังหวัดตามที่กำหนด ไวในขอ 1 ขอ 2 และ ขอ 3 ใหผูวาราชการจังหวัดทำหนาที่ในการ

วินิจฉัยและดำเนินการตามประกาศนี้ 
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   4. ประกาศคณะกรรมการการกระจายอำนาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน      

เรื่องกำหนดอำนาจและหนาที่ในการจัดระบบบริการสาธารณะขององคการบริหารสวนจังหวัด (ฉบับที่ 2) 

ลงวันท่ี 23 พฤศจิกายน 2552 

   ใหยกเลิกวรรคหนึ่งและวรรคสองของ ขอ 3 ของประกาศคณะกรรมการการกระจายอำนาจ 

ใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น เรื่องกำหนดอำนาจหนาที่ในการจัดระบบบริการสาธารณะของ

องคการบริหารสวนจังหวัด ลงวันท่ี 13 สิงหาคม 2546 

   5. ประกาศคณะกรรมการการกระจายอำนาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน      

เรื่องหลักเกณฑในการสนับสนุนขององคการบริหารสวนจังหวัด เทศบาล และองคการบริหารสวนตำบล 

ในการใหบริการสาธารณะ ลงวันท่ี 23 พฤศจิกายน 2552 

    ขอ 1 องคการบริหารสวนจังหวัด เทศบาล และองคการบริหารสวนตำบล อาจสนับสนุน 

งบประมาณใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นสวนราชการ หรือหนวยงานอื่นของรัฐในจังหวัดในภารกิจ 

ดานการศึกษา หรือดานการสาธารณสุขไดตามหลักเกณฑและเง่ือนไขท่ีกำหนดไวในประกาศนี้ 

     (1)  ภารกิจอื่นนอกจากภารกิจดานการศึกษา หรือดานการสาธารณสุข องคกร

ปกครองสวนทองถ่ินตามวรรคหนึ่งจะสนับสนุนได เม่ือไดรับความเห็นชอบจากคณะอนุกรรมการอำนวย 

การการกระจายอำนาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ินระดับจังหวัดเปนรายกรณีไป 

    ขอ 2 การสนับสนุนงบประมาณขององคกรปกครองสวนทองถ่ินตามขอ 1 จะกระทำ

ไดตอเม่ือ 

     (1)  ภารกิจที่จะสนับสนุนจะตองเปนภารกิจที่อยูในอำนาจหนาที่ขององคกรปกครอง 

สวนทองถ่ินผูสนับสนุน 

     (2)  องคกรปกครองสวนทองถ่ินผูสนับสนุน ตองกำหนด โครงการอันเปนภารกิจ

หลักของตนเองตามแผนพัฒนาทองถิ่นที่กำหนดไวในงบประมาณรายจายประจำปและงบประมาณ

รายจายเพิ่มเติมเสียกอนแลวจึงสนับสนุนงบประมาณใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่น สวนราชการ 

หรือหนวยงานอ่ืนของรัฐ 

     (3)  การใหการสนับสนุนงบประมาณแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่น สวนราชการ 

หรือหนวยงานอื่นของรัฐตองคำนึงถึงสถานะทางการคลังขององคกรปกครองสวนทองถิ่นผูสนับสนุนดวย

    ขอ 3 ใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่น สวนราชการ หรือหนวยงานอ่ืนของรัฐท่ีขอรับ 

การสนับสนุนเสนอโครงการที่จะขอรับการสนับสนุนตอองคการบริหารสวนจังหวัด เทศบาล หรือองคการ 

บริหารสวนตำบลที่จะใหการสนับสนุนแลวแตกรณี พรอมทั้งเหตุผล และรายละเอียดวาโครงการ       

มีงบประมาณไมเพียงพอในการดำเนินการและมีความจำเปนตองไดรับการสนับสนุน 
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     (1)  การเสนอขอรับการสนับสนุนตามวรรคหนึ่ง องคกรปกครองสวนทองถิ่นอ่ืน 

สวนราชการ หรือหนวยงานอื่นของรัฐที่ขอรับการสนับสนุนตองแสดงใหเห็นถึงกิจกรรมในโครงการ    

ที่เสนอ โดยแบงสวนที่ผูรับการสนับสนุนมีงบประมาณของตนเองและสวนที่จะขอรับการสนับสนุน   

ใหชัดเจน 

    ขอ 4 เมื ่อองคกรปกครองสวนทองถิ่นผูสนับสนุนเห็นสมควรสนับสนุนโครงการ   

ตามขอ 3 ใหนำโครงการนั้นบรรจุไวในขอบัญญัติงบประมาณรายจายประจำปหรือขอบัญญัติงบประมาณ 

รายจายเพ่ิมเติม 

     (1)  ในกรณีที่มีเหตุฉุกเฉินและมีความจำเปนตองดำเนินการตามโครงการโดยดวน 

จะไมดำเนินการตามวรรคหนึ่งก็ได แตใหรายงานการสนับสนุนดังกลาวตอคณะอนุกรรมการอำนวยการ 

การกระจายอำนาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ินระดับจังหวัดทราบดวย 

    ขอ 5 การสนับสนุนขององคการบริหารสวนจังหวัด ใหสนับสนุนเปนเงินบุคลากร 

วัสดุครุภัณฑ และปรับปรุง ซอมแซม หรือกอสรางอาคาร ตลอดจนสิ่งกอสรางอื่นไดไมเกินรอยละสิบ 

ของรายไดของปงบประมาณท่ีผานมา โดยไมรวมเงินอุดหนุนจากรัฐ 

     (1)  การคำนวณวงเงินงบประมาณตามวรรคหนึ่งใหรวมถึงงบประมาณที่สนับสนุน 

ใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ินอ่ืน สวนราชการ หรือหนวยงานอ่ืนของรัฐในเขตจังหวัดดวย 

     (2)  การสนับสนุนตามวรรคหนึ่ง จะสนับสนุนโดยใชงบประมาณของตนและดำเนินการ 

แทนก็ได 

    ขอ 8 กรณีท่ีองคกรปกครองสวนทองถ่ินใด มีความจำเปนตองสนับสนุนงบประมาณ

ในโครงการใดเกินอัตราหรือไมอาจดำเนินการตามหลักเกณฑที่กำหนดไวในขอ 5 ขอ 6 และขอ7      

ใหเสนอตอคณะอนุกรรมการอำนวยการการกระจายอำนาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นระดับ

จังหวัดเปนผูพิจารณาอนุมัติเปนรายกรณีไป 

   6. กฎกระทรวง พ.ศ. 2541 ออกตามความในพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด 

พ.ศ. 2540 ลงวันท่ี 15 กันยายน 2551 

   ใหกิจการดังตอไปนี ้เปนกิจการที่ราชการสวนทองถิ ่นอื่นสมควรใหองคการบริหาร     

สวนจังหวัดรวมดำเนินการ หรือใหองคการบริหารสวนจังหวัดจัดทำ 

    (1)  จัดใหมีน้ำเพ่ืออุปโภค บริโภค และการเกษตร 

    (2)  กำจัดขยะมูลฝอย และสิ่งปฏิกูล 

    (3)  บำบัดน้ำเสีย 

    (4)  บำรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดลอม 

    (5)  วางผังเมือง 
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    (6)  จัดใหมี และบำรุงรักษาทางบก ซึ่งอยางนอยตองเปนทางหลวงชนบทตามกฎหมาย 

วาดวยทางหลวง 

    (7)  จัดใหมี และบำรุงรักษาทางน้ำ 

    (8)  จัดใหมีทาเทียบเรือ ทาขาม ท่ีจอดรถ และตลาด 

    (9)  ปองกัน และบรรเทาสาธารณภัย 

    (10) รักษาความสงบเรียบรอย และศีลธรรมอันดีของประชาชน 

    (11) จัดการศึกษา ทำนุบำรุงศาสนา และบำรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปญญา 

ทองถ่ิน หรือ วัฒนธรรมอันดีของทองถ่ิน 

    (12) จัดใหมี และบำรุงสถานที่สำหรับการกีฬา สถานพักผอนหยอนใจ สวนสาธารณะ 

และสวนสัตว ตลอดจนสถานท่ีประชุมอบรมสำหรับราษฎร 

    (13) จัดใหมีการสังคมสงเคราะห และการสาธารณูปการ 

    (14) ปองกัน และบำบัดรักษาโรค  

    (15) จัดตั้ง และบำรุงสถานพยาบาล 

    (16) สงเสริมการทองเท่ียว 

    (17) สงเสริม และแกไขปญหาการประกอบอาชีพ 

    (18) กิจการท่ีไดมีการกำหนดไวในแผนพัฒนาจังหวัดและแผนพัฒนา อบจ. 

 2.5.1 การบริหารท่ัวไปเกี่ยวกับองคการบริหารสวนจังหวัด 

   2.5.1.1 นโยบายดานการเมือง (Policy on Politics) 

      1) เทิดทูน และรักษาไวซ่ึงสถาบันชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย และการปกครอง 

ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข 

      2) เสริมสรางความรูความเขาใจในระบอบประชาธิปไตย เผยแพรความรู   

ความเขาใจในระบอบประชาธิปไตยใหกับประชาชน 

      3) สรางความสัมพันธอันดี รวมมือรวมใจกับองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่น ๆ 

ในการพัฒนาทองถ่ินใหบรรลุวัตถุประสงคและบังเกิดความผาสุกแกประชาชน  

   2.5.1.2 นโยบายดานการพัฒนาสังคม (Policy on Social) 

      1) สงเสริม และพัฒนาคุณภาพชีวิต เด็ก สตรี คนชรา ผูดอยโอกาส ใหมีคุณภาพ 

ชีวิตท่ีดี พ่ึงตนเองได และอยูในสังคมอยางมีความสุข 

      2) สงเสริมการสาธารณสุข โดยมุงเนนการมีสุขภาพดีบนวิถีของความเปนไทย 

สงเสริมสุขภาพ ปองกัน และรักษาโรค ตลอดจนสงเสริมการใหบริการสุขภาพประชาชนในระดับหมูบาน 

อยางท่ัวถึง 
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      3) สงเสริมสนับสนุนการกีฬาและนันทนาการ เพ่ือการมีสุขภาพท่ีดีของประชาชน 

และพัฒนาสูความเปนเลิศในทุกระดับ 

      4) สงเสริมการศึกษา โดยมุงเนนการลดชองวางดานการศึกษาระหวางชุมชนเมือง 

และชนบท สงเสริมการเรียนรูของประชาชนตลอดจนสงเสริมการใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีอันทันสมัย

      5) สงเสริมศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม และประเพณีท่ีดีงามของจังหวัด 

      6) สงเสริมการสรางจิตสำนึกรักษแผนดินถิ่นเกิด การอนุรักษโบราณสถาน 

และสืบสานภูมิปญญาจังหวัด 

   2.5.1.3 นโยบายดานเศรษฐกิจ (Policy on Economics) 

      1) สงเสริมอาชีพใหแกประชาชน กลุมเกษตรกร กลุมอาชีพตาง ๆ ใหสามารถ

พึ่งตนเองได โดยยึดหลักเศรษฐกิจพอเพียงตามแนวพระราชดำริของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวฯ 

ตลอดจนสงเสริมใหมีความรูท้ังดานเทคนิคและหลักวิชาท่ีถูกตอง 

      2) การบริหารจัดการทรัพยากรน้ำ เพื่อการอุปโภคและบริโภค มุงเนนการพัฒนา 

บำรุงรักษาแหลงน้ำและระบบประปา การขุดสระกักเก็บน้ำการขุดลอก คู คลอง ท่ีตื้นเขินฯลฯ 

      3) พัฒนาและปรับปรุงเสนทางสายหลักซึ่งเชื่อมตอ หรือคาบเกี่ยวระหวาง

องคกรปกครองสวนทองถิ่นที่เกินศักยภาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่นนั้น ๆ จะดำเนินการได    

ใหไดมาตรฐานและมีความปลอดภัยแกประชาชน 

      4) พัฒนาและปรับปรุงสภาพภูมิทัศนเสนทางสายหลักไปสูแหลงทองเท่ียวท่ีสำคัญ 

รวมท้ังพัฒนา ปรับปรุงแหลงทองเท่ียวท่ีสำคัญของจังหวัด  

      5) การจัดบริการสิ่งอำนวยความสะดวกตามความจำเปนพื้นฐานที่สอดคลอง 

และเพียงพอกับความตองการของการพัฒนาจังหวัด 

      6) สงเสริมการทองเที่ยว โดยการสงเสริมความรวมมือในการพัฒนาและอนุรักษ 

แหลงทองเที่ยวใหคงความสมบูรณ มีความหลากหลายตามสภาพทองถิ่น สงเสริมการทองเที่ยวเชิงอนุรักษ 

การพัฒนาสินคา การบริการ และการพัฒนาบุคลากร เพ่ือการทองเท่ียวใหมีประสิทธิภาพ 

   2.5.1.4 นโยบายดานทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดลอม (Policy on Natural Resources 

and Environmental) 

      1) สงเสริมการสรางความรู ความเขาใจ การสรางเครือขายทองถ่ินเพ่ือการอนุรักษ 

ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมอยางเหมาะสมและยั่งยืน 

      2) สงเสริมการฟนฟูทรัพยากรธรรมชาติ สงเสริมการพัฒนา และรวมแกไขปญหา 

สิ่งแวดลอมของภาคสวนตาง ๆ อยางเปนระบบและตอเนื่อง 
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   2.5.1.5 นโยบายดานการบริหารจัดการ (Policy on Administrative) 

      1) บริหารงานดวยการรวมคิด รวมทำ รวมแกไขปญหา คำนึงถึงประโยชน     

ท่ีประชาชนจะไดรับเปนสำคัญโดยยึดหลักธรรมาภิบาลและหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี 

      2) สงเสริมการพัฒนาศักยภาพและจัดสวัสดิการใหแกบุคลากรขององคการ

บริหารสวนจังหวัดสุโขทัยอยางเหมาะสม เพื่อใหมีขวัญกำลังใจและการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

      3) บริหารจัดการใหมีอาคารสถานที่และสิ่งอำนวยความสะดวกอยางพอเพียง

ตอการปฏิบัติงานตามอำนาจหนาที่และภารกิจในการจัดระบบการบริการสาธารณะใหเปนไปดวย

ความเรียบรอยรวดเร็วตอเนื่องและบังเกิดผลดีตอประชาชน 

      4) เสริมสรางคานิยมที่ดีงามใหแกบุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัด 

ยึดถือและปฏิบัติ ท้ังนี้ตามหลักการและแนวทางในประมวลจริยธรรมของขาราชการ 

 

2.6 บริบททั่วไป 

 

 2.6.1 ความเปนมาขององคการบริหารสวนจังหวัด 

 การจัดรูปองคการบริหารสวนจังหวัด ซ่ึงเปนการปกครองสวนทองถ่ินรูปหนึ่งท่ีใชอยูในปจจุบันนี้ 

ไดมีการปรับปรุงแกไข และวิวัฒนาการมาตามลำดับ โดยจัดใหมีสภาจังหวัดข้ึนเปนครั้งแรกในป พ.ศ. 

2476 ตามความในพระราชบัญญัติจัดระเบียบเทศบาล พ.ศ. 2476 ฐานะของสภาจังหวัดตามพระราชบัญญัตินี้    

มีลักษณะเปนองคกรที่ทำหนาที่ใหคำปรึกษาหารือแนะนำแกกรรมการจังหวัด โดยยังไมไดมีฐานะ   

เปนนิติบุคคลท่ีแยกตางหากจากราชการบริหารสวนภูมิภาค  

   ตอมาในป พ.ศ. 2481 ไดมีการตราพระราชบัญญัติสภาจังหวัด พ.ศ. 2481 ขึ้น โดยมี

ความประสงคที่จะแยกกฎหมายที่เกี่ยวกับสภาจังหวัดไว โดยเฉพาะแตสภาจังหวัดยังทำหนาที่เปนสภา 

ที่ปรึกษาของกรรมการจังหวัดเชนเดิม จนกระทั่งไดมีการประกาศใหพระราชบัญญัติระเบียบบริหาร

ราชการแผนดิน พ.ศ. 2495 ซึ่งกำหนดใหผูวาราชการจังหวัดเปนหัวหนาปกครองบังคับบัญชาขาราชการ 

และรับผิดชอบการบริหารราชการในจังหวัดของกระทรวง ทบวง กรม ตาง ๆ ทำใหอำนาจของกรรมการ 

จังหวัดเปนอำนาจของผูวาราชการจังหวัด ดังนั้นโดยผลแหงพระราชบัญญัติฉบับนี้ทำใหสภาจังหวัด  

มีฐานะเปนสภาที่ปรึกษาของผูวาราชการจังหวัดดวย ตอมาไดเกิดแนวความคิดที่จะปรับปรุงบทบาท

ของสภาที่ปรึกษาของสภาจังหวัดใหมีประสิทธิภาพและใหประชาชนไดเขามามีสวนในการปกครอง

ตนเองยิ่งข้ึนอันมีผลใหเกิด “องคการบริหารสวนจังหวัด” (อบจ.) ข้ึนตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหาร 

ราชการสวนจังหวัด พ.ศ. 2498 ซ่ึงกำหนดใหองคการบริหารสวนจังหวัดมีฐานะเปนนิติบุคคลแยก 
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จากจังหวัดซ่ึงเปนราชการบริหารสวนภูมิภาคและประกาศคณะปฏิวัติ ฉบับท่ี 218 ลงวันท่ี 29 กันยายน 

2515 ซึ่งเปนกฎหมายแมบทวาดวยการจัดระเบียบบริหารราชการแผนดินไดกำหนดใหองคการบริหาร 

สวนจังหวัดมีฐานะเปนหนวยการปกครองทองถ่ินรูปหนึ่ง 

   พระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. 2540 พยายามแกไขกฎหมาย อบจ. 

ไดดำเนินมากอนบังคับใชรัฐธรรมนูญฉบับปจจุบัน ท้ังนี้เปนผลกระทบมาจากการเกิดข้ึนของกฎหมาย 

อบต. เม่ือป พ.ศ. 2437 ท่ีสงผลใหเกิดทองถ่ินรูปแบบใหมนี้แทบทุกพ้ืนท่ี เหตุการณดังกลาวทำใหรายได 

ของ อบจ. ลดลงอยางมากมาย เพราะความที่มีพื้นที่ทับซอนกันกับ อบต. และสภาตำบลมาแตเดิม 

ครั้น อบต. ยกฐานะเปนทองถิ่นอีกรูปแบบหนึ่ง เขตพื้นที่ อบจ.จึงเหลือแคสภาตำบล ซึ่งมีจำนวนลดลง 

เรื่อย ๆ ตามการเพิ่มขึ้นของ อบต. จนกระทั่งขณะนี้เหลือสภาตำบลเพียง 214 แหงเทานั้น ภาษีสวนใหญ 

จึงตกเปนรายไดของ อบต. จำเปนตองปรับปรุงโครงสรางอำนาจหนาที่และรายไดของ อบจ. ใหเหมาะสม 

กับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป สมาชิกสภาจังหวัดทั่วประเทศไดรวมทั้งจัดตั้งสมาพันธสมาชิกสภา

จังหวัดแหงประเทศไทย (สจท.) เมื่อป พ.ศ. 2538 โดยมุงผลักดันใหมีการเลือกตั้ง นายก อบจ.      

และในวันท่ี 31 ตุลาคม 2540 ไดมีการประกาศพระราชบัญญัติ อบจ. โดยมีสาระสำคัญ คือ  

    1. อบจ. เปนนิติบุคคล และเปนราชการสวนทองถ่ิน  

    2. เขต อบจ. ไดแกเขตจังหวัด ซึ่งจุดนี้แตกตางจากกฎหมายเดิมที่ยกเวนเขตราชการ 

สวนทองถ่ินอ่ืน จึงทำใหพ้ืนท่ี อบจ. ทับซอนกับพ้ืนท่ีเทศบาลเมือง สุขาภิบาล และอบต. กอใหเกิดปญหา 

ความสับสน ขัดแยงระหวางทองถ่ินแตละแหงติดตามมา  

    3. โครงสรางการบริหารประกอบไปดวยสภา อบจ. ซึ่งมาจากการเลือกตั้งของราษฎร 

จำนวนแปรผันตามจำนวนประชากรแตละจังหวัด ระหวาง 24 - 48 คน มีวาระ 4 ป และนายกองคการ 

บริหารสวนจังหวัดเปนผูรับผิดชอบบริหารกิจการ อบจ. โดยสภา อบจ. เลือกจากบรรดาสมาชิกสภา 

อบจ.ดวยกันเอง นับไดวา อบจ. มีผูบริหารท่ีมาจากการเลือกตั้งเปนครั้งแรก  

    4. อำนาจหนาที่ของ อบจ. เนนหนักที่การจัดทำแผนพัฒนา อบจ. ประสานการจัดทำ 

แผนพัฒนาจังหวัด สนับสนุนการพัฒนาสภาตำบล และทองถิ่นอื่น ภารกิจดานสิ่งแวดลอม กิจกรรม   

ท่ีรวมกันทำหลายทองถ่ิน สำหรับหนาท่ีตามกฎหมายเดิมจะจำกัดเฉพาะสภาตำบลเทานั้น จากขอเท็จจริง 

ที่เกิดขึ้นในหลายพื้นที่พบวาทองถิ่นตาง ๆ มักไมใหการยอมรับบทบาทของ อบจ. เทาที่ควรสวนใหญ

เปนเหตุ เพราะผลทางการเมืองประกอบกับความที่เปนทองถิ่นที่เพิ่งปรับปรุงโฉมใหมรวมทั้งฐานะ  

การคลังไมดีไมสามารถสนับสนุนทองถ่ินอ่ืน ๆ ได  

    5. รายไดของ อบจ. กฎหมายใหมไดบัญญัติแหลงท่ีมาของรายไดเพ่ิมข้ึนทำนองเดียวกับ 

อบต. แตในทางปฏิบัติสถานะทางการคลังของ อบจ. ยังไมสามารถเลี้ยงตัวเองไดหลายแหงตองขออนุมัติ 

จายขาดเงินสะสมเปนเงินเดือน คาจางของเจาหนาท่ี  
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    6. บุคลากรประจำของ อบจ. เรียกวาขาราชการ อบจ. เปลี่ยนจากเดิมที่เรียกวา

ขาราชการสวนจังหวัดตามกฎหมายนี้ ยังเปดโอกาสใหยืมตัวบุคลากรสวนราชการ รัฐวิสาหกิจ และทองถ่ิน 

อ่ืนมาชวยงานของ อบจ. เปนการชั่วคราวไดอยูแตในทางปฏิบัติไมมีการดำเนินการประการใด ขณะนี้

ปลัด อบจ. ไดรับการแตงตั้งขาราชการ อบจ. องคครบทุกแหง 

   พระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. 2540 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา 

เมื่อวันที่ 16 เมษายน 2562 มีผลบังคับใชวันที่ 17 เมษายน 2562 โดยเปนการยกเลิก พรบ. การเลือกตั้ง 

สมาชิกสภาทองถิ่น หรือผูบริหารทองถิ่น พ.ศ. 2545 โดยมีสาระสำคัญ คือ มาตรา 142 ในการเลือกตั้ง 

ครั้งแรกภายหลังจากท่ี พรบ. การเลือกตั้งสมาชิกสภาทองถ่ิน หรือ ผูบริหารทองถ่ิน พ.ศ. 2562 ใชบังคับ 

จะดำเนินการได เม่ือคณะรักษาความสงบแหงชาติ (คสช.) เห็นสมควรใหมีการเลือกตั้งสมาชิกสภาทองถ่ิน 

หรือผูบริหารทองถ่ิน และแจงให กกต. ทราบ เพ่ือประกาศกำหนดใหมีการเลือกตั้งสมาชิกสภาทองถ่ิน 

หรือผูบริหารทองถ่ินขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน  

    มาตรา 19 เขตการเลือกตั้ง สำหรับการเลือกตั้งสมาชิกสภาทองถ่ิน 

     1. การเลือกตั้งสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัดใหถือเขตอำเภอเปนเขต

เลือกตั้ง (สำหรับจังหวัดนครนายกซ่ึงมีราษฎรไมเกิน 5 แสนคน มีสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัด 

ได 24 คน) 

     2. การเลือกตั้งสมาชิกสภาเทศบาลตำบล ใหแบงเขตเทศบาลเปนสองเขตเลือกตั้ง 

(มีสมาชิกสภาเทศบาล 12 คน) 

     3. การเลือกตั้งสมาชิกสภาเทศบาลเมือง ใหแบงเขตเทศบาลเปนสามเขตเลือกตั้ง 

(มีสมาชิกสภาเทศบาล 18 คน) 

     4. การเลือกตั้งสมาชิกสภาเทศบาลนคร ใหแบงเขตเทศบาลเปนสี่เขตเลือกตั้ง 

(มีสมาชิกสภาเทศบาล 24 คน) 

     5. การเลือกตั้งสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตำบล ใหถือเขตหมูบานเปนเขต

เลือกตั้ง (มีสมาชิกสภา อบต. หมูบานละ 1 คน หาก อบต. ใดมีเขตเลือกตั้งไมถึงหกเขตเลือกตั้งใหสภา 

อบต. ประกอบดวย สมาชิก 6 คน เปนอยางนอย) 

    มาตรา 49 (2) สมาชิกสภาทองถิ่นทุกรูปแบบ ตองมีอายุไมต่ำกวา 25 ป นับถึงวัน

เลือกตั้ง (ไมกำหนดวุฒิการศึกษา) 

     ทั้งนี้ จำนวนสมาชิกสภาแตละรูปแบบเปนไปตาม พรบ. จัดตั้งองคกรปกครอง

สวนทองถ่ิน 
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    มาตรา 22 เขตเลือกตั้ง สำหรับการเลือกตั้งผูบริหารทองถิ่น ใหใชเขตองคกรปกครอง 

สวนทองถ่ินนั้นเปนเขตเลือกตั้ง 

     1. นายกองคการบริหารสวนทองถ่ินทุกรูปแบบตองมีอายุไมต่ำกวา 35 ป นับถึง

วันเลือกตั้ง  

     2. นายก อบจ. / นายกเทศมนตรี ตองสำเร็จการศึกษาไมตำกวาปริญญาตรี 

หรือเทียบเทา 

     3. นายก อบต. ตองสำเร็จการศึกษาไมตำกวามัธยมศึกษาตอนปลาย หรือเทียบเทา

     4. เวนแตนายก อบจ. / นายกเทศมนตรี / นายก อบต. เคยเปนสมาชิกสภาทองถ่ิน 

ผูบริหารทองถ่ิน หรือสมาชิกรัฐสภา 

     5. นายกองคกรปกครองสวนทองถิ่นทุกรูปแบบ มีวาระการดำรงตำแหนงคราวละ 

4 ป นับแตวันเลือกตั้ง แตจะดำรงตำแหนงเกินสองวาระติดตอกันไมได 

     6. ทั้งนี้ กรณีอายุ การศึกษา และวาระการดำรงตำแหนงเปนไปตาม พรบ. 

จัดตั้งองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

 2.6.2 อำนาจหนาท่ี 

 องคการบริหารสวนจังหวัด มีหนาที่พัฒนาจังหวัดทั้งดานเศรษฐกิจ สังคม การศึกษา สาธารณสุข 

การอาชีพ สาธารณูปโภคตาง ๆ เชน 

   2.6.2.1 จัดสรางระบบสาธารณูปโภคที่เทศบาล และอบต. ทำไมได เพราะขาดงบประมาณ 

เชน สรางบอบำบัดน้ำเสีย 

   2.6.2.2 จัดทำโครงการที่เกี่ยวของทั้งเทศบาล และอบต. เชน การกอสรางถนนสายหลัก

   2.6.2.3 การปองกันและบรรเทาสาธารณภัย เชน จัดรถบรรทุกน้ำใหการชวยเหลือพื้นท่ี 

แหงแลง 

   2.6.2.4 การใชที่ดินเพื่อประโยชนของทองถิ่น เชน จัดใหมีสถานที่พักผอนสวนสาธารณะ

   2.6.2.5 การบำรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม รวมทั้งจารีตประเพณี   

และวัฒนธรรมทองถ่ิน 

 2.6.3 การเลือกตั้งผูแทนขององคการบริหารสวนจังหวัด 

   2.6.3.1 ประชาชนในแตละจังหวัดสามารถเลือกตัวแทนเขามาบริหาร อบจ. ไดโดยตรง

โดยการเลือกตั้งนายก อบจ. และสมาชิกสภา อบจ. การเลือกตั้งนายก อบจ. ถือเขตจังหวัดเปนเขต

เลือกตั้ง ผูมีสิทธิเลือกตั้งออกเสียงลงคะแนนเลือกผูสมัครนายก อบจ. ได 1 คน 

   2.6.3.2 การเลือกตั้งสมาชิกสภา อบจ. ถือเขตอำเภอเปนเขตเลือกตั้ง อำเภอท่ีมีสมาชิก

สภา อบจ. ไดมากกวา 1 คน จะแบงเขตอำเภอเปนเขตเลือกตั้งเทาจำนวนสมาชิกสภา อบจ. ที่มีใน

อำเภอนั้น ผูมีสิทธิเลือกตั้งออกเสียงลงคะแนนเลือกผูสมัครไดเขตเลือกตั้งละ 1 คน สวน นายกองคการ 
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บริหารสวนจังหวัด ทำหนาท่ีควบคุม และรับผิดชอบบริหารกิจการของ อบจ. ท่ีมีปลัด อบจ. เปนหัวหนา 

พนักงานท้ังหมดใน อบจ. และนายก อบจ. แตงตั้งรองนายก ซ่ึงมิใชสมาชิกสภา อบจ. เปนผูชวยเหลือ

ในการบริหารงานมีวาระการทำงานคราวละ 4 ป 

 2.6.4 สมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัด 

 สมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัด หรือ สมาชิกสภา อบจ. หรือ เรียกยอ ๆ วา ส.อบจ.    

มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน มีวาระการทำงานคราวละ 4 ป มีหนาท่ีดังนี้ 

   2.6.4.1 พิจารณา และออกกฎหมายของ อบจ. เรียกวา “ขอบัญญัติ อบจ.” เชน      

การจัดเก็บภาษีน้ำมันและยาสูบ 

   2.6.4.2 ตรวจสอบควบคุมการบริหาร อบจ. เชน ตรวจสอบการใชเงินในโครงการตาง ๆ 

ใหความเห็นชอบแผนพัฒนาจังหวัด โดยรวบรวมจากแผนของทั้งเทศบาล และอบต. เชน การสรางถนน

   2.6.4.3 ใหความเห็นชอบงบประมาณรายจายประจำป ซึ่งมาจากภาษีของประชาชน 

ท้ังภาษีทางตรงท่ี อบจ. จัดเก็บ เชน ภาษีโรงเรือน และท่ีดิน หรือภาษีทางออม เชน จากการซ้ือสินคา 

โดยนำสวนท่ีเปนภาษีกลับคืนมาพัฒนาทองถ่ิน 

   2.6.4.4 ผูบริหารขององคการบริหารสวนจังหวัด หรือ ผูบริหารทองถิ่น เราเรียกวา 

นายกองคการบริหารสวนจังหวัด ซ่ึงมีท่ีมาจากการเลือกตั้งผูบริหารทองถ่ินโดยตรง 

 สรุปไดวา องคการบริหารสวนจังหวัด เปนองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่มีขนาดใหญที่สุดที่ถูก

จัดตั้งข้ึนตามพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. 2540 เนื่องจากตองการกระจายอำนาจ

การบริหารราชการแผนดินจากสวนกลางและสวนภูมิภาคมายังทองถ่ิน มีฐานะเปนนิติบุคคล และมีพ้ืนท่ี 

รับผิดชอบท้ังจังหวัด มีนายกองคการบริหารสวนจังหวัดท่ีมาจากการเลือกตั้งของสมาชิกสภาองคการ

บริหารสวนจังหวัดเปนผูปกครองบังคับบัญชาและมีรองนายกองคการบริหารสวนจังหวัดกับปลัดองคการ 

บริหารสวนจังหวัดและเปนผูปกครองบังคับบัญชารองจากนายกองคการบริหารสวนจังหวัด การพัฒนา 

องคกรใหมีศักยภาพในการดำเนินกิจกรรมที่เปนประโยชนตอประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ จึงจำเปน 

ตองใหความสำคัญกับทั้งในสวนของนายกองคการบริหารสวนจังหวัด ในฐานะของผูบังคับบัญชา   

หรือผูบริหารขององคกรหรือผูนำและสวนของผูปฏิบัติงาน ควบคูกัน ทั้งนี้ผูวิจัยไดทบทวนแนวคิด     

ที่เกี่ยวของกับบริบทขององคการบริหารสวนจังหวัดเพื่อนำมาใชเปนกรอบในการทำความเขาใจถึงลักษณะ 

ขององคกร ซ่ึงถือไดวาเปนบริบทสำคัญของการพัฒนาผูนำหรือผูบริหารขององคกรใหมีภาวะผูนำเชิง

สรางสรรค  

  นอกจากนี้ ยังนำมาใชในการกำหนดความหมายขององคการบริหารสวนจังหวัดและกำหนด

ผูบริหารในการศึกษาได โดยองคการบริหารสวนจังหวัด หมายถึง องคกรปกครองสวนทองถิ่นที่มีขนาดใหญ 

ที่สุดของประเทศไทย มีจังหวัดละหนึ่งแหงยกเวนกรุงเทพมหานคร ซึ่งเปนการปกครองสวนทองถ่ิน

รูปแบบพิเศษ องคการบริหารสวนจังหวัด มีเขตพ้ืนท่ีรับผิดชอบครอบคลุมท้ังจังหวัด จัดตั้งข้ึนเพ่ือบริการ 
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สาธารณประโยชนในเขตจังหวัด ตลอดทั้งชวยเหลือพัฒนางานของเทศบาลและองคการบริหารสวนตำบล 

รวมท้ังการประสานแผนพัฒนาทองถ่ินเพ่ือไมใหงานซ้ำซอนในสวนของผูบริหาร หมายถึง นายกองคการ 

บริหารสวนจังหวัด ปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด ผูอำนวยการกองแผนและงบประมาณ ผูอำนวยการ 

กองคลัง และผูอำนวยการสำนักการชาง ซ่ึงเปนผูปฏิบัติงานในตำแหนงดานการบริหารขององคกร . 

