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บทคดัย่อ 
 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี 2) เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ 3) ศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยัคุณลกัษณะผูน้ ากบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี  คือ บุคลากรสงักดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปราณบุรี 
5 แห่ง จ านวน 280 คน ไดม้าจากการสุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของยามาเน่ ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 168 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่  
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  ทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวิธีของเชฟเฟ  และค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 

ผลการวิจยัพบวา่ 
1.  ระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี โดยรวม

อยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า  ทุกดา้นมีภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก  เรียงล าดบัจากมาก
ไปนอ้ยดงัน้ี ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
และดา้นการมีอิทธิผลต่ออุดมการณ์  

2.  เปรียบเทียบขา้ราชการองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอปราณบุรีท่ีมีเพศ  
ระดบัการศึกษา  และประสบการณ์ท างาน ท่ีต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ า ไม่แตกต่างกนั  
ส่วนอาย ุ และต าแหน่งงานของขา้ราชการองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอปราณบุรี ท่ีต่างกนั  
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

3. ปัจจยัคุณลกัษณะผูน้ ามีความสัมพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนักบัภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี  อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั  0.05 

ขอ้คน้พบจากการวิจยั คือ ผูบ้ริหารมีการวางแผนการปฏิบตัิงานเป็นอย่างดี โดยมี
การมอบหมายงานไดต้รงกบัความสามารถของบุคลากร  ท าให้งานเสร็จตามระยะเวลาท่ีวางไว ้ จึงท าให้
เกิดความพึงพอใจต่อผูบ้ริหาร  ส่งผลใหบุ้คลากรไดรั้บค่าตอบแทนมากข้ึน จึงเป็นขวญัและก าลงัใจ
ในการท างานของบุคลากรในองคก์ร  และท าใหอ้งคก์รไดรั้บการพฒันาตามไปดว้ย 
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Abstract 
 

The purposes of this study were to: 1) study the leadership level of administrators of 
subdistrict administrative organizations in Pran Buri District, 2) compare the opinion on leadership 
level of the personnel with different personal factors, and 3) examine the relationship between leaders’ 
attributes and leadership level of administrators of subdistrict administrative organizations in 
Pran Buri District. The research population was a group of 280 personnel from 5 subdistrict 
administrative organizations, and 168 personnel were selected as the research samples. The sample 
size was calculated by using Taro Yamane’s formula. The tool for data collection was the 
questionnaire. The data were analyzed by using percentage, mean, standard deviation, t-test, one-way 
ANOVA, paired-difference test of Scheffé’s method, and Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient. 

The research results were as follows:   
1.  The level of leadership of administrators of subdistrict administrative organizations 

in Pran Buri District was high in overall and in each aspect. Those aspects could be ranked in 
descending order as the followings: intelligence motivation, individual respect, inspiration creation, 
and ideology influence.    

2.  The opinion on administrators’ leadership level of the personnel with different 
gender, education level, and work experience was not different. But, those with different age and wok 
position had different opinion with statistical significance at 0.05 level.  

3. There was a positive relationship between leaders’ attributes and leadership level of 
administrators with statistical significance at 0.05 level.  

The findings show that administrators planned their works properly. All works were 
assigned accordingly. Resulting in work being finished on time. The administrators were satisfied and 
was the good reason for the personnel to earn more wages and welfare from the organizations. The 
personnel’s morale was higher and the organizations were also improved.    
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บทน ำ 
 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 

การจดัระเบียบบริหารราชการแผ่นดินของไทยในปัจจุบนัตามพระราชบญัญติั ระเบียบ
บริหารราชการแผน่ดิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ.2545 ไดก้ าหนดให้มีการจดัระเบียบบริหาร ราชการแผน่ดิน
ออกเป็น 3 ส่วน คือ ระเบียบบริหารราชการส่วนกลาง รัฐบาลหรือคณะรัฐมนตรี มีหนา้ท่ีบริหาร
ประเทศโดยจะก าหนดนโยบายในการบริหารประเทศ และมีอ านาจกบัใชอ้  านาจ เพื่อบริหารและจดัการ
ให้เป็นไปตามนโยบายท่ีก าหนดไว ้ หน่วยงานซ่ึงถือว่าเป็นกลไกของรัฐบาลจะตอ้งน านโยบายของ
รัฐบาลไปปฏิบติัก็คือ กระทรวง ทบวง กรม ซ่ึงรวมเรียกว่า การบริหารราชการส่วนกลาง ระเบียบ
บริหารราชการส่วนภูมิภาค การจดัระเบียบบริหารราชการส่วนภูมิภาค ในปัจจุบนัพระราชบญัญติั
ระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน พ.ศ.2534 บญัญติัไวว้่าใหจ้ดัระเบียบบริหารราชการส่วนภูมิภาค ดงัน้ี 
จงัหวดั อ าเภอ ต าบล หมู่บา้น และระเบียบบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ิน เป็นการกระจายอ านาจไปสู่
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเพื่อให้ประชาชนมีอ านาจในการตดัสินใจเก่ียวกบักิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเป็น
สาธารณะของทอ้งถ่ินดว้ยตนเองตามภารกิจหนา้ท่ีท่ีระบุใหด้ าเนินการอยา่งชดัเจน มีพื้นท่ีรับผดิชอบ
ชดัเจน มีผูบ้ริหารท่ีไดรั้บเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชน ซ่ึงในปัจจุบนัผูบ้ริหารทอ้งถ่ินมาจาก
การเลือกตั้งของประชาชน (โกวิทย ์พวงงาม และอลงกรณ์ อรรคแสง, 2547 : 1-3) โดยการเลือกตวัแทน
เขา้มาท าหนา้ท่ีเรียกวา่สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล (กรมการปกครอง, 2542 : 1-2) และสมาชิก
สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลกจ็ะปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นผูน้ าของประชาชน ในต าบลนั้นในการแกไ้ขปัญหา
และน างบประมาณไปใชใ้หเ้ป็นไปตามความตอ้งการของประชาชนโดยจะมีวาระในการด ารงต าแหน่ง
เป็นเวลา 4 ปี นบัตั้งแต่วนัเลือกตั้ง 

การปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นพื้นฐานการส่งเสริมการปกครองระบอบประชาธิปไตย
แบบมีส่วนร่วมและถือเป็นสถาบนัท่ีท าหนา้ท่ีใหก้ารศึกษาและฝึกปฏิบติัเก่ียวกบัระบอบประชาธิปไตย
กบัประชาชนโดยให้ประชาชนไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจในภารกิจของทอ้งถิ่นและ
เกิดความส านึกในสิทธิหนา้ท่ีของตนเองท่ีมีต่อชุมชน หนา้ท่ีพลเมือง อนัจะน าไปสู่การปกครองตนเอง
ในท่ีสุด (โกวิทย ์พวงงาม และอลงกรณ์ อรรคแสง, 2547 : 1) การปกครองส่วนทอ้งถ่ินจึงเป็น
การปกครองของประชาชนโดยประชาชนและมีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัประชาชนมากท่ีสุดโดยมี
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ตวัแทนของประชาชนเขา้ไปท าหนา้ท่ีในองคก์รท่ีจะท าภารกิจเพื่อตอบสนองปัญหาและความตอ้งการ 
ของประชาชนในทอ้งถ่ินไดต้รงตามเป้าหมาย รวดเร็วและมีประสิทธิภาพท่ีสุด 

องคก์ารบริหารส่วนต าบลจึงเป็นหน่วยงานหน่ึงท่ีมีบทบาทส าคญั ในการพฒันาทอ้งถ่ิน
เน่ืองจากเป็นหน่วยงานท่ีประกอบไปดว้ยบุคคลในทอ้งถ่ิน ท่ีทราบถึงปัญหาและความตอ้งการ 
ของทอ้งถ่ินเป็นอยา่งดี และเป็นการด าเนินงานท่ีสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์การพฒันาประเทศท่ีสมควร
ไดรั้บการสนบัสนุนเพื่อใหมี้การด าเนินงานในทิศทางท่ีถกตอ้งและบงัเกิดผลเป็นรูปธรรมชดัเจน ซ่ึงจะ
น าไปสู่การพฒันาท่ีย ัง่ยนืต่อไป 

จากแนวคิดพื้นฐานของการปกครองทอ้งถ่ินดงักล่าวจึงเป็นประโยชน์ต่อการวางรากฐาน
การปกครองในระบอบประชาธิปไตย ซ่ึงถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการพฒันาประเทศการพฒันาทอ้งถ่ิน
เพื่อให้ประสบผลส าเร็จนั้นข้ึนอยู่กับประสิทธิภาพการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 
หากแต่ศกัยภาพในการด าเนินงานของแต่ละทอ้งถ่ินนั้นยอ่มแตกต่างกนัไป ข้ึนอยูก่บัปัจจยัภายในและ
ปัจจยัภายนอกองคก์าร ทั้งจากปัจจยัดา้นบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง กลุ่มต่าง ๆ ในองคก์าร โครงสร้างองคก์าร 
ความสามารถในการบริหารจดัการและประเพณีปฏิบติั รวมทั้ง การประสานงานของทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง 
และปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงาน ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลประการส าคญัคือ 
ภาวะผูน้ าของกรรมการองคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึงการบริหารงานพฒันานั้นเป็นการบริหาร
เพื่อประโยชน์ของสังคมส่วนรวม องคก์าร คน หรือทรัพยากรมนุษย ์ และสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ 
ตอ้งสอดคลอ้งและพฒันาไปในทิศทางเดียวกนัตามศกัยภาพและความตอ้งการในสภาวการณ์นั้น ๆ 
ของชุมชน การพฒันาทอ้งถ่ินให้มีประสิทธิภาพและบรรลุผลส าเร็จไดน้ั้น กรรมการองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลตอ้งเป็นคนท่ีมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัอ านาจหนา้ท่ี รวมถึงหลกัการและกระบวนการ
วางแผน มีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกลในการพฒันาทอ้งถ่ิน สามารถใชท้กัษะในการจูงใจให้ประชาชน
ในทอ้งถ่ินยอมรับและเช่ือถือศรัทธา ประสานงานกบัหน่วยงานต่าง ๆ เพื่อให้เกิดความร่วมมือและ
แกไ้ขปัญหาในชุมชนไดเ้ป็นอยา่งดี และสามารถช้ีแนะใหค้  าแนะน าส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 
ตลอดจนการน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้เพื่อให้เกิดประโยชน์เก่ียวกบังานการพฒันาทอ้งถ่ินให้มี
ประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองนโยบายการกระจายอ านาจของรัฐบาลไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล (โสภณ 
เน่ืองจ านง อา้งถึงในสุภาวดี  ติมินทระ, 2548 : 48) 

จากเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ ท าใหเ้ห็นว่าการบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
ตอ้งมีผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์ในการพฒันา การมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัอ านาจหนา้ท่ีและหลกัการและ
กระบวนการวางแผน รวมถึงความสามารถในการจูงใจใหเ้ช่ือถือศรัทธาและยอมรับ การรับรู้ข่าวสาร
ในเร่ืองการพฒันาทอ้งถ่ิน ความสามารถในการประสานงานและการแกไ้ขปัญหาเพื่อให้เกิดประโยชน์
ต่อส่วนรวมและเกิดความเขม้แข็งของชุมชน เพราะเม่ือชุมชนมีความเขม้แข็งจะท าให้ประเทศชาติ



3 
 

เจริญกา้วหนา้ เป็นก าลงัของประเทศชาติในอนาคต ดว้ยเหตุน้ี ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาถึงภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ว่ามีภาวะผูน้ าอยูใ่น
ระดบัใดและมีปัจจยัใดบา้งท่ีเก่ียวขอ้งกบัการมีภาวะผูน้ าในการพฒันาทอ้งถ่ิน รวมถึงการมีความพร้อม
ท่ีจะด าเนินงาน ในการพฒันาทอ้งถ่ินตามพระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
พ.ศ. 2537 ปรับปรุงแกไ้ข พ.ศ. 2546 เป็นไปตามจุดมุ่งหมายของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย 
พ.ศ. 2540 และสอดคลอ้งกบัเจตนารมณ์ของแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 10 
(พ.ศ. 2550 -2554) เพื่อน าผลการวิจยัท่ีไดม้าประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชน์ในการพฒันาองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลรวมทั้งใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาทอ้งถ่ินเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดตามนโยบาย
การกระจายอ านาจการปกครองสู่ทอ้งถ่ินของรัฐบาลไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
 

วตัถุประสงค์กำรวจิยั 
 

1. เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 

2. เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัคุณลกัษณะผูน้ ากับภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
 

สมมุตฐิำนกำรวจิยั 
 
 1. ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์  อยูใ่นระดบัปานกลาง 
  2. ปัจจยัส่วนบุคคลของขา้ราชการองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอปราณบุรี 
ท่ีต่างกนั  มีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  3. ปัจจยัคุณลกัษณะของผูน้ ามีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ขอบเขตกำรวจิยั 
 

การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี มุ่งศึกษาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่น
ในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ซ่ึงผูว้ิจยัไดก้ าหนดขอบเขตการวิจยัไวด้งัน้ี 

1. ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ  
  เป็นการศึกษาเฉพาะภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอ

ปราณบุรี  จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยผูว้ิจยัน าแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ของแบสและ 
อโวลิโอ ซ่ึงมีองคป์ระกอบ 4 ดา้น คือ ดา้นการมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

2. ขอบเขตด้ำนตัวแปร 
 2.1 ตัวแปรต้น ไดแ้ก่  
   ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ

ปราณบุรี  จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ประกอบดว้ย  ระดบัการศึกษา  ต าแหน่ง  ประสบการณ์ในการท างาน 
และอาย ุ

   ปัจจยัคุณลกัษณะของผูน้ า  ไดแ้ก่ ดา้นบุคลิกภาพ  ดา้นความรู้ความสามารถ 
ดา้นสังคม และดา้นกายภาพ  

 2.2   ตัวแปรตำม คือ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ตามทฤษฎี
ของแบสและอะโวลิโอ (Bass and Avolio อา้งถึงในสราญรัตน์ จนัทะมล, 2548 :  25-27) คือ ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง ใน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

3. ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา ประกอบดว้ย บุคลากรสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล

ในเขตอ าเภอปราณบุรี  จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  5 แห่ง จ านวน 280 คน กลุ่มตวัอย่าง ใชก้ารก าหนด
ขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยสูตรของยามาเน่ (Yamane, 1970 อา้งถึงในธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2550 :  47) ท่ีระดบั
ความเช่ือมัน่ 95%  ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 165 คน 

4. ขอบเขตด้ำนพืน้ที่และระยะเวลำ 
 พื้นท่ีในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พื้นท่ีอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยศึกษา

เฉพาะองคก์ารบริหารส่วนต าบลเท่านั้น ระยะเวลาท่ีศึกษาตั้งแต่ เดือนพฤศจิกายน  พ.ศ. 2553 ถึงเดือน
เมษายน  พ.ศ.  2554 
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ค ำนิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

ภำวะผู้น ำ  หมายถึง ความสามารถในการน าและการจูงใจผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
แต่ละคนให้ท างานดว้ยความเต็มใจและกระตือรือร้น เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์องกลุ่มและ
ขององคก์าร บุคลิกลกัษณะบางประการที่จะช่วยสนับสนุนให้มีความเป็นผูน้ าได ้4 ดา้น คือ 
ดา้นบุคลิกภาพ  ดา้นความรู้ความสามารถ  ดา้นสังคม  และดา้นกายภาพ 

ด้ำนกำรมีอิทธิพลต่ออุดมกำรณ์  หมายถึง การท่ีผูน้ าประพฤติตวัเป็นแบบอยา่ง ส าหรับ
ผูร่้วมงาน  ผูน้ าจะเป็นท่ียกยอ่ง เคารพนบัถือ ศรัทธาไวว้างใจ และท าให้ผูร่้วมงานเกิดความภาคภูมิใจ  
เม่ือไดร่้วมงานกนั ผูร่้วมงานจะพยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนหรือคลา้ยกบัผูน้ าและตอ้งการเลียนแบบ
ผูน้ า 

ด้ำนกำรสร้ำงแรงบันดำลใจ หมายถึง การท่ีผูน้ าจะประพฤติในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรง
บนัดาลใจกบัผูร่้วมงาน โดยการสร้างแรงจูงใจภายในการให้ความหมายและทา้ทายในเร่ืองงาน
ต่อผูร่้วมงาน   

ด้ำนกำรกระตุ้นทำงปัญญำ หมายถึง  พฤติกรรมท่ีผูน้ ากระตุน้ให้ผูร่้วมงานตระหนกัถึง
ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน  ท าใหผู้ร่้วมงานมีความตอ้งการคิด สร้างสรรคโ์ดยการหาแนวทาง
ใหม่ ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน  เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกวา่เดิม หรือมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท่ี์ดี
ต่องาน   

ด้ำนกำรค ำนึงถึงปัจเจกบุคคล หมายถึง ผูน้ าจะมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะ
เป็นผูใ้ห้การดูแลเอาใจใส่ผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล และท าให้ผูร่้วมงานรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั
ต่อหน่วยงานหรือองคก์ร 

ด้ำนบุคลกิภำพ  หมายถึง ความเป็นผูใ้หญ่ทางดา้นอารมณ์ คือ ความสามารถในการรักษาไว้
ซ่ึงความสงบทางใจ เม่ือแพห้รือประสบชยัชนะ รวมถึงความส าเร็จต่าง ๆ มีการควบคุมอารมณ์ได ้
มีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความเคารพในตนเองและมีความสนใจในขอบเขตท่ีกวา้ง 

ด้ำนควำมรู้ควำมสำมำรถ หมายถึง ความสามารถในการติดต่อส่ือสารท่ีจะน าไปใชใ้น
การจูงใจ เพื่อท่ีจะก่อใหเ้กิดหรือท าใหไ้ดรั้บความร่วมมือจากผูร่้วมงานหรือผูอ้ยูใ่นบงัคบับญัชา 

ด้ำนสังคม  หมายถึง ความสามารถในการท าให้เป็นท่ียอมรับว่าการร่วมมือระหว่างกนั 
เป็นส่ิงส าคญัและจ าเป็นในการท างาน เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพนั้นเอง 

ด้ำนกำยภำพ หมายถึง  ลกัษณะเด่นของผูน้ าท่ีมีเหนือบุคคลอ่ืน ๆ อยา่งเห็นไดช้ดัในดา้น
ต่าง ๆ ซ่ึงสามารถสงัเกตไดท้ั้งภายในและภายนอกงาน 
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องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในอ ำเภอปรำณบุรี  หมายถึง องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต
อ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ซ่ึงไดแ้ก่ องคก์ารบริหารส่วนต าบลปราณบุรี องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลเขาน้อย องคก์ารบริหารส่วนต าบลปากน ้ าปราณ องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองตาแตม้ 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลวงักพ์ง และองคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาจา้ว 
 

กรอบแนวคดิในกำรวจิยั  
 
  การศึกษาวิจยัเร่ืองภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ผูว้ิจยัไดน้ าทฤษฎีคุณลกัษณะของผูน้ าของกวี วงศพ์ุฒ (2539 : 117-119) บุคคล
บางคนเกิดมาพร้อมดว้ยลกัษณะบางประการท่ีจะช่วยสนบัสนุน ใหเ้ขาเป็นผูน้ าได ้มาก าหนดเป็น
ตวัแปรอิสระ ซ่ึงไดแ้ก่ ดา้นบุคลิกภาพ ดา้นความรู้ความสามารถ ดา้นสังคม และดา้นกายภาพ และ
น าทฤษฎีแบสและอะโวลิโอ (Bass & Avolio อา้งถึงในสราญรัตน์ จนัทะมล, 2548 :  25-27) คือ ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้
ทางปัญญา ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล มาก าหนดเป็นตวัแปรตาม ดงัน้ี  
 
ภาพท่ี  1.1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
         
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรอสิระ 

ตัวแปรตำม 

ปัจจัยคุณลกัษณะผู้น ำ 
1.   ดา้นบุคลิกภาพ 

2.   ดา้นความรู้ ความสามารถ 
3.   ดา้นสังคม 

4.  ดา้นกายภาพ 
 

สถำนภำพส่วนบุคคล 

1.  ระดบัการศึกษา   
2.  ต  าแหน่ง 
3.  ประสบการณ์ในการท างาน  
4.  อาย ุ  
 

ภำวะผู้น ำของผู้บริหำรองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 

 

1.    ดา้นการมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์ 
2.    ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
3.    ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
4.    ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
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ประโยชน์ของกำรวจิยั 
 
 1.// เป็นขอ้มูลให้หน่วยงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีเก่ียวขอ้งไดรั้บทราบถึง
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
 2.// สามารถน าผลการศึกษาวิจยัไปเป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรขององคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน 
 3.// เป็นขอ้มูลให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในการพฒันาและส่งเสริมภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 



บทที ่ 2 
 

เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

ในการวิจยัเร่ือง ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์คร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสาร หลกัแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี  

1.// แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัผูน้ าและภาวะผูน้ า 
2. แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาทอ้งถ่ิน 
3. แนวคิดเก่ียวกบัการปกครองทอ้งถ่ิน 
4. แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
5.// ขอ้มูลพื้นฐานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี  
6.   งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
7. สรุปเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัผู้น าและภาวะผู้น า 
 

ความหมายของผู้น า 
สมศกัด์ิ  ขาวลาภ (2544 : 13) กล่าวว่า ผูน้ า (Leader) กบัภาวะผูน้ า (Leadership) เป็นการมอง

คนละดา้น ค าว่า ผูน้ า มองเนน้ท่ีตวับุคคล ส่วนค าว่า ภาวะผูน้ า มองเนน้ท่ีคุณลกัษณะในตวับุคคล 
เราสามารถใหค้  านิยามของค าวา่ ผูน้ า ไดโ้ดยอาศยัหลกั 3 ประการ สรุปไดด้งัน้ี 

1. ผูน้ า คือ บุคคลใดบุคคลหน่ึงในกลุ่มคนหลาย  ๆคนท่ีมีอ านาจอิทธิพลหรือความสามารถ
ในการจูงใจคนใหป้ฏิบติัตามความคิดเห็น ความตอ้งการ หรือค าสั่งของเขาได ้ผูน้ ามีอิทธิพลเหนือ
การปฏิบติัตนหรือพฤติกรรมของผูอ่ื้น ค าวา่ผูอ่ื้นในท่ีน้ีไม่ได ้หมายความวา่ ผูอ่ื้น ทุกคน ในกลุ่มคน
ท่ีผูน้ าคนนั้นมีส่วนร่วม เพราะภาวะผูน้ ามิไดเ้กิดข้ึนโดยอาศยัหลกัการทั้งหมดหรือไม่ก็ไม่มีเลย 
แต่ภาวะผูน้ าเก่ียวกบัความเป็นผูน้ ามากหรือนอ้ยเพียงใดมากกวา่ปริมาณคนท่ีเขาน า คืออยูท่ี่ความมากนอ้ย
ของอ านาจ อิทธิพลหรือความสามารถในการจูงใจคน 

2. ผูน้ า คือ บุคคลท่ีมีอ านาจเหนือในการติดต่อสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal 
Relation) ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการ 2 ทาง (Two-way Process) คือ ผูน้ ามีอิทธิพลเหนือผูต้ามและ
ในท านองเดียวกนั บางคราวผูต้ามกมี็อิทธิพลเหนือผูน้ า ความเป็นผูน้ าหรือภาวะผูน้ าจึงเป็นผลรวมของ
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เจตคติของสมาชิกในกลุ่มคนนั้นเอง งานวิจยัหลายเร่ืองยืนยนัว่าผูน้ าของกลุ่มคนท่ีมีเจตคตินิยม
เผดจ็การมกัเป็นเผด็จการดว้ย ส่วนผูน้ าของกลุ่มคนท่ีมีเจตคตินิยมประชาธิปไตยก็มกัเป็นคนท่ี มีความ
เป็นประชาธิปไตยดว้ย 

3. ผูน้ าแตกต่างจากหัวหนา้หรือผูบ้ริหาร คน 2 คนน้ีอาจจะเป็นคน ๆ เดียวกนัได ้
แต่ไม่จ าเป็นเสมอไป หัวหนา้หรือผูบ้ริหารหลายคนมีอ านาจหนา้ท่ีโดยต าแหน่ง แต่อาจไม่ใช่ผูน้ า 
ท่ีแทจ้ริงของกลุ่ม ผูน้ าท่ีแทจ้ริงอาจเป็นคนอ่ืนซ่ึงไม่ใช่หวัหนา้หรือผูบ้ริหารแต่เขามีอ านาจ มีอิทธิพล
และมีความสามารถในการจูงใจคนให้ประพฤติหรือปฏิบติัตามความคิดเห็นความตอ้งการหรือค าสั่ง
ของเขาไดท้ั้ง ๆ ท่ีเขาไม่มีอ านาจหนา้ท่ีโดยต าแหน่งใด ๆ ทั้งส้ิน 

ฮาลปิน (Halpin, 1966 : 34  อา้งถึงในสงวน สุทธิเลิศอรุณ, 2543 : 280) อธิบายว่า  ผูน้ า คือ 
ผูท่ี้มีลกัษณะอยา่งใดอยา่งหน่ึงใน 5 อยา่งน้ี คือ 

1. ผูน้ า คือ บุคคลผูห้น่ึงท่ีมีบทบาทหรือมีอิทธิพลต่อคนในหน่วยงานมากกวา่ผูอ่ื้น 
2.  ผูน้ า คือ บุคคลซ่ึงมีบทบาทเหนือบุคคลอ่ืน 
3. ผูน้ า คือ บุคคลซ่ึงมีบทบาทส าคญัท่ีสุดในการท างานใหห้น่วยงานด าเนินไปสู่เป้าหมาย

ท่ีวางไว ้
4.  ผูน้ า คือ ผูซ่ึ้งไดรั้บการเลือกจากผูอ่ื้นใหเ้ป็นผูน้ า 
5.  ผูน้ า คือ ผูซ่ึ้งด ารงต าแหน่งน าในหน่วยงาน หรือด ารงต าแหน่งหวัหนา้ 
เจษฎา บุญมาโฮม (2546 : 185) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ ผูน้ า หมายถึง คนท่ีไดรั้บการแต่งตั้ง

อยา่งเป็นทางการใหมี้ต าแหน่งเป็นหวัหนา้ มีอ านาจหนา้ท่ีรับผดิชอบต่อหน่วยงานหน่ึง ๆ ในองคก์ร 
ศกัด์ิไทย สุรกิจบวร (2545 : 238) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีมีบทบาท

ส าคญัซ่ึงสามารถน าหรือประสานการท างานของสมาชิกในกลุ่มให้ท างานร่วมกนัจนประสบผลส าเร็จ 
โดยบุคคลนั้นไดรั้บการยอมรับจากสมาชิกในกลุ่มดว้ย 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน์  และคณะ (2545 : 229) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ผูน้ า หมายถึง บุคคล
ซ่ึงมีผูต้ามและมีอิทธิพลท่ีจะท าใหผู้ต้ามช่วยกนัก าหนดวตัถุประสงคแ์ละบรรลุวตัถุประสงคน์ั้น หรือ
เป็นบุคคลท่ีท าใหอ้งคก์ารประสบความกา้วหนา้และบรรลุผลส าเร็จโดยใชอิ้ทธิพลจูงใจผูอ่ื้นใหป้ฏิบติัตาม 
ผูน้ าเป็นผูต้ดัสินใจ ก าหนดปัญหา วางแผน และรับผดิชอบต่อความอยูร่อด หรือการพฒันาขององคก์าร 
นอกจากนั้นแลว้ผูน้ ายงัมีส่วนท าให้เกิดวิสัยทศัน์ขององคก์ารและพนกังานรวมทั้งสามารถใชอ้  านาจ
หรืออิทธิพลต่าง ๆ ทั้งทางตรงและทางออ้มเพื่อน ากลุ่มประกอบกิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึง การเป็นผูน้ า
นั้นเป็นเร่ืองง่ายแต่การเป็นผูน้ าท่ีดีนั้นเป็นเร่ืองยาก 

สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543 : 282) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ผูน้ า คือ บุคคลท่ีมีศิลปะในการจูงใจ
สมาชิกในกลุ่มหรือทีมงานใหป้ฏิบติัตามค าสัง่ของตนได ้
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อ านวย  แสงสวา่ง (2541 : 127 อา้งถึงในสงวน สุทธิเลิศอรุณ, 2543 : 281) กล่าวว่า ผูน้ า คือ 
ผูท่ี้มีศิลปะในการจูงใจใหค้นท างาน 

สุนทร วงศไ์วศยวรรณ (2540 : 227 อา้งถึงในสงวน สุทธิเลิศอรุณ, 2543 : 282) ไดใ้ห้
ความหมายไวว้่า ผูน้ า คือ บุคคลท่ีสามารถชกัจูงหรือช้ีน าบุคคลอ่ืนใหป้ฏิบติังานส าเร็จตามวตัถุประสงค์
ท่ีวางไว ้

ชาง (Chang, 1963 : 119 อา้งถึงในสงวน สุทธิเลิศอรุณ, 2543 : 282) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า 
ผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีสามารถดึงเอา การตอบสนองท่ีจ าเป็นและสร้างสรรคจ์ากผูอ่ื้น เพื่อปฏิบติังาน
อยา่งใดอยา่งหน่ึงใหเ้สร็จส้ินไป 

ดบัริน (DuBrin, 1998 : 431 อา้งถึงในสงวน สุทธิเลิศอรุณ, 2543 : 282) ไดใ้หค้วามหมาย
ของผูน้ าไวว้า่เป็นบุคคลท่ีท าใหอ้งคก์ารประสบความกา้วหนา้ และบรรลุผลส าเร็จโดยเป็นผูท่ี้มีบทบาท
แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือผูน้ าคือบุคคลซ่ึงก่อใหเ้กิดความมัน่คง
และช่วยเหลือบุคคลต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของกลุ่ม 

ฟิดเลอร์ (Fiedler, 1967 อา้งถึงในสุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2545 : 1) กล่าวว่า ผูน้ า คือ บุคคล
ในกลุ่มซ่ึงไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ีใหค้วบคุมหรือประสานงานกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัภารกิจของกลุ่ม 

เดจนอซคา (Dejnozka, 1983 อา้งถึงในสุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2545 : 1) กล่าวว่า ผูน้ า คือ บุคคล
ท่ีถูกเลือกหรือไดรั้บการแต่งตั้งให้น ากลุ่มและมีอิทธิพลต่อกิจกรรมต่าง ๆ ของกลุ่มเพื่อการบรรลุ
เป้าหมายของกลุ่มและเพื่อท าหนา้ท่ีหวัหนา้ของกลุ่ม 

ยงยทุธ  เกษสาคร (2544 : 68) กล่าววา่ ผูน้ า คือ ผูท่ี้มีบุคลิกลกัษณะคุณสมบติัเด่นกว่าผูอ่ื้น
ในกลุ่ม และมีอิทธิพลมากกว่าบุคคลอ่ืน ๆ ในหน่วยงานทั้งสามารถสร้างความมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลใหเ้กิดข้ึนแก่หน่วยงานนั้น ๆ ได ้ดงันั้นผูน้ า จึงหมายถึงบุคคลใดบุคคลหน่ึง ซ่ึงรับบทบาท
เป็นผูบ้ริหารประสานประโยชน์ในกลุ่มเสมือนเป็นสญัลกัษณ์ของกลุ่มซ่ึงมีอิทธิพล และอ านาจสามารถ
บงัคบับญัชาบุคคลในกลุ่มใหป้ฏิบติังานจนบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ด ้

สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์ (2545 : 2) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ผูน้ า คือ บุคคลท่ีไดรั้บมอบหมาย
ซ่ึงอาจโดยการเลือกตั้งหรือแต่งตั้งและเป็นท่ียอมรับของสมาชิกให้มีอิทธิพลและบทบาทเหนือกลุ่ม 
สามารถท่ีจะจูงใจชกัน า หรือช้ีน าใหส้มาชิกของกลุ่มรวมพลงัเพื่อปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ  ของกลุ่มใหส้ าเร็จ 