 

2.7 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 จากผลการวิจัย เรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหาร

สวนจังหวัด ดังนั้นผูวิจัยจึงไดรวบรวมผลงานวิจัยในประเด็นท่ีใกลเคียงเก่ียวกับเรื่องท่ีวิจัย ดังนี้ 

  ชนะ ปริญญา (2548) ไดทำการวิจัย เรื่องการใหบริการสาธารณะขององคกรปกครอง    

สวนทองถ่ินในจังหวัดชุมพร ผลการวิจัยพบวา 1) การใหบริการสาธารณะขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

ในจังหวัดชุมพร อยูในระดับปานกลาง 2) การเปรียบเทียบการใหบริการสาธารณะขององคการปกครอง 

สวนทองถ่ินในแตละดานแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 คือ ดานโครงสรางพ้ืนฐาน

ดานการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม และดานสังคม สวนดานเศรษฐกิจ และการทองเท่ียว 

ไมแตกตางกันจากการวิจัยมีขอเสนอแนะ คือ องคกรปกครองสวนทองถิ ่นมีรายไดไมเพียงพอ          

ตอการใหบริการสาธารณะไดอยางทั่วถึง รัฐควรจัดสรรสัดสวนรายไดใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

ใหมากข้ึน 

  ทัชชา สามัคคีนิชย (2548) ไดทำการวิจัย เรื่องทัศนะของผูบริหารและสมาชิกสภาองคการ

บริหารสวนตำบลตอบทบาทอำนาจหนาที่ขององคการบริหารสวนจังหวัดในการจัดระบบบริการสาธารณะ: 

ศึกษากรณี จังหวัดเชียงราย ผลการวิจัยพบวา ประชากรสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 40 - 49 ป 

จบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปน 1 ใน 3 ของกลุมตัวอยางทั้งหมดและทัศนะของผูบริหาร     

และสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตำบลตอบทบาทอำนาจหนาที่ขององคการบริหารสวนจังหวัด     

ในการจัดระบบบริหารสาธารณะ ในภาพรวมเห็นดวยในระดับสูงเม่ือแยกเปนรายดาน ดานท่ีเห็นดวย

ระดับสูง ไดแก ดานการดำเนินโครงการขนาดใหญที่เกินศักยภาพของ อปท. อื ่นในเขตจังหวัด       

ดานการดำเนินงานที่มีลักษณะคาบเกี่ยวตอเนื่องที่มีผูไดรับประโยชนใน อปท.มากกวา 1 แหงขึ้นไป 

ดานการดำเนินงานกิจกรรมที่เปนภาพรวมตามภารกิจอำนาจหนาที่ตามกฎหมายกำหนด สวนทัศนะ

ดานการสนับสนุนงบประมาณใหแกสวนราชการอื่นประชาคมและองคกรเอกชนมีความเห็นดวย      

ในระดับปานกลาง 
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  จิตติมา พักเพียง (2549) ไดทำการวิจัย เรื่องความคิดเห็นของกำนันผูใหญบานอำเภอดำเนิน 

สะดวก จังหวัดราชบุรี ที่มีตอการจัดระบบบริการสาธารณะขององคการบริหารสวนจังหวัด ผลการวิจัย 

พบวา กำนันผูใหญบาน อำเภอดำเนินสะดวก จังหวัดราชบุรี มีความคิดเห็นตอการจัดระบบบริหาร

สาธารณะขององคการบริหารสวนจังหวัด อยูในระดับมากความรู เก่ียวกับการจัดระบบบริการสาธารณะ 

ของกำนันผูใหญบาน อำเภอดำเนินสะดวก จังหวัดราชบุรี ท่ีตางกันไมทำใหมีความคิดเห็นแตกตางกัน 

สวนปจจัยเรื่องเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหนง และรายไดไมทำใหความคิดเห็นตอการจัดระบบ

บริการสาธารณะขององคการบริหารสวนจังหวัดแตกตางกัน ยกเวนระยะเวลาในการดำรงตำแหนง 

และอาชีพ  

  รณิดา สมิตานนท (2549) ไดทำการวิจัย เรื่องความคิดเห็นของประชาชนตอการบริหาร

การพัฒนาดานการใหบริการแกประชาชนขององคการบริหารสวนตำบลในเขตอำเภอปากเกร็ด 

จังหวัดนนทบุรี ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางเห็นดวยวาองคการบริหารสวนตำบลในเขตอำเภอ    

ปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี มีประสิทธิภาพในการบริหารการพัฒนาดานการใหบริการแกประชาชน     

ในระดับปานกลาง สำหรับขอเสนอแนะ เชน 1) ดานการบริหารบุคลากรควรคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความรู 

ความสามารถ รวมทั้งมีจิตสำนึกในการใหบริการ 2) ดานการบริหารงบประมาณควรวางแผนดานงบประมาณ 

เกี่ยวกับการใหบริการแกประชาชน โดยจัดทำเปนแผนระยะยาว และ 3) ดานการบริหารงานทั่วไป

ควรกำหนดนโยบายดานการบริหารงานภายในท่ีครอบคลุมทุกหนวยงาน 

  การุณย คลายคลึง (2550) ไดทำการวิจัย เรื่องปญหาการทับซอนของอำนาจหนาที่ในการ

จัดบริการสาธารณะ ในเขตองคการบริหารสวนตำบลสุเทพ จังหวัดเชียงใหม ผลการวิจัยพบวา ปญหา

การทับซอนโครงสรางอำนาจหนาที่ระหวางภูมิภาคกับทองถิ่น เพราะมีกฎหมายหลายฉบับทับซอน   

ในพื้นที่เดียวกัน สวนการทับซอนทางอำนาจหนาที ่ระหวางทองถิ่นดวยกันเอง คือ อบจ. อบต.       

และเทศบาล เพราะอำนาจหนาที่ในการใหบริการสาธารณะมีลักษณะเดียวกัน หรือคลายคลึงกันมาก 

นโยบายการกระจายอำนาจสวนใหญยังไมมีความเหมาะสม เพราะรัฐบาลกลางยังเขามามีบทบาท   

ยึดอำนาจไวสวนกลาง ไมไดกระจายอำนาจการปกครองสูทองถ่ินอยางเต็มท่ี ทองถ่ินจึงขาดความเปน

อิสระ นอกจากนี้ยังมีปญหานักการเมืองระดับชาติ (ส.ส.) ท่ีมักใชงบประมาณลงในพ้ืนที่ไมตรงกับ

ความตองการของราษฎรท่ีแทจริง งานบางดาน อบต. สามารถดำเนินการเองไดแต ส.ส. กลับดึงไปทำ

เสียเอง 

  บรรจบ สิงหโตทอง (2550) ไดทำการวิจัย เรื่องการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีในรูปแบบ

องคกรปกครองสวนทองถิ่น: กรณีศึกษาเทศบาลเมืองบานบึง เทศบาลตำบลหัวกุญแจ และองคการ

บริหารสวนตำบลหนองไผแกว ผลการวิจัยพบวา ประชากรที่ศึกษาเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย    

โดยมีอายุประมาณ 20 - 30 ป มากที่สุด สวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีอายุราชการต่ำกวา  

5 ป มากที่สุด การดำรงตำแหนง ระดับ 1 - 2 มากที่สุด ในเรื่องรายได / เดือน พบวา มีรายไดระหวาง 
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20001-25000 บาท มากที่สุด ความคิดเห็นของเจาหนาที่องคกรปกครองสวนทองถิ่นตอการบริหาร

กิจการบานเมืองที่ดีขององคกรปกครองสวนทองถิ่น พบวา ในภาพรวมเจาหนาที่องคกรปกครอง    

สวนทองถิ่นเห็นดวย อยูในระดับมากตอการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

โดยดานหลักนิติธรรม มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ดานหลักความคุมคา ดานหลักความรับผิดชอบ    

ดานหลักการมีสวนรวม ดานหลักความโปรงใส สำหรับหลักดานคุณธรรม พบวา เจาหนาท่ีองคกรปกครอง 

สวนทองถ่ินเห็นดวยอยูในระดับนอยตอการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีตอการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี 

และเม่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของเจาหนาท่ีองคกรปกครองสวนทองถ่ินตอการบริหารกิจการบานเมือง 

ท่ีดี พบวา เจาหนาท่ีองคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด อายุราชการ รายได 

/ เดือนตางกันมีความคิดเห็นตอการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน      

อยูในระดับมาก 

  อนุรัตน จักรเจริญพรชัย (2550) ไดทำการวิจัย เรื่องความคิดเห็นของประชาชนตอการบริหาร 

จัดการตามหลักธรรมาภิบาลขององคการบริหารสวนตำบล: ศึกษากรณีองคการบริหารสวนตำบลหมอนนาง 

อำเภอพนัสนิคม จังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบวา ประชาชนมีระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการ

ตามหลักธรรมาภิบาลขององคการบริหารสวนตำบลในระดับมากทั้ง 6 ดาน ตามลำดับ ดังนี้ หลักนิติธรรม 

หลักการมีสวนรวม หลักความโปรงใส หลักความคุมคา หลักคุณธรรม และความรับผิดชอบคุณลักษณะ 

ของประชาชนท่ีแตกตาง ซ่ึงประกอบดวย เพศ ระดับการศึกษา และอาชีพเปนปจจัยท่ีมีความสัมพันธ

กับความคิดเห็นของประชาชนตอการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลขององคการบริหารสวนตำบล   

ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05 และคุณลักษณะที่แตกตางของประชาชนซึ่งประกอบดวยอายุเปนปจจัย    

ท่ีไมมีความสัมพันธกับความคิดเห็นของประชาชนตอการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลขององคการ 

บริหารสวนตำบลท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05  

  พนินท เครือไทย และชิชญาสุ ชางเรียน (2554) ไดทำการวิจัย เรื่องประเมินประสิทธิภาพ

การใหบริการสาธารณะขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน (อปท.) กรณีศึกษาจังหวัดอุตรดิตถ และจังหวัด 

พิษณุโลก ผลการวิจัย ดานประสิทธิภาพการใหบริการสาธารณะ พบวา อปท. ขนาดกลาง มีจุดเดน   

ในดานการใหบริการสาธารณะดานสาธารณูปโภคขั้นพื ้นฐาน ดานการลงทุน พาณิชกรรม และ       

การทองเท่ียว และดานการสาธารณสุขในขณะท่ี อปท. ขนาดเล็กเนนการใหบริการสาธารณะเฉพาะดาน 

(Specific Function) ไดแก ดานการจัดระเบียบชุมชนและการรักษาความสงบเรียบรอย ดานการสงเสริม 

ศิลปวัฒนธรรมศาสนาจารีตประเพณีและภูมิปญญาทองถ่ิน และดานการบริหารจัดการ และการอนุรักษ 

ทรัพยากรธรรมชาติสิ่งแวดลอม อปท.ใชปจจัยนำเขามากเกินในดานการสงเสริมศิลปวัฒนธรรม ศาสนา 

จารีต ประเพณี และภูมิปญญาทองถิ่น ดานการบริหารจัดการ และการอนุรักษ ทรัพยากรธรรมชาติ

สิ่งแวดลอมดานการใหบริการสาธารณะดานสาธารณูปโภคข้ันพ้ืนฐาน ดานการลงทุน และดานการจัด

ระเบียบชุมชน และการรักษาความสงบเรียบรอย อยางไรก็ตามเพื่อนำไปสูการปรับปรุงประสิทธิภาพ
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การใหบริการสาธารณะของ อปท. การกำหนดนโยบายเฉพาะดานควรเนนความรวมมือระหวาง อปท. 

ในแตละระดับ โดยเนนความรวมมือท่ีมีองคกรเปนนิติบุคคลและไมเปนนิติบุคคล นอกจากนี้ในกลุม อปท. 

ระดับเดียวกันการจัดการและแลกเปลี่ยนความรูจะนำไปสูการปรับปรุงการบริหารจัดการโครงการที่ อปท. 

จำเปนตองปรับตัวตอไปในอนาคต 

  นิตยรดี ใจอาษา (2555) ไดทำการวิจัย เรื่องความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอกระบวนการ

บริหารจัดการในองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี ผลการวิจัยพบวา บุคลากรที่มีความคิดเห็นตอ

กระบวนการบริหารจัดการในองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี ในภาพรวมทั้ง 4 ดาน ไดแก การวางแผน 

การจัดองคกร การมีสวนรวม และการควบคุม อยูในระดับมาก และผลการเปรียบเทียบความคิดเห็น

ของบุคลากรที่มีตอกระบวนการการบริหารจัดการในองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี พบวา บุคลากร 

ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงานและการมีหนวยงานที่สังกัดตางกัน        

มีความคิดเห็นตอกระบวนการบริหารจัดการในองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี ไมแตกตางกัน 

  แวหะมะ จินาแว และอริยา คูหา (2553) ไดทำการวิจัย เรื่องความพึงพอใจของประชาชน

ตอการบริการขององคการบริหารสวนจังหวัดนราธิวาส: กรณีศึกษาประชาชนในเขตอำเภอยี ่งอ        

ในการใหบริการทั้ง 8 ดาน คือ ดานโครงสรางพื้นฐาน ดานเศรษฐกิจ ดานการแกไขปญหาความยากจน 

ดานการศึกษา ดานสังคม และพัฒนาคุณภาพชีวิต ดานการพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 

ดานการบริหารการจัดการท่ีดี และดานความม่ันคง และเสริมสรางสันติสุข ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจ 

ของประชาชนตอการบริการ ทั้ง 8 ดาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก แตประชาชนที่มีกลุมอายุ     

และระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญ โดยประชาชนใหขอเสนอแนะ 

วาควรมีการพัฒนาดานการคมนาคมปรับปรุงแหลงน้ำอุปโภคบริโภค ดานเศรษฐกิจสงเสริมใหประชาชน 

สามารถพ่ึงพาตนเองไดและใชชีวิตแบบพอเพียง พัฒนาการศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตปลูกจิตสำนึก 

ใหพัฒนาและอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและใหตระหนักถึงความสำคัญของการใชชีวิตรวมกัน      

ของประชาชนในสังคมพหุวัฒนธรรม 

  อิสรีย ภักดิ์ศรีแพง และรัตพงษ สอนสุภาพ (2557) ไดทำการวิจัย เรื่องบทบาทขององคการ 

บริหารสวนจังหวัดนครราชสีมา ในการพัฒนาการทองเท่ียวของจังหวัดนครราชสีมา ผลการวิจัยพบวา 

กลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดนครราชสีมา มีความรูเกี่ยวกับการทองเที่ยว 

อยูในระดับปานกลาง มีความเขาใจเกี่ยวกับบทบาทขององคการบริหารสวนจังหวัดนครราชสีมา     

ตอการพัฒนาการทองเที่ยวอยูในระดับปานกลาง - ดี องคการบริหารสวนจังหวัดนครราชสีมา ไมมี

แหลงทองเที ่ยวอยู ในความรับผิดชอบแตมีนโยบายและแผนงานในการพัฒนาการทองเที ่ยว           

เนนการสนับสนุนการจัดกิจกรรมของหนวยงานตาง ๆ ที่ถูกบรรจุเขาในปฏิทินการทองเที่ยวของ    

การทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) มาสงเสริมเปนลำดับตน ๆ เมื่อเทียบงบประมาณท่ีมีอยูกับพื้นท่ี 

รับผิดชอบ 32 อำเภอ ถือวายังไมพอเพียงจึงทำใหการพัฒนาการทองเที่ยวไมเปนรูปธรรมเทาที่ควร 
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กลุมตัวอยางที่เปนผูประกอบการทางการทองเที่ยวยังไมมีความเขาใจถึงบทบาท อำนาจหนาที่ของ

องคการบริหารสวนจังหวัดนครราชสีมา ในดานการทองเท่ียวทราบเพียงบทบาทดานการพัฒนาโครงสราง 

พื้นฐานและมีความคาดหวังใหสนับสนุนงบประมาณในการจัดกิจกรรมทุกระดับและเพิ่มการมีสวนรวม 

ของชุมชนในการจัดกิจกรรมสงเสริมการทองเที่ยว โดยผูศึกษาเสนอแนะแนวทางในการพัฒนา      

การทองเที่ยวของจังหวัดนครราชสีมา ภายใตบทบาทขององคการบริหารสวนจังหวัด 3 ดาน คือ    

ดานบุคคล ดานงบประมาณ ดานการวางนโยบายและแผนงาน 

  คมสันต ชุมอภัย และคณะ (2558, น. 48 - 49) ไดทำการวิจัย เรื่องการพัฒนากิจกรรม

ฝกอบรมผูนำสิ่งแวดลอมในโรงเรียนมัธยมศึกษา อำเภอน้ำพอง จังหวัดขอนแกน ผลการวิจัยพบวา 

ผูนำสิ่งแวดลอมที่เขารับการฝกอบรมมีความรูกอนการฝกอบรม เทากับ 20.28 คะแนน ซึ่งมีความรู 

อยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 57.94 และหลังการฝกอบรมมีความรูเพ่ิมมากข้ึน เทากับ 30.82 

คะแนน ซึ่งมีระดับความรูอยูในระดับดีมาก คิดเปนรอยละ 88.06 เมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคะแนนกอน 

และหลังการฝกอบรมนักเรียนมีความรูมากกวากอนการฝกอบรม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ดานผูนำสิ่งแวดลอมมีทัศนคติตอการอนุรักษสิ่งแวดลอมกอนการฝกอบรม ในระดับท่ีไมแนใจ ( X  = 2.78) 

และหลังการฝกอบรม ( X  = 4.87) ในระดับที่เห็นดวยอยางยิ่ง เมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคะแนนกอนหลัง 

การฝกอบรมนักเรียนที่เขารับการฝกอบรมมีทัศนคติหลังการฝกอบรมมากกวากอนการฝกอบรม     

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดานผูนำสิ่งแวดลอมมีทักษะในการเปนผูนำกอนการฝกอบรม        

อยูในระดับนอย (X  = 2.28) และหลังการฝกอบรมอยูในระดับมาก (X  = 4.81) เมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ย 

คะแนนกอนหลังการฝกอบรมนักเรียนที่เขารับการฝกอบรมมีทักษะหลังการฝกอบรมมากกวากอน  

การฝกอบรม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

  พรรษา เอกพรประสิทธิ์ (2559, น. 96) ไดทำการวิจัย เรื ่องผลการใชรูปแบบกิจกรรม    

เพื่อสงเสริมจิตอาสาของนักศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ผลการวิจัยพบวา     

กลุมทดลองมีคะแนนเฉลี่ยดานพฤติกรรมจิตอาสาระหวางกอนการทดลองกับหลังการทดลองไมแตกตางกัน 

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวาหลังจากการเขารวมกิจกรรมจิตอาสาของนักศึกษา     

ทำใหผูเขารวมกิจกรรมมีพฤติกรรมจิตอาสา ไมแตกตางกันจากกอนการทดลอง โดยกลุมตัวอยางได  

ใหความเห็นวาระยะเวลาในการจัดกิจกรรมจิตอาสาคอนขางกระชั้นชิดและมีระยะเวลาไมเพียงพอ

สำหรับการจัดหลายโครงการและนำเสนอโครงการจิตอาสาไดอยางเปนรูปธรรม ระยะเวลาการเรียนรู

ท่ีนานข้ึน จะชวยในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ควรไดเรียนรูพรอมปฏิบัติจริงอยางตอเนื่อง เพราะจะทำให 

จดจำกระบวนการเรียนรูตาง ๆ ไดเปนอยางดีและทำใหมีประสบการณมากขึ้น ชวงเวลาที่เหมาะสม

ควรเปนชวงปดเทอมของทุกป เพราะเปนชวงท่ีผูเรียนสามารถเขารวมกิจกรรมไดอยางเต็มท่ีผูจัดกิจกรรม 

ตองจัดใหสอดคลองกับวัตถุประสงคและความตองการของกลุมผูเรียนสะดวกในการเขารวมกิจกรรม

ไดอยางเต็มเวลา โดยจัดระยะเวลาทั้งภาคบรรยายและภาคปฏิบัติใหอยางเหมาะสมกับการเรียนรู 
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และการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผูเรียนและสอดคลองกับการเสริมสรางพฤติกรรมจิตอาสาไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

 จากกรอบแนวคิดรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหาร    

สวนจังหวัด มีความตองการสรรหาทีมาของตัวแปรอิสระ โดยใชหลักการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร 

งานวิจัย ของนักวิชาการท่ีเก่ียวของเพ่ือนำมาสรางตัวแปรและทำการวิเคราะหตัวแปรใหมตามเนื้อหา

การกลาวถึงตัวแปรแตละตัวแปรแลวจึงนำมาสรางเปนตัวแปรตามในการศึกษา 5 ตัวแปร ไดแก     

ดานการทำงานเปนทีม ดานการสรางความไววางใจในองคกร ดานทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน    

ดานการเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และดานประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองคกร ดังตารางท่ี 2.1 
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ตารางท่ี 2.1  การสรางท่ีมากรอบแนวคิดรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด 

 

นักวิชาการ 

การสงเสริมการ

ทำงานเปนทีม 

การสราง 

ความไววางใจ 

ในองคกร 

ทัศนคติเชิงบวก 

ในการทำงาน 

การเสริมสราง

แรงจูงใจ 

ใฝสัมฤทธิ์ 

ประสิทธิภาพ 

การสื่อสาร 

ภายในองคกร 

อุดม มุงเกษม (2544)  -  - - 

บรรจบ สิงโตทอง (2550)    - - 

อนุรัตน จักรเจิรญพรชัย (2550)    - - 

พนินท เครือไทย และชิชญาสุ ชางเรียน (2554)  - -   

นิตยรดี ใจอาษา (2555)  - - - - 

ไพฑูรย สินลารัตน (2555)  - -  - 

กิตติ์กาญจน ปฏิพันธ และคณะ (2556)      

Ash and Persall (2000)      
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 สรุปไดวา มีนักวิชาการกลาวถึงและใหความสำคัญกับการอธิบายการมีภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

ของผูบริหารหรือผูนำในการท่ีจะนำพาองคกรไปสูความสำเร็จภายใตการมีคุณลักษณะ ทักษะ ความรู 

ความสามารถ ตลอดจนทัศนคติที่เปนประโยชนตอการทำงานและขับเคลื่อนผูปฏิบัติงานใหสามารถ

ปฏิบตัิหนาท่ีเพ่ือตอบสนองความตองการของผูรับบริการใหไดมากท่ีสุด ซ่ึงประกอบดวย ระดับความสำเร็จ 

ของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค ทั้ง 5 ดาน ไดแก ดานการทำงานเปนทีม ดานการสรางความไววางใจ    

ในองคกร ดานทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน ดานการเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และดานประสิทธิภาพ 

การสื่อสารภายในองคกร ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดนำมาใชเปนแนวทางในการพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัย

และกำหนดตัวแปรในการวิจัยเพื่อตอบวัตถุประสงคการวิจัยและนำไปสูการนำขอมูลไปใชประโยชน

ตอไป  

 

2.8 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด ตองอาศัย

ทุกภาคสวนที่มีสวนรวมในการบริหารจัดการองคการบริหารสวนจังหวัด ผูบริหารองคการบริหาร   

สวนจังหวัดใชอำนาจหนาที่บริหารจัดการ เพื่อใหไดรูปแบบบริหารจัดการตามกฎระเบียบ ขอบังคับ 

พระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด ตามท่ีใหอำนาจ หนาท่ี ภารกิจ และเปนไปตามความตองการ 

ของทองถิ่นนั้น ๆ ซึ่งการศึกษานี้มุงศึกษาระดับภาวะผูนำเชิงสรางสรรค ปจจัยที่มีผลตอการพัฒนา

ภาวะผูนำเชิงสรางสรรคและเพ่ือสรางและยืนยันรูปแบบภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการ

บริหารสวนจังหวัด โดยพิจารณาภายใตกรอบของแนวคิดภาวะผูนำเชิงสรางสรรค ซึ่งผูวิจัยไดทำ    

การทบทวนวรรณกรรมที่เกี ่ยวของและประยุกตใชแนวคิดในการศึกษาและกำหนดกรอบแนวคิด     

เพ่ือเปนแนวทางในการศึกษา ไดแก ปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรคท่ีอาจสงผลตอการพัฒนาภาวะ

ผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด โดยพิจารณาจากองคประกอบ 6 ดาน คือ 

ดานความคิดสรางสรรค ดานการมีวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ ดานการบริหารทรัพยากรแบบมุงผลสัมฤทธิ์    

ดานการจัดการบริหารเวลาเชิงกลยุทธ ดานศิลปะการสรางมนุษยสัมพันธ และดานการบูรณาการ

นวัตกรรมและเทคโนโลยี เพื่อใชในการทดสอบและยืนยันรูปแบบภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหาร 

องคการบริหารสวนจังหวัด 
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 การทำความเขาใจและหาขอสรุปของปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรค     

เพื่อนำไปสูการสรางและยืนยันรูปแบบภาวะผูนำเชิงสรางสรรค ครอบคลุมคุณลักษณะของภาวะผูนำ

เชิงสรางสรรค 5 ดาน ไดแก ดานการสงเสริมการทำงานเปนทีม ดานการสรางความไววางใจในองคกร 

ดานการมีทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน ดานการเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และดานประสิทธิภาพ

การสื่อสารภายในองคกร ซึ่งเปนสวนสำคัญที่จะชวยใหเกิดภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหาร

องคการบริหารสวนจังหวัดไดและนำไปสูการไดรูปแบบภาวะผูนำเชิงสรางสรรคที่สามารถนำไปใช    

ในการพัฒนาองคกรได ตอไป  
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ภาพท่ี 2.1  กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

ปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคล 

1. เพศ  

2. อาย ุ

3. ระดับการศึกษา 

4. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

5. ระยะเวลาการปฏิบัติงานในตำแหนง 

ความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

1. ดานการสงเสริมการทำงานเปนทีม 

2. ดานการสรางความไววางใจในองคกร 

3. ดานทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน 

4. ดานการเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

5. ดานประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองคกร 

ปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

1. ดานความคิดสรางสรรค 

2. ดานการมีวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ 

3. ดานการบริหารทรัพยากรแบบมุงผลสัมฤทธิ์ 

4. ดานการจัดการบริหารเวลาเชิงกลยุทธ 

5. ดานศิลปะการสรางมนุษยสัมพันธ 

6. ดานการบูรณาการนวัตกรรมและเทคโนโลยี 

รูปแบบภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 
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บทท่ี 3 

วิธีดำเนินการวิจัย 

 
 การวิจัย เรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคขององคการบริหารสวนจังหวัด     

โดยใชการวิจัยในรูปแบบการวิจัยผสมผสาน (Mixed Methodology) ระหวางการวิจัยเชิงปริมาณ

และการวิจัยเชิงคุณภาพ ผูวิจัย ไดนำเสนอลำดับวิธีการดำเนินการวิจัย ไวดังนี้ 

  1. การวิจัยเชิงปริมาณ  

  2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

  3. การสรางเครื่องมือการวิจัย 

  4. การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิจัย 

 

3.1 การวิจัยเชิงปริมาณ  

 

 การดำเนินการวิจัย โดยใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ เปนการดำเนินการวิจัยในระยะท่ี 1    

เพ่ือศึกษาระดับปจจัยภาวะรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคขององคการบริหารสวนจังหวัด

  3.1.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  ประชากร (Population) ท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ศึกษาจากผูปฏิบัติงานในองคการบริหาร

สวนจังหวัด โดยมีบทบาทหนาท่ีและตำแหนงการปฏิบัติงานในระดับผูบริหาร ไดแก นายกองคการบริหาร 

สวนจังหวัด ปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด ผูอำนวยการกองแผนและงบประมาณ ผูอำนวยการกองคลัง 

และผูอำนวยการสำนักการชาง รวม 76 จังหวัด จังหวัดละ 5 คน รวมท้ังสิ้น 380 คน ท้ังนี้การวิจัยนี้

มุงทำความเขาใจเก่ียวกับการมีภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด เพ่ือใหตอบ 

วัตถุประสงคการวิจัยไดอยางครอบคลุม จึงไดกำหนดขนาดตัวอยาง (Sample Size) จำนวน 380 คน 

ตามจำนวนประชากรท้ังหมด เพ่ือใหสอดคลองกับโมเดลลิสเรล ซ่ึงเปนเทคนิคท่ีตองใชกลุมตัวอยาง

ขนาดใหญ ประมาณ 15–35 คน ตอ 1 ตัวแปร (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542) ซ่ึงการวิจัยนี้ใชตัวแปร   

12 ตัวแปร จึงกำหนดขนาดตัวอยางตามจำนวนประชากรท้ังหมด ซ่ึงประกอบดวย ผูบริหารงาน     

ในองคการบริหารสวนจังหวัด ไดแก นายกองคการบริหารสวนจังหวัด ปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด 

ผูอำนวยการกองแผนและงบประมาณ ผูอำนวยการกองคลัง และผูอำนวยการสำนักการชาง จังหวัดละ 

5 คน รวมท้ังสิ้นจำนวน 380 คน โดยการเลือกตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
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3.2 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 

 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยในสวนของการวิจัยเชิงปริมาณ ซ่ึงเปนระยะแรกของการศึกษา คือ 

แบบสอบถาม (Questionnaires) โดยเปนแบบสอบถามเชิงโครงสราง (Structure Interview)    

ผูวิจัยทำการพัฒนาข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ มีเนื้อหาครอบคลุมประเด็นท่ีตองการศึกษา 

ประกอบดวย  

  ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ใชขอคำถามแบบเลือกตอบและแบบปลายเปด 

ขอคำถามประกอบดวย 1) เพศ 2) อายุ 3) สถานภาพสมรส 4) การศึกษา 5) ตำแหนงของผูบริหาร 

6) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และ 7) การเคยเขารับหรืออบรมดานพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

โดยใหเลือกตอบระหวาง ไมเคย และเคย (สามารถตอบดานท่ีเคยอบรมไดมากกวา 1 ขอ) 

  ตอนท่ี 2 ขอมูลปจจัยท่ีสงผลตอภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหาร    

สวนจังหวัด โดยเปนขอคำถามใหเลือกตอบระดับพฤติกรรมในการปฏิบัติหนาท่ี ประกอบดวย คำถาม 

6 ดาน ไดแก 1) ดานความคิดสรางสรรค 2) ดานการมีวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ 3) ดานการบริหารทรัพยากร 

แบบมุงผลสัมฤทธิ์ 4) ดานการจัดการบริหารเวลาเชิงกลยุทธ 5) ดานศิลปะการสรางมนุษยสัมพันธ 

และ 6) ดานการบูรณาการนวัตกรรมและเทคโนโลยี โดยแตละขอคำถามกำหนดคำตอบจำแนกเปน   

4 ระดับ และมีเกณฑในการใหคะแนน ดังนี้ 

   เปนประจำ หมายถึง มีพฤติกรรมการปฏิบัติหนาท่ี เปนประจำ 4 คะแนน 

   บอยครั้ง หมายถึง มีพฤติกรรมการปฏิบัติหนาท่ี บอยครั้ง แตไมทุกครั้ง 3 คะแนน 

   บางครั้ง หมายถึง มีพฤติกรรมการปฏิบัติหนาท่ี บางครั้ง 2 คะแนน 

   ไมเคย / ไมปฏิบัติ หมายถึง ไมเคยมีการปฏิบัติหนาท่ี 1 คะแนน 

  ตอนท่ี 3 ขอมูลตัวชี้วัดระดับความสำเร็จภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการ 

บริหารสวน เปนคำถามระดับความคิดเห็น ประกอบดวย ขอคำถาม 5 ดาน ไดแก 1) ดานการสงเสริม

การทำงานเปนทีม 2) ดานการสรางความไววางใจในองคกร 3) ดานทัศนคติเชิงวกในการทำงาน       

4) ดานการเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และ 5) ดานประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองคกร โดยแตละ 

ขอคำถามกำหนดคำตอบ จำแนกเปน 5 ระดับ และมีเกณฑในการใหคะแนน ดังนี้ 

   มากท่ีสุด หมายถึง มีความคิดเห็นหรือมีการปฏิบัติในระดับมากท่ีสุด 5 คะแนน 

   มาก หมายถึง มีความคิดเห็นหรือการปฏิบัติในระดับมาก 4 คะแนน 

   ปานกลาง หมายถึง มีความคิดเห็นหรือการปฏิบัติในระดับปานกลาง 3 คะแนน 

   นอย หมายถึง มีความคิดเห็นหรือการปฏิบัติในระดับนอย 2 คะแนน 

   นอยท่ีสุด หมายถึง มีความคิดเห็นหรือการปฏิบัติในระดับนอยท่ีสุด 1 คะแนน 
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  ตอนท่ี 4 ขอเสนอแนะหรือแนวทางการปรับปรุงและพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของ

ผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด ประกอบดวย ขอคำถาม 11 ดาน ไดแก 1) ดานการสงเสริม     

การทำงานเปนทีม 2) ดานการสรางความไววางใจในองคกร 3) ดานทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน     

4) ดานการเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 5) ดานประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองคกร 6) ดานความคิด 

สรางสรรค 7) ดานการมีวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ 8) ดานการบริหารทรัพยากรแบบมุงผลสัมฤทธิ์ 9) ดาน

การจัดการบริหารเวลาเชิงกลยุทธ 10) ดานศิลปะการสรางมนุษยสัมพันธ และ 11) ดานการบูรณาการ 

นวัตกรรม และเทคโนโลยี โดยเปนประเด็นคำถามปลายเปด เพ่ือใหผูตอบแบบสอบถามสามารถแสดง

ความคิดเห็นไดอยางกวางขวาง 

 

3.3 การสรางเคร่ืองมือการวิจัย 

 

 ในการสรางเครื่องมือการวิจัย ผูวิจัยมีกระบวนการดำเนินการ ดังนี้ 

  3.3.1 ทำการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของและวิธีการในการสรางแบบสอบถามตามประเด็น 

การศึกษา โดยกำหนดกรอบแนวคิดและเนื้อหาตามวัตถุประสงคการวิจัย เพ่ือนำมากำหนดกรอบแนวคิด 

ในการวิจัย ท้ังในสวนของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 

  3.3.2 สรางแบบสอบถาม โดยผูวิจัยมีการศึกษาวิธีการและขอมูลท่ีเก่ียวของกับประเด็น 

การวิจัย 

  3.3.3 มีการตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) วามีความถูกตอง

เหมาะสมตามกรอบในการวิจัย 

  3.3.4 การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยผูวิจัยมีการกำหนดวิธีการตรวจสอบ

เพ่ือหาคุณภาพของเครื่องมือในการวิจัย โดยมีข้ันตอน ดังนี้ 

    1) นำแบบสอบถามท่ีสรางข้ึน และผานการตรวจสอบเชิงโครงสรางและความเท่ียงตรง 

ในเชิงเนื้อหามาวิเคราะหจำแนกรายขอ โดยใชเทคนิค (Item-Total Correlation) หาคาสัมประสิทธิ์ 

สหสัมพันธรายขอกับคะแนนรวมของแบบสอบถามระหวางขอ 1 ถึง ขอ 30 โดยผูเชี่ยวชาญแลวเลือก

ขอท่ีมีคาตั้งแต .50 ข้ึนไป 

    2) นำแบบสอบถามท้ังฉบับท่ีไดตามเกณฑมาวิเคราะหหาคาความเชื่อม่ันของ

แบบสอบถามท้ังฉบับ โดยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีการของ (Cronbach 

and Joseph, 1970, p. 161) ซ่ึงไดคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับเทากับ 0.76 ซ่ึงมีคา

ความเชื่อม่ันสูง จึงนำไปใชกับกลุมตัวอยาง 

    3) นำแบบสอบถามไปทดลอง (Try-Out) กับผูนำขององคการบริหารสวนจังหวัด 

จำนวน 30 คน ซ่ึงไมไดเปนพ้ืนท่ีในการวิจัย (รังสรรค สิงหเลิศ, 2551, น. 141) แบบสอบถาม ท้ัง 4 ตอน 
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ท่ีผานการพิจารณาดานความเท่ียงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) และการใชภาษาจากผูทรงคุณวุฒิ 

ตรวจสอบครอบคลุมตามโครงสรางของเนื้อหา ความสอดคลองของขอคำถามกับวัตถุประสงค (Item 

Objective Congruence: IOC) วาขอคำถามเก่ียวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรค    

ขององคการบริหารสวนจังหวัดนั้น เปนขอคำถามท่ีตรงกับสิ่งท่ีตองการวัดวิจัย มีความถูกตอง        

และครอบคลุมเนื้อหาเชิงทฤษฎีท่ีไดศึกษาวิเคราะหและกำหนดไวเปนนิยามศัพทหรือไมและตรวจสอบ 

การใชถอยคำภาษามีความเหมาะสมและสื่อความหมายท่ีตรงกับสิ่งท่ีตองการจะสอบถามหรือไม 

จากนั้นโดยทำการวิเคราะหหาคา IOC รายขอแลวเลือกขอท่ีมีคา IOC ท่ีมีคาตั้งแต .50 ข้ึนไป      

(พิชิต ฤทธิ์จรูญ, 2544, น. 158) โดยขอความอนุเคราะหจากผูเชี่ยวชาญ จำนวน 5 ทาน เพ่ือพิจารณา   

ขอคำถามรายขอ 

    4) นำแบบสอบถามท่ีไดปรับปรุงแกไขแลวไปใหอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ     