สุพฒัน์  มนสัไพบูลย ์ (2537 : 4) กล่าวว่า ผูน้ า หมายถึง ผูท่ี้มีความรู้ในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง 
อนัเป็นท่ีตอ้งการในการด าเนินงานของกลุ่ม และสามารถใชค้วามรู้นั้นช่วยให้กลุ่มบรรลุวตัถุประสงคไ์ด้
ในสถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึง ผูน้ าส่วนใหญ่จะมีบุคลิกภาพเด่น มีความรู้ความสามารถ เป็นพิเศษ
ในกลุ่มคนหรือในทอ้งถ่ินนั้น ๆ เป็นผูท่ี้สามารถจูงใจประชาชนใหมี้ความคิดเห็นคลอ้ยตาม และลงมือ
ท างานอยา่งใดอยา่งหน่ึง จนน ากลุ่มไปสู่จุดหมายปลายทางไดเ้ป็นผลส าเร็จในท่ีสุด กลุ่มซ่ึงอยูภ่ายใต้
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การน าของผูน้ าจะด าเนินงานไปอย่างมีประสิทธิภาพหรือลม้เหลวก็ข้ึนอยู่กบัความสามารถของผูน้ า 
ผูน้ าจะมีอิทธิพลเหนือกว่าสมาชิกคนอ่ืนในกลุ่มความมีอิทธิพลของเขา ต่อสมาชิกของกลุ่ม อาจจะ
แสดงออกในรูปต่าง ๆ เช่น การใหค้  าแนะน า กระตุน้เตือน ชกัชวน ฯลฯ ผูน้ าจะตอ้งมีทกัษะในการใช้
ความมีอิทธิพลของเขาในสถานการณ์ท่ีเหมาะสม ขอ้ส าคญัท่ีควรระลึกไวเ้สมอก็คือ ผูน้ าท่ีดีนั้นจะไม่
ใชอ้  านาจในการท างานให้บรรลุผล แต่จะเป็นผูน้ าท่ีสามารถชกัจูงผูอ่ื้นให้มีจิตใจคลอ้ยตามโดยอาศยั
เหตุผล 

จากทรรศนะของนกัวิชาการดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้่า ผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บ
แต่งตั้งอยา่งเป็นทางการใหมี้ต าแหน่งหนา้ท่ีรับผดิชอบหน่วยงานต่าง ๆ โดยไดรั้บการเลือกและไดรั้บ 
การยอมรับ ไดรั้บการยกยอ่งให้เป็นหัวหนา้งาน ให้เป็นผูต้ดัสินใจ เป็นผูใ้ชอ้  านาจในการปกครอง
บงัคบับญัชาและเป็นบุคคลท่ีมีศิลปะในการจูงใจสมาชิกในกลุ่มหรือทีมงานใหป้ฏิบติัตามค าสัง่ของตนได้
หรือช้ีน าบุคคลอ่ืนใหป้ฏิบติังานส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้

ความหมายของภาวะผู้น า 
เจษฎา บุญมาโฮม (2546 : 185) ใหค้วามหมายของ ภาวะผูน้ า ว่าหมายถึง กระบวนการท่ีเกิดจาก

บุคคลหน่ึงใชอิ้ทธิพลท่ีมีอยู่เหนือสมาชิกคนอ่ืนในกลุ่มจดัการน ากลุ่มให้กา้วไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีกลุ่ม
หรือองคก์รปรารถนา 

ศกัด์ิไทย  สุรกิจบวร (2545 : 238) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการ
ในการใชอิ้ทธิพลของผูน้ าต่อการท ากิจกรรมของแต่ละบุคคลในความพยายามท่ีจะให้สัมฤทธ์ิผล
ตามเป้าหมายในสถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึง 

พรนพ  พกุกะพนัธ์ุ (2544 : 2) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า คือ คุณสมบติั เช่น สติปัญญา ความดีงาม 
ความรู้ความสามารถของบุคคลท่ีชกัน าใหค้นทั้งหลายมาประสานกนัและพากนัไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีดีงาม 

นพมาศ  ธีรเวคิน (2542 : 100) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง ภาวะท่ีผูน้ าสามารถท าใหเ้กิด
การบรรลุเป้าหมายของส่ิงท่ีหมายเอาไวถ้า้จะมองในแง่มุมของประชาธิปไตย ภาวะผูน้ ากอ็าจจะหมายถึง
ภาวะความสัมพนัธ์ท่ีมีอิทธิพลต่อกนัและกนัระหว่างสมาชิกของกลุ่มทั้งหลายกบัผูน้ า จะสังเกตไดว้่า
ภาวะผูน้ าอาจจะมีไดห้ลายรูปแบบ แบบท่ีเป็นประชาธิปไตยมากกว่าก็จะท าใหผู้ต้ามมีอิทธิพลตามผูน้ า
ได้มากกว่าภาวะผูน้ าแบบเป็นประชาธิปไตยน้อยกว่าลกัษณะการถ่วงดุลอ านาจจะไม่เท่ากับแบบ
ประชาธิปไตย 

สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์ (2545 : 3) ไดใ้หค้วามหมายของ ภาวะผูน้ า ว่าเป็นกระบวนการท่ีผูน้ า
ช่วยสร้างความชดัเจนแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้รับรู้ว่า อะไรคือความส าคญัให้ภาพความเป็นจริง 
ขององคก์ารแก่ผูอ่ื้นช่วยให้มองเห็นทิศทางและจุดมุ่งหมายอย่างชดัเจนภายใตภ้าวการณ์เปล่ียนแปลง
อยา่งรวดเร็วของโลก 
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สมศกัด์ิ ขาวลาภ (2544 : 15) ให้ความหมายของ ภาวะผูน้ า ว่าหมายถึง ศิลปะและ
ความสามารถในการน าและการจูงใจผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนใหท้ างานดว้ยความเตม็ใจ
และกระตือรือร้น เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องกลุ่มและขององคก์าร 

ดบัริน (DuBrin, 1998 : 431) ใหค้วามหมายของ ภาวะผูน้ า ว่าเป็นความสามารถท่ีจะสร้าง
ความเช่ือมัน่และใหก้ารสนบัสนุนบุคคลเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายองคก์าร 

ดาฟท ์ (Daft, 1999 : 5) ใหค้วามหมายของ ภาวะผูน้ า ว่าเป็นความสัมพนัธ์ท่ีมีอิทธิพล
ระหว่างผูน้ า (Leader) และผูต้าม (Follower) ซ่ึงท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมาย
ร่วมกนั (Shared Purpose) 

ยงยทุธ  เกษสาคร (2544 : 68-69) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง ศิลปะหรือความสามารถของ
บุคคลหน่ึงท่ีจะกระตุน้จูงใจหรือใชอิ้ทธิพลต่อบุคคลอ่ืน ผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในสถานการณ์
ต่าง ๆ เพื่อปฏิบติัการและอ านวยการโดยใชก้ระบวนการส่ือความหมาย การติดต่อ ซ่ึงกนัและกนัใหเ้กิด
มีใจร่วมกบัตนด าเนินการจนกระทัง่บรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายที่ก าหนดไว ้
การด าเนินการจะเป็นไปในทางดีหรือชัว่ก็ได ้ ฉะนั้นไม่ว่าคนนั้นจะเป็นอธิบดี ประธานกรรมการ 
ผูอ้  านวยการ หรือผูจ้ดัการบริษทั แมแ้ต่หวัหนา้โจรแต่ละคนจะตอ้ง มีภาวะผูน้ าทั้งนั้น ซ่ึงมีลกัษณะของ
ผูน้ าท่ีมีรูปแบบต่าง ๆ กนัความเป็นผูน้ ามีผลกระทบต่อส่ิงอ่ืน ๆ หลายอยา่ง ถา้หวัหนา้หรือผูบ้ริหาร
เป็นผูท่ี้มีความเป็นผูน้ าในตวั กิจการงานของหน่วยงานก็จะด าเนินไปไดโ้ดยเรียบร้อยราบร่ืนและ
กา้วหนา้ ตรงกนัขา้มถา้หวัหนา้หรือผูบ้ริหารขาดความเป็นผูน้ า ในตวั ก็จะเกิดผลเสียต่าง ๆ  หลายประการ 
ทั้งน้ีเพราะผูน้ าเป็นตวัการแห่งการเปล่ียนแปลง (Change Agent) ภายในหน่วยงาน พฤติกรรมความเป็น
ผูน้ าจึงมีผลไปถึงผลผลิตขององคก์าร ความพึงพอใจ ขวญัและก าลงัใจ ความจงรักภกัดีต่อหน่วยงาน 
ความกระตือรือร้น การบูรณาการ ของผูร่้วมงานดว้ยอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้ซ่ึงความเป็นผูน้ าจะมีลกัษณะ
ส าคญั คือ 

1. ดา้นคุณสมบติัส่วนตวัของผูน้ า ไดแ้ก่ ผูน้ าท่ีมุ่งแสวงหามรรควิธีท่ีจะน าผูร่้วมงาน 
ใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องหน่วยงานตามท่ีก าหนดไว ้

2. การแสดงออกในรูปของพฤติกรรมในดา้นต่าง ๆ เช่น ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
ความสามารถในการตดัสินใจ กลา้คิด กลา้ท า มีความรับผิดชอบและมีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล 
เพื่อก่อใหเ้กิดผลในแง่ของความมีพลงัอ านาจและอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน 

3. การแสดงออกซ่ึงศกัยภาพ สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปผูน้ าท่ีมีความเป็นผูน้ าสูง
จะตอ้งสามารถแสดงบทบาทในการน าดว้ยบารมี และความมีอิทธิพลเหนือกลุ่มบุคคลอ่ืนไดใ้นทุก
สถานการณ์ 
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4. ความเป็นผูน้ าเป็นส่ิงท่ีฝึกฝนอบรมพฒันาให้เกิดข้ึนไดจ้ากประสบการณ์การเรียนรู้ 
ดงัเช่น ผูน้ าท่ีส าเร็จการอบรมจากสถาบนัพฒันาผูบ้ริหาร หรือผูน้ าท่ีผา่นการอบรมในสาขาวิชาเฉพาะ 
มีความรู้ความช านาญในดา้นเทคนิคสูง (Technical Skill) เป็นท่ียอมรับของกลุ่ม เป็นตน้ 

5. ผูน้ าท่ีดีจะต้องสามารถสร้างความจงรักภักดีให้เกิดในจิตส านึกของบุคลากรต่อ
หน่วยงาน สร้างความพึงพอใจดว้ยการใชศ้กัยภาพอยา่งเตม็ท่ีให้เกิดข้ึนแก่ผูร่้วมงานได ้ จนสามารถ
สร้างทีมงานไดอ้ยา่งมัน่คง 

ความเป็นผูน้ า (Leadership) หมายถึง การสร้างบารมีแห่งความสัมพนัธ์ ตามแนวคิดของ 
ไมเนอร์ (Miner, 1992 : 228 อา้งถึงในสงวน สุทธิเลิศอรุณ, 2543 : 282) 

ความเป็นผูน้ า คือ การจูงใจหรือกระตุน้ให้บุคคลท างานเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตาม
จุดมุ่งหมายโดยเฉพาะตามแนวคิดของ บูนและเคิร์ทซ์ (Boone and Kurtz, 1992 : 391 อา้งถึงในสงวน 
สุทธิเลิศอรุณ, 2543 : 282) 

ความเป็นผูน้ า คือ ความสามารถท่ีจะจูงใจให้บุคคลอ่ืนปฏิบติัตามให้บรรลุผลตาม
เป้าหมายตามแนวคิดของ เจงส์ (Jenks 1990: 345 อา้งถึงในสงวน สุทธิเลิศอรุณ, 2543 : 282) 

อ านวย แสงสว่าง (2541 : 128 อา้งถึงในสงวน สุทธิเลิศอรุณ, 2543 : 282) ใหค้วามหมาย 
ของความเป็นผูน้ า คือ การจูงใจบุคคลให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพในระดบัท่ีสูงท่ีสุด จดัว่าเป็น
กระบวนการของการช้ีน าพฤติกรรม และท าใหเ้กิดความพอใจในงานทั้งพนกังานและองคก์าร 

สุนทร วงศไ์วศยวรณ (2540 : 226 อา้งถึงในสงวน สุทธิเลิศอรุณ, 2543 : 282) ใหค้วามหมาย
ของความเป็นผูน้ า  คือ  กระบวนการใชอ้  านาจอิทธิพลของผูน้ าในการชกัจูง  หรือช้ีน าบุคคลอ่ืน
ให้ปฏิบติังานส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้

สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543 : 282) กล่าวว่า ความเป็นผูน้ า คือ กระบวนการใชอ้  านาจและ
หรือบารมีในการจูงใจสมาชิกในกลุ่ม หรือทีมงานใหป้ฏิบติัตามค าสัง่ของผูน้ าได ้

สงวน สุทธิเลิศอรุณ และคณะ (2543 : 150) ให้ความหมายของความเป็นผูน้ า ว่าเป็น
พฤติกรรมของบุคคลใดบุคคลหน่ึงที่จะประสานงานระหว่างความตอ้งการของบุคคลกบักลุ่ม 
ให้สอดคลอ้งกนัขณะเดียวกนักเ็ป็นตวักลางท่ีจะขจดัขอ้ขดัแยง้ระหวา่งความตอ้งการของบุคคลกบักลุ่ม 
เพื่อใหก้ารรวมกลุ่มสมาชิกเป็นไปตามวตัถุประสงคข์องสถาบนั 

สุพฒัน์ มนสัไพบูลย ์ (2537 : 5) ใหค้วามหมายของความเป็นผูน้ า ว่าเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัตวัผูน้ าโดยตรง กล่าวคือ เป็นการพิจารณาวา่ผูน้ ามีความเหมาะสม สามารถท่ีจะท าหนา้ท่ีในการน ากลุ่ม
ไดม้ากนอ้ยเพียงใด ความเป็นผูน้ า เป็นอิทธิพลท่ีเกิดจากคุณสมบติัส่วนตวัของผูน้ า และการรู้จกัใช้
อิทธิพล เพื่อใหก้ารด าเนินงานของกลุ่มประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงคม์ากกวา่ส่ิงอ่ืนใด 
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เวคคิโอ (Vecchio, 1988 : 286) ใหค้วามหมายของความเป็นผูน้ าว่า คือ กระบวนการท่ีบุคคลใช้
เพื่อท าใหบุ้คคลอ่ืน  ๆในกลุ่มหรือองคก์ารปฏิบติัใหไ้ดผ้ลบางอยา่งท่ีปรารถนา เราเรียกผูมี้ความสามารถ
ในความเป็นผูน้ าน้ีว่า ผูน้ า ซ่ึงจะมีพฤติกรรมส าคญัในการมีอิทธิพล (Influence) ต่อผูร่้วมกลุ่มใหมี้
การด าเนินงานไปสู่เป้าหมายไดส้ าเร็จ เวคคิโอ แยก “ผูน้ า” ออกจาก “ผูบ้ริหาร” ในแง่ท่ีผูบ้ริหารท่ีมี
อ านาจหนา้ท่ีอาจไม่มีความเป็นผูน้ าก็ได ้ ในขณะท่ีบุคคลผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบางคนอาจมีความเป็นผูน้ า 
เพราะสามารถมีอิทธิพลท าใหผู้ร่้วมงานมีการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม มีความรู้สึก ท่ีดีต่องาน และท าให้
งานประสบความส าเร็จ 

สมิท (Schmidt, 1937 : 282 อา้งถึงในสงวน สุทธิเลิศอรุณ, 2543 : 150) ใหค้วามหมายของ
ความเป็นผูน้ า คือ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกบักลุ่ม ซ่ึงมีความสนใจร่วมกนั และกลุ่มดงักล่าวจะถูก
ก าหนดพฤติกรรมโดยบุคคลเหล่านั้น 

แคมป์เบล (Campbell 1969: 176 อา้งถึงในสงวน สุทธิเลิศอรุณ, 2543 : 150) ใหค้วามหมาย
ของความเป็นผูน้ า คือ การกระท าหรือพฤติกรรมระหว่างบุคคลและกลุ่มท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายท่ีพึง
ปรารถนาทั้งสองฝ่าย 

จากทรรศนะของนกัวิชาการดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้่า ความเป็นผูน้ า หรือภาวะผูน้ า 
หมายถึง กระบวนการใชอิ้ทธิพลต่อกิจกรรมต่าง ๆ ของบุคคลหรือกลุ่มเพื่อความส าเร็จของเป้าหมาย
ภายในสถานการณ์อย่างใดอย่างหน่ึง ให้เกิดพลงัเป็นอิทธิพลครองใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงาน 
ใหค้วามร่วมมือปฏิบติัการ ด าเนินกิจกรรมในทุกสถานการณ์โดยใชก้ระบวนการกลุ่มหรือกลุ่มปฏิสัมพนัธ ์
หรือพลวตักลุ่ม ใชศิ้ลปะของการส่ือสารเป็นพลงัสนับสนุนเป็นปัจจยัในการบริหารให้กิจกรรม
บรรลุเป้าหมาย สภาวะหรือศกัยภาพ ความสามารถของบุคคลในการสร้างกระบวนการเพื่อจูงใจใหผู้อ่ื้น
ให้ความร่วมมือ มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ด าเนินกิจกรรมให้เป็นไปตามแผนงานและ
จุดประสงคท่ี์วางไว ้

ทฤษฎลีกัษณะของผู้น า 
ทฤษฎีน้ีเช่ือว่าบุคคลบางคนเกิดมาพร้อมดว้ยลกัษณะบางประการท่ีจะช่วยสนบัสนุน 

ใหเ้ขาเป็นผูน้ าไดซ่ึ้งหมายถึงคุณลกัษณะดงัน้ี (กวี วงศพ์ฒุ 2539: 117-119) 
1. บุคลิกภาพ (Personality) เป็นเร่ืองท่ีติดมากบัตวัของบุคคลแต่ละคนในส่วนท่ีสามารถ

ปรับปรุงแกไ้ขใหดี้ได ้บุคลิกภาพดงักล่าวคือ 
 1.1  ความสามารถในการปรับตวั เป็นความสามารถทัว่ไปของบุคคล 
 1.2  ความตอ้งการท่ีจะน า ซ่ึงอาจจะเป็นความสามารถในส่วนลึก ๆ มองไม่เห็นชดั 

แต่กส็ามารถคน้ควา้ได ้
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 1.3  ความมัน่คงทางอารมณ์ ซ่ึงแต่ละคนจะมีนิสัยทางดา้นความคงท่ีของอารมณ์การ
ควบคุมอารมณ์ไดม้ากนอ้ยเพียงใด 

 1.4  ความเป็นตวัของตวัเอง มีอ านาจในการตดัสินใจต่าง ๆ ตามสภาพสังคมและ
วฒันธรรม 

 1.5 ความอุตสาหพยายาม หมายถึง ความอดทนของแต่ละบุคคลท่ีจะพยายาม ฟันฝ่า
อุปสรรคนานาประการ 

 1.6 ความคิดสร้างสรรค ์ ถือเป็นพรสวรรคอ์ย่างหน่ึงท่ีมีความสนใจในเร่ืองใดเร่ือง
หน่ึงโดยเฉพาะแลว้คิดออกมาเป็นรูปธรรม 

 1.7  ความทะเยอทะยาน เป็นธรรมชาติของมนุษยท่ี์ตอ้งการความสะดวกสบายใหม่ ๆ 
เกิดข้ึนตลอดเวลา หากทุกคนไดใ้ชค้วามคิดดงักล่าวอยู่ตลอดเวลา เพราะการคิดแต่ละคนนั้นย่อม
แตกต่างกนัออกไป 

2. ความรู้ ความสามารถ (Intelligence) สมองของคนเราน้ีธรรมชาติสร้างมาเพื่อใชส้ติปัญญา
ใหเ้กิดประโยชน์ต่อส่วนรวม ความรู้ความสามารถจะเห็นไดจ้าก 

 2.1 เชาวปั์ญญา คนทุกคนมีสติปัญญา ความเฉลียวฉลาดแตกต่างกนัไปอาจจะ
ดว้ยสาเหตุหลาย ๆ ประการ ทั้งเร่ืองพนัธุกรรม สภาพแวดลอ้ม การแข่งขนั การฝึกฝนตนเองใหเ้ป็น
ผูท่ี้สนใจในการศึกษาเล่าเรียน 

 2.2 ความแม่นย  าในการตดัสินใจ เพราะตอ้งท าการตดัสินใจอยูต่ลอดเวลา ในการท างาน 
การด ารงชีวิต การตดัสินใจท่ีแม่นย  าจึงตอ้งอาศยัประสบการณ์ 

 2.3 ระดบัความรู้ ทุกคนสามารถศึกษาเล่าเรียนไดไ้ม่เท่ากนัเพราะสมองแต่ละคน
ไม่สามารถรับอะไรไดอ้ยา่งเตม็ท่ี คือมีการจุความจ าไวเ้ท่ากนัก็จริง แต่การรับรู้ การถ่ายทอดอาจจะมี
บางส่ิงบางอยา่งแตกต่างกนัออกไป ดงันั้นจึงวดัระดบัความรู้ไดจ้ากการศึกษาในระดบัท่ีสูง ๆ ข้ึนไป
ของแต่ละคน 