และผูเชี่ยวชาญ เพ่ือรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะจนไดรับความเห็นชอบ จากนั้นจึงนำไปจัดพิมพ 

แบบสอบถามฉบับสมบูรณแลวนำไปเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยางจริง ตอไป 

 

3.4 การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิจัย 

 

 ในสวนของการวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิจัย ผูวิจัยไดนำแบบสอบถามท่ีผาน       

การตรวจสอบขอมูลเรียบรอยแลวนำมาลงรหัสขอมูลตามคูมือลงรหัส เพ่ือนำมาใชในการประมวลผล

ลงในคอมพิวเตอรดวยโปรแกรมสำเร็จรูป โดยมีหลักเกณฑการใหคะแนนในการวัดระดับความคิดเห็น

หรือการปฏิบัติของกลุมตัวอยางในแบบสอบถาม แลวนำคะแนนท่ีไดมาวิเคราะห ดังนี้ 

  ระยะท่ี 1 การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 

   1. วิเคราะหระดับภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด     

ใชสถิติพรรณนาในการอธิบาย ไดแก คาความถ่ี (Frequency) คารอยละ(Percentage) คาเฉลี่ย 

(Arithmetic Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) คาสัมประสิทธิ์การกระจาย 

(Coefficient of Variation) คาความโดง (Kurtosis) และคาความเบ (Skewness) วิเคราะหหาคาเฉลี่ย 

และแปลความหมายจากระดับความคิดเห็น / ระดับการปฏิบัติของผูตอบแบบสอบถามเปนแบบมาตรา    

อันตรภาคชั้น (Interval Seale) มีการแปลความหมายของคาเฉลี่ยโดยใชมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ 

(Rating Scale) ตามลักษณะการสรางแบบวัดของ Likert Scale ดังนี้ (รังสรรค สิงหเลิศ, 2551, น. 186)

    คาเฉลี่ย 3.41–4.00 หมายถึง มีพฤติกรรมการปฏิบัติมากท่ีสุด 

    คาเฉลี่ย 2.81–3.40 หมายถึง มีพฤติกรรมการปฏิบัติมาก 

    คาเฉลี่ย 2.21–2.80 หมายถึง มีพฤติกรรมการปฏิบัติปานกลาง 

    คาเฉลี่ย 1.61–2.20 หมายถึง มีพฤติกรรมการปฏิบัตินอย 
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    คาเฉลี่ย 1.00–1.60 หมายถึง มีพฤติกรรมการปฏิบัตินอยท่ีสุด 

   สำหรับตัวแปรระดับความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหาร 

สวนจังหวัด ไดกำหนดการแปลความหมายของคาเฉลี่ย ไวดังนี้ 

    4.21-5.00 คะแนน หมายถึง มีความคิดเห็นหรือระดับการบริหารงานมากท่ีสุด  

    3.41-4.20 คะแนน หมายถึง มีความคิดเห็นหรือระดับการบริหารงานมาก  

    2.61-3.40 คะแนน หมายถึง มีความคิดเห็นหรือระดับการบริหารงาน ปานกลาง 

    1.81-2.60 คะแนน หมายถึง มีความคิดเห็นหรือระดับการบริหารงานนอย 

     1.00-1.80 คะแนน หมายถึง มีความคิดเห็นหรือระดับการบริหารงานนอยท่ีสุด 

   2. วิเคราะหปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการ 

บริหารสวนจังหวัด สถิติท่ีใช ไดแก  

    2.1  การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Correlation 

Coefficient) เพ่ืออธิบายความสัมพันธของตัวแปรภาวะผูนำเชิงสรางสรรคท่ีมีความสัมพันธกับผูบริหาร 

องคการบริหารสวนจังหวัด การวิเคราะหตัวแปรดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรคท่ีมีความสัมพันธกับ    

การบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (r) กำหนดเกณฑ 

การแปลความหมายระดับความสัมพันธ (r) ดังนี้ 

      0.90-1.00 มีความสัมพันธกันสูงท่ีสุด  

      0.70-0.90 มีความสัมพันธกันสูง  

      0.50-0.70 มีความสัมพันธกันปานกลาง  

      0.30-0.50 มีความสัมพันธกันต่ำ 

      0.00-0.30 มีความสัมพันธกันต่ำท่ีสุด 

    2.2  ตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุตามทฤษฎี 

กับขอมูลเชิงประจักษจากกลุมตัวอยาง โดยใชโปรแกรมวิเคราะหทางสถิติ ประมาณคาพารามิเตอร 

โดยวิธีไลคลิฮูดสูงสุด (Maximum Likelihood Estimate) ตามโมเดลท่ีใชเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย 

ดวยโปรแกรมลิสเรล (LISREL) โดยกำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ี .05  

  ระยะท่ี 2 การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 

  การดำเนินการในระยะท่ี 2 ใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือสรางรูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด ซ่ึงมีรายละเอียดในการวิจัย ดังนี้ 

   1. กลุมเปาหมาย 

   กลุมเปาหมายสำหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ ไดแก นายกองคการบริหารสวนจังหวัด    

ปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด ผูอำนวยการกองแผนและงบประมาณ ผูอำนวยการกองคลัง  
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และผูอำนวยการสำนักการชาง จำนวน 5 จังหวัด จังหวัดละ 5 คน รวม 25 คน ซ่ึงประกอบดวย 

จังหวัดฉะเชิงเทรา, กระบ่ี, พระนครศรีอยุธยา, นาน และชัยภูมิ ใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางเปาหมาย

แบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) ซ่ึงเปนไปตามหลักการเก็บขอมูลการวิจัยในเชิงคุณภาพ 

(Cresswell, 2013) ทำใหไดขอมูลท่ีมีความครบถวน และสามารถตอบคำถามการวิจัยไดอยางครอบคลุม 

ท้ังยังชวยใหเห็นความหลากหลายของขอมูลท่ีจะชวยใหตอบวัตถุประสงคการวิจัยได ประกอบดวย

ขอมูลเชิงลึกเก่ียวกับปจจัยภาวะผูนำเชิงสรางสรรค ระดับความสำเร็จและรูปแบบภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

ของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด  

   2. เทคนิค / วิธีการและเครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

   การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยเชิงคุณภาพ ดำเนินการโดยใชการสัมภาษณเชิงลึก    

(In-Depth Interview) โดยใชเทคนิคการสัมภาษณแบบก่ึงโครงสราง (Semi-Structure Interview) 

และมีแนวทางการสัมภาษณเชิงลึก (In-Depth Interview Guide) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม

ขอมูล มีการกำหนดผูใหขอมูลสำคัญแบบเฉพาะเจาะจงเพ่ือทำการสัมภาษณรวมกับการใชกระบวนการ 

การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) ซ่ึงผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลดวยการบันทึกขอความในแบบวิพากษ 

วิจารณและการใหขอเสนอแนะของกลุมตัวอยางเปาหมาย รวมท้ังแบบประเมิน ความเหมาะสมของ

รูปแบบพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัดและแบบวัดความสอดคลอง 

ของตัวชี้วัดระดับความสำคัญภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการ บริหารสวนจังหวัดในแตละ 

ดาน ท้ังนี้ผูวิจัยไดนำผลการศึกษาท่ีไดจากการตอบแบบสอบถามและขอมูล ท่ีไดจากการสัมภาษณ   

เชิงลึกมาใชในการสรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด 

เพ่ือตอบวัตถุประสงคในการวิจัย ตอไป 

   3. การวิเคราะหขอมูล 

    3.1  นำขอมูลท่ีไดจากกระบวนการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshops)  

ของกลุมตัวอยางเปาหมาย มาทำการถอดขอความแลวนำมาจัดหมวดหมูวาอยูในกลุมตัวแปรใด วิเคราะห 

ขอเสนอแนะเก่ียวกับรูปแบบพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

โดยการจัดกลุมประเด็นสำคัญ (Grouping) แลวทำการลงรหัส (Coding) หรืออางอิงถอยคำสำคัญ    

ท่ีไดจากการสัมภาษณ จากนั้นจึงทำการสรุปเรียบเรียงถอยคำใหม โดยการอธิบายขยายความ (Explanation) 

เพ่ือใหเกิดความชัดเจนในรายละเอียด โดยเรียงลำดับจากความสำคัญมากไปหานอย 
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    3.2  การวิเคราะหขอมูล จากการสัมภาษณ ใชวิธีวิเคราะห เนื้อหา (Content Analysis) 

พรรณนารายละเอียด ตีความ หาความหมาย และอธิบายความ สังเคราะหขอสรุปสาระสำคัญเทียบเคียง 

กับบริบทของการวิจัย โดยใชวิธีวิเคราะหแบบอุปนัย (Analytic Induction) แลววิเคราะหหาความ

เชื่อมโยงและความสัมพันธเชิงทฤษฎีของ (Denzin, 1970, pp. 218-230) ตามกรอบแนวคิดการวิจัย 

    3.3  ไดรูปแบบพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด 

ท่ีผานประเมินจากผูเชี่ยวชาญรวมการพิจารณาเห็นชอบ 
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บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 

 
 การวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด  

โดยใชระเบียบวิธีวิจัยแบบผสม (Mixed Methodology) ในการศึกษาวิจัย โดยใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative Methodology) ในการศึกษาระดับภาวะผูนำเชิงสรางสรรค และปจจัยท่ีมีผลตอ    

การพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด และใชระเบียบวิธีวิจัย    

เชิงคุณภาพ (Qualitative Methodology) ในการศึกษาและอธิบายการสรางและยืนยันรูปแบบ   

ภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด โดยมีข้ันตอนการนำเสนอผลการวิจัย 

ดังตอไปนี้ 

  1. สัญลักษณท่ีใชในการนำเสนอผลการวิจัย 

  2. ลำดับการนำเสนอผลการวิจัย 

  3. ผลการวิจัย 

 

4.1 สัญลักษณที่ใชในการนำเสนอผลการวิจัย 

 

 ผูวิจัยไดกำหนดสัญลักษณและความหมายของสัญลักษณท่ีใชในการนำเสนอผลการวิเคราะห

ขอมูล ดังตอไปนี้ 

  X     แทน  คาเฉลี่ย (Mean) 

  S.D.    แทน  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  2χ    แทน  ดัชนีตรวจสอบความกลมกลืนประเภทคาสถิติ ไค-สแควร 

  rxy     แทน  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 

  R2     แทน  สัมประสิทธิ์การพยากรณ (Coefficient of Determination) 

  df     แทน  คาองศาอิสระ (Degree of Freedom) 

  p - Value  แทน  ระดับนัยสำคัญทางสถิติ  

  SE    แทน  คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error) 

  b     แทน  คาประมาณพารามิเตอร (Parameter Estimators) 

  C.V.    แทน  คาสัมประสิทธิ์การกระจาย (Coefficient of Variation) 

   β     แทน  คาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานหรือคาสัมประสิทธิ์การถดถอย 

        มาตรฐาน 
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  CFA     แทน  การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor  

         Analysis) 

  CFI     แทน  ดัชนีวัดความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index) 

  GFI     แทน  ดัชนีวัดระดับความสอดคลอง (Goodness of Fit Index) 

  AGFI     แทน  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแกแลว (Adjusted Goodness 

         of Fit Index) 

  SRMR    แทน  คามาตรฐานดัชนีรากของคาเฉลี่ยกำลังสองของสวนท่ีเหลือ  

         (Standardized Root Mean Squared Residual) 

  RMSEA    แทน  ดัชนีรากกำลังสองเฉลี่ยของคาความแตกตางโดยประมาณ  

         (Root Mean Squared Error of Approximation) 

  TE     แทน  คาอิทธิพลรวม (รวม Effect) 

  DE     แทน  คาอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) 

  IE      แทน  คาอิทธิพลทางออม (Indirect Effect) 

  t-test    แทน  คาสถิติท่ีใชตรวจสอบความมีนัยสำคัญทางสถิติของคาพารามิเตอร

  **      แทน  ความมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

  *      แทน  ความมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

  CHA     แทน  ปจจัยลักษณะประชากรศาสตร 

  GEN     แทน  เพศ 

  AGE    แทน  อายุ 

  EDU    แทน  ระดับการศึกษา 

  YORG    แทน  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

  YLEA     แทน  ระยะเวลาการปฏิบัติงานในตำแหนง 

  CL     แทน  ปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

  CL1    แทน  ดานความคิดสรางสรรค 

  CL2    แทน  ดานการมีวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ 

  CL3    แทน  ดานการบริหารทรัพยากรแบบมุงผลสัมฤทธิ์ 

  CL4    แทน  ดานการจัดการบริหารเวลาเชิงกลยุทธ 

  CL5    แทน  ดานศิลปะการสรางมนุษยสัมพันธ 

  CL6    แทน  ดานการบูรณาการนวัตกรรมและเทคโนโลยี 

  SUC    แทน  ความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

  SUC1    แทน  ดานการสงเสริมการทำงานเปนทีม 
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  SUC2    แทน  ดานการสรางความไววางใจในองคกร 

  SUC3    แทน  ดานทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน 

  SUC4    แทน  ดานการเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

  SUC5    แทน  ดานประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองคกร 

 

4.2 ลำดับการนำเสนอผลการวิจัย 

 

 ในการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด 

ผูวิจัย ไดลำดับการนำเสนอผลการวิจัย ไวดังนี้ 

  ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

ของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด 

  ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหระดับความสำเร็จภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการ

บริหารสวนจังหวัด 

  ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุรูปแบบพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคขององคการ 

บริหารสวนจังหวัด 

  ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ 
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4.3 ผลการวิจัย 

 

 ผลการวิจัยขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

ของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด 

  ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 

ตารางท่ี 4.1  จำนวนและรอยละของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ขอมูลท่ัวไป จำนวน รอยละ 

1. เพศ 

1.1 ชาย 207 54.47 

1.2 หญิง 173 45.53 

รวม 380 100.00 

2. อายุ 

2.1 31 - 40 ป 13 3.42 

2.2 41 - 50 ป 73 19.21 

2.3 51 - 60 ป 258 67.89 

2.4 61 ปข้ึนไป 36 9.47 

รวม 380 100.00 

3. สถานภาพสมรส 

3.1 โสด 44 11.58 

3.2 สมรส และอยูดวยกัน 265 69.74 

3.3 สมรส แตแยกกันอยู 22 5.79 

3.4 หมาย / หยาราง 49 12.89 

รวม 380 100.00 

4. ระดับการศึกษา 

4.1 ปริญญาตรี 78 20.53 

4.2 ปริญญาโท 284 74.74 

4.3 ปริญญาเอก 18 4.74 

รวม 380 100.00 

(ตอ) 
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ตารางท่ี 4.1  (ตอ) 

ขอมูลท่ัวไป จำนวน รอยละ 

5. ตำแหนงของผูบริหาร 

5.1 นายกองคการบริหารสวนจังหวัด 14 3.68 

5.2 ปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด 47 12.37 

5.3 รองนายกองคการบริหารสวนจังหวัด 35 9.21 

5.4 รองปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด 81 21.32 

5.5 ผูอำนวยการกองการศึกษา 46 12.11 

5.6 ผูอำนวยการกองแผนและงบประมาณ 40 10.53 

5.7 ผูอำนวยการกองคลัง 33 8.68 

5.8 ผูอำนวยการสำนักการชาง 26 6.84 

5.9 ผูอำนวยการกองพัสดุ / หัวหนาฝายพัสด ุ 27 7.11 

5.10 หัวหนากองทรัพยากร 20 5.26 

5.11 หัวหนาฝายความสัมพันธองคกร 11 2.89 

รวม 380 100.00 

6. ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัด 

6.1 ไมมี 3 0.79 

6.2 1 - 10 ป 97 25.53 

6.3 11 - 20 ป 104 27.37 

6.4 21 - 30 ป 81 21.32 

6.5 31 ปข้ึนไป 95 25.00 

รวม 380 100.00 

7. ระยะเวลาการปฏิบัติงานในตำแหนงของผูบริหาร 

7.1 ไมมี 22 5.79 

7.2 1 - 10 ป 231 60.79 

7.3 11 - 20 ป 115 30.26 

7.4 21 - 30 ป 12 3.16 

รวม 380 100.00 

 

(ตอ) 
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ตารางท่ี 4.1  (ตอ) 

ขอมูลท่ัวไป จำนวน รอยละ 

8. การเขารับหรืออบรมดานพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

8.1 ไมเคย 120 31.58 

8.2 เคย 260 68.42 

8.3 ดานการสงเสริมการทำงานเปนทีม 237 62.37 

8.4 ดานการสรางความไววางใจในองคกร 121 31.84 

8.5 ดานทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน 155 40.79 

8.6 ดานการเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 130 34.21 

8.7 ดานประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองคกร 147 38.68 

8.8 ดานความคิดสรางสรรค 125 32.89 

8.9 ดานการมีวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ 139 36.58 

8.10 ดานการบริหารทรัพยากรแบบมุงผลสัมฤทธิ์ 157 41.32 

8.11 ดานการจัดการบริหารเวลาเชิงกลยุทธ 129 33.95 

8.12 ดานศิลปะการสรางมนุษยสัมพันธ 139 36.58 

8.13 ดานการบูรณาการนวัตกรรม และเทคโนโลยี 101 26.58 

รวม 380 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.1 พบวา จากจำนวนผูตอบแบบสอบถาม 380 คน พบวา 

  1. ดานเพศ พบวา สวนใหญเปนเพศชาย จำนวน 207 คน คิดเปนรอยละ 54.47 และ    

เปนเพศหญิง จำนวน 173 คน คิดเปนรอยละ 45.53  

  2. ดานอายุ พบวา สวนใหญอายุระหวาง 51 - 60 ป จำนวน 258 คน คิดเปนรอยละ 67.89    

รองลงมา คือ อายุระหวาง 41 - 50 ป จำนวน 73 คน คิดเปนรอยละ 19.21 อายุ 61 ปข้ึนไป จำนวน 

36 คน คิดเปนรอยละ 9.47 และระหวางอายุ 31-40 ป จำนวน 13 คน คิดเปนรอยละ 3.42 

  3. ดานสถานภาพสมรส พบวา สวนใหญมีสถานภาพสมรสเปนสมรสและอยูดวยกัน จำนวน 

265 คน คิดเปนรอยละ 69.74 รองลงมา คือ สถานภาพหมาย / หยาราง จำนวน 49 คน คิดเปนรอยละ 

12.89 สถานภาพโสด จำนวน 44 คน คิดเปนรอยละ 11.58 และมีสถานภาพสมรส แตแยกกันอยู 

จำนวน 22 คน คิดเปนรอยละ 5.79  

  4. ดานระดับการศึกษา พบวา สวนใหญระดับการศึกษาปริญญาโทมากท่ีสุด จำนวน 284 คน 

คิดเปนรอยละ 74.74 รองลงมา คือ ระดับการศึกษาปริญญาตรี จำนวน 78 คน คิดเปนรอยละ 20.53    

และระดับการศึกษาปริญญาเอก จำนวน 18 คน คิดเปนรอยละ 4.74 
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  5. ดานตำแหนงของผูบริหาร พบวา สวนใหญ ตำแหนงเปนรองปลัดองคการบริหาร     

สวนจังหวัด จำนวน 81 คน คิดเปนรอยละ 21.32 รองลงมา คือ ตำแหนง ปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด 

จำนวน 47 คน คิดเปนรอยละ 12.37 ตำแหนงผูอำนวยการกองการศึกษา จำนวน 46 คน คิดเปนรอยละ 

12.11 และตำแหนงผูอำนวยการกองแผนและงบประมาณ จำนวน 40 คน คิดเปนรอยละ 10.53 

  6. ดานระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัด พบวา สวนใหญ ระยะเวลา

11 - 20 ป จำนวน 104 คน คิดเปนรอยละ 27.37 รองลงมา คือ ระยะเวลา 1-10 ป จำนวน 97 คน 

คิดเปนรอยละ 25.53 ระยะเวลา 31 ปข้ึนไป จำนวน 95 คน คิดเปนรอยละ 25.00 ระยะเวลา 21- 

30 ป จำนวน 81 คน คิดเปนรอยละ 21.32 และ ระยะเวลา 0 ปข้ึนไป จำนวน 3 คน คิดเปนรอยละ 

0.79 

  7. ดานระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัด พบวา สวนใหญ ระยะเวลา

ในการปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัด 1-10 ป จำนวน 231 คน คิดเปนรอยละ 60.79 

รองลงมา คือ ระยะเวลา 11-20 ป จำนวน 115 คน คิดเปนรอยละ 30.26 ระยะเวลา 0 ป จำนวน 

22 คน คิดเปนรอยละ 5.79 และระยะเวลา 21 - 30 ป จำนวน 12 คน คิดเปนรอยละ 3.16 

  8. ดานการเขารับหรืออบรมดานพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรค พบวา สวนใหญเคยเขารับ

อบรมดานการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรค จำนวน 260 คน คิดเปนรอยละ 68.42 รองลงมา คือ   

ดานการสงเสริมการทำงานเปนทีม จำนวน 237 คน คิดเปนรอยละ 62.37 ดานการบริหารทรัพยากร

แบบมุงผลสัมฤทธิ์ จำนวน 157 คน คิดเปนรอยละ 41.32 ดานทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน จำนวน 

155 คน คิดเปนรอยละ 40.79 ดานประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองคกร จำนวน 147 คน คิดเปน

รอยละ 38.68 ดานการมีวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ และดานศิลปะการสรางมนุษยสัมพันธ จำนวน 139 คน 

คิดเปนรอยละ 36.58 มีจำนวนเทากัน ดานการเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ จำนวน 130 คน คิดเปน 

รอยละ 34.21 ดานการจัดการบริหารเวลาเชิงกลยุทธ จำนวน 129 คน คิดเปน รอยละ 33.95      

ดานความคิดสรางสรรค จำนวน 125 คน คิดเปน รอยละ 32.89 ดานการสรางความไววางใจในองคกร 

จำนวน 121 คน คิดเปน รอยละ 31.84 ไมเคยไดเขารับหรืออบรม จำนวน 120 คน คิดเปน รอยละ 

31.58 และดานการบูรณาการนวัตกรรมและเทคโนโลยี จำนวน 101 คน คิดเปน รอยละ 26.58 
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  ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

ของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด 

   2.1 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

ของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด โดยรวมและจำแนกเปนรายดาน 

 

ตารางท่ี 4.2  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยท่ีสงผลตอภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

 ของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด 

ปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค X  S.D. แปลผล 

1. ดานความคิดสรางสรรค 2.52 0.49 ปานกลาง 

2. ดานการมีวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ 2.54 0.45 ปานกลาง 

3. ดานการบริหารทรัพยากรแบบมุงผลสัมฤทธิ์ 2.58 0.44 ปานกลาง 

4. ดานการจัดการบริหารเวลาเชิงกลยุทธ 2.58 0.43 ปานกลาง 

5. ดานศิลปะการสรางมนุษยสัมพันธ 2.65 0.41 ปานกลาง 

6. ดานการบูรณาการนวัตกรรมและเทคโนโลยี 2.39 0.55 ปานกลาง 

รวม 2.54 0.38 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการ 

บริหารสวนจังหวัด พบวา โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X  = 2.54) เรียงลำดับจากมากไปหานอย 

ไดดังนี้ ดานศิลปะการสรางมนุษยสัมพันธ มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด (X = 2.65) รองลงมา คือ ดานการบริหาร 

ทรัพยากร แบบมุงผลสัมฤทธิ์ และดานการบริหารเวลาเชิงกลยุทธ ในสัดสวนท่ีเทากัน ( X  = 2.58) 

ดานการมีวิสัย ทัศนเชิงกลยุทธ (X  = 2.54) ดานความคิดสรางสรรค (X  = 2.52) และดานการบูรณาการ 

นวัตกรรมและเทคโนโลยี ( X  = 2.39) ตามลำดับ 
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   2.2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

ของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด จำแนกเปนรายดานและรายขอ 

     2.2.1 ดานความคิดสรางสรรค 

 

ตารางท่ี 4.3  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอภาวะ 

 ผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด จำแนกเปนรายขอ  

 ดานความคิดสรางสรรค 

ดานความคิดสรางสรรค X  S.D. แปลผล 

1. มีความสามารถในการคิดแยกแยะไดหลากหลายในการทำงาน 2.54 0.61 ปานกลาง 

2. มีแนวคิดเชิงบวก สรางสรรคใหกับองคกร เพ่ือปรับปรุงการทำงาน 

ใหดีข้ึนอยูตลอดเวลา 

2.62 0.55 ปานกลาง 

3. มีแนวคิดท่ีจะพัฒนาตอยอดไดตามยุคสมัยใหม 2.51 0.63 ปานกลาง 

4. มีความคิดรอบคอบ เพ่ือจะไดประหยัดเวลา ในการปฏิบัติงาน 

ในองคกร 

2.55 0.58 ปานกลาง 

5. มีเอกลักษณเฉพาะตัวท่ีไดรับการยอมรับตอบุคลากรในองคกร  

หนวยงานอ่ืน ๆ 

2.38 0.70 ปานกลาง 

รวม 2.52 0.49 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอภาวะผูนำเชิง

สรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด จำแนกเปนรายขอ ดานความคิดสรางสรรค พบวา 

โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X  = 2.52) เรียงลำดับจากมากไปหานอย ไดดังนี้ มีแนวคิดเชิงบวก 

สรางสรรคใหกับองคกร เพ่ือปรับปรุงการทำงานใหดีข้ึนอยูตลอดเวลา ( X  = 2.62) รองลงมา คือ      

มีความคิดรอบคอบเพ่ือจะไดประหยัดเวลาในการปฏิบัติงานในองคกร (X  = 2.55) มีความสามารถ       

ในการคิดแยกแยะไดหลากหลายในการทำงาน ( X  = 2.54) มีแนวคิดท่ีจะพัฒนาตอยอดไดตามยุค

สมัยใหม ( X  = 2.51) และมีเอกลักษณเฉพาะตัวท่ีไดรับการยอมรับตอบุคลากรในองคกร หนวยงาน

อ่ืน ๆ ( X  = 2.38) ตามลำดับ 
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     2.2.2 ดานการมีวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ 

 

ตารางท่ี 4.4  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอภาวะ 

 ผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด จำแนกเปนรายขอ  

 ดานการมีวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ 

ดานการมีวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ X  S.D. แปลผล 

1. มีแนวทางการบริหารองคกรใหประสบผลสำเร็จ มุงสูผลสัมฤทธิ์ 

อยางมีประสิทธิภาพ 

2.47 0.61 ปานกลาง 

2. ใหความสำคัญกับแผนยุทธศาสตรในการบริหารจัดการองคกร 2.58 0.56 ปานกลาง 

3. การบริหารจัดการองคกร ตามวัตถุประสงค กรอบการทำงาน 

หรือนโยบายท่ีไดกำหนดไว 

2.70 0.51 ปานกลาง 

4. สามารถขับเคลื่อนงานตามยุทธศาสตรไปปฏิบัติใหเกิดผลได 

อยางแทจริง 

2.42 0.60 ปานกลาง 

รวม 2.54 0.45 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอภาวะผูนำเชิง

สรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด จำแนกเปนรายขอ ดานการมีวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ 

พบวา โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X  = 2.54) เรียงลำดับจากมากไปหานอย ไดดังนี้ การบริหาร

จัดการองคกร ตามวัตถุประสงค กรอบการทำงานหรือนโยบายท่ีไดกำหนดไว ( X  = 2.70) รองลงมา 

คือ ใหความสำคัญกับแผนยุทธศาสตรในการบริหารจัดการองคกร ( X  = 2.58) มีแนวทางการบริหาร 

องคกรใหประสบผลสำเร็จ มุงสูผลสัมฤทธิ์อยางมีประสิทธิภาพ ( X  = 2.47) และสามารถขับเคลื่อน

งานตามยุทธศาสตรไปปฏิบัติใหเกิดผลไดอยางแทจริง ( X  = 2.42) ตามลำดับ 
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     2.2.3 ดานการบริหารทรัพยากรแบบมุงผลสัมฤทธิ์ 

 

ตารางท่ี 4.5  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอภาวะ 

 ผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด จำแนกเปนรายขอ  

 ดานการบริหารทรัพยากรแบบมุงผลสัมฤทธิ์ 

ดานการบริหารทรัพยากรแบบมุงผลสัมฤทธิ์ X  S.D. แปลผล 

1. วางแผนกำลังคนใหเพียงพอเหมาะสมกับปริมาณงานในองคกร 2.48 0.59 ปานกลาง 

2. มีการจัดหาวัสดุของใชในองคกรมาใชอยางพอดี 2.45 0.67 ปานกลาง 

3. มีการใชทรัพยากรอยางประหยัดอยางมีคุณคา 2.65 0.53 มาก 

4. ใชงบประมาณ เพ่ือความคุมคา เกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด 2.74 0.44 มาก 

รวม 2.58 0.44 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอภาวะผูนำเชิง

สรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด จำแนกเปนรายขอ ดานการบริหารทรัพยากร   

แบบมุงผลสัมฤทธิ์ พบวา โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X  = 2.58) เรียงลำดับจากมากไปหานอย 

ไดดังนี้ ใชงบประมาณ เพ่ือความคุมคา เกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด ( X  = 2.74) รองลงมา คือ          

มีการใชทรัพยากรอยางประหยัดอยางมีคุณคา (X  = 2.65) และวางแผนกำลังคนใหเพียงพอเหมาะสม 

กับปริมาณงานในองคกร (X  = 2.48) และมีการจัดหาวัสดุของใชในองคกรมาใชอยางพอดี (X  = 2.42) 

ตามลำดับ 
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     2.2.4 ดานการจัดการบริหารเวลาเชิงกลยุทธ 

 

ตารางท่ี 4.6  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอภาวะ 

 ผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด จำแนกเปนรายขอ  

 ดานการจัดการบริหารเวลาเชิงกลยุทธ 

ดานการจัดการบริหารเวลาเชิงกลยุทธ X  S.D. แปลผล 

1. มีความสามารถท่ีจะบริหาร จัดการงานใหอยูในกรอบระยะเวลา 

ท่ีวางแผนไว 

2.50 0.58 ปานกลาง 

2. ใชทรัพยากรท่ีมีอยูจำกัดใหเกิดประโยชนสูงสุดตามระยะเวลา 

ท่ีกำหนดไว 

2.64 0.55 ปานกลาง 

3. มีการจัดการในองคกรใหประสบผลสำเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว 2.51 0.58 ปานกลาง 

4. มีการลำดับงาน โดยเลือกทำงานสำคัญกอนหลังตามหลักการ 

อยางเครงครัด 

2.68 0.51 ปานกลาง 

รวม 2.58 0.43 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอภาวะผูนำเชิง

สรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด จำแนกเปนรายขอ ดานการจัดการบริหารเวลา

เชิงกลยุทธ พบวา โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X  = 2.58) เรียงลำดับจากมากไปหานอย ไดดังนี้    

มีการลำดับงาน โดยเลือกทำงานสำคัญกอนหลังตามหลักการอยางเครงครัด (X  = 2.68) รองลงมา คือ 

ใชทรัพยากรท่ีมีอยูจำกัดใหเกิดประโยชนสูงสุดตามระยะเวลาท่ีกำหนดไว ( X  = 2.64) มีการจัดการ

ในองคกรใหประสบผลสำเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว (X  = 2.51) และมีความสามารถท่ีจะบริหาร จัดการ 

งานใหอยูในกรอบระยะเวลาท่ีวางแผนไว ( X  = 2.50) ตามลำดับ 
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     2.2.5 ดานศิลปะการสรางมนุษยสัมพันธ 

 

ตารางท่ี 4.7  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอภาวะ 

 ผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด จำแนกเปนรายขอ  

 ดานศิลปะการสรางมนุษยสัมพันธ 

ดานศิลปะการสรางมนุษยสัมพันธ X  S.D. แปลผล 

1. มีการถายทอดกระบวนการปฏิบัติงาน การทำงานแบบมีสวนรวม 

ในองคกร 

2.55 0.55 ปานกลาง 

2. ใชสติปญญา ปฏิภาณไวพริบ ในการบริหารองคกร 2.69 0.48 ปานกลาง 

3. การบริหารองคกร เพ่ือใหลูกนอง หรือบุคคลภายใตองคกรเกิด 

ความรูสึกผูกพันท่ีดีตอกัน 

2.68 0.50 ปานกลาง 

4. การบริหารองคแบบมีสวนรวม ทำงานดวยความเต็มใจ มีความสุข  

มีความสนุกสนานในการทำงานในองคกร 

2.69 0.49 ปานกลาง 

รวม 2.65 0.41 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอภาวะผูนำเชิง

สรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด จำแนกเปนรายขอ ดานศิลปะการสรางมนุษยสัมพันธ 

พบวา โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X  = 2.65) เรียงลำดับจากมากไปหานอย ไดดังนี้ ใชสติปญญา 

ปฏิภาณไวพริบในการบริหารองคกร และการบริหารองคแบบมีสวนรวมทำงานดวยความเต็มใจ มีความสุข 

มีความสนุกสนานในการทำงานในองคกร ( X  = 2.69) การบริหารองคกร เพ่ือใหลูกนอง หรือบุคคล

ภายใตองคกรเกิดความรูสึกผูกพันท่ีดีตอกัน ( X  = 2.68) และมีการถายทอด กระบวนการปฏิบัติงาน 

การทำงานแบบมีสวนรวมในองคกร ( X  = 2.55) ตามลำดับ 
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     2.2.6 ดานการบูรณาการนวัตกรรมและเทคโนโลยี 

 

ตารางท่ี 4.8  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอภาวะ 

 ผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด จำแนกเปนรายขอ  

 ดานการบูรณาการนวัตกรรมและเทคโนโลยี 

ดานการบูรณาการนวัตกรรมและเทคโนโลยี X  S.D. แปลผล 

1. มีการพัฒนาองคกร พรอมเชื่อมโยงไปสูการเรียนรูในศาสตรตาง ๆ 2.39 0.60 ปานกลาง 

2. มีนโยบายหรือแนวทางปฏิบัติ เพ่ือสงเสริม สนับสนุนพัฒนาทักษะ 

การเรียนรูดาน ICT ใหแกบุคลากรในองคกร 

2.38 0.62 ปานกลาง 

3. มีการบริหาร จัดการทรัพยากรในองคกร วัสดุอุปกรณในองคกร 

ใหมีความทันสมัย 

2.44 0.65 ปานกลาง 

4. มีการบูรณาการนวัตกรรม และเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใชงาน  

เพ่ือท่ีจะนำมาประยุกตใชในองคกรของทาน 

2.36 0.63 ปานกลาง 

รวม 2.39 0.55 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอภาวะผูนำเชิง

สรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด จำแนกเปนรายขอ ดานการบูรณาการนวัตกรรม

และเทคโนโลยี พบวา โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (X  = 2.39) เรียงลำดับจากมากไปหานอย ไดดังนี้   

มีการบริหาร จัดการทรัพยากรในองคกร วัสดุอุปกรณในองคกรใหมีความทันสมัย (X  = 2.44) รองลงมา 

คือ มีการพัฒนาองคกร พรอมเชื่อมโยงไปสูการเรียนรูในศาสตรตาง ๆ (X  = 2.39) มีนโยบายหรือแนวทาง 

ปฏิบัติ เพ่ือสงเสริม สนับสนุนพัฒนาทักษะการเรียนรูดาน ICT ใหแกบุคลากรในองคกร (X  = 2.38)   

และมีการบูรณาการนวัตกรรม และเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใชงานเพ่ือท่ีจะนำมาประยุกตใชในองคกร

ของทาน (X  = 2.36) 
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  ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหระดับความสำเร็จภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการ

บริหารสวนจังหวัด 

   3.1  ผลการวิเคราะหระดับความสำเร็จภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการ

บริหารสวนจังหวัด โดยรวมและจำแนกเปนรายดาน 

 

ตารางท่ี 4.9  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความสำเร็จภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

 ของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด จำแนกเปนรายขอ  

ปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค X  S.D. แปลผล 

1. ดานการสงเสริมการทำงานเปนทีม 4.41 0.46 มากท่ีสุด 

2. ดานการสรางความไววางใจในองคกร 4.55 0.40 มากท่ีสุด 

3. ดานทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน 4.57 0.40 มากท่ีสุด 

4. ดานการเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 4.37 0.48 มากท่ีสุด 

5. ดานประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองคกร 4.48 0.46 มากท่ีสุด 

รวม 4.48 0.38 มากท่ีสุด 

 

 จากตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะหระดับความสำเร็จภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการ 

บริหารสวนจังหวัด พบวา โดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด ( X  = 4.48) เรียงลำดับจากมากไปหานอย    

ไดดังนี้ ดานทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน ( X  = 4.57) รองลงมา คือ ดานการสรางความไววางใจ    

ในองคกร ( X  = 4.55) ดานประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองคกร ( X  = 4.48) ดานการสงเสริม   

การทำงานเปนทีม ( X  = 4.41) และดานการเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ( X  = 4.37) ตามลำดับ 
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   3.2 ผลการวิเคราะหระดับความสำเร็จภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการ

บริหารสวนจังหวัด จำแนกเปนรายดานและรายขอ 

     3.2.1 ดานการสงเสริมการทำงานเปนทีม 

 

ตารางท่ี 4.10  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความสำเร็จภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

  ของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด ดานการสงเสริมการทำงานเปนทีม 

ดานการสงเสริมการทำงานเปนทีม X  S.D. แปลผล 

1. มีสวนรวมในการปฏิบัติงานในองคกร 4.57 0.52 มากท่ีสุด 

2. มีความใกลชิดกับผูใตบังคับบัญชา 4.39 0.60 มากท่ีสุด 

3. มีการจัดตั้งขายคณะกรรมการเพ่ือการทำงานเปนทีม 4.09 0.70 มาก 

4. สามารถสั่งการใหทำงานเปนทีมได 4.47 0.58 มากท่ีสุด 

5. ใหคำปรึกษาพรอมจะแกปญหาขอขัดแยงตาง ๆ รวมกัน  

เพ่ือใหผลงานท่ีออกมามีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผล 

4.51 0.53 มากท่ีสุด 

รวม 4.41 0.46 มากท่ีสุด 

 

 จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะหระดับความสำเร็จภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการ 

บริหารสวนจังหวัด จำแนกเปนรายขอ ดานการสงเสริมการทำงานเปนทีม พบวา โดยรวมอยูในระดับ

มากท่ีสุด ( X  = 4.41) เรียงลำดับจากมากไปหานอย ไดดังนี้ มีสวนรวมในการปฏิบัติงานในองคกร     

( X  = 4.57) รองลงมา คือ ใหคำปรึกษาพรอมจะแกปญหาขอขัดแยงตาง ๆ รวมกัน เพ่ือใหผลงาน    

ท่ีออกมามีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล (X  = 4.51) สามารถสั่งการใหทำงานเปนทีมได (X  = 4.47)    

มีความใกลชิดกับผูใตบังคับบัญชา ( X  = 4.39) และมีการจัดตั้งขายคณะกรรมการเพ่ือการทำงาน   

เปนทีม ( X  = 4.09) ตามลำดับ 
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     3.2.2 ดานการสรางความไววางใจในองคกร 

 

ตารางท่ี 4.11  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความสำเร็จภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

  ของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด ดานการสรางความไววางใจในองคกร 

ดานการสรางความไววางใจในองคกร X  S.D. แปลผล 

1. มีการกระทำท่ีแสดงถึงความเชื่อม่ัน เชื่อถือในความสามารถบริหาร  

องคกรได 

4.44 0.55 มากท่ีสุด 

2. มีความยุติธรรม เปนกลางในขณะปฏิบัติงาน 4.59 0.53 มากท่ีสุด 

3. มีความมุงม่ันเพ่ือใหเกิดภาพลักษณท่ีดีตอองคกร 4.63 0.50 มากท่ีสุด 

4. มีความไววางใจบุคลากร ใหปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมาย 4.49 0.52 มากท่ีสุด 

5. เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชีตรวจสอบการทำงานได 4.58 0.52 มากท่ีสุด 

รวม 4.55 0.40 มากท่ีสุด 

 

 จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะหระดับความสำเร็จภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการ 

บริหารสวนจังหวัด จำแนกเปนรายขอ ดานการสรางความไววางใจในองคกร พบวา โดยรวมอยูในระดับ 

มากท่ีสุด (X  = 4.55) เรียงลำดับจากมากไปหานอย ไดดังนี้ มีความยุติธรรม เปนกลางในขณะปฏิบัติงาน 

( X  = 4.63) รองลงมา คือ มีความยุติธรรม เปนกลางในขณะปฏิบัติงาน ( X  = 4.59) เปดโอกาส     

ใหผูใตบังคับบัญชีตรวจสอบการทำงานได ( X  = 4.58) มีความไววางใจบุคลากรใหปฏิบัติงานตาม    

ท่ีไดรับมอบหมาย ( X  = 4.49) มีการกระทำท่ีแสดงถึงความเชื่อม่ัน เชื่อถือในความสามารถบริหาร 

องคกรได ( X  = 4.44) ตามลำดับ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



121 

     3.2.3 ดานทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน 

 

ตารางท่ี 4.12  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความสำเร็จภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

  ของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด ดานทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน 

ดานทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน X  S.D. แปลผล 

1. สามารถในการนำพาองคกรผานพนวิกฤติท่ีเกิดจากการเปลี่ยนแปลง  

อยางกะทันหัน 

4.29 0.62 มากท่ีสุด 

2. เปดโอกาสใหบุคลากรเขาปรึกษาหารือ 4.75 0.46 มากท่ีสุด 

3. มีทัศนคติท่ีดีตอองคกรในการทำงาน 4.70 0.47 มากท่ีสุด 

4. จะนำพาองคกรไปสูความสำเร็จใหบรรลุเปาหมายท่ีกำหนดไว 4.61 0.49 มากท่ีสุด 

5. สามารถสรางภาวะผูนำในการใชอำนาจหนาในการบริหารจัดการ 

องคกรได 

4.48 0.57 มากท่ีสุด 

รวม 4.57 0.40 มากท่ีสุด 

 

 จากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะหระดับความสำเร็จภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการ 

บริหารสวนจังหวัด จำแนกเปนรายขอ ดานทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน พบวา โดยรวมอยูในระดับ 

มากท่ีสุด ( X  = 4.57) เรียงลำดับจากมากไปหานอย ไดดังนี้ เปดโอกาสใหบุคลากรเขาปรึกษาหารือ   

( X  = 4.75) รองลงมา คือ มีทัศนคติท่ีดีตอองคกรในการทำงาน ( X  = 4.70) จะนำพาองคกรไปสู

ความสำเร็จใหบรรลุเปาหมายท่ีกำหนดไว ( X  = 4.61) สามารถสรางภาวะผูนำในการใชอำนาจหนา

ในการบริหารจัดการองคกรได ( X  = 4.48) และสามารถในการนำพาองคกรผานพนวิกฤติท่ีเกิด    

จากการเปลี่ยนแปลงอยางกะทันหัน ( X  = 4.29) ตามลำดับ 
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     3.2.4 ดานการเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

 

ตารางท่ี 4.13  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความสำเร็จภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

  ของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด ดานการเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

ดานการเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ X  S.D. แปลผล 

1. มีการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานในองคกร 4.28 0.61 มากท่ีสุด 

2. มีการปรับเปลี่ยนในตำแหนงท่ีสูงข้ึนตามความสามารถใหเหมาะสม  

กับบุคคลากร 

4.29 0.63 มากท่ีสุด 

3. มีการเพ่ิมงานในหนาท่ีท่ีรับผิดชอบมากข้ึน 4.34 0.57 มากท่ีสุด 

4. มีการสนับสนุนใหบุลากรไดรับโอกาสไดเพ่ิมพูนความรู 4.59 0.53 มากท่ีสุด 

5. มีโอกาสในการเรียนรู มีการพัฒนาทักษะความสามารถเพ่ิมข้ึน 4.37 0.63 มากท่ีสุด 

รวม 4.37 0.48 มากท่ีสุด 

 

 จากตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะหระดับความสำเร็จภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการ 

บริหารสวนจังหวัด จำแนกเปนรายขอ ดานการเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ พบวา โดยรวมอยูในระดับ 

มากท่ีสุด ( X  = 4.37) เรียงลำดับจากมากไปหานอย ไดดังนี้ มีการสนับสนุนใหบุลากรไดรับโอกาส    

ไดเพ่ิมพูนความรู ( X  = 4.59) รองลงมา คือ มีโอกาสในการเรียนรู มีการพัฒนาทักษะความสามารถ

เพ่ิมข้ึน ( X  = 4.37) มีการเพ่ิมงานในหนาท่ีท่ีรับผิดชอบมากข้ึน ( X  = 4.34) มีการปรับเปลี่ยน     

ในตำแหนงท่ีสูงข้ึนตามความสามารถใหเหมาะสมกับบุคลากร ( X  = 4.29) และ มีการพัฒนา       

การเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานในองคกร ( X  = 4.28) ตามลำดับ 
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     3.2.5 ดานประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองคกร 

 

ตารางท่ี 4.14  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความสำเร็จภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

  ของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด ดานประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองคกร 

ดานประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองคกร X  S.D. แปลผล 

1. มีการปรับปรุง พัฒนาสงเสริมทักษะการสื่อสารใหบุคลากรไดรับรู  

ขอมูล ขาวสาร อยางถูกตองสม่ำเสมอ 

4.38 0.59 มากท่ีสุด 

2. สามารถถายทอดขอมูลขาวสารองคกรใหบุคลากรมีความเขาใจ 

ท่ีชัดเจน 

4.44 0.58 มากท่ีสุด 

3. สงเสริมการใชเทคโนโลยี เพ่ือความสะดวก รวดเร็วสอดคลอง 

กับยุคสังคมสมัยใหม 

4.47 0.58 มากท่ีสุด 

4. ใหขอมูลขาวสารท่ีมีความชัดเจน นาเชื่อถือ สรางความเชื่อม่ัน 

ในองคกร 

4.49 0.53 มากท่ีสุด 

5. มีการสนับสนุนให บุคลากรทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 4.62 0.50 มากท่ีสุด 

รวม 4.48 0.46 มากท่ีสุด 

 

 จากตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะหระดับความสำเร็จภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการ 

บริหารสวนจังหวัด จำแนกเปนรายขอ ดานประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองคกร พบวา โดยรวมอยู   

ในระดับมากท่ีสุด (X  = 4.48) เรียงลำดับจากมากไปหานอย ไดดังนี้ มีการสนับสนุนใหบุคลากรทำงาน 

ไดอยางมีประสิทธิภาพ ( X  = 4.62) รองลงมา คือ ใหขอมูลขาวสารท่ีมีความชัดเจน นาเชื่อถือ     

สรางความเชื่อม่ันในองคกร (X  = 4.49) สงเสริมการใชเทคโนโลยี เพ่ือความสะดวก รวดเร็วสอดคลอง 

กับยุคสังคมสมัยใหม ( X  = 4.47) สามารถถายทอดขอมูลขาวสารองคกรใหบุคลากรมีความเขาใจ     

ท่ีชัดเจน ( X  = 4.44) และมีการปรับปรุง พัฒนาสงเสริมทักษะการสื่อสารใหบุคลากรไดรับรู ขอมูล 

ขาวสาร อยางถูกตองสม่ำเสมอ ( X  = 4.38) ตามลำดับ 

 

 

 

 

 

 



124 

  ตอนท่ี 4 การวิเคราะหความสัมพันธของรูปแบบพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคขององคการ 

บริหารสวนจังหวัด 

   4.1 ผลการตรวจสอบขอมูลเบ้ืองตน 

   การศึกษาระดับปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการ 

บริหารสวนจังหวัด ผูวิจัย ไดทำการเก็บรวบรวมขอมูลเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนาภาวะผูนำ

เชิงสรางสรรคของผูบริหาร ซ่ึงประกอบดวย 2 ปจจัย ไดแก ปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคล ปจจัย    

ดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค รวมท้ังสิ้นจำนวน 11 ปจจัย ท่ีคาดวาจะมีผลตอความสำเร็จภาวะผูนำ

เชิงสรางสรรคของผูบริหารและนำมาวิเคราะหการถดถอยพหุคูณเชิงเสนตรง (Multiple Linear Regression 

Analysis) เพ่ือสรางสมการทำนายพยากรณ ตัวแปรตาม คือ ความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

จากตัวแปรตาม 5 ตัวแปร 

 

ตารางท่ี 4.15  ขอมูลเบื้องตนเก่ียวกับคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสถิติความเบ (Skewness)  

และคาความโดง (Kurtosis) ของตัวแปรอิสระ 

 

 จากตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน รวมท้ังการตรวจสอบคุณลักษณะ 

ขอมูลเพ่ือใหทราบมีการกระจายเปนโคงปกติหรือไม (Normal Curve) ดวยการทดสอบคาสถิติความเบ 

(Skew Ness) และทดสอบคาสถิติความโดง (Kurtosis) ของตัวแปรท้ัง 5 ตัว พบวา มีคาไมเกิน        

± 1.00 ซ่ึงแสดงใหเห็นวาขอมูลท้ังหมดมีการกระจายของขอมูลเปนโคงปกติ ซ่ึงมีคาสถิติความเบ 

(Skewness) อยูระหวาง 1.54 ถึง -1.47 และมีคาสถิติความโดง (Kurtosis) อยูระหวาง -3.83 ถึง -1.98 

สามารถนำขอมูลไปวิเคราะหในข้ันตอนตอไปได 

 

 

 

 

 

ตัวแปร 
 

X  

 

S.D. 
คาสถิติความเบ 

(Skewness) 

คาความโดง 

(Kurtosis) 

1. เพศ  0.54 0.50 -0.18 -1.98 

2. อายุ  54.84 6.05 -0.95 1.76 

3. ระดับการศึกษา  0.79 0.40 -1.47 0.15 

4. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  19.49 11.57 -0.04 -1.33 

5. ระยะเวลาการปฏิบัติงานในตำแหนง  8.46 7.52 1.54 3.83 
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ตารางท่ี 4.16  ขอมูลเบื้องตนเก่ียวกับคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสถิติความเบ (Skewness)  

และคาความโดง (Kurtosis) ของตัวแปรอิสระ 

 

 จากตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน รวมท้ังการตรวจสอบคุณลักษณะ 

ขอมูลเพ่ือใหทราบมีการกระจายเปนโคงปกติหรือไม (Normal Curve) ดวยการทดสอบคาสถิติความเบ 

(Skew Ness) และทดสอบคาสถิติความโดง (Kurtosis) ของตัวแปรท้ัง 6 ตัว พบวา มีคาไมเกิน        

± 1.00 ซ่ึงแสดงใหเห็นวาขอมูลท้ังหมดมีการกระจายของขอมูลเปนโคงปกติ ซ่ึงมีคาสถิติความเบ 

(Skewness) อยูระหวาง -0.67 ถึง -1.00 และมีคาสถิติความโดง (Kurtosis) อยูระหวาง 0.21 ถึง -0.60 

สามารถนำขอมูลไปวิเคราะหในข้ันตอนตอไปได 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตัวแปร 
 

X  

 

S.D. 
คาสถิติความเบ 

(Skewness) 

คาความโดง 

(Kurtosis) 

1. ดานความคิดสรางสรรค  2.52 0.49 -0.88 -0.27 

2. ดานการมีวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ  2.54 0.45 -0.81 0.12 

3. ดานการบริหารทรัพยากรแบบมุงผลสัมฤทธิ์  2.58 0.44 -0.74 -0.60 

4. ดานการจัดการบริหารเวลาเชิงกลยุทธ  2.58 0.43 -0.91 0.21 

5. ดานศิลปะการสรางมนุษยสัมพันธ  2.65 0.41 -1.00 0.06 

6. ดานการบูรณาการนวัตกรรมและเทคโนโลยี  2.39 0.55 -0.67 0.09 
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ตารางท่ี 4.17  ขอมูลเบื้องตนเก่ียวกับคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสถิติความเบ (Skewness)  

และคาความโดง (Kurtosis) ของตัวแปรตาม 

 

 จากตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน รวมท้ังการตรวจสอบ 

คุณลักษณะขอมูลเพ่ือใหทราบมีการกระจายเปนโคงปกติหรือไม (Normal Curve) ดวยการทดสอบ

คาสถิติความเบ (Skew Ness) และทดสอบคาสถิติความโดง (Kurtosis) ของตัวแปรท้ัง 5 ตัว พบวา    

มีคาไมเกิน ± 1.000 ซ่ึงแสดงใหเห็นวาขอมูลท้ังหมดมีการกระจายของขอมูลเปนโคงปกติ ซ่ึงมีคาสถิติ

ความเบ (Skewness) อยูระหวาง -0.23 ถึง -0.53 และมีคาสถิติความโดง (Kurtosis) อยูระหวาง -0.50 

ถึง -0.94 สามารถนำขอมูลไปวิเคราะหในข้ันตอนตอไปได 

   4.2 คาความสัมพันธระหวางตัวแปรท่ีใชในการศึกษา 

   ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยใชการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร

อิสระกับตัวแปรตาม และระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรอิสระดวยวิธี Pearson’s Product Moment 

Correlation (r) ในการหาระดับความสัมพันธเชิงเสนตรงท่ีเรียกวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation 

Coefficient) โดยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธท่ีมีคาเปนบวก (+) หมายความวา ขอมูลสองชุดเปลี่ยนแปลง

ตามกัน กลาวคือ ถาคาของตัวแปรตัวหนึ่งสูงคาของตัวแปรอีกตัวหนึ่งจะสูงดวยและถาคาของตัวแปร

ตัวหนึ่งต่ำ คาของตัวแปรอีกตัวหนึ่งจะต่ำดวย สัมประสิทธิ์สหสัมพันธท่ีมีคาเปนลบ (-) หมายความวา 

ขอมูลท้ังสองชุดเปลี่ยนแปลงในทางตรงกันขามหรือกลับกัน กลาวคือ ถาคาตัวแปรตัวหนึ่งสูงคาของ

ตัวแปรตัวหนึ่งจะกลับเปนต่ำและคาของตัวแปรตัวหนึ่งต่ำ คาของตัวแปรตัวหนึ่งจะกลับเปนสูงคาระดับ 

ความสัมพันธท่ีเกิดข้ึน (ดุษฎี อายุวัฒน, 2558)  

    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระดวยกันควรมีคาสูงสุดไมเกิน 0.85 

เพ่ือหลีกเลี่ยงปญหาการเกิด Multi - Collinearity ซ่ึงหมายถึง ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกันเองสูง

มากเกินไป จนไมเหมาะสมท่ีจะนำตัวแปรคูท่ีมีความสัมพันธกันสูงเขาไปในสมการท้ังสองตัว (สุชาติ 

ประสิทธิ์รัฐสินธุ และกรรณิการ สุขเกษม, 2536, น. 25) ผูวิจัย แบงการนำเสนอผลการวิเคราะหขอมูล    

คาความสัมพันธระหวางตัวแปรท่ีใชในการศึกษาออกเปน 2 สวน คือ 

 

ตัวแปร 
 

X  

 

S.D. 
คาสถิติความเบ 

(Skewness) 

คาความโดง 

(Kurtosis) 

1. ดานการสงเสริมการทำงานเปนทีม  4.41 0.46 -0.23 -0.94 

2. ดานการสรางความไววางใจในองคกร  4.55 0.40 -0.53 -0.69 

3. ดานทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน  4.57 0.40 -0.49 -0.83 

4. ดานการเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  4.37 0.48 -0.29 -0.50 

5. ดานประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองคกร  4.48 0.46 -0.36 -0.90 
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    4.2.1  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ (X) จำนวน 11 ตัว      

กับตัวแปรตาม (Y) 5 ตัว ดังแสดงในตารางท่ี 4.18 
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ตารางท่ี 4.18  คาสหสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ ท่ีมีสวนสัมพันธกับปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด  

โดยรวม  

ตัวแปร GEN AGE EDU YORG YLEA CL1 CL2 CL3 CL4 CL5 CL6 SUC1 SUC2 SUC3 SUC4 SUC5 

GEN 1.000 - - - - - - - - - - - - - - - 

AGE 0.097 1.000 - - - - - - - - - - - - - - 

EDU 0.124* 0.075 1.000 - - - - - - - - - - - - - 

YORG -0.290** 0.210** -0.044 1.000 - - - - - - - - - - - - 

YLEA 0.095 0.382** -0.038 0.157** 1.000 - - - - - - - - - - - 

CL1 0.056 0.047 0.153** -0.284** -0.029 1.000 - - - - - - - - - - 

CL2 0.091 0.007 0.049 -0.207** -0.023 0.779** 1.000 - - - - - - - - - 

CL3 -0.036 0.035 0.092 -0.124* 0.018 0.566** 0.633** 1.000 - - - - - - - - 

CL4 -0.033 0.073 0.117* -0.192** 0.076 0.634** 0.627** 0.581** 1.000 - - - - - - - 

CL5 0.138** 0.063 0.213** -0.094 0.046 0.591** 0.557** 0.605** 0.612** 1.000 - - - - - - 

CL6 0.099 0.105* 0.116* -0.161** -0.094 0.608** 0.539** 0.578** 0.569** 0.582** 1.000 - - - - - 

SUC1 -0.019 -0.024 0.099 -0.147** -0.087 0.618** 0.572** 0.426** 0.536** 0.472** 0.506** 1.000 - - - - 

SUC2 0.101* -0.126* 0.088 -0.115* -0.060 0.486** 0.464** 0.384** 0.433** 0.517** 0.362** 0.683** 1.000 - - - 

SUC3 0.072 -0.023 0.168** -0.166** -0.110* 0.629** 0.582** 0.354** 0.513** 0.513** 0.474** 0.697** 0.695** 1.000 - - 

SUC4 0.025 0.032 0.079 -0.162** -0.033 0.600** 0.493** 0.445** 0.477** 0.539** 0.579** 0.684** 0.686** 0.649** 1.000 - 

SUC5 0.068 0.036 0.067 -0.221** -0.046 0.525** 0.496** 0.412** 0.442** 0.490** 0.541** 0.641** 0.634** 0.647** 0.845** 1.000 

KMO= 0.867 Bartlett’s Test of sphericity chi-sqaure =3419.972 df = 120 p= 0.000 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

* มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 จากตารางท่ี 4.18 เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธท่ีมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

ของตัวแปรท้ังหมด 16 ตัว มีจำนวนท้ังหมด 120 คู เม่ือพิจารณาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปร

สังเกตไดท่ีอยูภายในตัวแปรเดียวกันปรากฏวา มีคาอยูในชวง 0.007 ถึง 0.845 ท้ังนี้เม่ือพิจารณา   

เปนรายปจจัย พบวา ตัวแปรสังเกตไดในตัวแปรปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย ตัวแปร

สังเกตได 5 ตัวแปร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

ในตำแหนง โดยตัวแปรสังเกตท่ีมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุด คือ ระดับการศึกษา (EDU) กับระยะเวลา 

การปฏิบัติงานในตำแหนง (YLEA) โดยมีคาสูงสุดเทากับ 0.382 ในขณะท่ีตัวแปรสังเกตไดในตัวแปร

ปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค ประกอบดวย ตัวแปรสังเกตได 6 ตัวแปร ไดแก ดานความคิด

สรางสรรค ดานการมีวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ ดานการบริหารทรัพยากรแบบมุงผลสัมฤทธิ์ ดานการจัดการ 

บริหารเวลาเชิงกลยุทธ ดานศิลปะการสรางมนุษยสัมพันธ และดานการบูรณาการนวัตกรรมและเทคโนโลยี 

ซ่ึงตัวแปรสังเกตท่ีมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุด คือ ดานความคิดสรางสรรค (CL1) กับดาน     

การมีวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ (CL2) โดยมีคาเทากับ 0.779 

  นอกจากนี้ ตัวแปรสังเกตไดในความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค ประกอบดวย ตัวแปร 

สังเกตได 5 ตัวแปร ไดแก ดานการสงเสริมการทำงานเปนทีม ดานการสรางความไววางใจในองคกร 

ดานการสรางความไววางใจในองคกร ดานการเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และดานประสิทธิภาพ

การสื่อสารภายในองคกร โดยตัวแปรสังเกตท่ีมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุด คือ ดานการเสริมสราง

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (SUC4) กับดานประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองคกร (SUC5) มีคาเทากับสูงสุด 

0.845  

  เม่ือพิจารณาผลการทดสอบคาสถิติ Bartlett’s Test of Sphericity ซ่ึงเปนคาสถิติทดสอบวา 

เมทริกซสหสัมพันธนั้น เปนเมทริกซเอกลักษณ (Identity Matrix) หรือไม พบวา มีคาเทากับ 3419.972 

(p < .01) แสดงใหเห็นวาเมทริกซสหสัมพันธนี้มีความแตกตางจากเมทริกซเอกลักษณอยางมีนัยสำคัญ 

ทางสถิติท่ีระดับ .01 สอดคลองกับผลการวิเคราะหคาดัชนี Kaiser – Meryer -Olkin ซ่ึงมีคาเขาใกล 1 

(0.867) แสดงใหเห็นวาตัวแปรตาง ๆ มีความสัมพันธกันมากและเหมาะสมท่ีจะนำไปใชในการวิเคราะห 

องคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงท่ีใชในการวิจัย (โมเดลการวัด) และตรวจสอบความสอดคลอง

ของโมเดลสมการโครงสรางตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ ตอไป 
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   4.3 การวิเคราะหเพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง 

การวัดภาวะผูนำเชิงสรางสรรคขององคการบริหารสวนจังหวัด 

   ในสวนนี้ ผูวิจัยใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factory Analysis) 

ในการวิเคราะหความตรงเชิงสรางสรรคของตัวแปรองคประกอบในโมเดลการวิจัย ดังนี้ 

     4.3.1 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียว (Single Level CFA Model) 

ไดแก โมเดลการวัดปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคล (CHA) โมเดลการวัดปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

(CL) และโมเดลการวัดปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค (SUC) มีผลการวิเคราะห ดังนี้ 

      4.3.1.1 ผลการวิ เคราะห โมเดลการวัดปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคล          

ในการวิจัยครั้งนี้ มีตัวแปรสังเกตได คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และระยะเวลา 

การปฏิบัติงานในตำแหนง มีผลการวิเคราะห ดังตารางท่ี 4.19 

 

ตารางท่ี 4.19  คาสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดในโมเดล ปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคล 

ตัวแปรสังเกตได 
คาสหสัมพันธ 

GEN AGE EDU YORG YLEA 

GEN 1.000 - - - - 

AGE 0.097 1.000 - - - 

EDU 0.124* 0.075 1.000 - - 

YORG -0.290** 0.210** -0.044 1.000 - 

YLEA 0.095 0.382** -0.038 0.157** 1.000 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

* มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

 จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางตัวแปรระหวางตัวแปรสังเกตได 

5 ตัว ในโมเดลการวัดปจจัยลักษณะประชากรศาสตร พบวา มีความสัมพันธระหวางตัวแปรมีคาแตกตาง 

จากศูนยอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 จำนวน 5 คู โดยมีความสัมพันธกันทางบวกและทางลบ

และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง -0.29 ถึง 0.382 
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ตารางท่ี 4.20  ผลการวิเคราะหอำนาจพยากรณของปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคล 
 

ตัวแปรแฝง 
ตัวแปร

สังเกตได 

 

b 
 

b 

 

SE 
 

t 
 

R2 
สัมประสิทธิ์ 

คะแนนองคประกอบ 

 

 

CHA 

GEN 0.08 0.16 0.03 2.32* 0.02 0.25 

AGE 4.14 0.69 0.46 9.00** 0.47 0.08 

EDU 0.02 0.06 0.03 0.84 0.00 0.05 

YORG 3.41 0.29 0.78 4.39** 0.09 0.01 

YLEA 4.23 0.56 0.45 9.48** 0.32 0.04 

คาดัชนีท่ีใชตรวจสอบ 

ความตรงของโมเดล 

2χ  = 9.27 , df = 5, 2χ /df = 1.854, p - Value = 0.099, 

CFI = 1.00,GFI = 0.99, AGFI = 0.97, RMSEA= 0.047, SRMR = 0.040 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

* มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

 จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดปจจัยคุณลักษณะ

สวนบุคคล พบวา โมเดลการวัดตัวแปรแฝงวัดปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคล มีความตรงเชิงโครงสราง 

พิจารณาไดจากคาดัชนีท่ีใชตรวจสอบความตรงของโมเดล ไดแก 2χ  = 9.27, df = 5, 2χ /df = 

1.854, p - Value = 0.099, CFI = 1.00,GFI = 0.99, AGFI = 0.97, RMSEA= 0.047, SRMR = 0.040

  เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์น้ำหนักองคประกอบของตัวแปรสังเกตได 5 ตัวแปร พบวา ปจจัย 

คุณลักษณะสวนบุคคล มีคาน้ำหนักองคประกอบเปนบวกทุกองคประกอบตั้งแต 0.06 ถึง 0.69        

มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ .05 มีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2) ตั้งแต 0.00 ถึง 0.47     

มีคาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบตั้งแต .01 ถึง .25 ซ่ึงพบวา ตัวแปรมีคาน้ำหนักความสำคัญ     

ในการบงชี้ปจจัยลักษณะประชากรศาสตร ท้ังหมด 5 ตัวแปร ซ่ึงเรียงลำดับความสำคัญจากมากไปนอย 

คือ อายุ (AGE) ระยะเวลาการปฏิบัติงานในตำแหนง (YLEA) ระยะเวลาการปฏิบัติงาน (YORG) เพศ 

(GEN) และระดับการศึกษา (EDU) ตามลำดับ โดยมีคาน้ำหนักองคประกอบเทากับ 0.69, 0.59, 0.29, 

0.16 และ 0.06 ตามลำดับ และมีความผันแปรรวมของตัวบงชี้ปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค    

รอยละ 47, 32, 9, 2 และ 0 ตามลำดับ ดังภาพท่ี 2.1 
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ภาพท่ี 4.1  โมเดลการวัดปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคล 

 

      4.3.1.2 ผลการวิเคราะหโมเดลการวัดปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค     

ในการวิจัยครั้งนี้ มีตัวแปรสังเกตได คือ ดานความคิดสรางสรรค ดานการมีวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ      

ดานการบริหารทรัพยากรแบบมุงผลสัมฤทธิ์ ดานการจัดการบริหารเวลาเชิงกลยุทธ ดานศิลปะการสราง 

มนุษยสัมพันธ และดานการบูรณาการนวัตกรรมและเทคโนโลยี มีผลการวิเคราะห ดังตารางท่ี 4.21 
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ตารางท่ี 4.21  คาสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดในโมเดลปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

ตัวแปรสังเกตได 
คาสหสัมพันธ 

CL1 CL2 CL3 CL4 CL5 CL6 

CL1 1.000 - - - - - 

CL2 0.779** 1.000 - - - - 

CL3 0.566** 0.633** 1.000 - - - 

CL4 0.634** 0.627** 0.581** 1.000 - - 

CL5 0.591** 0.557** 0.605** 0.612** 1.000 - 

CL6 0.608** 0.539** 0.578** 0.569** 0.582** 1.000 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 

 จากตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางตัวแปรระหวางตัวแปรสังเกตได 

6 ตัว ในโมเดลการวัดปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค พบวา มีความสัมพันธระหวางตัวแปรท้ังหมด    

มีคาแตกตางจากศูนย อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ทุกคูโดยทุกคูมีความสัมพันธกันทางบวก

และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ อยูระหวาง 0.539 - 0.779 

 

ตารางท่ี 4.22  ผลการวิเคราะหอำนาจพยากรณของปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 
 

ตัวแปรแฝง 
ตัวแปร

สังเกตได 

 

b 
 

b 

 

SE 
 

t 
 

R2 
สัมประสิทธิ์ 

คะแนนองคประกอบ 

 

 
 

CL 

CL1 0.39 0.80 0.02 17.40** 0.63 0.58 

CL2 0.32 0.72 0.02 14.86** 0.52 -0.04 

CL3 0.34 0.77 0.02 16.43** 0.59 0.56 

CL4 0.34 0.78 0.02 17.18** 0.60 0.52 

CL5 0.31 0.77 0.02 16.98** 0.59 0.52 

CL6 0.41 0.75 0.03 16.39** 0.56 0.36 

คาดัชนีท่ีใชตรวจสอบ 

ความตรงของโมเดล 

2χ  = 4.08, df = 5, 2χ /df = 0.816, p - Value = 0.538, 

CFI = 1.00,GFI = 1.00, AGFI = 0.98, RMSEA= 0.000, SRMR = 0.009 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

* มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 จากตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดปจจัยดานภาวะผูนำ 

เชิงสรางสรรค พบวา โมเดลการวัดตัวแปรแฝงวัดปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค มีความตรง     

เชิงโครงสราง พิจารณาไดจากคาดัชนีท่ีใชตรวจสอบความตรงของโมเดล ไดแก 2χ  = 4.08, df = 5, 
2χ /df = 0.816, p-Value = 0.538, CFI = 1.00,GFI = 1.00, AGFI = 0.98, RMSEA= 0.000, 

SRMR = 0.009 

  เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์น้ำหนักองคประกอบของตัวแปรสังเกตได 6 ตัวแปร พบวา ปจจัย 

ดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค มีคาน้ำหนักองคประกอบเปนบวกทุกองคประกอบตั้งแต 0.72 ถึง 0.80 

มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2) ตั้งแต 0.52 ถึง 0.63 มีคาสัมประสิทธิ์ 

คะแนนองคประกอบตั้งแต -0.04 ถึง 0.58 ซ่ึงพบวา ตัวแปรมีคาน้ำหนักความสำคัญในการบงชี้    

ปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค ท้ังหมด 6 ตัวแปร ซ่ึงเรียงลำดับความสำคัญจากมากไปนอย คือ 

ดานความคิดสรางสรรค (CL1) ดานการจัดการบริหารเวลาเชิงกลยุทธ (CL4) ดานการบริหารทรัพยากร 

แบบมุงผลสัมฤทธิ์ (CL3) ดานศิลปะการสรางมนุษยสัมพันธ (CL5) ดานการบูรณาการนวัตกรรม    

และเทคโนโลยี (CL6) และดานการมีวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ (CL2) ตามลำดับ โดยมีคาน้ำหนักองคประกอบ 

เทากับ 0.80, 0.78, 0.77, 0.77, 0.75 และ 0.72 ตามลำดับ และมีความผันแปรรวมของตัวบงชี้ปจจัย

ดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค รอยละ 63, 60, 59, 59, 56 และ 52 ตามลำดับ ดังภาพท่ี 2.2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 4.2  โมเดลการวัดปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 
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      4.3.1.3 ผลการวิเคราะหโมเดลการวัดความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

ในการวิจัยครั้งนี้มีตัวแปรสังเกตได คือ ตัวแปรสังเกตได 5 ตัวแปร ไดแก ดานการสงเสริมการทำงาน

เปนทีม ดานการสรางความไววางใจในองคกร ดานการสรางความไววางใจในองคกร ดานการเสริมสราง 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และดานประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองคกร มีผลการวิเคราะห ดังตารางท่ี 4.23 

 

ตารางท่ี 4.23  คาสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดในโมเดลดานการวัดความสำเร็จของภาวะผูนำ 