  2.4 ความคล่องแคล่วในการใชภ้าษา ส่ือภาษาเป็นเร่ืองท่ีส าคญัอยา่งหน่ึง ของมนุษย์
ทุกชาติจะมีภาษาของตนเองหรือไม่ก็ตาม แต่การพูดถือเป็นเร่ืองของการส่ือความหมายให้สามารถ
เขา้ใจกนั ผูน้ าท่ีมีความสามารถในการพดู การเขียนยอ่มไดเ้ปรียบกวา่ 

3. คุณลกัษณะดา้นสังคม (Social Skill) การเขา้สังคมเป็นของคนทุกคน เพราะคนเรา
ไม่สามารถอยู่คนเดียวในโลกได ้ การเขา้สังคมของคนแต่ละระดบัตอ้งมีพิธีรีตองแตกต่างกนัออกไป
ตามสภาพการณ์และเหตุการณ์นั้น ๆ คุณลกัษณะดา้นสงัคมมีดงัน้ี 
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 3.1 การรู้จกัประนีประนอม การท่ีบุคคลท างานร่วมกบัคนอ่ืน ผลประโยชน์เป็นเร่ือง
ท่ีมีความส าคญัไม่น้อย ดว้ยเหตุน้ีจึงตอ้งการคนท่ีจะมาประสานผลประโยชน์หรือเป็นคนท่ีคอย
ประนีประนอมใหทุ้กคนท่ีร่วมงานเกิดความพอใจ 

 3.2 ความสามารถในการบริหาร งานบริหารเป็นการใชศิ้ลป์ ซ่ึงแต่ละคน ไม่สามารถ
ใชไ้ดท้ดัเทียมกนั ดว้ยขอ้จ ากดัต่าง ๆ การศึกษาเล่าเรียนก็จะเป็นส่วนประกอบในการบริหารไดบ้า้ง
เช่นกนั 

 3.3 ความร่วมมือ ถือเป็นเร่ืองส าคญัมากในการเป็นผูน้ า เพราะผูน้ าจะตอ้งเป็นผูท่ี้
สามารถชกัจูงใหผู้ร่้วมงาน ตั้งใจท างานหรือท าตามท่ีผูน้ าตอ้งการดว้ยความเตม็ใจ 

 3.4 ความเป็นท่ีนิยมชมชอบ เราคงจะเคยเขา้ไปในงานเล้ียงและพบคนหน่ึงซ่ึงจากสี
หนา้ท่าทาง เป็นบุคคลท่ีเรามองแวบเดียวเกิดความรู้สึกอยากรู้จกั อยากทกัทาย มีความเล่ือมใสศรัทธายิง่
เม่ือเห็นเขาพดูจาดว้ยแลว้เกิดความนิยมชมชอบตามมา 

 3.5 ความเป็นนกัการทูต การท่ีบุคคลจะเป็นนกัการทูตท่ีดีนั้นตอ้งอาศยัปฏิภาณไหว
พริบมากมาย เพราะตอ้งเอาใจเขามาใส่ใจเรา ตอ้งโนม้นา้วเร่ืองใหญ่ ๆ ท่ีเกิดข้ึนแกปั้ญหาใหก้ลายเป็น
เร่ืองเลก็ตอ้งใชค้วามสามารถหลาย ๆ ดา้นประกอบกนั ซ่ึงไม่ใช่การพดูเป็น เพียงอยา่งเดียว 

4. คุณลกัษณะดา้นกายภาพ (Physical Characteristic) ถือเป็นเร่ืองท่ีติดตวัมา อยา่งเห็นได้
ชดั ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีอาจสามารถแกไ้ข ปรับปรุงดว้ยการใหอ้าหารหรือรับประทานอาหาร ท่ีถูกสุขลกัษณะ 
รวมทั้งการออกก าลงักายท่ีเหมาะสมดว้ย คุณลกัษณะดา้นกายภาพมีดงัน้ี 

  4.1 ส่วนสูง ถึงแมทุ้กคนไม่สามารถจะสูงทดัเทียมกนั แต่ก็เป็นท่ีประจกัษแ์ลว้ว่า
การรับประทานอาหารท่ีถูกตอ้งตามหลกัโภชนาการนั้นมีส่วนท าใหค้นเราสูงไดไ้ม่เพียงเพราะพนัธุกรรม
เพียงอยา่งเดียว 

  4.2 น ้ าหนกั การควบคุมน ้าหนกัจะเห็นไดช้ดัเจนจากนกัมวย เพราะการควบคุมต่าง ๆ 
ยอ่มเกิดผลตามท่ีเราตอ้งการ หรือเป็นไปตามเป้าหมายระหว่างบุคคล มีนกัจิตวิทยาไดท้ าการทดสอบ
เร่ืองน ้าหนกักบัการเป็นภาวะผูน้ าเหมือนกนั แต่ไม่มีความส าคญัอยา่งมีนยัส าคญั 

 4.3 การฝึกฝน นบัเป็นส่ิงส าคญัอยา่งมากในการด ารงชีวิต การท่ีร่างกาย ของคนเรา
ไดรั้บการออกก าลงักาย การฝึกฝนใหใ้ชค้วามคิด การใชส้มอง การนัง่สมาธิ ลว้นแลว้แต่มีส่วนท าให้
จิตใจเยอืกเยน็ สามารถพฒันาตนเองไปสู่ความเป็นผูน้ าไดใ้นท่ีสุด 

 4.4 ความสมบูรณ์ของร่างกาย การรักษาตนใหพ้น้จากโรคภยัถือเป็นลาภ อนัประเสริฐ
ตามหลกัของพระพุทธศาสนา ดงันั้น ความสมบูรณ์ตอ้งมีส่วนประกอบดา้นอ่ืนดว้ย เช่น การรักษา
ความอบอุ่นของร่างกาย การพกัผอ่นท่ีเพียงพอ การออกก าลงักายอยา่งสม ่าเสมอ เป็นตน้ 
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กล่าวโดยสรุปแลว้ คุณลกัษณะส าคญัของการเป็นผูน้ าตามทฤษฎีดงักล่าว จะสามารถ
ในการส่งผลใหผู้น้ าท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ คือ 

1. ความเฉลียวฉลาด หมายถึง ความสามารถและทกัษะในการติดต่อส่ือสารท่ีจะน าไปใช้
ประโยชน์ในการจูงใจ เพื่อท่ีจะก่อใหเ้กิดหรือท าใหไ้ดรั้บความร่วมมือจากผูร่้วมงานหรือผูอ้ยูใ่นบงัคบั
บญัชา 

2. ความเจริญวยัดา้นสังคม หมายถึง ความเป็นผูใ้หญ่ทางดา้นอารมณ์ คือความสามารถ
ในการรักษาไวซ่ึ้งความสงบทางใจ เม่ือแพห้รือประสบชยัชนะ รวมถึงความส าเร็จต่าง ๆ มีการควบคุม
อารมณ์ได ้มีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความเคารพในตนเองและมีความสนใจในขอบเขตท่ีกวา้ง 

3. แรงจูงใจภายใน เป็นความปรารถนาท่ีจะใหป้ระสบความส าเร็จ เป็นการตอบสนอง
ความตอ้งการระดบัสูงของมนุษยทุ์กคน 

4. เจตคติดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ หมายถึง เป็นผูท่ี้ยอมรับว่าการร่วมมือระหว่างกนั เป็นส่ิง
ส าคญัและจ าเป็นในการท างาน เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพนั้นเอง 

ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพมกัมีคุณลกัษณะที่เฉพาะอยา่งท่ีเหมือนกนั และมีคุณลกัษณะ 
บางประการท่ีเหนือกวา่ผูท่ี้ไม่ไดเ้ป็นผูน้ า คนท่ีเป็นผูน้ านั้นจะตอ้งมีคุณลกัษณะบางประการ ท่ีแตกต่าง
จากบุคคลธรรมดา (รังสรรค ์ ประเสริฐศรี, 2544 : 35-44) ลกัษณะท่ีสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้ าสามารถจดั
ประเภทแบ่งไดเ้ป็น 3 ประเภท คือ 

1. คุณลกัษณะด้านบุคลกิภาพของผู้น าที่มีประสิทธิผล (Personality Trait of Effective 
leader) ลกัษณะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลมีลกัษณะดงัน้ี 

  1.1 เป็นบุคคลท่ีท าใหอ้งคก์ารประสบความกา้วหนา้ และบรรลุผลส าเร็จ 
  1.2 เป็นผูท่ี้มีบทบาทท่ีสามารถสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบั 

บญัชา 
  1.3 การจูงใจผูอ่ื้นให้ปฏิบติัตาม การติดต่อส่ือสาร และมีอิทธิพลเหนือผูใ้ตบ้งัคบั 

บญัชาตามอ านาจหนา้ท่ีของการบริหารท่ีด ารงต าแหน่งอยู ่
 1.4 ผูน้ ามีส่วนท าให้เกิดวิสัยทศัน์ขององคก์ารและของพนกังาน ซ่ึงรวมถึงผูน้ า

ท่ีสามารถใชอ้  านาจ อิทธิพลต่าง ๆ ทั้งทางตรงและทางออ้มเพื่อน ากลุ่มประกอบกิจกรรมใด กิจกรรม
หน่ึงดว้ย 

 1.5 ผูน้ ายงัเป็นบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อกลุ่มและสามารถน ากลุ่มให้ปฏิบติังานต่าง ๆ 
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 

 
 



18 
 

คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพของผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ 
1. คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพทัว่ไป (General Personality Trait) เป็นคุณลกัษณะซ่ึงสามารถ

สังเกตไดท้ั้งภายในและภายนอกงาน คุณลกัษณะทัว่ไปจะสัมพนัธ์กบัความส าเร็จและความพอใจ
ทั้งชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพทัว่ไปซ่ึงจะช่วยให้ผูน้ าประสบ
ความส าเร็จประกอบดว้ย 

 1.1 ความเช่ือมัน่ในตวัเอง (Self-Confidence) เป็นการแสดงพฤติกรรมของบุคคล 
ในสถานการณ์ต่าง ๆ ในลกัษณะท่ีมีความสงบและเป็นผูน้ าท่ีดีไดแ้มจ้ะอยูใ่นภายใตภ้าวะแรงกดดนั
และภาวะวิกฤติ จึงเป็นส่ิงส าคญัส าหรับผูน้ าท่ีจะตอ้งมีความเช่ือมัน่ในตนเองอยา่งแทจ้ริง ซ่ึงสังเกตได้
จากการใชค้  าพดูท่ีจริงจงั การรักษาอากปักิริยาท่ีดี และการแสดงท่าทางท่ีเหมาะสม ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึง 
ท่ีแสดงถึงความเช่ือมัน่ในตนเองดว้ย 