เชิงสรางสรรค 

ตัวแปรสังเกตได 
คาสหสัมพันธ 

SUC1 SUC2 SUC3 SUC4 SUC5 

SUC1 1.000 - - - - 

SUC2 0.683** 1.000 - - - 

SUC3 0.697** 0.695** 1.000 - - 

SUC4 0.684** 0.686** 0.649** 1.000 - 

SUC5 0.641** 0.634** 0.647** 0.845** 1.000 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 

 จากตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางตัวแปรระหวางตัวแปรสังเกตได 

5 ตัว ในโมเดลการวัดความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค พบวา มีความสัมพันธระหวางตัวแปร

ท้ังหมดมีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ทุกคู โดยทุกคูมีความสัมพันธกัน

ทางบวกและมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ อยูระหวาง 0.634-0.845 
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ตารางท่ี 4.24  ผลการวิเคราะหอำนาจพยากรณของดานการวัดความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 
 

ตัวแปรแฝง 
ตัวแปร

สังเกตได 

 

b 
 

b 

 

SE 
 

t 
 

R2 
สัมประสิทธิ์ 

คะแนนองคประกอบ 

 

 

SUC 

SUC1 0.38 0.83 0.02 18.44** 0.68 0.52 

SUC2 0.33 0.83 0.02 18.85** 0.68 0.61 

SUC3 0.34 0.84 0.02 18.57** 0.71 0.77 

SUC4 0.39 0.83 0.02 18.67** 0.69 0.56 

SUC5 0.35 0.77 0.02 16.92** 0.59 0.09 

คาดัชนีท่ีใชตรวจสอบ 

ความตรงของโมเดล 

2χ  = 0.13, df = 2, 2χ /df = 0.065, p - Value = 0.938, 

CFI = 1.00,GFI = 1.00, AGFI = 1.00, RMSEA= 0.000, SRMR = 0.012 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

* มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

 จากตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดความสำเร็จของภาวะ 

ผูนำเชิงสรางสรรค พบวา โมเดลการวัดตัวแปรแฝงวัดความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค         

มีความตรงเชิงโครงสราง พิจารณาไดจากคาดัชนีท่ีใชตรวจสอบความตรงของโมเดล ไดแก 2χ  = 0.13, 

df = 2, 2χ /df = 0.065, p-Value = 0.938, CFI = 1.00,GFI = 1.00, AGFI = 1.00, RMSEA = 

0.000, SRMR = 0.012 

  เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์น้ำหนักองคประกอบของตัวแปรสังเกตได 5 ตัวแปร พบวา 

ความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค มีคาน้ำหนักองคประกอบเปนบวกทุกองคประกอบตั้งแต 

0.77 ถึง 0.84 มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2) ตั้งแต 0.59 ถึง 0.69 

มีคาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบตั้งแต 0.09 ถึง 0.77 ซ่ึงพบวา ตัวแปรมีคาน้ำหนักความสำคัญ

ในการบงชี้ความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค ท้ังหมด 5 ตัวแปร ซ่ึงเรียงลำดับความสำคัญ    

จากมากไปนอย คือ ดานทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน (SUC3) ดานการเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

(SUC4) ดานการสงเสริมการทำงานเปนทีม (SUC1) ดานการสรางความไววางใจในองคกร (SUC2) 

และดานประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองคกร (SUC5) ตามลำดับ โดยมีคาน้ำหนักองคประกอบเทากับ 

0.84, 0.83, 0.83, 0.83 และ 0.77 ตามลำดับ และมีความผันแปรรวมของตัวบงชี้ความสำเร็จของภาวะ

ผูนำเชิงสรางสรรค รอยละ 71, 69, 68, 68 และ 59 ตามลำดับ ดังภาพท่ี 2.3 

 

 
 



137 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 4.3  โมเดลการวัดความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

 

      4.3.1.4 โมเดลเชิงสาเหตุรูปแบบพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคขององคการ

บริหารสวนจังหวัด ผลการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุรูปแบบพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคขององคการ 

บริหารสวนจังหวัด เปนการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดของตัวแปรแฝงระหวางตัวแปร 

สังเกตได ท้ังหมด 16 ตัวแปร จาก 3 ปจจัย ไดแก ปจจัยลักษณะประชากรศาสตร ปจจัยดานภาวะ

ผูนำเชิงสรางสรรค และความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค ซ่ึงเสนอคาสถิติท่ีแสดงคาขนาดอิทธิพล 

และความสอดคลองในแตละโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษไดคา ดังตอไปนี้ 
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ภาพท่ี 4.4  โมเดลเชิงสาเหตุรูปแบบพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคขององคการบริหารสวนจังหวัด 

 

 จากภาพท่ี 2.4 ผลการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุรูปแบบพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของ

องคการบริหารสวนจังหวัด (ตามสมมติฐาน) พบวา โมเดลไมมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูล     

เชิงประจักษ พิจารณาไดจากคาดัชนีท่ีใชตรวจสอบความตรงของโมเดล ไดแก 2χ  = 590.49, df = 101, 
2χ /df = 5.846, p-Value = 0.000, CFI = 0.93, GFI = 0.84, AGFI = 0.78, RMSEA= 0.113, 

SRMR = 0.083 แสดงวาโมเดลตามสมมติฐานไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ จึงตองทำการปรับแก 

โมเดลรูปแบบความสัมพันธตามสมมติฐานยังไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ เนื่องจากคา 2χ       

มีคาสูงมากและมีนัยสำคัญทางสถิติ นอกจากนี้คาสถิติ GF และ AGFI ยังมีคาต่ำ ดังนั้นผูวิจัยจึงได

ดำเนินการปรับรูปแบบความสัมพันธเพ่ือใหรูปแบบความสัมพันธตามสมมติฐานมีความสอดคลอง     

กับขอมูลเชิงประจักษ ดังภาพท่ี 2.5 
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ภาพท่ี 4.5  โมเดลเชิงสาเหตุรูปแบบพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคขององคการบริหารสวนจังหวัด 

 

 จากภาพท่ี 2.5 ผลการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุรูปแบบพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของ

องคการบริหารสวนจังหวัด (ปรับแก) พบวา โมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 

พิจารณาไดจากคาดัชนีท่ีใชตรวจสอบความตรงของโมเดล ไดแก 2χ  = 56.84, df = 48, 2χ /df = 5.846, 

p -Value = 0.179, CFI = 1.00, GFI = 0.98, AGFI = 0.95, RMSEA= 0.022, SRMR = 0.046     

นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลักท่ีวาโมเดลตามทฤษฎีมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษหรือโมเดล

มีความตรงภายหลังการตรวจสอบ พบวา โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษแลวจึงไดพิจารณา 

การประมาณคาพารามิเตอรคาน้ำหนักองคประกอบของตัวแปรสังเกตไดในโมเดลการวัดผล           

ดังตารางท่ี 4.25 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



140 

ตารางท่ี 4.25  ผลการวิเคราะหอำนาจพยากรณของโมเดลเชิงสาเหตุรูปแบบพัฒนาภาวะผูนำ 

เชิงสรางสรรคขององคการบริหารสวนจังหวัด 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

* มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.25 เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์น้ำหนักองคประกอบของตัวแปรสังเกตไดทุก   

ตัวแปรในสมการโครงสราง พบวา ตัวแปรสังเกตไดมีคาน้ำหนักองคประกอบเปนบวกทุกองคประกอบ

ตั้งแต 0.16 ถึง 0.94 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 มีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2) ตั้งแต 

0.01 ถึง 0.89 มีคาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบตั้งแต -1.08 ถึง 1.92 ซ่ึงสามารถอธิบายราย

องคประกอบ ไดดังนี้ 

  องคประกอบปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคล (CHA) พบวา ตัวแปรท่ีมีน้ำหนักสำคัญมากท่ีสุด 

คือ อายุ (AGE) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.73 และมีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบ 

ปจจัยลักษณะประชากรศาสตร รอยละ 53 รองลงมา คือ ระยะเวลาการปฏิบัติงานในตำแหนง (YLEA) 

 

ตัวแปรแฝง 
ตัวแปร

สังเกตได 

 

b 
 

b 

 

SE 
 

t 
 

R2 
สัมประสิทธิ์ 

คะแนนองคประกอบ 

 

 

CHA 

GEN 0.08 0.16 0.03 2.45* 0.02 0.21 

AGE 4.39 0.73 0.53 8.20** 0.53 0.10 

EDU 0.03 0.08 0.03 1.26 0.01 0.13 

YORG 3.38 0.29 0.74 4.55** 0.09 0.02 

YLEA 3.82 0.51 0.54 7.04** 0.26 0.03 

 

 
 

CL 

CL1 0.04 0.84 0.02 19.26** 0.71 0.37 

CL2 0.37 0.83 0.02 18.75** 0.69 0.48 

CL3 0.34 0.77 0.02 16.83** 0.59 0.51 

CL4 0.32 0.75 0.02 16.97** 0.56 0.27 

CL5 0.31 0.78 0.02 15.91** 0.60 0.53 

CL6 0.39 0.72 0.02 15.99** 0.52 0.12 

 

 

SUC 

SUC1 0.43 0.94 - - 0.89 1.19 

SUC2 0.30 0.75 0.02 14.25** 0.56 -0.71 

SUC3 0.36 0.91 0.02 15.82** 0.82 1.50 

SUC4 0.44 0.92 0.03 15.26** 0.85 1.92 

SUC5 0.33 0.72 0.03 12.43** 0.51 -1.08 
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มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.51 และมีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบปจจัย

คุณลักษณะสวนบุคคล รอยละ 26 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน (YORG) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐาน 

เทากับ 0.29 และมีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคล รอยละ 9     

เพศ (GEN) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.16 และมีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบ 

ปจจัยลักษณะประชากรศาสตร รอยละ 2 และระดับการศึกษา (EDU) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐาน 

เทากับ 0.08 และมีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบปจจัยลักษณะประชากรศาสตร รอยละ 1   

องคประกอบปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค (CL) พบวา ตัวแปรท่ีมีน้ำหนักสำคัญมากท่ีสุด คือ 

ดานความคิดสรางสรรค (CL1) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.84 และมีความแปรผัน

รวมกันกับองคประกอบปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค รอยละ 71 รองลงมา คือ ดานการมีวิสัยทัศน 

เชิงกลยุทธ (CL2) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.83 และมีความแปรผันรวมกันกับ

องคประกอบปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค รอยละ 69 ดานศิลปะการสรางมนุษยสัมพันธ (CL5) 

มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.78 และมีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบปจจัย

ดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค รอยละ 60 ดานการบริหารทรัพยากรแบบมุงผลสัมฤทธิ์ (CL3) มีคาน้ำหนัก 

องคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.77 และมีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบปจจัยดานภาวะผูนำ

เชิงสรางสรรค รอยละ 59 ดานการจัดการบริหารเวลาเชิงกลยุทธ (CL4) มีคาน้ำหนักองคประกอบ

มาตรฐานเทากับ 0.75 และมีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

รอยละ 56 และดานการบูรณาการนวัตกรรมและเทคโนโลยี (CL6) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐาน 

เทากับ 0.72 และมีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค รอยละ 52    

องคประกอบความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค (SUC) พบวา ตัวแปรท่ีมีน้ำหนักสำคัญมากท่ีสุด 

คือ ดานการสงเสริมการทำงานเปนทีม (SUC1) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.94      

และมีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค รอยละ 89 รองลงมา 

คือ ดานการเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (SUC4) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.92 

และมีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค รอยละ 85       

ดานทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน (SUC3) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.91 และ       

มีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค รอยละ 0.82        

ดานการสรางความไววางใจในองคกร (SUC2) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.75       

และมีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค รอยละ 56       

และดานประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองคกร (SUC5) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.72 

และมีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค รอยละ 51 
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ตารางท่ี 4.26  ขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของโมเดลเชิงสาเหตุรูปแบบ 

พัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคขององคการบริหารสวนจังหวัด 

ตัวแปรผล R2 อิทธิพล ตัวแปรเหตุ 

 
 

SUC 

- - CHA CL 

0.56 DE -0.09* 0.75** 

- IE - - 

- TE -0.09* 0.75** 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

* มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะหอิทธิพลเชิงสาเหตุภายในโมเดลเชิงสาเหตุรูปแบบพัฒนา

ภาวะผูนำเชิงสรางสรรคขององคการบริหารสวนจังหวัด พบวา ปจจัยลักษณะประชากรศาสตร (CHA) 

มีตอความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค (SUC) ซ่ึงเปนอิทธิพลรวมเทากับ -0.09 และเปนอิทธิพล 

ทางตรงท้ังหมด เทากับ -0.09 ซ่ึงเปนคาอิทธิพลท่ีมีนัยสำคัญทางสถิตท่ีระดับ 0.05 สวนปจจัยดาน

ภาวะผูนำเชิงสรางสรรค (CHA) มีตอความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค (SUC) ซ่ึงเปนอิทธิพล

รวมเทากับ 0.75 และเปนอิทธิพลทางตรงท้ังหมด เทากับ 0.75 ซ่ึงเปนคาอิทธิพลท่ีมีนัยสำคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ .01 ขอมูลดังกลาวสามารถเขียนในรูปสมการโครงสราง (Structural Equation Model: SEM) 

ไดดังนี้ 

 

  SUC = -0.09*(CHA) + 0.75** (CPT), R2 = 0.56                     (4 - 1) 

 

   (0.04), (0.05) 

   -2.10, 104.61 

 จากสมการท่ี (4-1) อธิบายไดวา ความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรคข้ึนอยูกับปจจัย

คุณลักษณะสวนบุคคลและปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค โดยสามารถอธิบายไดรอยละ 56 
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  ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ 

  การวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลจากผูบริหารหนวยงานองคการบริหารสวนจังหวัด 

ซ่ึงเปนผูมีบทบาทและอำนาจหนาท่ีในการบริหารจัดการองคกร โดยเปนการเลือกแบบเจาะเฉพาะเจาะจง 

จากนั้นจึงนำขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหดวยการวิเคราะหเชิงเนื้อหา (Content Validity Analysis)      

และนำเสนอผลการวิจัยดวยการพรรณนา เพ่ือใหสามารถอธิบายคุณลักษณะและยืนยันรูปแบบ     

ของผูนำเชิงสรางสรรคขององคการบริหารสวนจังหวัดไดอยางเหมาะสมและรอบดานท่ีสุด โดยไดแบง

ตามประเด็นในการวิเคราะห ดังนี้ 

   5.1 การวิเคราะหภาวะผูนำเชิงสรางสรรคเพ่ือการสรางและยืนยันรูปแบบภาวะผูนำ

เชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด  

   การดำเนินงานภายใตการบริหารงานของหนวยงานภาครัฐมีการเปลี่ยนแปลงไป      

ตามสถานการณท่ีเกิดข้ึนในสังคมและสงผลกระทบตอการบริหารงานของหนวยงาน องคกร ตาง ๆ 

อยางกวางขวางท้ังภาครัฐ เอกชน รวมถึงองคกรตาง ๆ ท่ีจำเปนตองมีการวางแผนการดำเนินงาน     

ใหมีความสอดคลองตอสถานการณการเปลี่ยนแปลงในชวงเวลานั้น ๆ ผูนำ ผูบริหารของหนวยงาน 

องคกร ถือวาเปนบุคลากรท่ีมีความสำคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาหนวยงาน องคกร ใหกาวหนาและพัฒนา 

ไปอยางไปยหยุดนิ่ง ซ่ึงนั่นหมายความวา ผูนำตองมีคุณลักษณะท่ีสำคัญท่ีสามารถนำพาหนวยงาน 

องคกรใหสามารถดำรงคงอยูและเจริญกาวหนาตอไปอยางยั่งยืนได การวิจัยนี้ใหความสำคัญกับ     

การวิเคราะหภาวะผูนำเชิงสรางสรรคเพ่ือการสรางและยืนยันรูปแบบท่ีเหมาะสมกับการพัฒนาองคการ 

บริหารสวนจังหวัด ภายใตสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงอยางมีพลวัตร ซ่ึงจากการสัมภาษณผูใหขอมูล    

ท่ีเปนผูนำหรือผูบริหารในองคการบริหารสวนจังหวัด จำนวน 25 ราย เพ่ือทราบรายละเอียด       

และองคประกอบของผูบริหารท่ีมีภาวะผูนำเชิงสรางสรรคท่ีพึงประสงคท่ีจะสามารถชวยใหสราง     

และยืนยันรูปแบบท่ีจะเปนการพัฒนาองคการบริหารสวนจังหวัดไดผลนั้น  

    ผลการวิจัย พบวา ผูใหขอมูลสวนใหญใหความเห็นวาผูบริหารหนวยงานมีบทบาท 

สำคัญอยางยิ่งในการกำหนดแนวทางใหผูปฏิบัติงานสามารถดำเนินงานไดตามเปาหมายและบรรลุ

วัตถุประสงคในการบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ ท้ังนี้ผูบริหารตองมีองคประกอบในการบริหารงาน    

ท่ีสำคัญโดยเฉพาะในเรื่องของการมีภาวะผูนำเชิงสรางสรรคท่ีสามารถนำพาหนวยงาน องคกรใหเกิด

การพัฒนาได โดยจากการสัมภาษณ พบวา ผูนำในองคการบริหารสวนจังหวัดในภาพรวมควรมีคุณลักษณะ 

การมีภาวะผูนำเชิงสรางสรรคท่ีสำคัญหลายประการ ท้ังท่ีเปนความรูความสามารถในการบริหารองคกร 

ความรูความสามารถในการคิดเชิงสรางสรรค การสรางความสัมพันธอันดีตอบุคลากรในองคกร      

และภายนอกองคกร ทักษะความสามารถในการปฏิบัติงานแบบทีม ทักษะในการวางตัวตอผูใตบังคับบัญชา 

และประชาชาผูมารับบริการไดอยางหลากหลาย โดยมีรายละเอียด ดังตอไปนี้ 
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     5.1.1 การสงเสริมการทำงานเปนทีม ผูใหขอมูลเห็นรวมกันวา รูปแบบของการสราง 

ภาวะผูนำเชิงสรางสรรคประการหนึ่ง คือ การสนับสนุนใหบุคลากรในหนวยงานมีโอกาสในการอบรม

หรือรับการอบรมเรื่องการทำงานเปนทีมหรือการอบรมในเรื่องอ่ืน ๆ ก็ตาม ท้ังนี้เปนการสรางโอกาส

ใหเกิดความรวมมือในการทำงานรวมกันไดเกิดการแลกเปลี่ยนกระบวนการทำงานเปนทีมลดปญหา

หรือชองวางเรื่องของบทบาทความรับผิดชอบและหนาท่ีในเวลาปฏิบัติงานวา “เปนหนาท่ีของกองงาน 

แผนก ฝายนั้น ฝายนี้” ซ่ึงผูใหขอมูลมีความเห็นรวมกันวา 

       “…การใหความสำคัญกับทุกฝายไมวาฝายคาน หรือฝายบริหาร เจาหนาท่ี

ปฏิบัติการ หรือเสียงท่ีนอยกวา เพ่ือรับฟงความคิดเห็น เปดโอกาสใหทุกคนไดแสดงความคิดเห็น    

การใหความชวยเหลือ ดำเนินการโดยมีกฎหมายระเบียบรองรับ ขอความรวมมือเจาหนาท่ีในการทำงาน 

รวมกัน สนับสนุนการทำงาน สรางความรวมมือโดยเฉพาะจากภายนอกองคกรและย้ำเตือนเสมอ     

วาเปนความรวมมือจากทุกฝายทุกคน ถือเปนรูปแบบท่ีหนวยงานบริหารสวนจังหวัดทุกท่ีควรมี        

ซ่ึงก็สอดคลองกับผูใหขอมูล จากองคการบริหารสวนจังหวัดกระบี่ ท่ีเสนอวา ตองมีการปลูกฝงกับ

ผูใตบังคับบัญชาเสมอวา เราทำงานเปนคนใหบริการประชาชน เพราะฉะนั้นมันตองใจเย็นเขาถึงประชาชน 

รวดเร็ว ใหอยูกับแบบครอบครัว เพ่ือน พ่ีนอง ไมไดรักใครมากกวาหรือนอยกวาใหความสำคัญกับคน 

ทำงานทุกคน…” 

       ดังนั้น สิ่งท่ีผูนำหรือผูบริหารตองมี คือภาวะผูนำแบบมีสวนรวม (Participative 

Leadership) กลาวคือ ในกระบวนการทำงานแบบเปนทีม ผูนำจะตองเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานในทีม 

สามารถแสดงความคิดเห็น หรือแสดงความสามารถในการทำงานไดอยางเต็มท่ี หากผูนำตัดสินใจ

ผิดพลาดจะตองมีความจริงใจและกลายอมรับผิด หรือหากมีขอผิดพลาดหรือมีปญหาในการทำงาน 

ผูนำจะตองแสดงความรับผิดชอบรวมกับผูปฏิบัติงานทุกคนในทีมในขณะเดียวกันผูนำก็จะตองมีบทบาท 

ในการติดตามงานเพ่ือรับรูกระบวนการทำงานท้ังหมดอยางใกลชิด การใหความสำคัญกับทำงานเปนทีม 

จึงเปนคุณสมบัติของผูบริหารหนวยงาน องคกร ท่ีตองใหความสำคัญเพ่ือสรางภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

ใหกับองคการบริหารสวนจังหวัดใหเกิดการพัฒนา ซ่ึงก็สอดคลองกับผลการศึกษาเชิงปริมาณในดาน

ปจจัยองคประกอบท่ีมุงสูความสำเร็จในการสรางภาวะผูนำเชงิสรางสรรค ท่ีพบวาการสรางทีมมีความสำคัญ 

มากท่ีสุดตอการพัฒนาผูนำเชิงสรางสรรค 

     5.1.2 การสรางความไวใจในองคกร ผูใหขอมูลเห็นรวมกันวา ผูนำท่ีสามารถพิสูจน 

ตนเองใหเปนท่ียอมรับท้ังตอคนในองคกรและภายนอกองคกร ประชาชนท่ัวไปไดถือวาเปนผูนำ       

ท่ีมีคุณสมบัติในการสรางภาวะผูนำเชิงสรางสรรคในองคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งการเขามาดวยประวัติ

ความโปรงใส มีผลงานเชิงประจักษชัดเจน ดำรงตำแหนงผูบริการของหนวยงาน องคกร หลายสมัย 

นำพาองคกรสูความสำเร็จไดรับรางวัลเปนท่ียอมรับ และท่ีสำคัญคือเนนผลประโยชนของสาธารณะ
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เปนท่ีตั้ง การปฏิบัติตัวของผูบริหารมีความเปนกันเอง ไมถือตัว เอาใจเขามาใสใจเรา ใสใจความรูสึก

เล็กนอยของประชาชน ใหความเทาเทียมกับทุกฝายและปฏิบัติไดจริง  

       “…การสรางความไววางใจในองคกร ถือเปนการสรางความนาเชื่อถือ   

ของผูนำหรือผูบริหารขององคกรใหไดรับการยอมรับท้ังตอผูใตบังคับบัญชา หนวยงานองคกรอ่ืน ๆ     

ท่ีมีการทำงานรวมกัน รวมถึงสามารถสรางความไววางใจใหกับประชาชนในการใชบริการขององคกรได 

สำหรับในสวนของการปฏิบัติงานในองคกร ผูนำเชิงสรางสรรคจะตองสามารถวางกลยุทธการทำงาน

ไดอยางเหมาะสม ท้ังในแงของการนำปฏิบัติงานเขาใจนโยบาย ภารกิจ วิเคราะหปญหา รวมท้ังกลยุทธ 

ของหนวยงานวามีความเชื่อมโยงหรือสามารถบูรณาการการทำงานระหวางภาคสวนตาง ๆ ไดในลักษณะ 

ตาง ๆ รูจักสรางแรงจูงใจใหกับผูรวมงาน เพ่ือดึงศักยภาพท่ีแทจริงของคนเหลานั้นออกมาและ        

ใหความสำคัญกับเปาหมายและความสำเร็จขององคกร มีวิสัยทัศนในการบริหารองคกร โดยจะตอง

สามารถวิเคราะหความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนท้ังในองคกรและโลกภายนอกไดอยาชัดเจน รวมไปถึง    

ผูอยูใตบังคับบัญชาสามารถตรวจสอบความโปรงใสของการดำเนินงานในแตข้ันตอนไดตามท่ีระเบียบ

ราชการกำหนด นอกจากนี้ผูนำเชิงปฏิบัติการยังตองยึดกฎระเบียบในการดำเนินกิจการตาง ๆ ขององคกร 

อยางเครงครัด มีความซ่ือสัตยสุจริต ไมประพฤติตนเพ่ือการแสวงหาผลประโยชนตอตนเองและพวกพอง 

ดำเนินงานอยางเปนระบบ เพ่ือปองกันการฉอโกง หรือคอรรัปชั่น รวมถึงการฉวยประโยชนจากชองวาง 

ของกฎเกณฑหรือกฎระเบียบบางอยาง อาทิ เรื่องการจัดซ้ือจัดจางขององคกร การอนุมัติใชจายเงิน   

ในการดำเนินโครงการเพ่ือการพัฒนาตาง ๆ ซ่ึงจะตองใหประโยชนแกประชาชนและประเทศชาติ    

เปนสำคัญ…” 

     5.1.3 ดานทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน ผูใหขอมูลเห็นรวมกันวา ลักษณะของ

ผูนำเชิงสรางสรรคท่ีจะตองมีบุคลิกท่ีดี วางตัวเหมาะสม ปรับตัวไดดี มีวุฒิภาวะทางอารมณ มีทัศนคติ

เชิงบวกตอการทำงานตอเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานและตลอดจนตอกระบวนการทำงานของหนวยงานท่ีอาศัย 

กระบวนการทำงานแบบมีสวนรวม โดยมีผูใหขอมูลอธิบายวา 

       “…ผูนำท่ีดี ตองดูแลผูใตบังคับบัญชาและแนะนำผูใตบังคับบัญชาใหเชิญ

ชวนกันทำงาน สรางสรรคพัฒนาทุก ๆ ดาน ใครมีความคิดเห็นอะไร ไมตองเกรงใจ เสนอขอคิดเห็น 

เสนอแนะและปรึกษาหารือกัน เพ่ือใหประชาชนไดรับประโยชนสูงสุด และอยูดี มีความสุขเราจะเนน

ตรงนี้เยอะใหชวยกันและทำกิจกรรม กองไหนก็ชั่ง อยากใหทุกกองมารวมมือกัน ไมใชกองใดกองหนึ่ง 

และถือวาไมใชธุระไมใชไมได เราตองรวมเปนหนึ่งเดียว รวมมือรวมแรงกันเปนหนึ่งเดียว ไมใชหนาท่ี

กองนี้ไมมาชวยไมได กองไหนก็ตองมาชวยกัน…” 

 

 



146 

       ขอความดังกลาว สอดคลองกับผูใหขอมูลตัวแทนจากหนวยงานองคการ

บริหารสวนจังหวัดกระบี่ ท่ีอธิบายวา  

       “…ผูนำตอง มองทุกอยางเปนบวก ใชหลักประชาธิปไตยในเชิงบวก       

ไมมองวาเปนการแขงขัน เอาชนะ พยายามไมใหมีฝายคานโดยการรับฟงเสียงท่ีนอยกวาใหความสำคัญ 

กับฝายคาน สนับสนุนชวยเหลืออยางจริงจัง ไมมีคูแขงหรือแตกแยก ใชหลักภารดรภาพในการทำงาน…” 

     5.1.4 การเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ผล ผูใหขอมูลเห็นรวมกันวา การเสริมสราง 

แรงจูงใจในการทำงานโดยมุงหวังเรื่องของผลสัมฤทธิ์ของการทำงานท่ีมีประสิทธิภาพนั้น ตองมี     

การเสริมสรางแรงจูงใจใหกับเจาหนาท่ีหรือผูปฏิบัติงานท่ีอยูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียมและมีความ

ยุติธรรม เชน การใหรางวัลเม่ือมีการปฏิบัติดี การเชิดชูสำหรับการประเมินใหไดคาตอบแทนท่ีสูงข้ึน

ในแตละป การสรางโอกาสใหกับผูใตบังคับบัญชาใหมีโอกาสไดรับอยางเทาเทียมกัน ดังเชน การใหขอมูล 

ของผูใหขอมูลท่ีพบวา  

       “…เราบอกวาทำดีไดดี ภูมิใจในสิ่งท่ีทำ ทำแลวคนมีความสุข และปลอดภัย 

เราไดบุญมหาศาล ชวนกันทำ อยาวากองนี้ทำกองนี้ไมทำเราตองชวยกันออกไปใหรับทราบปญหาวา

ขางนอกเปนอยางไร ใหเรามีความสุขเวลาทำงาน “เราไมมีพระเดชมีแตพระคุณ” ท่ีใชในการทำงาน 

พูดกับเขาแบบนี้จริง ๆ เพ่ือใหมีประโยชนตอสังคมสวนรวม เราทำเราภูมิใจนะ ปลายปก็มีเลื่อนข้ัน 

เลื่อนโบนัสให ก็กำจัดให ผอ. ทุกฝายดูแลลูกนองใหชวยกันดู ท่ีนี่อยูกันหลายรอยคน แตละคน        

มีการยิ้มแยมใหบริการดี เราทำเปนตัวอยางใหเรา เราก็มีเลี้ยงเขาบาง เอาอาหารมาเลี้ยงลูกนอง      

เขาก็จะรูเลยวาเราเปนยังไงใหหลาย ๆ คนมาทานอาหารรวมกัน ไมเสียงานมาดูแลชวยกัน…”  

       ความเห็นขางตนเปนตัวอยางของขอความในการเสริมสรางแรงจูงใจใหกับ 

ผูใตบังคับบัญชาในการกระตุนใหทำงานโดยใหคำนึงถึงประโยชนสวนรวมและสิ่งท่ีดี ๆ ท่ีเกิดข้ึน       

ซ่ึงจะชวยใหไดรับผลตอบแทนจากการกระทำอยางเทาเทียม แสดงใหเห็นวาการใหรางวัลสำหรับ   

การปฏิบัติงานก็เปนการเสริมแรงจูงใจใหกับผูปฏิบัติงานไดมีกำลังใจแตไมใชเพ่ือประโยชนสวนตนเทานั้น 

เพราะสงผลถึงประสิทธิภาพและคุณภาพในการทำงานตามผลการดำเนินงานดวย แตท้ังนี้ตองข้ึนอยู

กับความยุติธรรมของการประเมิน ซ่ึงเปนตัวบงชี้ความเปนภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหาร      

ในหนวยงาน องคการบริหารสวนจังหวัดดวย 

     5.1.5 ประสิทธิภาพในการสื่อสาร ซ่ึงการสื่อสารถือวามีความสำคัญตอการสราง

ความเขาใจระหวางกันของผูบังคับบัญชาและผูอยูใตบังคับบัญชา ภายใตสถานการณการเปลี่ยนแปลง

ท่ีเกิดข้ึนในสังคมปจจุบันท่ีมีการตื่นตัวเรื่องการสื่อสาร การเปดการคาเสรี การยายถ่ินของคนท้ังใน

และตางประเทศการสื่อสารยอมมีบทบาทสำคัญตอการดำเนินงานของหนวยงาน องคกรตาง ๆ ท้ังนี้

ในการสรางหรือยืนยันรูปแบบภาวะผูนำเชิงสรางสรรคในหนวยงาน มีผูใหขอมูลอธิบายคุณสมบัติ   

ของผูนำ หรือผูบริหารในหนวยงานองคการบริหารสวนจังหวัด วา  
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       “…การสื่อสารตองเนนการสื่อสารโดยตรงในการทำงาน คือ การพูดคุย 

การประชุม ซ่ึงทำใหเกิดการรับรูโดยท่ัวกันสวนการสื่อสารในการลงโทษหรือตักเตือนผูท่ีกระทำผิด    

จะเปนการสื่อสารโดยออม คือ เบ่ืองตนจะสื่อสารผานหัวหนางานของบุคลากรนั้น เปนตน สงผลใหเกิด 

ผลเชิงบวก คือ ไมคอยมีผูกระทำผิด หรือมีนอย…”  

       ดังนั้น จึงกลาวไดวา ผูนำหรือผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด         

ท่ีจะสามารถสรางการพัฒนาใหเกิดข้ึนในองคกร รวมถึงนำพาองคกรใหประสบความสำเร็จตามเปาหมาย 

พันธกิจขององคกรไดภายใตการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางตอเนื่อง ท้ังในดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 

วัฒนธรรมนั้น จำเปนตองมีการปรับตัวและพัฒนาตนเองเพ่ือใหมีทักษะความรูความสามารถ ตลอดจน    

มีคุณลักษณะของการเปนผูนำเชิงสรางสรรคในดานการสื่อสารท้ังตอสาธารณชนและตอคนในองคกร

     5.1.6 ความคิดริเริมสรางสรรค การเปลี่ยนแปลงในสังคมโลกท่ีมีเทคโนโลยี    

เขามามีบทบาทในการดำเนินชีวิตและเปนปจจัยท่ีสำคัญ ดังนั้นสิ่งท่ีผูนำหรือผูบริหารตองสามารถ   

กาวทันตอการพัฒนาได กลาวคือ ผูนำเชิงสรางสรรคท่ีจะสามารถปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิดการพัฒนา

องคการบริหารสวนจังหวัดไดตามการสัมภาษณของผูใหขอมูล พบวา จะตองเปนบุคคลท่ีมีความคิด

ริเริ่มสรางสรรคเทาทันการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยูตลอดเวลาในสังคม ยอมรับนวัตกรรมใหม ๆ       

ท่ีจะสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานขององคกรไดใหความสนใจการใชนวัตกรรมหรือเทคโนโลยี 

ท่ีทันสมัย โดยมีการวางแผนการนำเขามาปรับใชใหเหมาะสมกับภาระงานและผูใชงาน รวมถึงควร

พิจารณาโครงการดานการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองคกรใหมีความรูความสามารถเชนเดียวกับ 

การพัฒนาตนเองในขณะเดียวกันผูนำเชิงสรางสรรคจะตองมีทักษะในการชักนำผูอ่ืนใหคลอยตาม 

โดยเฉพาะในดานของการเปดใจเรียนรูสิ่งใหม ๆ และนำมาปรับใชในการทำงานนั่นเอง ดังเชน ผูใหขอมูล 

พยายามอธิบายถึงการมีผูนำท่ีมีแนวคิดริเริ่มสรางสรรคในพ้ืนท่ีตนเองวา  

       “…มีความคิดริเริ่มในการนำพลังงานธรรมชาติเขามาใชในองคกร เชน    

โซลาเซลล เพ่ือประหยัดพลังงานไฟฟาแมวาจะเปนการลงทุนจะสูงแตทานมองเห็นผลประโยชน    

ของการลงทุนในระยะยาว อีกท้ังยังมีความคิดในการทำกังหันลม ใชประโยชนจากพลังงานธรรมชาติ 

ท้ังนี้มีการพิจารณาความคุมคา ตนทุนอยางรอบคอบ หรือการปรับเปลี่ยนวิธีคิดในการบริหารจัดการ 

การสรางความรวมมือท้ังภายในองคกร ภายนอกองคกรท่ีแตกตางจากท่ีอ่ืน เชน ในขณะท่ีท่ีอ่ืน ๆ     

มีการรณรงคไมท้ิงขยะแตจังหวัดนานรณรงคใหไมท้ิงขยะ เปนตน…” 

       ขอความขางตนแสดงใหเห็นวา การท่ีผูนำหรือผูบริหารของหนวยงาน    

มีการเปลี่ยนแนวคิดในเรื่องการบริหารจัดการใหมีความทันสมัย การนำนวัตกรรม เทคโนโลยีท่ีทันสมัย 

เขามาใชในการดำเนินงานในหนวยงานสามารถสรางการเปลี่ยนแปลงใหเกิดข้ึนกับหนวยงานตอผูปฏิบัติงาน 
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     5.1.7 ดานวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ ผูใหสัมภาษณเห็นรวมกันวา ผูนำหรือผูบริหาร

ของหนวยงานตองใชหลักภารดรภาพในการจัดการและการบริหารงาน การแกไขปญหาตาง ๆ       

การรับฟงใหโอกาสเสียงท่ีนอยกวา ไดมีสิทธิ์พูด และใหความชวยเหลือ ไมขัดแยง ปราศจากฝายแพ

หรือชนะ ยึดผลประโยชนของบานเมืองเปนหลักแตตองดำเนินการทุกอยางตามระเบียบเนนความถูกตอง

     5.1.8 ดานการบริหารทรัพยากรแบบมุงสัมฤทธิ์ผล ผูใหขอมูลมีความเห็นตรงกัน

วาการสรางโอกาสในการพัฒนาบุคลากรอยางเทาเทียมสามารถสรางกระบวนการพัฒนาบุคลากร    

ในหนวยงานใหมีประสิทธิภาพได เชน มีการสงบุคลากรเขาอบรม ในโครงการตาง ๆ ท่ีมีมาอยางตอเนื่อง 

เพ่ือเปนการพัฒนาทักษะ ความรูความสามารถของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ิมข้ึน

เพ่ือใหมีความรูรอบดานในแตละหนวยงาน 

     5.1.9 ดานการบริหารจัดการเวลาเชิงกลยุทธ ผูใหขอมูลมีความเห็นตรงกันวา 

ผูนำหรือผูบริหารตองใหความสำคัญกับเวลา ตรงเวลา และใหความสำคัญกับการนัดหมาย ลำดับ   

การนัดหมายกอนหลัง งานพิธี การประชุม ผูนำเชิงสรางสรรคจะตองสามารถวางกลยุทธการทำงาน

เรื่องของการจัดการเวลาไดอยางเหมาะสม ท้ังในแงของการนำปฏิบัติงาน เขาใจนโยบาย ภารกิจ วิเคราะห 

ปญหา รวมท้ังกลยุทธของหนวยงานวามีความเชื่อมโยง หรือสามารถบูรณาการการทำงานระหวาง

ภาคสวนตาง ๆ ไดในลักษณะตาง ๆ รูจักสรางแรงจูงใจใหกับผูรวมงานผานกระบวนการสรางระเบียบวินัย 

ในการทำงานโดยเฉพาะการปลูกฝงเรื่องของความตรงตอเวลาและความรับผิดชอบ 

     5.1.10  ดานการสรางมนุษยสัมพันธ ผูใหขอมูลมีความเห็นรวมกันวา การดำรง

ตำแหนงในฐานะของผูบริหารหรือผูนำ โดยการเปนผูนำเชิงสรางสรรคนั้น ผูบริหารหรือผูนำเชิงสรางสรรค 

ควรมีความสัมพันธอันดีกับผูปฏิบัติงานทุกคน โดยมีความเปนกลางใหความยุติธรรมปฏิบัติตนอยาง  

ใหเกียรติตอผูปฏิบัติงานทุกคนอยางเทาเทียม กลาวคือ ผูนำเชิงสรางสรรคควรเปนผูท่ีเคารพในสิทธิ

และความเสมอภาคของผูรวมงานรวมไปถึงการสรางการยอมรับใหกับประชาชนในพ้ืนท่ี ดังผูใหขอมูล

ท่ีอธิบายถึงคุณลักษณะของผูนำท่ีไดใจประชาชนวา 

       “…จากประสบการณทำงานของทานนายกและการลงพ้ืนท่ีรับฟงปญหา

ของประชาชนบอย ๆ และคำยืนยันนิยามตัวตนจากผูติดตามท่ีบอกวา “จริงใจ โปรงใส ติดดิน” ทำให

เห็นวาทานมีความเปนกันเองเขาถึงงาย ซ่ึงเปนมนุษยสัมพันธท่ีดีในการทำงานท้ังตอบุคลากรและประชาชน” 

หรือจากคำอธิบายเพ่ิมเติมจากผูติดตามท่ีพูดวา “การเขาถึงชุมชนบอย ๆ สามารถสรางความนาเชื่อถือ 

ใหกับนายกได เพราะนายกทานทำประจำ ทานก็ไดรับความไววางใจและไดดำรงตำแหนงติดตอกัน

หลายป…” 

       จะเห็นไดวา รูปแบบของภาวะผูนำเชิงสรางสรรคขององคการบริหาร    

สวนจังหวัดนั้นข้ึนอยูกับหลายเง่ือนไขท่ีจะสามารถอธิบายและสนองตอบความตองการรับบริการของ

ประชาชนเปนสิ่งท่ีตองใหความสำคัญอยางมากถึงศักยภาพและความสามารถของผูนำหรือผูบริหาร
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ขององคการบริหารสวนจังหวัด ผลการวิจัยนี้ พบวา รูปแบบภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของหนวยงาน

องคการบริหารสวนจังหวัด ตองมีองคประกอบท่ีสำคัญหลายประการ อันประกอบดวย 1) การสงเสริม 

การทำงานเปนทีม โดยการสงเสริมสนับสนุนใหทุกคนมีโอกาสในการไดรับการอบรมและสรางโอกาส

ในการเรียนรูและทำงานรวมกันอยางมีสวนรวม เชน รวมคิด รวมวางแผน รวมออกแบบในการดำเนินงาน 

ถือเปนเรื่องท่ีตองใหความสำคัญ 2) การสรางความไวใจในองคกร กลาวคือ ผูนำหรือผูบริหารตองสามารถ 

สรางความนาเชื่อถือของตนเองตอผูอยูใตบังคับบัญชาหรือประชาชนในการดูแลไดอยางจริงใจ ซ่ือสัตย 

และเปนท่ียอมรับ 3) การมีทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน กลาวคือ ตองมีมุมมองในการทำงานท่ีเขาอก 

เขาใจผูใตบังคับบัญชาโดยเอาผลประโยชนสวนรวมเปนท่ีตั้งมีความคิดริเริ่มสรางสรรค ผูใตบังคับบัญชา 

สามารถแสดงความคิดเห็นไดอยางหลากหลายและท่ีสำคัญมีความเทาเทียมและเสมอภาคในการแสดง

ความคิดเห็นและการแสดงออก 4) การเสริมสรางแรงจูงใจใฝผลสัมฤทธิ์ การสรางแรงจูงใจในการทำงาน 

เปนเสมือนการใหรางวัลกับผูใตบังคับบัญชาใหมีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน เชน การยกยองเชิดชู 

เม่ือสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ หรือการตอบแทนดวยรางวัลการเลื่อนข้ัน ถือเปนการสราง

ความชอบธรรมในการปฏิบัติงานและผลตอบแทนท่ีพัฒนาตอยอดสำหรับผูใตบังคับบัญชาได 5) ประสิทธิภาพ 

ในการสื่อสาร ท้ังนี้หมายรวมท้ังการสื่อสารระหวางผูใตบังคับบัญชาและการสื่อสารขอมูลขาวสาร    

กับหนวยงานภายนอกตองมีประสิทธิภาพเพ่ือสรางโอกาสภายใตสถานการณท่ีมีการเปลี่ยนแปลง   

อยางเปนพลวัตร 6) ความคิดสรางสรรคจะตองเปนบุคคลท่ีมีความคิดริเริ่มสรางสรรคเทาทันการเปลี่ยนแปลง 

ท่ีเกิดข้ึนอยูตลอดเวลาในสังคม ยอมรับนวัตกรรมใหม ๆ ท่ีจะสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน

ขององคกรไดใหความสนใจการใชนวัตกรรมหรือเทคโนโลยีท่ีทันสมัย โดยมีการวางแผนการนำเขามา

ปรับใชใหเหมาะสมกับภาระงานและผูใชงาน 7) ดานวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ กลาวคือ มีหลักภารดรภาพ

ในการจัดการและการบริหารงาน การแกไขปญหาตาง ๆ การรับฟงใหโอกาสเสียงท่ีนอยกวาไดมีสิทธิ์พูด   

8) ดานการบริหารทรัพยากรแบบมุงผลสัมฤทธิ์ กลาวคือ มีการสงบุคลากรเขาอบรมในโครงการตาง ๆ 

ท่ีมีมาอยางตอเนื่อง เพ่ือเปนการพัฒนาทักษะ ความรูความสามารถของบุคลากร ใหมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลเพ่ิมข้ึน 9) ดานการบริหารจัดการเวลาเชิงกลยุทธ คือ ใหความสำคัญกับเวลา ตรงเวลา 

และใหความสำคัญกับการนัดหมาย และ 10) การสรางมนุษยสัมพันธท่ีดี กลาวคือ ผูนำหรือผูบริหาร

ท่ีดีควรมีความสัมพันธอันดีกับผูปฏิบัติงานทุกคน โดยมีความเปนกลางใหความยุติธรรม ปฏิบัติตน

อยางใหเกียรติตอผูปฏิบัติงานทุกคนอยางเทาเทียม กลาวคือ ผูนำเชิงสรางสรรคควรเปนผูท่ีเคารพ    

ในสิทธิและความเสมอภาคของผูรวมงาน รวมถึงผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียมกัน ไมเลือกปฏิบัติ     

มีความเปนกันเองและวางตัวในฐานะผูบังคับบัญชาท่ีมีความซ่ือตรงไดอยางเหมาะสม 
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   5.2 รูปแบบภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด 

   ผลการวิเคราะหรูปแบบภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด 

เปนการนำเสนอขอมูลการศึกษาท้ังในสวนของการศึกษาเชิงปริมาณและการศึกษาเชิงคุณภาพ คือ  

ผลการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุรูปแบบพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคขององคการบริหารสวนจังหวัด 

ท่ีพบวาตัวแปรปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค สงผลตอการมีภาวะผูนำเชิงสรางสรรค และยืนยัน

โมเดลการทดสอบในเชิงปริมาณของการมีภาวะผูนำเชิงสรางสรรค วาประกอบดวย การสงเสริมการทำงาน 

เปนทีม การสรางความไววางใจในองคกร การมีทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน การเสริมสรางแรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ์ และการมีประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองคกร ท้ังนี้โดยนำผลการศึกษาดังกลาวมาพิจารณา 

รวมกับการวิเคราะห ผลการศึกษาในสวนของการวิจัยเชิงคุณภาพ คือ สวนการวิเคราะหภาวะผูนำ    

เชิงสรางสรรคเพ่ือการสรางและยืนยันรูปแบบภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหาร

สวนจังหวัด โดยสามารถแสดงการพัฒนารูปแบบภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหาร

สวนจังหวัดไดตามรูปแบบ P-T-T-A-C Model ดังภาพท่ี 4.6 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 4.6  รูปแบบภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด ภายใตชื่อ  

P-T-T-A-C Model 

 

การมีทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน 

Positive Attitude (P) 

การสงเสริมการทำงานเปนทีม 

Teamwork (T) 

การสรางความไววางใจในองคกร 

Trustfulness (T) 

การเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

Achievement Motives (A) 

การมีประสิทธิภาพในการสื่อสาร

Communication Efficiency (C) 

รูปแบบภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

P-T-T–A-C Model 
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 ผูวิจัย ไดอธิบายรูปแบบภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบรหิารองคการบริหารสวนจังหวัด ภายใตชื่อ 

P-T-T-A-C Model ไวดังนี้ 

  1. P: Positive Attitude การมีทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน เปนรูปแบบท่ีสำคัญของ   

การมีภาวะผูนำเชิงสรางสรรค โดยผูนำหรือผูบริหารจะตองเปนผูท่ีมีบุคลิกท่ีดี วางตัวไดเหมาะสม 

สามารถควบคุมอารมณหรือปรับตัวในการทำงานได มีมุมมองและทัศนคติตอการทำงานเปนไปในทางท่ีดี 

เพ่ือนำไปสูการกระตุนท้ังตนเองและผูใตบังคับบัญชาใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

เปนการทำงานดวยความเต็มใจ และมุงเนนผลเชิงบวกแกองคกรเปนสำคัญ 

  2. T: Teamwork การมีภาวะผูนำดานการทำงานเปนทีม เปนรูปแบบของการมุงเนน    

เพ่ือพัฒนา สงเสริม และสนับสนุนใหบุคลากรหรือผูปฏิบัติงานในองคกรมีโอกาสในการเพ่ิมประสิทธิภาพ 

การทำงาน ผานการเขารับการอบรม การประสานงาน ตลอดจนแนวทางในการทำงานเพ่ือใหเกิด

ความรวมมือหรือแลกเปลี่ยนขอมูลความรู ตลอดจนแบงปนทักษะการทำงานตาง ๆ ระหวางสมาชิกในทีม 

เพ่ือสรางงานท่ีมีประสิทธิภาพตอบสนองความตองการใชบริการของประชาชนและวัตถุประสงค    

หรือเปาหมายขององคกรได โดยสิ่งท่ีผูนำตองใหความสำคัญ คือ การมีภาวะผูนำแบบมีสวนรวม 

(Participative Leadership) ในทุกกระบวนการทำงานของทีม รวมกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในทีมอีกดวย

  3. T: Trustfulness การสรางความไววางใจในองคกร เปนลักษณะสำคัญท่ีจะตองทำ    

การสงเสริมใหผูนำมีทักษะหรือความสามารถเพียงพอท่ีจะสรางความไววางใจใหแกผูปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ได 

รวมถึงประชาชนผูใชบริการและหนวยงาน องคกร ท่ีมีการประสานงานระหวางกัน ซ่ึงผูนำหรือผูบริหาร    

ท่ีจะกลายเปนผูนำท่ีมีภาวะผูนำเชิงสรางสรรค โดยสามารถสรางความไววางใจตอองคกรไดจำเปนจะตอง    

มีความโปรงใสในการทำงาน มีผลงานเชิงประจักษ สามารถสรางโอกาสหรือนำพาองคกรสูความสำเร็จ 

และไดรับการยอมรับของสังคม โดยเนนประโยชนของสังคมสวนรวมเปนสำคัญไดในขณะเดียวกัน     

ก็จะตองมีความเอาใจใสตอการใหบริการ ภายใตหลักความเทาเทียมไมเลือกปฏิบัติ 

  4. A: Achievement Motives การเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนรูปแบบภาวะผูนำ

เชิงสรางสรรคท่ีใหความสำคัญกับประเด็นการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ีใหกับผูปฏิบัติงาน 

เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ีและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสามารถเลือกใชไดหลายวิธีการ อาทิ 

การใหรางวัลเพ่ือเสริมสรางแรงจูงใจในการทำงานใหผูปฏิบัติงานไดมีกำลังใจในการทำงานมากข้ึน    

ในขณะเดียวกันก็จะตองใหความสำคัญกับการสงเสริมใหผูปฏิบัติงานทำงานเพ่ือประโยชนสวนรวม   

ใหไดมากท่ีสุด เพ่ือใหการทำงานดังกลาวเกิดประโยชนกับสังคมโดยรวม 
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  5. C: Communication Efficiency การมีประสิทธิภาพในการสื่อสาร เปนรูปแบบของ

ภาวะผูนำเชิงสรางสรรคท่ีใหความสำคัญกับการสรางความเขาใจระหวางผูปฏิบัติงาน ท้ังระหวางผูนำ

หรือผูบริหารกับผูปฏิบัติงานอ่ืน ๆ และการสงเสริมใหเกิดการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพระหวางผูปฏิบัติงาน 

ดวยกันเองในองคกร ซ่ึงจะตองเลือกใชวิธีการสื่อสารอยางเหมาะสม ท้ังการสื่อสารทางตรง          

และการสื่อสารโดยออม เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและสรางความเขาใจท่ีถูกตองใหไดมากท่ีสุด 
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บทท่ี 5 

สรุป อภิปราย และขอเสนอแนะ 

 
 ในการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหาร    

สวนจังหวัด ผูวิจัย ไดทำการสรุป อภิปรายผล และใหขอเสนอแนะ ไวดังนี้ 

  1. สรุป 

  2. อภิปรายผล 

  3. ขอเสนอแนะ 

 

5.1 สรุป 

 

 ในการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด 

สามารถสรุป ไดดังนี้ 

  5.1.1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

  ในการวิจัยครั้งนี้ สะทอนผานขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม พบวา ดานเพศ กลุมตัวอยาง    

สวนใหญเปนเพศชาย จำนวน 207 คน คิดเปนรอยละ 54.47 และเปนเพศหญิง จำนวน 173 คน     

คิดเปนรอยละ 45.53 ดานอายุ พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุระหวาง 51-60 ป ดานสถานภาพ 

สมรส พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีสถานภาพสมรส และอยูดวยกัน คิดเปนรอยละ 69.74 ดานระดับ 

การศึกษา พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาโท คิดเปนรอยละ 74.74 ดานตำแหนง 

ของผูบริหาร พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีตำแหนง รองปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด คิดเปนรอยละ 

21.32 ดานระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัด พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีระยะ 

เวลาการปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัด 11-20 ป คิดเปนรอยละ 27.37 ดานระยะเวลา   

การปฏิบัติงานในตำแหนงของผูบริหาร พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีระยะเวลาการปฏิบัติงานในตำแหนง 

ของผูบริหาร 1-10 ป คิดเปนรอยละ 58.42 และดานการเขารับหรืออบรมดานพัฒนาภาวะผูนำ    

เชิงสรางสรรค พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเคยการเขารับหรืออบรมดานพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

คิดเปนรอยละ 68.42 
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  5.1.2 ระดับภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด 

  ผลการวิจัย พบวา ผลการวิเคราะหตอระดับภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการ

บริหารสวนจังหวัด ไดแก ดานความคิดสรางสรรค ดานการมีวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ ดานการบริหารทรัพยากร 

แบบมุงผลสัมฤทธิ์ ดานการจัดการบริหารเวลาเชิงกลยุทธ ดานศิลปะการสรางมนุษยสัมพันธ และ   

ดานการบูรณาการนวัตกรรมและเทคโนโลยี โดย 

    5.1.2.1 ปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค มีคาเฉลี่ยตั้งแต 2.39 ถึง 2.65 อยูในระดับ 

ปานกลาง ซ่ึงพบวา ดานศิลปะการสรางมนุษยสัมพันธ มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด ปจจัยดานความคิดสรางสรรค 

มีคาเฉลี่ยตั้งแต 2.38 ถึง 2.62 มีคาตั้งแต 0.55 ถึง 0.70 โดยคาเฉลี่ยรวมเทากับ 2.52 อยูในระดับปานกลาง 

ซ่ึงพบวา ทานมีแนวคิดเชิงบวก สรางสรรคใหกับองคกรเพ่ือปรับปรุงการทำงานใหดีข้ึนอยูตลอดเวลา 

มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด  

    5.1.2.2 ปจจัยดานการมีวิสัยทัศน เชิงกลยุทธ มีคาเฉลี่ยตั้งแต 2.42 ถึง 2.70        

อยูในระดับมาก ซ่ึงพบวา ทานบริหารจัดการองคกร ตามวัตถุประสงค กรอบการทำงานหรือนโยบาย

ท่ีไดกำหนดไว มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด  

    5.1.2.3 ปจจัยดานการบริหารทรัพยากรแบบมุงผลสัมฤทธิ์ มีคาเฉลี่ยตั้งแต 2.45    

ถึง 2.74 อยูในระดับปานกลาง ซ่ึงพบวา ทานใชงบประมาณ เพ่ือความคุมคา เกิดประสิทธิภาพมาก

ท่ีสุด มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด  

    5.1.2.4 ปจจัยดานการจัดการบริหารเวลาเชิงกลยุทธ มีคาเฉลี่ยตั้งแต 2.50 ถึง 2.68 

อยูในระดับปานกลาง ซ่ึงพบวา ทานมีการลำดับงานโดยเลือกทำงานสำคัญกอนหลังตามหลักการ

อยางเครงครัด มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด  

    5.1.2.5 ปจจัยดานศิลปะการสรางมนุษยสัมพันธ มีคาเฉลี่ยตั้งแต 2.55 ถึง 2.69    

อยูในระดับปานกลาง ซ่ึงพบวา ทานใชสติปญญา ปฏิภาณไวพริบ ในการบริหารองคกร มีคาเฉลี่ย    

มากท่ีสุด และ 

    5.1.2.6 ปจจัยดานการบูรณาการนวัตกรรมและเทคโนโลยี มีคาเฉลี่ยตั้งแต 2.36    

ถึง 2.44 อยูในระดับปานกลาง ซ่ึงพบวา ทานมีการบริหาร จัดการทรัพยากรในองคกร วัสดุอุปกรณ   

ในองคกรใหมีความทันสมัย มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด 
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  5.1.3 ผลการวิเคราะหระดับความสำเร็จภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการ

บริหารสวนจังหวัด 

  ผลการวิเคราะหระดับความสำเร็จภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหาร   

สวนจังหวัด ไดแก ดานการสงเสริมการทำงานเปนทีม ดานการสรางความไววางใจในองคกร ดานทัศนคติ 

เชิงบวกในการทำงาน ดานการเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และดานประสิทธิภาพการสื่อสารภายใน

องคกร 

    5.1.3.1 ความสำเร็จภาวะผูนำเชิงสรางสรรค ของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด 

มีคาเฉลี่ยตั้งแต 4.37 ถึง 4.57 อยูในระดับมากท่ีสุด โดยประเด็นดานการเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์    

มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาดานความสำเร็จดานการสงเสริมการทำงานเปนทีม มีคาเฉลี่ยตั้งแต 

4.09 ถึง 4.57 อยูในระดับมากท่ีสุด ซ่ึงพบวา ประเด็นการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานในองคกร มีคาเฉลี่ย 

มากท่ีสุด เม่ือพิจารณาความสำเร็จดานการสรางความไววางใจในองคกร พบวา มีคาเฉลี่ยตั้งแต 4.44 

ถึง 4.63 ซ่ึงอยูในระดับมากท่ีสุด และประเด็นความมุงม่ันเพ่ือใหเกิดภาพลักษณท่ีดีตอองคกร มีคาเฉลี่ย 

มากท่ีสุด เม่ือพิจารณาความสำเร็จดานทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน มีคาเฉลี่ยตั้งแต 4.29 ถึง 4.75 

อยูในระดับมากท่ีสุด พบวา การเปดโอกาสใหบุคลากรเขาปรึกษาหารือ มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด เม่ือพิจารณา 

ความสำเร็จดานการเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีคาเฉลี่ยตั้งแต 4.28 ถึง 4.59 อยูในระดับมากท่ีสุด 

ประเด็นท่ีมีความสำคัญมีการสนับสนุนใหบุคลากรไดรับโอกาส ไดเพ่ิมพูนความรู มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด

    ท้ังนี้ เม่ือพิจารณาความสำเร็จดานประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองคกร มีคาเฉลี่ย

ตั้งแต 4.38 ถึง 4.62 อยูในระดับมากท่ีสุด และพบวาประเด็นของการสนับสนุนใหบุคลากรทำงาน    

ไดอยางมีประสิทธิภาพ มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด  

  5.1.4 ผลการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุรูปแบบพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคขององคการ 

บริหารสวนจังหวัด 

 การวิเคราะหสวนนี้ เปนการสรุปรวมตัวแปรสังเกตได ซ่ึงประกอบดวย 3 ปจจัย ไดแก ปจจัย

คุณลักษณะสวนบุคคล ปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค และความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

รวมท้ังสิ้น 15 ตัวแปร โดยวิเคราะหดวยสถิติพ้ืนฐาน และทำการนำเสนอผานคาสถิติพ้ืนฐาน ไดแก 

คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) คาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) คาความเบ (SK)     

และคาความโตง (KU) สามารถแยกไดเปนแตละปจจัย ดังนี้  

    5.1.4.1 ปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคล พบวา เม่ือพิจารณาระดับคาเฉลี่ยจากสูงสุด   

ไปต่ำสุดของตัวแปรสังเกตไดในปจจัยลักษณะประชากรศาสตร พบวา อายุ มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด เทากับ 

54.84 รองลงมา คือ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 19.49 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน

ในตำแหนง มีคาเฉลี่ยเทากับ 9.31 ระดับการศึกษา และเพศ มีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดเพียง 0.79 และ 0.54 

ตามลำดับ เม่ือพิจารณาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตไดท้ังหมด ในปจจัยคุณลักษณะ
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สวนบุคคล พบวา ตัวแปรระยะเวลาการปฏิบัติงาน มีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานมากท่ีสุด คือ เทากับ 

11.57 ขณะท่ีตัวแปรท่ีมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานนอยท่ีสุดเทากับ 0.40 คือ ตัวแปรระดับการศึกษา 

นอกจากนี้ เม่ือพิจารณาคาความเบ และคาความโดงของตัวแปรสังเกตไดปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคล 

มีคาความเบอยูระหวาง 1.54 ถึง -1.47 และมีคาความโดง อยูระหวาง -3.83 ถึง -1.98 ดังนั้น จึงถือวา 

ผลการวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานตัวแปรสังเกตไดมีความเบอยูในเกณฑปกติ เชนเดียวกับความโดง       

ท่ีอยูในเกณฑปกติเชนกัน 

    5.1.4.2 ปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค พบวา ภาพรวมจากขอคำถาม 25 ขอ   

มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.54 หรืออยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาระดับคาเฉลี่ยจากสูงสุดไปต่ำสุดของตัวแปร

สังเกตไดในปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค พบวา ดานศิลปะการสรางมนุษยสัมพันธ มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด 

เม่ือพิจารณาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตไดท้ังหมดในปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

พบวา มีคาเทากับ 0.38 โดยตัวแปรดานดานการบูรณาการนวัตกรรมและเทคโนโลยี มีคาสวนเบี่ยงเบน 

มาตรฐานมากท่ีสุด คือ เทากับ 0.55 นอกจากนี้เม่ือพิจารณาคาความเบ และคาความโดงของตัวแปร

สังเกตไดปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค มีคาความเบอยูระหวาง -0.67 ถึง -1.00 และมีคาความโดง 

อยูระหวาง 0.21 ถึง -0.60 จึงถือวา ผลการวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานตัวแปรสังเกตไดมีความเบ         

อยูในเกณฑปกติ เชนเดียวกับความโดงท่ีอยูในเกณฑปกติเชนกัน 

    5.1.4.3 ความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค พบวา ภาพรวมจากขอคำถาม 25 

ขอ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.48 หรืออยูในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาระดับคาเฉลี่ยจากสูงสุดไปต่ำสุด

ของตัวแปรสังเกตไดในปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค พบวา ดานทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน   

มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด เทากับ 4.57 เม่ือพิจารณาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตไดท้ังหมด 

ในปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค พบวา มีคาเทากับ 0.38 โดยตัวแปรดานการเสริมสรางแรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ์ มีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานมากท่ีสุด คือ เทากับ 0.48 นอกจากนี้เม่ือพิจารณาคาความเบ 

และคาความโดงของตัวแปรสังเกตไดปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค มีคาความเบอยูระหวาง -0.23 

ถึง -0.53 และมีคาความโดง อยูระหวาง -0.50 ถึง -0.94 ดังนั้น จึงถือวา ผลการวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐาน 

ตัวแปรสังเกตไดมีความเบอยูในเกณฑปกติ เชนเดียวกับความโดงท่ีอยูในเกณฑปกติเชนกัน 
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  5.1.5 ผลการวิเคราะหคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดและการยืนยันรูปแบบ   

เพ่ือการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคขององคการบริหารสวนจังหวัด 

  การวิเคราะหนี้ เปนสวนหนึ่งในการศึกษาความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลสมมติฐาน   

กับขอมูลเชิงประจักษโดยศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกต ไดจำนวน 16 ตัว วามีความสัมพันธกัน 

หรือไมมีทิศทางและขนาดความสัมพันธอยางไร โดยใชสถิติในการวิเคราะห คือ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

แบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation) 

    5.1.5.1 เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธท่ีมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

ของตัวแปรท้ังหมด 16 ตัว มีจำนวนท้ังหมด 120 คู เม่ือพิจารณาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปร

สังเกตไดท่ีอยูภายในตัวแปรเดียวกันปรากฏวา มีคาอยูในชวง 0.007 ถึง 0.845 ในขณะท่ีตัวแปรสังเกตได 

ในตัวแปรปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค ประกอบดวย ตัวแปรสังเกตได 6 ตัวแปร ซ่ึงตัวแปรสังเกต 

ท่ีมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุด คือ ดานความคิดสรางสรรค (CL1) กับดานการมีวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ 

(CL2) โดยมีคาเทากับ 0.779 นอกจากนี้ตัวแปรสังเกตไดในความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

พบวา โดยตัวแปรสังเกตท่ีมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุด คือ ดานการเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

(SUC4) กับดานประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองคกร (SUC5) มีคาเทากับสูงสุด 0.845 

    5.1.5.2 เม่ือพิจารณาผลการทดสอบคาสถิติ Bartlett’s Test of Sphericity ซ่ึงเปนคา 

สถิติทดสอบวา เมทริกซสหสัมพันธนั้นเปนเมทริกซเอกลักษณ (Identity Matrix) หรือไม พบวา มีคา

เทากับ 3419.972 (p < .01) สอดคลองกับผลการวิเคราะหคาดัชนี Kaiser-Meryer-Olkin ซ่ึงมี      

คาเขาใกล 1 (0.867) แสดงใหเห็นวาตัวแปรตาง ๆ มีความสัมพันธกันมากและเหมาะสมท่ีจะนำไปใช

ในการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงท่ีใชในการวิจัย (โมเดลการวัด) และตรวจสอบ

ความสอดคลองของโมเดลสมการโครงสรางตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ ตอไป 

  5.1.6 ผลการวิเคราะหเพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง 

การวัดภาวะผูนำเชิงสรางสรรคขององคการบริหารสวนจังหวัด 

  การวิเคราะหองคประกอบเพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง 

ท้ัง 5 โมเดลปจจัย คือ โมเดลดานลักษณะประชากรศาสตร โมเดลดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค โมเดล 

ดานความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค โมเดลเชิงสาเหตุรูปแบบพัฒนาผูนำเชิงสรางสรรค     

ขององคการบิหารสวนจังหวัด และโมเดลเชิงสาเหตุรูปแบบพัฒนาผูนำเชิงสรางสรรคขององคการบริหาร 

สวนตำบล (ปรับแก) จำแนกได 5 โมเดล  

    5.1.6.1 โมเดลการวัดปจจัยดานประชากรศาสตร เม่ือนำเขาวิเคราะหความตรง    

เชิงโครงสราง พบวา ผลการวิเคราะหโมเดลการวัดตัวแปรแฝงวัดปจจัยลักษณะประชากรศาสตร  
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มีความตรงเชิงโครงสราง พิจารณาไดจากคาดัชนีท่ีใชตรวจสอบความตรงของโมเดล ไดแก 2χ  = 9.27,  

df = 5, 2χ /df = 1.854, p - Value = 0.099, CFI = 1.00,GFI = 0.99, AGFI = 0.97, RMSEA= 0.047, 

SRMR = 0.040 

    5.1.6.2 เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์น้ำหนักองคประกอบ พบวา ปจจัยคุณลักษณะ

สวนบุคคล มีคาน้ำหนักองคประกอบเปนบวกทุกองคประกอบตั้งแต 0.06 ถึง 0.69 มีนัยสำคัญทางสถิติ 

ท่ีระดับ .01 และ .05 มีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2) ตั้งแต 0.00 ถึง 0.47  

    5.1.6.3 โมเดลการวัดปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค เม่ือนำเขาวิเคราะหความ

ตรงเชิงโครงสราง พบวา มีความสัมพันธระหวางตัวแปรท้ังหมดมีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสำคัญ

ทางสถิติ ท่ีระดับ .01 ทุกคู โดยทุกคู มีความสัมพันธกันทางบวกและมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ            

อยูระหวาง 0.539-0.779 และเม่ือวิเคราะหองคประกอบเพ่ือยืนยันของโมเดล พบวา โมเดลการวัดตัวแปร 

แฝงวัดปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค มีความตรงเชิงโครงสราง พิจารณาไดจากคาดัชนีท่ีใชตรวจสอบ 

ความตรงของโมเดล ไดแก 2χ  = 4.08, df = 5, 2χ /df = 0.816, p-value = 0.538, CFI = 1.00, 

GFI = 1.00, AGFI = 0.98, RMSEA= 0.000, SRMR = 0.009 โดยมีคาน้ำหนักองคประกอบเปนบวก

ทุกองคประกอบตั้งแต 0.72 ถึง 0.80 มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 

(R2) ตั้งแต 0.52 ถึง 0.63 ตัวแปรมีคาน้ำหนักความสำคัญในการบงชี้ปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

ท้ังหมด 6 ตัวแปร โดยตัวท่ีมากท่ีสุด คือ ดานการจัดการบริหารเวลาเชิงกลยุทธ โดยมีคาน้ำหนัก

องคประกอบเทากับ 0.80  

    5.1.6.4 โมเดลการวัดความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค เม่ือนำเขาวิเคราะห

ความตรงเชิงโครงสราง ท้ังนี้มีตัวแปรท่ีสังเกตได 5 ตัวแปร พบวา มีความสัมพันธระหวางตัวแปรท้ังหมด 

มีคาแตกตางจากศูนย อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ทุกคูโดยทุกคูมีความสัมพันธกันทางบวก

และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.634-0.845 และผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 

ของโมเดลการวัดความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค พบวา โมเดลการวัดตัวแปรแฝงวัดความสำเร็จ 

ของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค มีความตรงเชิงโครงสราง พิจารณาไดจากคาดัชนีท่ีใชตรวจสอบความตรง 

ของโมเดล ไดแก 2χ  = 0.13, df = 2, 2χ /df = 0.065, p-Value = 0.938, CFI = 1.00,GFI = 1.00, 

AGFI = 1.00, RMSEA= 0.000, SRMR = 0.012 เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์น้ำหนักองคประกอบ 

พบวา ความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค มีคาน้ำหนักองคประกอบเปนบวกทุกองคประกอบตั้งแต 

0.77 ถึง 0.84 มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2) ตั้งแต 0.59 ถึง 0.69 

ซ่ึงแสดงใหเห็นวา ตัวแปรมีคาน้ำหนักความสำคัญในการบงชี้ความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

โดยตัวแปรดานทัศนคติเชิงบวกในการทำงานเปนตัวบงชี้ความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรคมากท่ีสุด  
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    5.1.6.5 โมเดลเชิงสาเหตุรูปแบบพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคขององคการบริหาร

สวนจังหวัด เม่ือนำเขาวิเคราะหความตรงเชิงโครงสราง พบวา โมเดลไมมีความสอดคลองกลมกลืนกับ

ขอมูลเชิงประจักษ พิจารณาไดจากคาดัชนีท่ีใชตรวจสอบความตรงของโมเดล ไดแก 2χ  = 590.49, 

df = 101, 2χ /df = 5.846, p-Value = 0.000, CFI = 0.93, GFI = 0.84, AGFI = 0.78, RMSEA 

= 0.113, SRMR = 0.083 แสดงวาโมเดลตามสมมติฐานไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ จึงตองทำ

การปรับแกโมเดล ดังนั้นผูวิจัยจึงไดดำเนินการปรับรูปแบบความสัมพันธเพ่ือใหรูปแบบความสัมพันธ

ตามสมมติฐานมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

    5.1.6.6 โมเดลเชิงสาเหตุรูปแบบพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคขององคการบริหาร

สวนจังหวัด พบวา โมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ พิจารณาไดจากคาดัชนี   

ท่ีใชตรวจสอบความตรงของโมเดล ไดแก 2χ  = 56.84, df = 48, 2χ /df = 5.846, p-Value = 0.179,    