  1.2 การสร้างความไวว้างใจได ้(Trustworthiness) เป็นบุคคลท่ีมีลกัษณะซ่ือสัตย ์ซ่ือตรง
และสามารถสร้างความเช่ือถือแก่กลุ่มผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูท่ี้เก่ียวขอ้ง สมาชิกของกลุ่ม จะมี
ความเช่ือมัน่ว่าผูน้ าตอ้งแสดงความซ่ือสัตย ์ ความมัน่คง และเป็นผูท่ี้สามารถเช่ือถือได ้ จึงจะสามารถ
ก่อใหเ้กิดความไวว้างใจแก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้งได ้

  1.3 ลกัษณะเด่น (Dominance) เป็นลกัษณะเด่นของผูน้ าท่ีมีเหนือบุคคลอ่ืน ๆ 
อยา่งเห็นไดช้ดัในดา้นต่าง ๆ ผูน้ าท่ีมีลกัษณะโดดเด่นมกัจะถูกมองว่าเป็นคนหยิ่งหรือท าตวัเป็นนาย 
ซ่ึงความจริงแลว้ความโดดเด่นจะไดรั้บการพิจารณาวา่เป็นลกัษณะเฉพาะตวัของผูน้ า 

  1.4 เป็นคนกลา้แสดงออก (Extroversion) เป็นบุคลิกลกัษณะท่ีมีการแสดงออก 
ท่ีเด่นชดัในสังคมและมีบุคลิกลกัษณะโดดเด่น โดยจะท าใหค้นท่ีท างานดว้ยเกิดความสบายใจ และ
กลา้ท่ีจะแสดงความคิดเห็น นอกจากน้ียงัช่วยใหเ้กิดการรวมกลุ่มและช่วยใหก้ารท างาน กบัสมาชิกของ
กลุ่มง่ายข้ึน ตลอดจนสามารถสร้างพลงักลุ่มและสร้างทีมงานไดดี้ 

  1.5 การเป็นคนท่ีมีการแสดงออกท่ีเหมาะสม (Assertiveness) เป็นความเปิดเผยเฉียบขาด
ในการแสดงความตอ้งการ ความคิดเห็น ความรู้สึก และทศันคติ การเป็นคนท่ีมีการแสดงออก ท่ีเหมาะสม
จะช่วยผูน้ าในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย สามารถเผชิญกบัปัญหาภายในสมาชิกกลุ่ม 

  1.6 ความมัน่คงทางอารมณ์ (Emotional Stability) เป็นความสามารถในการควบคุม
อารมณ์ในการโตต้อบไดอ้ยา่งเหมาะสมแมใ้นภาวะวิกฤต อารมณ์ท่ีมัน่คงเป็นคุณลกัษณะภาวะผูน้ า
ท่ีส าคญั ซ่ึงจะช่วยใหแ้กไ้ขสถานการณ์ใหลุ้ล่วงไปไดด้ว้ยดี 

 1.7 ความกระตือรือร้น (Enthusiasm) เป็นการแสดงออกดว้ยความสนใจและตั้งใจ
ในการท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงอยา่งกระตือรือร้น ผูน้ าสามารถแสดงความกระตือรือร้นทั้งดว้ยการใชค้  าพดูและ
การแสดงออก เช่น การใชท่้าทาง เป็นตน้ ในสถานการณ์การบริหารจะตอ้งการผูน้ าซ่ึงกระตือรือร้น 
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เพื่อจูงใจใหเ้กิดพฤติกรรมการสร้างสรรคก์ารท างาน ตลอดจนช่วยสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัสมาชิก
ในทีมงาน 

  1.8 มีอารมณ์ขนั (Sense of Humor) เป็นการแสดงออกของความเป็นคนมีอารมณ์ดี
และมองเหตุการณ์หรือส่ิงต่าง ๆ โดยไม่รู้สึกเครียด อารมณ์ขนัจะถือเป็นบทบาทท่ีส าคญัของผูน้ า 
อารมณ์ขนัจะช่วยลดความตึงเครียด ความน่าเบ่ือหน่าย และความไม่ถูกกนั ตลอดจนช่วยให ้ มีอ านาจ
เหนือกลุ่มได ้

  1.9 ความเป็นคนดูอบอุ่นหรือมีความเอ้ืออารี (Warmth) เป็นการแสดงความเห็นอก
เห็นใจมีอารมณ์มัน่คง เขา้ใจในส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนและพร้อมท่ีจะช่วยเหลือแกไ้ขปัญหาโดยช่วยให้
ภาวะผูน้ ามีประสิทธิผล 

 1.10 มีความอดทนสูงต่อความตึงเครียด (High Tolerance for Frustration) เป็นความสามารถ
ท่ีจะเผชิญปัญหาและสามารถแกปั้ญหาให้ลุล่วงไปดว้ยดีได ้ เน่ืองจากผูน้ า ตอ้งเผชิญหนา้กบัปัญหา 
ความผดิหวงั และความตึงเครียดมากมาย ดงันั้นผูน้ าจึงตอ้งมีความอดทนสูงและสามารถแกปั้ญหาได้
ดว้ยสุขภาพจิตท่ีดี 

  1.11 การรู้จกัตนเองและมีวตัถุประสงคใ์นการท างาน (Self-awareness and Self -
Objectivity) เป็นการรับรู้ในจุดแขง็และจุดอ่อนของตนเองซ่ึงจะช่วยให้เขาสามารถท่ีจะใชจุ้ดแขง็ของ
เขาใหเ้กิดประโยชน์ และพฒันาแกไ้ขจุดอ่อนของตนได ้ ตลอดจนสามารถสร้างความไวว้างใจให้กบั
ทีมงานเพื่อใหง้านกลุ่มบรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีก าหนดไว ้

2. คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพท่ีสัมพนัธ์กบังาน (Task-related Personality Trait) 
เป็นคุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพท่ีแน่นอนของผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลและก่อใหเ้กิดความส าเร็จ ในการท างาน
โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 2.1 มีความคิดริเร่ิม (Initiative) เป็นการมีความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานมีการตดัสินใจ
และท ากิจกรรมต่าง ๆ  ดว้ยตวัเอง ซ่ึงจะน าไปสู่การสร้างโอกาสในการเปล่ียนแปลง ตลอดจนมีความสามารถ
ในการคน้หาปัญหาและความสามารถในการแกไ้ขปัญหา ทกัษะเหล่าน้ีจ าเป็นจะตอ้งมีการฝึกหดัปฏิบติั
เพื่อพฒันาทกัษะดา้นน้ี 

 2.2 มีความเขา้ใจอารมณ์และความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น (Sensitivity to Others and 
Empathy) ผูน้ าตอ้งพยายามสร้างอิทธิพลเหนือผูอ่ื้นโดยตอ้งเขา้ใจถึงความรู้สึกนึกคิด (ทศันคติ 
ความสนใจและอารมณ์) ของสมาชิกกลุ่มโดยศึกษาและสงัเกตในรายละเอียดวา่สมาชิกกลุ่มเป็นใคร 
มีความตอ้งการอยา่งไร เพื่อท่ีจะหาวิธีการส่ือสารท่ีดี และสร้างอิทธิพลเหนือบุคคลเหล่านั้นได ้ทกัษะ
ดา้นน้ีจะช่วยป้องกนัปัญหาความขดัแยง้และความลม้เหลวของผูน้ า ตลอดจนจะช่วย ในการตดัสินใจ
และการเจรจาต่อรองในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงใหบ้รรลุผล 
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 2.3 ความสามารถในการยดืหยุน่ไดแ้ละความสามารถในการปรับตวั (Flexibility and 
Adaptability) ความยืดหยุ่นไดเ้ป็นความสามารถท่ีจะปรับภารกิจและความตอ้งการของทีมงานให้
เหมาะสมกบัแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงตอ้งมีลกัษณะท่ียดืหยุน่ได ้ ตลอดจนสามารถปรับปรุง
เปล่ียนแปลงใหเ้หมาะกบัสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ท่ีเปล่ียนแปลง เช่น ความกา้วหนา้ ดา้นเทคโนโลยี 
การลดจ านวนแรงงาน การเปล่ียนแปลงลกัษณะความจ าเป็นและความตอ้งการ ของลูกคา้ การเปล่ียนแปลง
ดา้นก าลงัแรงงาน ฯลฯ 

  2.4 สภาพการควบคุมภายในตนเอง (Internal Locus of Control) เป็นลกัษณะดา้น
บุคลิกภาพของผูน้ าซ่ึงมีความเช่ือมัน่ว่าเป็นผูค้วบคุมและเป็นผูก้  าหนดดวงชะตาชีวิตของตนเอง 
ซ่ึงคุณสมบติัน้ีผูน้ าตอ้งมีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีจิตใจท่ีเขม้แขง็ มีความอดทน และมีการพฒันาตนเอง 
จึงจะสามารถควบคุมตนเองได ้ซ่ึงคุณสมบติัเหล่าน้ีจะท าใหผู้น้ าเป็นท่ียอมรับของสมาชิกกลุ่ม 

 2.5 ความกลา้หาญ (Courage) ผูน้ าตอ้งมีความกลา้หาญในการเผชิญกบัความเส่ียง 
ความทา้ทายต่อส่ิงแปลกใหม่ ซ่ึงจะตอ้งมีความรอบคอบ ระมดัระวงั มีความคิดริเร่ิม มีความรับผดิชอบ
มีความกลา้หาญในการตดัสินใจเพื่อท่ีจะฉวยโอกาส ขจดัอุปสรรค แกไ้ขปัญหา และการใชก้ลยทุธ์ใหม่  ๆ
ในแต่ละสถานการณ์ใหไ้ด ้

  2.6 ความสามารถกลบัคืนสู่สภาพเดิม (Resiliency) เป็นความสามารถในการท่ีจะ
แกปั้ญหาใหเ้รียบร้อยไดอ้ยา่งรวดเร็ว เช่น การถูกตดังบประมาณ ก าลงัแรงงาน การใหพ้นกังานออก 
เป็นตน้ ผูบ้ริหารระดบัสูงจะไม่กงัวลถึงความลม้เหลว เพราะจะเป็นการท าลายขวญัและก าลงัใจ 
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แต่จะเกิดความมุมานะบากบัน่ไม่ยอมแพแ้ละไม่ทอ้ถอยในส่ิงใดอยา่งง่าย ๆ 

2. แรงจูงใจของภาวะผู้น า (Leadership Motive) แรงจูงใจเป็นความจ าเป็นความตอ้งการ 
แรงกระตุน้ ความปรารถนา หรือสภาพภายในของบุคคลซ่ึงมีพลงักระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรม ท่ีจะบรรลุ
เป้าหมาย ผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลมกัมีการแสดงลกัษณะเด่นดา้นแรงจูงใจ ซ่ึงมีพลงักระตุน้ให้เกิด
พฤติกรรมท่ีจะตอบสนองความตอ้งการดา้นการยอมรับ การยกยอ่ง และความตอ้งการประสบความส าเร็จ
สูงสุดในชีวิตของเขา แรงจูงใจหรือความตอ้งการของภาวะผูน้ าท่ีเก่ียวขอ้งกบังานประกอบดว้ย 