CFI = 1.00, GFI = 0.98, AGFI = 0.95, RMSEA = 0.022, SRMR = 0.046 นั่นคือยอมรับสมมติฐาน

หลักท่ีวาโมเดลตามทฤษฎีมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษหรือโมเดลมีความตรงภายหลัง    

การตรวจสอบ 

  สามารถสรุปไดวา จากผลการวิเคราะหปจจัยและโมเดลเพ่ือยืนยันการพัฒนาภาวะผูนำ       

เชิงสรางสรรค ผาน 3 ปจจัยในการศึกษาวิจัยหลัก สามารถสรุปและอธิบายความสอดคลองและความสัมพันธ 

ไดดังตอไปนี้  

   1. องคประกอบปจจัยลักษณะประชากรศาสตร (CHA) พบวา ตัวแปรท่ีมีน้ำหนักสำคัญ

มากท่ีสุด คือ อายุ (AGE) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.73 และมีความแปรผันรวมกัน

กับองคประกอบปจจัยลักษณะประชากรศาสตร รอยละ 53 นั่นหมายความวา อายุของผูนำมีสวนสำคัญ 

ในการสรางภาวะผูนำเชิงสรางสรรคใหเกิดข้ึนในองคการบริหารสวนจังหวัด ท้ังนี้อาจจะกลาวไดวาอายุ 

สามารถบงบอกถึงประสบการณและทัศนคติของผูบริหารในหนวยงานท่ียิ่งมีอายุและสั่งสมประสบการณ 

ในการทำงานไดมากยิ่งสามารถสรางความนาเชื่อถือและความไววางใจจากท้ังพนักงานในหนวยงาน

และประชาชนในพ้ืนท่ีรับผิดชอบในพ้ืนท่ีนั้น ๆ 

   2. องคประกอบปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค CL) พบวา ตัวแปรท่ีมีน้ำหนักสำคัญ 

มากท่ีสุด 3 อันดับ คือ 1) ดานความคิดสรางสรรค (CL1) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 

0.84 และมีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค รอยละ 71 รองลงมา 

คือ 2) ดานการมีวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ (CL2) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.83         

และมีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค รอยละ 69 และ 3) ดาน 

ศิลปะการสรางมนุษยสัมพันธ (CL5) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.78 และมีความ   

แปรผันรวมกันกับองคประกอบปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค รอยละ 60 แสดงใหเห็นวาปจจัย

สำคัญ ๆ ในการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคในหนวยงานองคกรผูนำตองมีความคิดเชิงสรางสรรค
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สามารถนำพาหนวยงานองคกรไปในทางท่ีดีและพัฒนาตนเองอยางสรางสรรคและมีวิสัยทัศน        

และท่ีสำคัญตองมีวิสัยทัศนเชิงกลยุทธสามารถนำพาหนวยงานไปดวยความมีระเบียบแบบแผนท่ีชัดเจน 

และท่ีสำคัญมากไปกวานั้น คือ การท่ีผูนำมีศิลปะการสรางมนุษยสัมพันธท่ีดีตอท้ังคนในองคกร คือ 

พนักงานท่ีอยูใตบังคับบัญชาและประชาชนท่ัวไปท่ีเขามารับบริการ เปนตน 

   3. องคประกอบความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค (SUC) พบวา 3 อันดับแรก 

คือ ดาน 1) การสงเสริมการทำงานเปนทีม (SUC1) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.94 

และมีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค รอยละ 89 รองลงมา 

คือ 2) ดานการเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (SUC4) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.92 

มีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค รอยละ 85 และ       

3) ดานทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน (SUC3) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.91      

และมีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค รอยละ 0.82 

  5.1.7 โมเดลและการยืนยันรูปแบบภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหาร 

สวนจังหวัด 

  เนื้อหาในสวนนี้เปนผลการศึกษาจากการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยดำเนินการสัมภาษณเชิงลึก

กับตัวแทนผูบริหารงานในองคการบริหารสวนจังหวัด ปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด ผูอำนวยการ

กองแผน และงบประมาณ ผูอำนวยการกองคลังและผูอำนวยการสำนักชางท่ีเก่ียวของ ซ่ึงไดขอสรุป

เปนประเด็นตามปจจัยท่ีสำคัญๆตอการพัฒนารูปแบบภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการ

บริหารสวนจังหวัด ดังนี้ 

    5.1.7.1 ปจจัยดานภาวะผูนำเชิงสรางสรรค จากการสัมภาษณเชิงลึกกับตัวแทน  

ผูใหขอมูล พบวา การท่ีผูนำมีความคิดริเริ่มสรางสรรคเปนสิ่งท่ีผูนำทุกจังหวัดตองมี กลาวคือ ผูนำตอง

เปนบุคคลท่ีมีความคิดริเริ่มสรางสรรค เทาทันการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยูตลอดเวลาในสังคม ยอมรับ 

นวัตกรรมใหม ๆ ท่ีจะสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานขององคกรไดใหความสนใจการใชนวัตกรรม 

หรือเทคโนโลยีท่ีทันสมัย โดยมีการวางแผนการนำเขามาปรับใชใหเหมาะสมกับภาระงานและผูใชงาน 

และท่ีสำคัญ ผูนำท่ีมีภาวะผูนำเชิงสรางสรรคตองมีวิสัยทัศนเชิงกลยุทธในการบริหารจัดการในองคกร 

ผูนำหรือผูบริหารของหนวยงานตองใชหลักภารดรภาพในการจัดการและการบริหารงาน การแกไขปญหา 

ตาง ๆ การรับฟงใหโอกาสเสียงท่ีนอยกวาไดมีสิทธิ์พูด และใหความชวยเหลือ ไมขัดแยง ปราศจากฝายแพ 

หรือชนะ ยึดผลประโยชนของบานเมืองเปนหลักแตตองดำเนินการทุกอยางตามระเบียบ เนนความถูกตอง 

นอกจากนั้นผูนำตองมีแนวคิดในดานการบริหารทรัพยากรแบบมุงผลสัมฤทธิ์ กลาวคือ การสรางโอกาส 

ในการพัฒนาบุคลากรอยางเทาเทียมสามารถสรางกระบวนการพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน           

ใหมีประสิทธิภาพได เชน มีการสงบุคลากรเขาอบรมในโครงการตาง ๆ ท่ีมีมาอยางตอเนื่องเพ่ือเปน

การพัฒนาทักษะ ความรูความสามารถของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ิมข้ึนเพ่ือใหมี
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ความรูรอบดาน แตท้ังนี้ตองมีการบริหารจัดการเวลาเชิงกลยุทธ ผูนำหรือผูบริหารตองใหความสำคัญ

กับเวลา ตรงเวลา และใหความสำคัญกับการนัดหมาย ลำดับการนัดหมายกอนหลัง งานพิธี การประชุม 

ผูนำเชิงสรางสรรคจะตองสามารถวางกลยุทธการทำงานมีการจัดการเวลาไดอยางเหมาะสม ท้ังในแง

ของการนำปฏิบัติงาน เขาใจนโยบาย ภารกิจ วิเคราะหปญหา รวมท้ังกลยุทธของหนวยงานวามีความ

เชื่อมโยง หรือสามารถบูรณาการการทำงานระหวางภาคสวนตาง ๆ ได และมากไปกวานั้น คือ ผูนำ

ตองมีการสรางมนุษยสัมพันธ โดยเฉพาะอยางยิ่ง การดำรงตำแหนงในฐานะของผูบริหารหรือผูนำ  

โดยการเปนผูนำเชิงสรางสรรคนั้น ผูบริหารหรือผูนำเชิงสรางสรรค ควรมีความสัมพันธอันดีกับผูปฏิบัติงาน 

ทุกคน โดยมีความเปนกลางใหความยุติธรรม ปฏิบัติตนอยางใหเกียรติตอผูปฏิบัติงานทุกคนอยางเทาเทียม 

กลาวคือ ผูนำเชิงสรางสรรคควรเปนผูท่ีเคารพในสิทธิและความเสมอภาคของผูรวมงานรวมไปถึง   

การสรางการยอมรับใหกับประชาชน 

    5.1.7.2 ปจจัยดานความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค ผูใหสัมภาษณตางเห็น

รวมกันวา องคประกอบท่ีสำคัญของความสำเร็จของหนวยงานองคการบริหารสวนจังหวัด คือ การสงเสริม 

การทำงานเปนทีม การสนับสนุนใหบุคลากรในหนวยงานมีโอกาสในการอบรมหรือรับการอบรมเรื่อง

การทำงานเปนทีมหรือการอบรมในเรื่องอ่ืน ๆ ก็ตาม ท้ังนี้เปนการสรางโอกาสใหเกิดความรวมมือ    

ในการทำงานรวมกัน ไดเกิดการแลกเปลี่ยนกระบวนการทำงานเปนทีมลดปญหาหรือชองวางเรื่อง   

ของบทบาทความรับผิดชอบและหนาท่ีในเวลาปฏิบัติงาน ดังนั้น สิ่งท่ีผูนำหรือผูบริหารตองมี คือ ภาวะ 

ผูนำแบบมีสวนรวม (Participative Leadership) กลาวคือ ในกระบวนการทำงานแบบเปนทีม ผูนำ

จะตองเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานในทีมสามารถแสดงความคิดเห็น หรือแสดงความสามารถในการทำงาน 

ไดอยางเต็มท่ี อนึ่งการสรางความไวใจในองคกร ผูนำท่ีสามารถพิสูจนตนเองใหเปนท่ียอมรับท้ังตอคน

ในองคกรและภายนอกองคกร ประชาชนท่ัวไป ไดถือวาเปนผูนำท่ีมีคุณสมบัติในการสรางภาวะผูนำ

เชิงสรางสรรคในองคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งการเขามาดวยประวัติความโปรงใส มีผลงานเชิงประจักษ

ชัดเจน ดำรงตำแหนงผูบริการของหนวยงาน องคกร หลายสมัย นำพาองคกรสูความสำเร็จไดรับรางวัล 

เปนท่ียอมรับ ท่ีสำคัญผูนำตองมีทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน ลักษณะของผูนำเชิงสรางสรรคท่ีจะตอง 

มีบุคลิกท่ีดี วางตัวเหมาะสม ปรับตัวไดดี มีวุฒิภาวะทางอารมณ มีทัศนคติเชิงบวกตอการทำงาน     

ตอเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานและตลอดจนตอกระบวนการทำงานของหนวยงานท่ีอาศัยกระบวนการทำงาน 

แบบมีสวนรวมและองคประกอบท่ีสำคัญอีกประการ คือ การเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ผล        

การเสริมสรางแรงจูงใจในการทำงานโดยมุงหวังเรื่องของผลสัมฤทธิ์ของการทำงานท่ีมีประสิทธิภาพนั้น 

ตองมีการเสริมสรางแรงจูงใจใหกับเจาหนาท่ีหรือผูปฏิบัติงานท่ีอยูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียม     

และมีความยุติธรรม เชน การใหรางวัลเม่ือมีการปฏิบัติดี การเชิดชูสำหรับการประเมินใหไดคาตอบแทน 

ท่ีสูงข้ึนในแตละป การสรางโอกาสใหกับผูใตบังคับบัญชาใหมีโอกาสไดรับอยางเทาเทียมกัน 
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5.2 อภิปรายผล 

 

 ในการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด 

สามารถอภิปรายผล ไดดังนี้ 

  5.2.1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

  ผลการวิจัย สะทอนผานขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามในการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนา 

ภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด พบวา กลุมตัวอยางมากกวา 2 ใน 3 

เปนเพศชาย โดยสวนใหญอยูในกลุมอายุระหวาง 51-60 ป ดานสถานภาพสมรส พบวา กลุมตัวอยาง 

สวนใหญมีสถานภาพสมรสและอยูดวยกัน คิดเปนรอยละ 69.74 ดานระดับการศึกษา พบวา กลุมตัวอยาง 

สวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาโท คิดเปนรอยละ 74.74 ดานตำแหนงของผูบริหาร พบวา       

กลุมตัวอยางสวนใหญ มีตำแหนงรองปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด คิดเปนรอยละ 21.32 ดานระยะเวลา 

การปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัด พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน

ในองคการบริหารสวนจังหวัด 11-20 ป คิดเปนรอยละ 27.37 ดานระยะเวลาการปฏิบัติงานในตำแหนง 

ของผูบริหาร พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีระยะเวลาการปฏิบัติงานในตำแหนงของผูบริหาร 1-10 ป 

คิดเปนรอยละ 58.42 จากขอมูลลักษณะท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามแสดงใหเห็นวา ปจจัยคุณลักษณะ 

สวนบุคคล ไมวาจะเปนเพศ อายุ การศึกษา สถานภาพการสมรส มีผลตอการพัฒนาผูนำเชิงสรางสรรค    

ไมแตกตางกันแตสิ่งท่ีสะทอนใหเกิดความแตกตางหรือมีผลตอการพัฒนาผูนำเชิงสรางสรรค คือ     

เรื่องของระยะเวลาในการปฏิบัติงานหรือการดำรงตำแหนงของนายกองคการบริหารสวนจังหวัด  

    ท้ังนี้ สามารถอธิบายไดวา ระยะเวลาในการดำรงตำแหนงของผูบริหารนั้นมีผลตอ

การสรางความนาเชื่อถือของผูนำ เพราะอาจจะเชื่อมโยงไปถึงเรื่องของประสบการณในการทำงาน    

ในตำแหนงนั้น ๆ ท่ีทำใหผูใตบังคับบัญชามีความนาเชื่อถือหรือสามารถสรางความไวใจใหกับประชาชน 

มากอน ซ่ึงก็สอดคลองกับงานวิจัยของ จิตติมา พักเพียง (2549) ไดทำการวิจัย เรื่องความคิดเห็น    

ของกำนัน ผูใหญบาน อำเภอดำเนินสะดวก จังหวัดราชบุรี ท่ีมีตอการจัดระบบบริการสาธารณะ    

ขององคการบริหารสวนจังหวัด การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นของกำนัน 

ผูใหญบานอำเภอดำเนินสะดวก จังหวัดราชบุรี ท่ีมีตอการจัดระบบบริการสาธารณะขององคการบริหาร 

สวนจังหวัด และเพ่ือศึกษาเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของกำนัน ผูใหญบาน อำเภอดำเนินสะดวก 

จังหวัดราชบุรี มีตอการจัดระบบบริการสาธารณะขององคการบริหารสวนจังหวัด ผลการวิจัย พบวา 

กำนันผูใหญบาน อำเภอดำเนินสะดวก จังหวัดราชบุรี มีความคิดเห็นตอการจัดระบบบริหารสาธารณะ 

ขององคการบริหารสวนจังหวัดอยูในระดับมากความรูเก่ียวกับการจัดระบบบริการสาธารณะของกำนัน 

ผูใหญบาน อำเภอดำเนินสะดวก จังหวัดราชบุรี ท่ีตางกันไมทาใหมีความคิดเห็นแตกตางกัน สวนปจจัย 



163 

เรื่องเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหนง และรายไดไมทำใหความคิดเห็นตอการจัดระบบบริการสาธารณะ 

ขององคการบริหารสวนจังหวัดแตกตางกัน ยกเวนระยะเวลาในการดำรงตำแหนง  

  5.2.2 ปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหาร

สวนจังหวัด 

  ผลการวิจัยครั้งนี้ สามารถสรุปรูปแบบภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหาร

สวนจังหวัด สิ่งท่ีผูนำเชิงสรางสรรคในองคกรควรจะมีและพัฒนาตนเองใหสามารถเปนผูนำเชิงสรางสรรค 

ในอนาคตไดท้ังนี้เพ่ือเปนการยืนยันรูปแบบของการพัฒนาผูนำตามรูปแบบ (โมเดลผูนำเชิงสรางสรรค)    

ท่ีไดตั้งสมมติฐานในเบื้องตนใหเกิดความชัดเจนมากยิ่งข้ึน ดังนี้ 

    5.2.2.1 การสงเสริมการทำงานเปนทีม รูปแบบของการสรางภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

ประการหนึ่ง คือ การสนับสนุนใหบุคลากรในหนวยงานมีโอกาสในการอบรมหรือรับการอบรม      

เรื่องการทำงานเปนทีมหรือการอบรมในเรื่องอ่ืน ๆ ก็ตาม ท้ังนี้เปนการสรางโอกาสใหเกิดความรวมมือ 

ในการทำงานรวมกัน สิ่งท่ีผูนำหรือผูบริหารตองมี คือ ภาวะผูนำแบบมีสวนรวม (Participative Leadership) 

กลาวคือ ในกระบวนการทำงานแบบเปนทีม ผูนำจะตองเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานในทีมสามารถแสดง

ความคิดเห็นหรือแสดงความสามารถในการทำงานไดอยางเต็มท่ี หากผูนำตัดสินใจผิดพลาดจะตองมี

ความจริงใจและกลายอมรับผิดหรือหากมีขอผิดพลาดหรือมีปญหาในการทำงาน ผูนำจะตองแสดง

ความรับผิดชอบรวมกับผูปฏิบัติงานทุกคนในทีม ในขณะเดียวกันผูนำก็จะตองมีบทบาทในการติดตามงาน 

เพ่ือรับรูกระบวนการทำงานท้ังหมดอยางใกลชิด การใหความสำคัญกับทำงานเปนทีม จึงเปนคุณสมบัติ 

ของผูบริหารหนวยงาน องคกร ท่ีตองใหความสำคัญเพ่ือสรางภาวะผูนำเชิงสรางสรรคใหกับองคการ

บริหารสวนจังหวัดใหเกิดการพัฒนาซึงก็สอดคลองกับผลการศึกษาเชิงปริมาณในดานปจจัยองคประกอบ 

ท่ีมุงสูความสำเร็จในการสรางภาวะผูนำเชิงสรางสรรคท่ีพบวา การสรางทีมมีความสำคัญมากท่ีสุด     

ตอการพัฒนาผูนำเชิงสรางสรรค สอดคลองกับผลการศึกษาของ ธราดล อัครพัฒนานนท และศุภลักษณ 

สุวรรณะชฎ (2559) ท่ีไดทำการวิจัยเรื่อง ภาวะผูนำและการบริหารงานเชิงสรางสรรคของผูบริหาร

เทศบาลนครขอนแกน โดยใชการสัมภาษณเชิงลึกขาราชการระดับสูงเทศบาลนครขอนแกน 13 ราย 

และประธานกรรมการชุมชน 95 ราย ผลการวิจัย พบวา นายกเทศมนตรีเทศบาลนครขอนแกน      

เปนผูบริหารท่ีมีภาวะผูนำเชิงสรางสรรคและมีการบริหารงานท่ีดี โดยเปนผูนำท่ีใชความรูความสามารถ 

ในการบริหารงาน มีความรับผิดชอบ กลาตัดสินใจ ใหความสำคัญกับความสำเร็จของงาน และการทำงาน 

เปนทีม โดยมีการกำหนดเปาหมายการทำงานอยางชัดเจน มีความคิดริเริ่มสรางสรรคใหกำลังใจ     

และกระตุนการทำงานของพนักงานในรูปแบบตาง ๆ บริหารงานดวยความโปรงใส ยุติธรรม อันเปน

คุณลักษณะของผูนำเชิงสรางสรรคท่ีชวยใหเทศบาลนครขอนแกนไดรับรางวัลจากสถาบันตาง ๆ    

อยางตอเนื่อง 
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    5.2.2.2 การสรางความไวใจในองคกร การสรางความไววางใจในองคกรถือเปน    

การสรางความนาเชื่อถือของผูนำหรือผูบริหารขององคกรใหไดรับการยอมรับท้ังตอผูใตบังคับบัญชา

หนวยงานองคกรอ่ืน ๆ ท่ีมีการทำงานรวมกัน รวมถึงสามารถสรางความไววางใจใหกับประชาชน    

ในการใชบริการขององคกรได สำหรับในสวนของการปฏิบัติงานในองคกร ผูนำเชิงสรางสรรคจะตอง

สามารถวางกลยุทธการทำงานไดอยางเหมาะสม ท้ังในแงของการนำปฏิบัติงาน เขาใจนโยบาย ภารกิจ 

วิเคราะหปญหาได ซ่ึงก็สอดคลองกับผลการศึกษาของ กาญจนา ศิลา (2556) ไดทำการวิจัยเรื่อง 

ภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารสถานศึกษาของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร สำนักงานเขต

บางเขน โดยศึกษาความคิดเห็นของครูในโรงเรียนตอลักษณะภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหาร

สถานศึกษา พบวา การมีภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารสวนใหญ อยูในระดับมาก ในดานการสราง 

มนุษยสัมพันธ มากท่ีสุด รองลงมา คือ ดานการไววางใจ การเจรจาตอรอง การใชนวัตกรรมและเทคโนโลยี 

ดานการสื่อสาร ดานการทำงานเปนทีมและดานการบริหารเวลา ตามลำดับ 

    5.2.2.3 ดานทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน ลักษณะของผูนำเชิงสรางสรรคท่ีจะตอง

มีบุคลิกท่ีดี วางตัวเหมาะสม ปรับตัวไดดี มีวุฒิภาวะทางอารมณ มีทัศนคติเชิงบวกตอการทำงาน    

ตอเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานและตลอดจนตอกระบวนการทำงานของหนวยงานท่ีอาศัยกระบวนการทำงาน 

แบบมีสวนรวม 

    5.2.2.4 การเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การเสริมสรางแรงจูงใจในการทำงาน  

โดยมุงหวังเรื่องของผลสัมฤทธิ์ของการทำงานท่ีมีประสิทธิภาพนั้น ตองมีการเสริมสรางแรงจูงใจใหกับ

เจาหนาท่ีหรือผูปฏิบัติงานท่ีอยูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียมและมีความยุติธรรม เชน การใหรางวัล

เม่ือมีการปฏิบัติดี การเชิดชูสำหรับการประเมินใหไดคาตอบแทนท่ีสูงข้ึนในแตละป การสรางโอกาส

ใหกับผูใตบังคับบัญชาใหมีโอกาสไดรับอยางเทาเทียมกัน ดังเชน บทสัมภาษณของตัวแทนหนวยงาน  

ท่ีอธิบายใหเห็นภาพชัดเจนมายิ่งข้ึนในดานการสรางและเสริมแรงของหนวยงานตอพนักงาน           

ผูอยูใตบังคับบัญชา 

    5.2.2.5 ประสิทธิภาพในการสื่อสาร ผูนำหรือผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด   

ท่ีจะสามารถสรางการพัฒนาใหเกิดข้ึนในองคกร รวมถึงนำพาองคกรใหประสบความสำเร็จตามเปาหมาย 

พันธกิจขององคกรไดภายใตการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางตอเนื่อง ท้ังในดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 

วัฒนธรรมนั้น จำเปนตองมีการปรับตัวและพัฒนาตนเองเพ่ือใหมีทักษะความรูความสามารถ ตลอดจน   

มีคุณลักษณะของการเปนผูนำเชิงสรางสรรคในดานการสื่อสารท้ังตอสาธารณะชนและตอคนในองคกร

    5.2.2.6 ความคิดริเริมสรางสรรค ผูนำเชิงสรางสรรค ท่ีจะสามารถปฏิบัติงาน     

เพ่ือใหเกิดการพัฒนาองคการบริหารสวนจังหวัดได ตามการสัมภาษณของผูใหขอมูล พบวา จะตอง

เปนบุคคลท่ีมีความคิดริเริ่มสรางสรรคเทาทันการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยูตลอดเวลาในสังคมยอมรับ

นวัตกรรมใหม ๆ ท่ีจะสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานขององคกรไดใหความสนใจการใชนวัตกรรม 
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หรือเทคโนโลยีท่ีทันสมัย โดยมีการวางแผนการนำเขามาปรับใชใหเหมาะสมกับภาระงานและผูใชงาน 

รวมถึงควรพิจารณาโครงการดานการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองคกร ใหมีความรูความสามารถ 

เชนเดียวกับการพัฒนาตนเอง 

    5.2.2.7 ดานการบริหารทรัพยากรแบบมุงสัมฤทธิ์ผล การสรางโอกาสในการพัฒนา

บุคลากรอยางเทาเทียมสามารถสรางกระบวนการพัฒนาบุคลากรในหนวยงานใหมีประสิทธิภาพได 

เชน มีการสงบุคลากรเขาอบรมในโครงการตาง ๆ ท่ีมีมาอยางตอเนื่อง เพ่ือเปนการพัฒนาทักษะ ความรู 

ความสามารถของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ิมข้ึนเพ่ือใหมีความรูรอบดานในแตละ

หนวยงาน 

    5.2.2.8 ดานการสรางมนุษยสัมพันธ การดำรงตำแหนงในฐานะของผูบริหารหรือผูนำ 

โดยการเปนผูนำเชิงสรางสรรคนั้น ผูบริหารหรือผูนำเชิงสรางสรรค ควรมีความสัมพันธอันดีกับผูปฏิบัติงาน 

ทุกคน โดยมีความเปนกลางใหความยุติธรรม ปฏิบัติตนอยางใหเกียรติตอผูปฏิบัติงานทุกคนอยางเทาเทียม 

กลาวคือ ผูนำเชิงสรางสรรคควรเปนผูท่ีเคารพในสิทธิและความเสมอภาคของผูรวมงานรวมไปถึง   

การสรางการยอมรับใหกับประชาชนในพ้ืนท่ี สอดคลองกับผลการศึกษาของ พลากร สุมงฺคโล (อนุพันธ) 

และคณะ (2561) ไดทำการวิจัยเรื่อง ภาวะผูนำทองถ่ินในศตวรรษท่ี 21 พบวา ผูนำท่ีดีตอง ประกอบดวย 

การมีความคิดสรางสรรค สรางความสัมพันธอันดีกับผูใตบังคับบัญชา เปดใจกวางยอมรับความคิดเห็น

และรูจักใหเกียรติเพ่ือนรวมงาน มีการติดตามงานอยางสม่ำเสมอ มีการตัดสินใจบนพ้ืนฐานของความ

ยุติธรรม กลายอมรับผิด ยึดหลักทศพิธราชธรรมในการบริหารองคกร รวมถึงมีความรู สติปญญา    

และวุฒิภาวะทางอารมณท่ีดี อันหมายรวมถึงการเปนผูท่ีมีความรูคูคุณธรรม 

  สามารถสรุปไดวา รูปแบบของภาวะผูนำเชิงสรางสรรคขององคการบริหารสวนจังหวัดนั้น

ข้ึนอยูกับหลายเง่ือนไขท่ีจะสามารถอธิบายและสนองตอบความตองการรับบริการของประชาชน   

เปนสิ่งท่ีตองใหความสำคัญอยางมากถึงศักยภาพและความสามารถของผูนำหรือผูบริหารขององคการ

บริหารสวนจังหวัดท่ีจะสามารถสรางภาวะผูนำเชิงสรางสรรคใหเกิดข้ึนภายในองคกรและหนวยงานนั้นได 

จะตองมีองคประกอบท่ีสำคัญ คือ การมีความคิดสรางสรรค สามารถสรางความสัมพันธอันดีกับ

ผูใตบังคับบัญชาได ท้ังยังตองเปดใจกวางยอมรับความคิดเห็นและใหเกียรติเพ่ือนรวมงาน มีการติดตามงาน 

อยางสม่ำเสมอ สามารถตัดสินใจไดบนพ้ืนฐานของความยุติธรรมและเปนกลาง กลายอมรับท้ังผิด   

และชอบ ยึดหลักทศพิศราชธรรมในการบริหารองคกร ตลอดจนมีความรูความรู สติปญญา และวุฒิภาวะ 

ทางอารมณท่ีดีใหเหมาะสมกับการเปนผูนำทองถ่ินในยุคศตวรรษท่ี 21 ในปจจุบัน 
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5.3 ขอเสนอแนะ 

 

 จากผลการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหาร

สวนจังหวัดครั้งนี้ ผูวิจัยไดใหขอเสนอแนะเพ่ือเปนแนวทางในการทำวิจัยครั้งตอไป ไวดังนี้ 

  5.3.1 ขอเสนอแนะในการนำไปใช 

    5.3.1.1 ดานความคิดสรางสรรค ควรมีการสงเสริมใหผูบริหารองคการบริหาร   

สวนจังหวัดมีเอกลักษณเฉพาะตัว จนนำไปสูการไดรับการยอมรับจากบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคกร 

หนวยงานอ่ืน ๆ และสงเสริมใหมีแนวคิดท่ีจะพัฒนาตอยอดเพ่ือการบริหารจัดการองคกรไดตามยุคสมัย 

ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและตอเนื่อง รวมถึงใหความสำคัญกับการนำเอาเทคโนโลยีหรือนวัตกรรม 

ใหมๆ เขามาชวยในการทำงานตามความเหมาะสมของงานและผูใชงานดวย 

    5.3.1.2 ดานการมีวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ ควรมีการสงเสริมใหผูบริหารองคการบริหาร

สวนจังหวัดมีทักษะความรูความสามารถท่ีเพียงพอตอการขับเคลื่อนงานตามยุทธศาสตรไปปฏิบัติ

เพ่ือใหเกิดผลไดอยางแทจริงและสามารถสรางแนวทางการบริหารองคกรใหประสบผลสำเร็จ        

และมุงสูผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

    5.3.1.3 ดานการบริหารทรัพยากรแบบมุงผลสัมฤทธิ์ ควรมีการสงเสริมใหผูบริหาร

องคการบริหารสวนจังหวัดมีการวางแผนดานการจัดหาวัสดุของใชในองคกรมาใชใหเกิดความพอดี 

เพ่ือนำไปสูความคุมคาคุมทุนของการบริหารทรัพยากรไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงควรเนนการสงเสริม 

พัฒนาบุคลากรอยางเทาเทียม เพ่ือใหมีทักษะความรูความสามารถท่ีเหมาะสมกับการปฏิบัติงานได

ตามความตองการขององคกร 

    5.3.1.4 ดานการจัดการบริหารเวลาเชิงกลยุทธ ควรมีการสงเสริมใหผูบริหารองคการ 

บริหารสวนจังหวัดใหมีความสามารถท่ีจะบริหารจัดการงาน ใหอยูในกรอบระยะเวลาท่ีวางแผนไวได

อยางเหมาะสม เพ่ือใหการปฏิบัติงานเปนไปตามลำดับข้ันตอนและกรอบระยะเวลาท่ีวางไวได      

อยางครอบคลุม 

    5.3.1.5 ดานศิลปะการสรางมนุษยสัมพันธ ควรมีการสงเสริมใหผูบริหารองคการ

บริหารสวนจังหวัดใหมีการถายทอดกระบวนการปฏิบัติงาน การทำงานแบบมีสวนรวมในองคกร    

เพ่ือเปนการสงเสริมการมีมนุษยสัมพันธท่ีดีระหวางผูปฏิบัติงานในองคกร 

  5.3.2 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

  จากการนำเสนอผลการศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหาร

องคการบริหารสวนจังหวัดขางตน สามารถใหขอเสนอแนะตอผูท่ีสนใจในการศึกษาประเด็นท่ีเก่ียวของ 

ดังนี้ 
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    5.3.2.1 ในการวิจัยครั้งนี้ มีกลุมเปาหมายในการวิจัยเชิงคุณภาพ คือ ผูบริหารองคการ 

บริหารสวนจังหวัด ซ่ึงประกอบดวย นายกองคการบริหารสวนจังหวัด ปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด 

ผูอำนวยการกองแผนและงบประมาณ ผูอำนวยการกองคลัง และผูอำนวยการสำนักงานชาง ซ่ึงทำให

ไดผลการศึกษาท่ีสะทอนผานมุมมองของผูปฏิบัติงานในตำแหนงผูบริหารเพียงเทานั้น ดังนั้นในการวิจัย 

ครั้งตอไป ควรมีการเพ่ิมเติมการศึกษาในมิติของพนักงานในระดับปฏิบัติการรวมดวยเพ่ือใหเห็นมุมมอง 

ความคิดหรือทัศนคติของผูท่ีอยูในระดับใตบังคับบัญชาท่ีมีตอผูบริหารในองคกร ตลอดจนความตองการ 

ท่ีจะนำไปสูการสงเสริมการปฏิบัติงานหรือการมีคุณลักษณะภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการ 

บริหารสวนจังหวัดไดมากยิ่งข้ึน ตอไป 

    5.3.2.2 ในการวิจัยครั้งนี้ มีการศึกษาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคในหลายดาน เพ่ือนำไปใช 

ในการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหาร 

สวนจังหวัด ซ่ึงผลการวิจัย พบวา องคประกอบดานการสงเสริมการทำงานเปนทีม เปนตัวแปรท่ีมี    

คาน้ำหนัก สำคัญมากท่ีสุด โดยมีคาองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.94 และมีความแปรผันรวมกันกับ

องคประกอบความสำเร็จของภาวะผูนำเชิงสรางสรรค รอยละ 89 ซ่ึงสะทอนใหเห็นความสำคัญของปจจัย 

ดังกลาวในการมีภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด ดังนั้นในการวิจัย 

ครั้งตอไป จึงควรมีการศึกษาปจจัยดานการทำงานเปนทีม โดยมุงเนนการมีระบบหรือวัฒนธรรมองคกร 

ในการทำงานรวมกันในเชิงลึก เพ่ือใหเปนประโยชนในการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคใหเกิดข้ึน  

กับผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด ตลอดจนสามารถนำไปปรับใชกับผูปฏิบัติงานในระดับหัวหนา

ในองคกรใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีของตนรวมถึงนำพาผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมาย

ไดอยางมีประสิทธิภาพไดมากยิ่งข้ึน 



168 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บรรณานุกรม 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



169 

บรรณานุกรม 
 

กนกทอง สุวรรณบูลย. (2545). อิทธิพลของคานิยมทางจริยธรรม สิ่งจูงใจการสนับสนุนทางสังคม 

 ตอการปฏิบัติงานของอาสาสมัครสาธารณสุข (อสม.). (วิทยานิพนธปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต.  

 ระยอง: มหาวิทยาลัยศิลปากร. 

กรองทิพย นาควิเชตร. (2552). ภาวะผูนำสรางสรรคเพ่ือการศึกษา. สมุทรปราการ: ธีรสาสนพับลิวเซอร. 

การุณ คลายคลึง. (2550). ปญหาการซับซอนของอำนาจหนาท่ีในการจัดบริการสาธารณะในเขต 

 องคการบริหารสวนตำบลสุเทพ จังหวัดเชียงใหม. (วิทยานิพนธปริญญารัฐประศาสนศาสตร 

 มหาบัณฑิต). เชียงใหม: บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม. 

กิตติ์กาญจน ปฏิพันธ, จักรกฤษณ โพดาพล และวิลัยพรณ เสรีรัตน. (2556). ภาวะผูนำเชิงสรางสรรค:  

 สิ่งท่ีควรคาสำหรับทุกคนในอนาคต. ขอนแกน: คลังนานาวิทยา. 

คมสันต ชุมอภัย ประยูร วงศจันทรา และฐิติศักดิ์ เวชกามา. (2558). การพัฒนากิจกรรมฝกอบรมผูนำ  

 สิ่งแวดลอมในโรงเรียนมัธยมศึกษาอำเภอน้ำพอง จังหวัดขอนแกน. วารสารศึกษาศาสตร  

 มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 9(4), 42-54. 

จอมพงษ มงคลวนิช. (2556). การบริหารองคการและบุคลากรทางการศึกษา (พิมพครั้งท่ี 2). กรุงเทพฯ:  

 บริษัททวี พริ้น (1991). 

จิติมา วรรณศรี. (2553). ภาวะผูนำทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา. พิษณุโลก: มหาวิทยาลัย 

 นเรศวร. 

จุมพล หนิมพานิช. (2556). การบริหารและการพัฒนาองคการ. นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัย 

 ธรรมาธิราช. 

เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน. (2552). ความไววางใจในองคการของประเทศไทย ศึกษาเปรียบเทียบ 

 องคการภาครัฐ ภาครัฐวิสาหกิจและภาคเอกชน. (วิทยานิพนธปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต).  

 กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยรามคำแหง. 

ชนะ พงศสุวรรณ. (2548). ความสัมพันธระหวางภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงและการกระจายอำนาจ 

 การบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน อำเภอปากทอ สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา  

 ราชบุรี เขต 1. (วิทยานิพนธปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต). กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยศรีนคริน  

 ทรวิโรฒ. 

ชมกสิณ ดรุณอาภรณ. (2546). แบบภาวะผูนำของผูบริหารกับสุขภาพองคการของโรงเรียนมัธยมศึกษา  

 สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 1. (วิทยานิพนธปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต). นครปฐม:  

 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม. 

ชัยเสฏฐ พรหมศรี. (2551). คูมือสูองคการแหงความสำเร็จ. กรุงเทพฯ: ปญญาชน. 



170 

ณัฏฐพันธ เขจรนันทน. (2549). กลยุทธการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองคการ. กรุงเทพฯ: เอ็กซเปอรเน็ท. 

ณิรดา เวชญาลักษณ. (2560). ภาวะผูนำทางการบริหาร. กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

ดุษฎี อายุวัฒน. (2558). ประชากรและสังคม. ขอนแกน: มหาวิทยาลัยขอนแกน. 

ทัชชา สามัคคีนิชย. (2548). ทัศนะของผูบริหารและสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตำบลตอบทบาท 

 อำนาจหนาท่ีขององคการบริหารสวนจังหวัดในการจัดระบบบริการสาธารณะ: ศึกษากรณี  

 จังหวัดเชียงราย. กรุงเทพฯ: สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร. 

ธงชัย สันติวงษ. (2546). พฤติกรรมองคการ (พิมพครั้งท่ี 10). กรุงเทพฯ: ไทยวัฒนาพานิช. 

ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ. (2550). [ออกะไน เซชัน บี เฮฟเวีย] Organizational Behavior. กรุงเทพฯ:  

 ม.ป.พ. 

ธวัช บุณยมณี. (2551). ภาวะผูนำและการเปลี่ยนแปลง. กรุงเทพฯ: โอเอส.พริ้นติ้ง. 

ธิติภพ ชยธวัช. (2548). แมไมบริหาร. กรุงเทพฯ: ซี.พี. บุค แสตนดารด. 

ธีระ รุญเจริญ. (2553). ความเปนมืออาชีพในการจัดและบริหารการศึกษา ยุคปฏิรูปการศึกษา.  

 (พิมพครั้งท่ี 6). กรุงเทพฯ: ขาวฟาง. 

ธีระ รุญเจริญ. (2554). กลยุทธการพัฒนาความเปนบุคคลแหงการเรียนรู. กรุงเทพฯ: คุรุสภา ลาดพราว. 

นงลักษณ วิรัชชัย. (2542). สถิติวิเคราะหสำหรับการวิจัย (พิมพครั้งท่ี 3). กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณ 

 มหาวิทยาลัย. 

นรินทร แจมจำรัส. (2551). การพัฒนาองคการ. กรุงเทพฯ: พิมพลักษณ. 

นเรศ บุญชวย. (2556). การพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารศึกษา. (วิทยานิพนธปริญญา 

 ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต). ปทุมธานี: มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ. 

นฤมล จิตรเอ้ือ สุดารัตน พิมลรัตนกานต และประสพชัย พสุนนท. (2561). การรับรูบรรยากาศองคการ  

 ความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการทำงานเชิงสรางสรรคของบุคลากรสายวิชาการ  

 มหาวิทยาลัยของรัฐ. วารสารบริหารธุรกิจศรีนครินทรวิโรฒ, 9(1), 67-86. 

นิตยรดี ใจอาษา. (2555). ความคิดเห็นของบุคคลท่ีมีตอกระบวนการบริหารจัดการในองคการบริหาร 

 สวนจังหวัดจันทบุรี. (วิทยานิพนธปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต). ชลบุรี: มหาวิทยาลัย 

 บูรพา. 

บดินทร วิจารณ. (2553). การพัฒนาองคการแหงการเรียนรู (พิมพครั้งท่ี 7). กรุงเทพฯ: เอ็กซเปอรเน็ท. 

บรรจบ สิงหโตทอง. (2550). การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีในรูปแบบองคกรปกครองสวนทองถ่ิน:  

 กรณีศึกษาเทศบาลเมืองบานบึง เทศบาลตำบลหัวกุญแจ และองคการบริหารสวนตำบลหนอง 

 ไผแกว. (วิทยานิพนธปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต). ชลบุรี: มหาวิทยาลัยบูรพา. 

บุญเจือ เสียงวัฒนะ. (2546). ภาวะผูนำดานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนท่ีสงผลตอคุณภาพการศึกษา  

 ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดเพชรบุรี. (วิทยานิพนธปริญญา 



171 

 ครุศาสตรมหาบัณฑิต). เพชรบุรี: สถาบันราชภัฏเพชรบุรี. 

พนินท เครือไทย และชิชญาส ชางเรียน. (2554). การประเมินประสิทธิภาพการใหบริการสาธารณะ 

 ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน กรณีศึกษาจังหวัดอุตรดิตถและจังหวัดพิษณุโลก. กรุงเทพฯ:  

 สำนักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ. 

พรทิพย เกยุรานนท. (2552). ความไววางใจนั้นสำคัญไฉน. สืบคนจาก http://www.stou.ac.th/Schools  

 /Shs/booklet/1_2552/Relax.htm. 

พรธนา ศรีพิทักษ. (2551). ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานสาธารณสุขมูลฐานของอาสาสมัครสาธารณสุข  

 ประจำหมูบาน อำเภอโชคชัย จังหวัดนครราชสีมา. (วิทยานิพนธปริญญาสาธารสุขศาสตร 

 มหาบัณฑิต). นครราชสีมา: มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสมีา. 

พรรษา เอกพรประสิทธิ์. (2559). ผลการใชรูปแบบกิจกรรมเพ่ือสงเสริมจิตอาสาของนักศึกษา  

 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี. วิทยาการวิจัยและวิทยาการปญหา, 14(1), 87-99. 

พรสวัสดิ์ ศิรศาตนันท. (2555). ภาวะผูนำทางการศึกษา. จันทบุรี: มหาวิทยาลัยราชภัฏรำไพพรรณี. 

พสุ เดชะรินทร. (2554). การวางแผนเชิงยุทธศาสตร. กรุงเทพฯ: สำนักงาน ก.พ.ร. 

พัชสิริ ชมพูคำ. (2552). องคการและการจัดการ. กรุงเทพฯ: แมคกรอ-ฮิล. 

พิชิต ฤทธิ์จรูญ. (2544). แนวทางการวิจัยเพ่ือพัฒนาการเรียนรู. บทบาทครูกับการวิจัยในชั้นเรียน.  

 กรุงเทพฯ: พริกหวาน กราฟฟค จํากัด. 

ไพฑูรย สินลารัตน. (2554). สูการอุดมศึกษาหลังโลกาภิวัฒน. กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิต. 

ภาณุศักดิ์ คำแผง. (2550). ติวสวนตัว ภาวะผูนำ. กรุงเทพฯ: สูตรไพศาล. 

ยงยุทธ เกษสาคร. (2554). ภาวะผูนำและการทำงานเปนทีม. กรุงเทพฯ: เอสแอนด จี กราฟฟค. 

รณิดา สมิตานนท. (2549). ความคิดเห็นของประชาชนตอการบริหารการพัฒนาดานการใหบริการแก 

 ประชาชนขององคการบริหารสวนตำบลในเขตออำเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี. (วิทยานิพนธ 

 ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต). นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 

รังสรรค ประเสริฐศรี. (2551). ภาวะผูนำ (Leadership) (พิมพครั้งท่ี 2). กรุงเทพฯ: ธนธัชการพิมพ. 

วรพจน นิลจู. (2554). ภาวะผูนำ: The excellence leadership. กรุงเทพฯ: คอมแพคทพริ้น. 

วิเชียร วิทยอุดม. (2548). ภาวะผูนำ. กรุงเทพฯ: ธีระฟลมและไซเท็ก. 

วิโรจน ศรีผุดผอง. (2552). ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีของอาสาสมัคร  

 สาธารณสุขประจำหมูบานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย. (วิทยานิพนธปริญญาสาธารณสุข  

 ศาสตรมหาบัณฑิต). นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 

วิโรจน สารรัตนะ. (2555). แนวคิด ทฤษฎี และประเด็นเพ่ือการบริหารทางการศึกษา (พิมพครั้งท่ี 8).  

 กรุงเทพฯ: หจก.ทิพยวิสุทธิ์. 

 

http://www.stou.ac.th/Schools


172 

แวหะมะ จินาแว และอริยา คูหา. (2553). ความพึงพอใจของประชาชนตอการบริการขององคการ 

 บริหารสวนจังหวัดนราธิวาส: กรณีศึกษาประชาชนในเขตอำเภอยี่งอ. วารสารวิทยบริการ 

 มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร, 21(1), 46-66. 

ศิริรัตน ศิริวรรณ. (2560). ผูนำกับการสรางความไววางใจในองคกร. สืบคนจาก https://www.slideshare.  

 net/Coachsirirat/ss-23156580. 

ศิริวรรณ เสรรีัตน และคณะ. (2550). การจัดการและพฤติกรรมองคการ. กรุงเทพฯ: ธีระฟลมและไซเท็กซ. 

สมาน อัศวภูมิ. (2551). การบริหารการศึกษาสมัยใหม: แนวคิด ทฤษฎี และการปฏิบัติ (พิมพครั้งท่ี 4).  

 อุบลราชธานี: หจก.อุบลกิจออฟเซทการพิมพ. 

สันทัด ศะศิวณิช. (2552). การทำงานเปนทีม. สืบคนจาก http://www.dopa.go.th/iad/subject/  

 teamwork.doc/. 

สัมมา รธนิธย. (2553). ภาวะผูนำของผูบริหาร. กรุงเทพฯ: แอล.ที.เพรส. 

สายหยุด ใจสำราญ และสุภาพร พิศาลบุตร. (2549). การพัฒนาองคการ (พิมพครั้งท่ี 7). กรุงเทพฯ:  

 โครงการศูนยหนังสือมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต. 

สุเทพ พงศศรีวัฒน. (2548). ภาวะผูนำ ทฤษฎีและปฏิบัติ: ศาสตรและศิลปสูความเปนผูนำท่ีสมบูรณ 

 (พิมพครั้งท่ี 2). เชียงราย: มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย. 

สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ และกรรณิการ สุขเกษม. (2536). การวิเคราะหการถดถอย: แนวคิด วิธีการ  

 และการประยุกตใช. กรุงเทพฯ: เลี่ยงเชียง. 

สุเทพ พงศศรีวัฒน. (2555). ภาวะผูนำแบบสรางสรรค. สืบคนจาก http://suthep.ricr.ac.th. 

สุนันทา เหลาหนันท. (2551). การสรางทีมงาน (พิมพครั้งท่ี 4). กรุงเทพฯ: แฮนดเมดสติกเกอรแอนด 

 ดีไซน. 

เสนาะ ติเยาว. (2538). การสื่อสารในองคการ (พิมพครั้งท่ี 3). กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 

เสนาะ ติเยาว. (2544). หลักการบริหาร. กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ. (2552). ภาวะผูนำ. ประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหาร 

 การศึกษา หนวยท่ี 5-8 (พิมพครั้งท่ี 9). นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 

อนุรัตน จักรเจริญพรชัย. (2550). ความคิดเห็นของประชาชนตอการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล  

 ขององคการบริหารสวนตำบล ศึกษากรณีองคการบริหารสวนตำบลหมอนนาง อำเภอพนัสนิคม  

 จังหวัดชลบุรี. (วิทยานิพนธปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต). ชลบุรี: มหาวิทยาลัยบูรพา. 

อิสรย ภักดิ์ศรีแพง และรัตนพงษ สอนสุภาพ. (2557). บทบาทขององคการบริหารสวนจังหวัดนครราชสีมา  

 ในการพัฒนาการทองเท่ียวจังหวัดนครราชสีมา. (วิทยานิพนธปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต).  

 กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยรังสิต. 

 

https://www.slideshare/
http://www.dopa.go.th/iad/subject/


173 

อุดม มุงเกษม. (2544). Governance กับการพัฒนาขาราชการ. กรุงเทพฯ: ไอเดียแสควร. 

Ash, R.L. and Persall, M. (2000). The Principal as Chief Learning Officer: Developing  

 Teacher Leader. Birmingham: Samford University Birmingham.  

Basadur, M. (2008). Leading Other to Think Innovatively Together: Creative Leadership.  

 Journal of the Leadership Quarterly, 15(1), 103. 

Creswell, J.W. (2013). Research Design: Qualitative, Quantitative, and Mixed Methods  

 Approaches. (2 nd ed.).Thousand Oaks, CA: Sage publications. 

Cronbach, L.J. (1970). Essentials of Psychological Test (5 th ed.). New York: Harper Collins. 

Daft, R.L. (1998). Leadership. Fort Worth, TX: Dryden Press. 

Denzin, N.K. (1970). Sociological Methods: A source Book. Chicago: Aldine 

DuBrin, J.A. (2007). Leadership Research Findings, Practice and Skills (5th ed.). Boston:  

 Houghton Mifflin Company. 

Gilmer, B.V.H. (1975). Applied Psychology: Adjustment in Living and Work. New York:  

 McGraw-Hill Book Company. 

Golembiewski, R.T. and McConkie, M. (1975). The centrality of interpersonal trust in group  

 process. In Cooper, G. L. (Ed), Theories of group process. London: John Wiley  

 and Sons. 

Harris, A. (2009). Creative leadership. Journal of Management in Education, 23(1), 9-11. 

Hoy, R.C. and Hoy, D.A. (2003). Organization behavior. San Francisco: Jossey - Bass. 

Katzell, R.A. and Thompson, D.E. (1990). An integrative model of work attitudes, motivation,  

 and performance. Human Performance, 3(2), 63-65. 

Katzell, R.A. and Thompson, D.E. (1990). Work Motivation: Theory and Practice. American  

 Psychologist, 45(2), 144-153. 

Marshall, G.C. (2000). The trusted general manager and business unit performance:  

 Empirical evidence of a competitive advantage. Strategic Management Journal,  

 21, 56-57. 

McClelland, D.C. (1973). Testing for Competence rather than for “intelligence”.  

 American Psychologist, 28(1), 1-14. 

Mishra, A.K. (1996). Organizational responses to crisis: The centrality of trust. In Kramer,  

 R.M. and Tyler, T.R. (Eds). Trust in Organizations: Frontiers of Theory and  

 Research. Thousand Oaks, CA: Sage. 



174 

Puccio, G., Murdock, M. and Mance, M. (2011). Creative Leadership: Skills that drive change.  

 Thousand Oaks: SAGE Publications. 

Rokeach, M. (1970). Beliefs, Attitudes and Values. San Francisco: Jossey Basso, Inc. 

Rotter, J.B. (1971). Generalized expectancies for interpersonal trust. American Psychologist,  

 26(5), 443-452. 

Sergiovanni, T.J. and Moore, J.H. (1989). Schooling for tomorrow. Boston: Allyn and Bacon. 

Stemberg, R.J. (2006). Creative Leadership: It’s a Decision. Journal of Leadership,  

 36(2), 22-24. 

Szilagyi, A.D. and Wallace, M.J. (1990). Organizational behavior and performance (5th ed.).  

 Scott, Foresman and Company, Glenview.  

 



175 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



176 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก 
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แบบสอบถามการวิจัย 
 

เรื่อง รูปแบบพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคขององคการบริหารสวนจังหวัด 

คำช้ีแจง 

 1. แบบสอบถามการวิจัยแบงออกเปน 4 ตอนประกอบดวย 

  ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนท่ี 2 ปจจัยท่ีสงผลตอภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด 

จำนวน 6 ดาน  

  ตอนท่ี 3 ระดับความสำเร็จภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด 

จำนวน 5 ดาน  

  ตอนท่ี 4 ขอเสนอแนะ หรือแนวทางการปรับปรุง และการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

ของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด  

 2. ใหทานผูตอบแบบสอบถามทำเครื่อง  ใน (   ) หรือเขียนขอความในแบบสอบถาม      

ใหครบถวน 

 3. การวิจัยในครั้งนี้ ไดใชเปนขอมูลเพ่ือเปนประโยชนในการทำวิทยานิพนธเทานั้นและ 

ผูวิจัยจะเก็บเปนความลับ พรอมท้ังนำเสนอผลการวิจัยในภาพรวม จะไมมีผลกระทบใด ๆ ตอทาน

และขาพเจาขอกราบขอบพระคุณทานเปนอยางยิ่งท่ีไดกรุณาอนุเคราะหตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 

 

ขอขอบพระคุณทุกทานท่ีกรุณาตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 

 

 

นายทวีสันต วิชัยวงษ 

นักศึกษาปริญญารัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร 

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
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แบบสอบถามการวิจัย 
 

เรื่อง รูปแบบพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคขององคการบริหารสวนจังหวัด 

 

ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ 

 1.1 (   ) ชาย 

 1.2 (   ) หญิง  

2. อายุ …………………….. ป (ระบุจำนวนปเต็ม) 

3. สถานภาพสมรส 

3.1  (   ) โสด 

3.2  (   ) สมรสและอยูดวยกัน 

3.3  (   ) สมรสแตแยกกันอยู  

3.4  (   ) หมาย / หยาราง  

3.5  (   ) อ่ืน ๆ ระบุ ................................. 

4. ระดับการศึกษา 

 4.1 (   ) ต่ำกวาปริญญาตรี  

 4.2 (   ) ปริญญาตรี 

 4.3 (   ) ปริญญาโท  

 4.4 (   ) ปริญญาเอก  

5. ตำแหนงของผูบริหาร 

 5.1 (   ) นายกองคการบริหารสวนจังหวัด  

 5.2 (   ) รองนายกองคการบริหารสวนจังหวัด 

 5.3 (   ) ปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด  

 5.4 (   ) รองปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด  

 5.5 (   ) ผูอำนวยการกองแผนและงบประมาณ  

 5.6 (   ) ผูอำนวยการกองคลัง  

 5.7 (   ) ผูอำนวยการสำนักการชาง  

 5.8 (   ) ผูอำนวยการกองการศึกษา  

 5.9 (   ) ผูอำนวยการกองพัสดุ 

 5.10  (   ) อ่ืน ๆ ระบุ ................................... 
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6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  

 6.1 ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัด ……………… ป (ระบุจำนวนปเต็ม) 

 6.2 ระยะเวลาการปฏิบัติงานในตำแหนงของผูบริหาร …………………….. ป (ระบุจำนวนปเต็ม) 

7. ทานเคยเขารับหรืออบรมดานพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคหรือไม 

 7.1 (   ) ไมเคย 

 7.2 (   ) เคย (ถาเคย ทานเคยไดรับการพัฒนาดานใดบาง ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

 7.3 (   ) ดานการสงเสริมการทำงานเปนทีม  

 7.4 (   ) ดานการสรางความไววางใจในองคกร 

 7.5 (   ) ดานทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน 

 7.6 (   ) ดานการเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

 7.7 (   ) ดานประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองคกร 

 7.8 (   ) ดานความคิดสรางสรรค 

 7.9 (   ) ดานการมีวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ 

 7.10  (   ) ดานการบริหารทรัพยากรแบบมุงผลสัมฤทธิ์  

 7.11  (   ) ดานการจัดการบริหารเวลาเชิงกลยุทธ  

 7.12  (   ) ดานศิลปะการสรางมนุษยสัมพันธ 

 7.13  (   ) ดานการบูรณาการนวัตกรรม และเทคโนโลยี 

 7.14  (   ) อ่ืน ๆ ระบุ ........................................... 
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ตอนท่ี 2 ปจจัยท่ีสงผลตอภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด 

คำช้ีแจง: โปรดทำเครื่องหมาย  ลงในชอง ตามระดับพฤติกรรมท่ีทานไดปฏิบัติ  

 มากท่ีสุด  หมายถึง มีพฤติกรรมการปฏิบัติมากท่ีสุด 

 มาก    หมายถึง มีพฤติกรรมการปฏิบัติมาก 

 ปานกลาง  หมายถึง มีพฤติกรรมการปฏิบัติปานกลาง 

 นอย    หมายถึง มีพฤติกรรมการปฏิบัตินอย 

 นอยท่ีสุด   หมายถึง มีพฤติกรรมการปฏิบัตินอยท่ีสุด 

 

ปจจัยท่ีสงผลตอภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

ของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด 

ระดับพฤติกรรมในการปฏิบัติหนาท่ี 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

1. ดานความคิดสรางสรรค  

1.1 ทานมีความสามารถในการคิดแยกแยะ 

ไดหลากหลายในการทำงาน 

     

1.2 ทานมีแนวคิดเชิงบวก สรางสรรค 

ใหกับองคกร เพ่ือปรับปรุงการทำงาน 

ใหดีข้ึนอยูตลอดเวลา 

     

1.3 ทานมีแนวคิดท่ีจะพัฒนาตอยอดไดตาม 

ยุคสมัยใหม 

     

1.4 ทานมีความคิดรอบคอบ เพ่ือจะได 

ประหยัดเวลาในการปฏิบัติงานในองคกร 

     

1.5 ทานมีเอกลักษณเฉพาะตัวท่ีไดรับการ 

ยอมรับตอบุคลากรในองคกร หนวยงาน  

อ่ืน ๆ 

     

2. ดานการมีวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ  

2.1 ทานมีแนวทางการบริหารองคกร 

ใหประสบผลสำเร็จ มุงสูผลสัมฤทธิ์ 

อยางมีประสิทธิภาพ 

     

2.2 ทานใหความสำคัญกับแผนยุทธศาสตร 

ในการบริหารจัดการองคกร 
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ปจจัยท่ีสงผลตอภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

ของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด 

ระดับพฤติกรรมในการปฏิบัติหนาท่ี 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

2.3 ทานบริหารจัดการองคกร ตามวัตถุประสงค  

กรอบการทำงานหรือนโยบายท่ีได 

กำหนดไว 

2.4 ทานสามารถขับเคลื่อนงานตามยุทธศาสตร  

ไปปฏิบัติใหเกิดผลไดอยางแทจริง 

     

3. ดานการบริหารทรัพยากรแบบมุงผลสัมฤทธิ์  

3.1 ทานมีการวางแผนกำลังคนใหเพียงพอ 

เหมาะสมกับปริมาณงานในองคกร 

     

3.2 ทานมีการจัดหาวัสดุของใชในองคกร  

มาใชอยางพอดี 

     

3.3 ทานมีการใชทรัพยากรอยางประหยัด 

อยางมีคุณคา  

     

3.4 ทานใชงบประมาณ เพ่ือความคุมคา  

เกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

     

4. ดานการจัดการบริหารเวลาเชิงกลยุทธ 

4.1 ทานมีความสามารถท่ีจะบริหารจัดการ 

งานใหอยูในกรอบระยะเวลาท่ีวางแผนไว 

     

4.2 ทานใชทรัพยากรท่ีมีอยูจำกัดใหเกิด 

ประโยชนสูงสุดตามระยะเวลาท่ีกำหนดไว 

     

4.3 ทานมีการจัดการในองคกรใหประสบ 

ผลสำเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว 

     

4.4 ทานมีการลำดับงาน โดยเลือกทำงาน 

สำคัญกอนหลังตามหลักการ 

อยางเครงครัด 

     

5. ดานศิลปะการสรางมนุษยสัมพันธ  

5.1 ทานมีการถายทอดกระบวนการ 

ปฏิบัติงาน การทำงานแบบมีสวนรวม 

ในองคกร 
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ปจจัยท่ีสงผลตอภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

ของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด 

ระดับพฤติกรรมในการปฏิบัติหนาท่ี 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

5.2 ทานใชสติปญญา ปฏิภาณไวพริบ  

ในการบริหารองคกร 

5.3 ทานบริหารองคกร เพ่ือใหลูกนอง  

หรือบุคคลภายใตองคกรเกิดความรูสึก 

ผูกพันท่ีดีตอกัน 

     

5.4 ทานบริหารองคแบบมีสวนรวมทำงาน 

ดวยความเต็มใจ มีความสุข มีความ 

สนุกสนานในการทำงานในองคกร 

     

6. ดานการบูรณาการนวัตกรรม และเทคโนโลยี  

6.1 ทานไดมีการพัฒนาองคกรพรอมเชื่อมโยง  

ไปสูการเรียนรูในศาสตรตาง ๆ 

     

6.2 ทานมีนโยบายหรือแนวทางปฏิบัติ  

เพ่ือสงเสริม สนับสนุน พัฒนาทักษะ 

การเรียนรูดาน ICT ใหแกบุคลากร 

ในองคกร 

     

6.3 ทานมีการบริหาร จัดการทรัพยากร 

ในองคกร วัสดุอุปกรณในองคกร 

ใหมีความทันสมัย 

     

6.4 ทานมีการบูรณาการนวัตกรรม  

และเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใชงาน  

เพ่ือท่ีจะนำมาประยุกตใชในองคกร 

ของทาน 
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ตอนท่ี 3 ระดับความสำเร็จภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด 

คำช้ีแจง: โปรดทำเครื่องหมาย  ลงในชอง ตามระดับความคิดเห็นหรือการปฏิบัติของทาน  

 5 หมายถึง มีความคิดเห็นหรือระดับการบริหารงานมากท่ีสุด 

 4 หมายถึง มีความคิดเห็นหรือระดับการบริหารงานมาก 

 3 หมายถึง มีความคิดเห็นหรือระดับการบริหารงานมากท่ีสุดปานกลาง 

 2 หมายถึง มีความคิดเห็นหรือระดับการบริหารงานมากท่ีสุดนอย 

 1 หมายถึง มีความคิดเห็นหรือระดับการบริหารงานมากท่ีสุดนอยท่ีสุด 

 

ระดับความสำเร็จภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

ของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด 

ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

1. ดานการสงเสริมการทำงานเปนทีม 

1.1 ทานมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 

ในองคกร 
     

1.2 ทานมีความใกลชิดกับผูใตบังคับบัญชา      

1.3 ทานมีการจัดตั้งขายคณะกรรมการ 

เพ่ือการทำงานเปนทีม 
     

1.4 ทานสามารถสั่งการใหทำงานเปนทีมได      

1.5 ทานใหคำปรึกษาพรอมจะแกปญหา 

ขอขัดแยงตาง ๆ รวมกัน เพ่ือใหผลงาน  

ท่ีออกมามีประสิทธิภาพ 

และมีประสิทธิผล 

     

2. ดานการสรางความไววางใจในองคกร 

2.1 การกระทำของทานแสดงถึงความเชื่อม่ัน  

เชื่อถือในความสามารถบรหิารองคกรได 
     

2.2 ทานมีความยุติธรรมเปนกลางในขณะ 

ปฏิบัติงาน 
     

2.3 ทานมีความมุงม่ันเพ่ือใหเกิดภาพลักษณ  

ท่ีดีตอองคกร 
     

2.4 ทานมีความไววางใจบุคลากร 

ใหปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมาย 
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ระดับความสำเร็จภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

ของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด 

ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

2.5 ทานเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชี 

ตรวจสอบการทำงานได 

3. ดานทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน 

3.1 ทานสามารถในการนำพาองคกร 

ผานพนวิกฤติท่ีเกิดจากการเปลี่ยนแปลง  

อยางกะทันหัน 

     

3.2 ทานเปดโอกาสใหบุคลากร 

เขาปรึกษาหารือ 
     

3.3 ทานมีทัศนคติท่ีดีตอองคกรในการทำงาน      

3.4 ทานจะนำพาองคกรไปสูความสำเร็จ 

ใหบรรลุเปาหมายท่ีกำหนดไว 
     

3.5 ทานสามารถสรางภาวะผูนำในการใช 

อำนาจหนาในการบริหารจัดการ 

องคกรได 

     

4. ดานการเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

4.1 ทานมีการพัฒนาการเปลี่ยนแปลง 

การปฏิบัติงานในองคกร 
     

4.2 ทานมีการปรับเปลี่ยนในตำแหนง 

ท่ีสูงข้ึนตามความสามารถใหเหมาะสม 

กับบุคคลากร 

     

4.3 ทานมีการเพ่ิมงานในหนาท่ี 

ท่ีรับผิดชอบมากข้ึน 
     

4.4 ทานมีการสนับสนุนใหบุลากร 

ไดรับโอกาสไดเพ่ิมพูนความรู 
     

4.5 ทานมีโอกาสในการเรียนรู มีการพัฒนา  

ทักษะความสามารถเพ่ิมข้ึน 
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ระดับความสำเร็จภาวะผูนำเชิงสรางสรรค 

ของผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด 

ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

5. ดานประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองคกร 

5.1 ทานมีการปรับปรุง พัฒนาสงเสริม 

ทักษะการสื่อสารใหบุคลากรไดรับรู  

ขอมูล ขาวสาร อยางถูกตองสม่ำเสมอ  

     

5.2 ทานสามารถถายทอดขอมูลขาวสาร 

องคกรใหบุคลากรมีความเขาใจ 

ท่ีชัดเจน 

     

5.3 ทานสงเสริมการใชเทคโนโลยี  

เพ่ือความสะดวก รวดเร็ว สอดคลอง 

กับยุคสังคมสมัยใหม 

     

5.4 ทานใหขอมูลขาวสารท่ีมีความชัดเจน  

นาเชื่อถือ สรางความเชื่อม่ันในองคกร 
     

5.5 ทานมีการสนับสนุนใหบุคลากรทำงาน 

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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ตอนท่ี 4 ขอเสนอแนะหรือแนวทางการปรับปรุงและการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหาร

องคการบริหารสวนจังหวัด 

คำช้ีแจง: จากการดำรงตำแหนงผูบริหารองคการบริหารสวนจังหวัดปจจุบัน โปรดใหขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 

และแนวทางการปรับปรุงใหกับผูนำ เพ่ือนำไปสูการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคท่ีจะทำใหองคการ

บริหารสวนจังหวัดขับเคลื่อนไดอยางสำเร็จ ในหัวขอดังตอไปนี้ 

 

1. ดานการสงเสริมการทำงานเปนทีม  

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

2. ดานการสรางความไววางใจในองคกร  

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

3. ดานทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน  

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

4. ดานการเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

5. ดานประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองคกร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

6. ดานความคิดสรางสรรค  

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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7. ดานการมีวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ  

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

8. ดานการบริหารทรัพยากรแบบมุงผลสัมฤทธิ์  

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

9. ดานการจัดการบริหารเวลาเชิงกลยุทธ 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

10. ดานศิลปะการสรางมนุษยสัมพันธ 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

11. ดานการบูรณาการนวัตกรรม และเทคโนโลยี 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 

กราบขอบพระคุณทานเปนอยางยิ่ง 
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ภาคผนวก ข 
 

ค่าความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถามการวิจัย 
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ตารางท่ี ข.1  ค่าความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถามการวิจัย 

คำถามข้อ 
คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ 

รวม ค่าเฉลี่ย 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 คนที ่4 คนที ่5 

X1 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
X2 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
X3 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
X4 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
X5 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
X6 +1 +1 0 +1 +1 4 0.8 
X7 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
X8 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
X9 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
X10 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
X11 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
X12 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
X13 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
X14 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
X15 +1 +1 0 +1 +1 4 0.8 
X16 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
X17 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
X18 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
X19 +1 +1 0 +1 +1 4 0.8 
X20 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
X21 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
X22 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
X23 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
X24 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
X25 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 

 
(ต่อ) 
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ตารางท่ี ข.1 (ต่อ) 

คำถามข้อ 
คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ 

รวม ค่าเฉลี่ย 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 คนที ่4 คนที ่5 

Y1 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
Y2 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
Y3 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
Y4 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
Y5 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
Y6 +1 +1 0 +1 +1 4 0.8 
Y7 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
Y8 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
Y9 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
Y10 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
Y11 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
Y12 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
Y13 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
Y14 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
Y15 +1 +1 0 +1 +1 4 0.8 
Y16 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
Y17 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
Y18 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
Y19 +1 +1 0 +1 +1 4 0.8 
Y20 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
Y21 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
Y22 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
Y23 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
Y24 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
Y25 +1 +1 +1 +1 +1 3 1 
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ภาคผนวก ค 
 

ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามการวิจัย 
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ตารางท่ี ค.1  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามการวิจัย 

Items 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item - 
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

X1 92.48 240.974 0.583 0.889 
X2 92.30 252.062 0.325 0.785 
X3 92.30 249.703 0.378 0.886 
X4 92.30 254.933 0.259 0.742 
X5 92.43 235.276 0.746 0.875 
X6 92.15 249.772 0.355 0.724 
X7 92.58 242.251 0.459 0.726 
X8 92.65 241.669 0.535 0.839 
X9 92.63 239.574 0.568 0.879 
X10 92.55 241.126 0.493 0.715 
X11 92.20 248.779 0.372 0.724 
X12 92.05 246.254 0.438 0.832 
X13 92.93 239.917 0.592 0.878 
X14 92.18 248.199 0.431 0.854 
X15 92.48 240.974 0.583 0.878 
X16 92.20 246.985 0.467 0.887 
X17 92.20 244.626 0.514 0.898 
X18 91.95 245.177 0.534 0.887 
X19 92.43 235.276 0.746 0.884 
X20 92.48 240.974 0.583 0.878 
X21 92.30 252.062 0.325 0.745 
X22 92.30 249.703 0.378 0.426 
X23 92.30 254.933 0.259 0.897 
X24 92.01 248.199 0.591 0.877 
X25 92.93 239.917 0.592 0.878 

 
(ต่อ) 
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ตารางท่ี ค.1  (ต่อ) 

Items 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item - 
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

Y1 91.95 245.177 0.534 0.887 
Y2 92.58 242.251 0.459 0.934 
Y3 92.65 241.669 0.535 0.425 
Y4 92.20 244.626 0.514 0.898 
Y5 91.95 245.177 0.534 0.887 
Y6 92.65 241.669 0.535 0.953 
Y7 92.55 241.126 0.493 0.658 
Y8 92.58 242.251 0.459 0.748 
Y9 92.65 241.669 0.535 0.889 
Y10 92.63 239.574 0.568 0.967 
Y11 92.15 249.772 0.355 0.934 
Y12 92.58 242.251 0.459 0.346 
Y13 92.65 241.669 0.535 0.452 
Y14 92.30 252.062 0.325 0.832 
Y15 92.48 240.974 0.583 0.878 
Y16 92.20 246.985 0.467 0.745 
Y17 92.20 244.626 0.514 0.465 
Y18 92.15 249.772 0.355 0.425 
Y19 92.58 242.251 0.459 0.712 
Y20 92.65 241.669 0.535 0.723 
Y21 92.63 239.574 0.568 0.524 
Y22 92.58 242.251 0.459 0.652 
Y23 92.65 241.669 0.535 0.452 
Y24 92.63 239.574 0.568 0.652 
Y25 92.15 249.772 0.355 0.458 

หมายเหตุ. Reliability Coefficients, N of Cases = 42, N of Items = 50, Alpha = .760 
 



194 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
 

ตัวอย่างหนังสือขอความอนุเคราะห ์
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  พ.ศ. 2546 วิศกรรมศาสตรบัณฑิต (วศ.บ.) 

      สาขาวิชาวิศกรรมศาสตร  

      มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร 

  พ.ศ. 2550 บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (บธ.ม.) 

      สาขาวิชาบริหารธุรกิจ 

      มหาวิทยาลัยรามคำแหง 

  พ.ศ. 2550 รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต (รป.ม.)  

      สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร 

      มหาวิทยาลัยรามคำแหง 

  พ.ศ. 2564 รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต (รป.ด.) 

      สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร  

      มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
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