  2.1 แรงจูงใจดา้นอ านาจ (Power Motive) เป็นแรงจูงใจท่ีตอ้งการการควบคุมและ
มีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลจะมีความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะควบคุมทรัพยากรต่าง ๆ  
ผูน้ าท่ีมีแรงจูงใจดา้นอ านาจสูงจะมีลกัษณะเด่น 3 ประการ คือ 

   2.1.1 มีการแสดงออกดว้ยความเขม้แขง็ และใชค้วามพยายามเพื่อแสวงหาอ านาจ 
   2.1.2  มีการใชเ้วลาส่วนใหญ่ในการคิดหาวิธีเปล่ียนแปลงแกไ้ขพฤติกรรมของ

บุคคลอ่ืน 
   2.1.3 มีความเอาใจใส่เก่ียวกบัชีวิตความเป็นอยูห่รือความอยูร่อดของสมาชิกกลุ่ม 
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 2.2 แรงกระตุน้และแรงจูงใจใหป้ระสบความส าเร็จ (Drive and Achievement Motivation) 
แรงกระตุน้ หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นพลงัท่ีผลกัดนัเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ตลอดจนเป็นแรงจูงใจให้เกิด
พฤติกรรมในการคน้หาวิธีการเพื่อใหง้านบรรลุผลส าเร็จ มนุษยเ์ราจะเกิดความตอ้งการข้ึนมาก่อนแลว้
เกิดแรงจูงใจและแรงกระตุน้ ผลกัดนัให้เกิดพฤติกรรมตามล าดบั แรงกระตุน้ จะมีแรงกดดนัให้เกิด
พฤติกรรมมากกวา่แรงจูงใจ 

   การจูงใจ (Motivation) เป็นแรงกระตุน้ใหก้ระท าหรือด าเนินการเพื่อใหไ้ดม้า 
ซ่ึงเป้าหมายท่ีตั้งไว ้หรือเป็นพลงักระตุน้ ท่ีอยูภ่ายในตวับุคคลซ่ึงกระตุน้ใหบุ้คคลปฏิบติัตาม เพื่อ 

  2.2.1 ใช้ความพยายามเพื่อแสวงหาความส าเร็จและมีความรับผิดชอบต่อ
ความลม้เหลว 

   2.2.2 กลา้ท่ีจะเผชิญความเส่ียงโดยใชค้วามพยายามของตนเองอยา่งเตม็ท่ี 
   2.2.3 ยอมรับการป้อนกลบัในผลของการปฏิบติังานและน ามาใชใ้นการแกไ้ข

ปรับปรุง 
   2.2.4 น าเสนอความแปลกใหม่นวตักรรม หรือการแกปั้ญหาเชิงสร้างสรรค ์
   2.2.5 การวางแผนและก าหนดเป้าหมาย 
  2.3 ยดึมัน่ในจริยธรรมการท างาน (Strong work Ethic) จริยธรรมเป็นความเช่ือถือหรือ

วินยัของบุคคล ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัส่ิงท่ีดีและเลว หรือส่ิงท่ีถูกและผดิ ผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล จะมีจริยธรรม
ในการท างานอยา่งเคร่งครัด บริษทัจะมีความเช่ือในศกัด์ิศรีของงาน บุคคลท่ีมีจริยธรรมในการท างาน
จะไดรั้บแรงจูงใจท่ีดีเพราะวา่เขาจะเห็นคุณค่าของการท างานอยา่งมาก 

  2.4  ความมุ่งมัน่ (Tenacity) เป็นความตั้งใจจริงท่ีจะฟันฝ่าอุปสรรคต่าง ๆ ไปใหไ้ด ้
ถึงแมจ้ะมีอุปสรรคมากมายเพียงใดก็ไม่ทอ้ถอยและไม่คิดท่ีจะเลิกหรือยอมแพง่้าย  ๆ ผูน้ าจะตอ้งเอาชนะ
อุปสรรคต่าง ๆ ให้ได ้ ความมุ่งมัน่จึงเป็นคุณสมบติัส าคญัส าหรับผูน้ าขององคก์ารเพราะว่าองคก์าร
จะตอ้งใชค้วามพยายามและความตั้งใจจริงในการปฏิบติัโปรแกรมใหม่ ๆ ใหป้ระสบความส าเร็จ 

3. ปัจจัยด้านสติปัญญาเกีย่วกบัความรู้ความเข้าใจของภาวะผู้น า (Cognitive Factor and 
Leadership) ความเขา้ใจ หมายถึง กระบวนการดา้นสติปัญญาในการรวบรวมความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั
ภาวะผูน้ า ความสามารถดา้นสติปัญญาเป็นส่ิงส าคญัส าหรับความส าเร็จของภาวะผูน้ า ผูน้ าจ  าเป็นตอ้งมี
ระดบัสติปัญญาท่ีเฉลียวฉลาดเพราะจะท าใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์ซ่ึงจะน าไปสู่ การเปล่ียนแปลง
การแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรค ์และมีความสามารถท่ีจะแสวงหาขอ้มูลท่ีจ าเป็น การแกปั้ญหาและทกัษะ
ดา้นการใชส้ติปัญญาดา้นความรู้ความเขา้ใจจะเก่ียวขอ้งกบัหวัขอ้ต่อไปน้ี 

  3.1 ทฤษฎีความสามารถดา้นสติปัญญาและทฤษฎีความรู้ความเขา้ใจ (Intelligence and 
Cognitive Resource Theory) เป็นทฤษฎีท่ีช่วยสนบัสนุนและพฒันาภาวะผูน้ าใหเ้กิดความสามารถ
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ดา้นสติปัญญาและความรู้ ความเขา้ใจในการเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล ทฤษฎีความเขา้ใจ มีสมมติฐาน 
ท่ีเป็นพื้นฐานส าคญั 2 ประการ คือ (1) ผูน้ าท่ีมีระดบัสติปัญญาและมีความสามารถสูงกว่า มีแผนงาน 
มีการตดัสินใจและมีกลยทุธ์ดีกว่าผูน้ าท่ีมีระดบัสติปัญญาและความสามารถต ่ากว่า (2) ผูน้ ากลุ่มงาน 
จะส่ือสารแผนงาน มีการตดัสินใจ และมีกลยทุธ์การปฏิบติังานเร่ิมแรกในรูปของพฤติกรรมแบบบงการ
ทฤษฎีความรู้ความเขา้ใจจะข้ึนอยูก่บัสมมติฐานซ่ึงมุ่งท่ีความสามารถดา้นสติปัญญา (Mental Ability) 
ดงัน้ี 

  3.1.1 ถา้ผูน้ าเนน้ประสบการณ์จะท าใหค้วามสามารถและสติปัญญาของเขาหันเห
ไปจากงานท่ีมีอยู ่ ซ่ึงเป็นผลใหก้ารวดัระดบัสติปัญญาและความสามารถของผูน้ าจะไม่สัมพนัธ์กบั
การท างานกลุ่ม 

   3.1.2 ความสามารถดา้นสติปัญญาของผูน้ าแบบบงการจะสัมพนัธ์อยา่งสูงกบัผล
การปฏิบติังานของกลุ่มมากกวา่ความสามารถดา้นสติปัญญามากกวา่ผูน้ าท่ีไม่ใช่แบบบงการ 

   3.1.3 ความสามารถดา้นสติปัญญาของผูน้ าจะสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของ
กลุ่มซ่ึงจะตอ้งใชค้วามสามารถดา้นสติปัญญาดว้ย 

  3.2 ความรู้ดา้นธุรกิจ (Knowledge of the Business) ความสามารถดา้นสติปัญญา จะมี
ความสมัพนัธ์อยา่งใกลชิ้ดกบัการมีความรู้ดา้นธุรกิจ ผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลจะมีเทคนิคหรือความสามารถ
ในบางสาขา โดยเฉพาะอยา่งยิง่เม่ือมีการชกัน ากลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ เป็นการยากส าหรับผูน้ าท่ีจะสร้าง
ความพร้อมเพรียงใหก้บัสมาชิกกลุ่ม ถา้ผูน้ าไม่รู้วา่จะท าอะไร และเม่ือกลุ่มไม่นบัถือทกัษะดา้นเทคนิค
ของผูน้ า 

  3.3 ความคิดสร้างสรรค ์ (Creativity) เป็นกระบวนการของการพฒันาความคิดริเร่ิม 
ทศันะและจิตนาการในสถานการณ์ต่าง ๆ  ผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลจะมีความคิดสร้างสรรค ์ในดา้นจินตนาการ
ซ่ึงเป็นจุดเร่ิมตน้ของการแกปั้ญหาท่ีซบัซอ้น ผูน้ าบางคนอาจมีความคิดสร้างสรรคม์ากกว่าอีกคนหน่ึง 
เช่น ผูน้ าทางธุรกิจท่ีคิดผลิตภณัฑแ์ละบริการท่ีมีนวตักรรมใหม่ ๆ ซ่ึงผูน้ าจะตอ้งคน้หาจินตนาการ 
หาแนวทางแกปั้ญหาขององคก์ารอยา่งเป็นมาตรฐานและสร้างสรรค ์

  3.4 ความสามารถหยัง่ลึกถึงบุคคลและสถานการณ์ (Insight into People and Situation) 
เป็นความสามารถในการหยัง่ลึกถึงความรู้สึกนึกคิดของบุคคล ความสามารถในการหยัง่ลึกจะสัมพนัธ์
กบัลกัษณะต่อไปน้ี 

   3.4.1 ความคิดสร้างสรรคเ์น่ืองจากมีส่วนประกอบท่ีเกิดจากความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนเอง 
   3.4.2 การเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึงจะเป็นลกัษณะส าคญัของผูน้ าบริหารดว้ย ผูบ้ริหาร 

ท่ีมีความสามารถหยัง่ลึกจะสามารถเลือกบุคคลท่ีจะมอบหมายงานท่ีส าคญัไดอ้ย่างฉลาดตลอดจน
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สามารถฝึกอบรมและพฒันาสมาชิกทีมไดดี้ข้ึนดว้ย ผูบ้ริหารจะสามารถสั่งงานโดยพิจารณาถึงจุดแขง็
และจุดอ่อนของสมาชิกทีม 

   3.4.3 ผูน้ าสามารถเผชิญกบัปัญหาในแต่ละสถานการณ์ได ้ เช่น ในสถานการณ์ 
ท่ีวิกฤต สมาชิกกลุ่มจะตอ้งการภาวะผูน้ าแบบบงการและภาวะผูน้ าท่ีมีการตดัสินใจท่ีดี 

   3.4.4 ความสามารถในการรับรู้และเข้าใจในสภาพแวดล้อมโดยสามารถ
คาดคะเนทิศทางของสภาพแวดลอ้มและแกปั้ญหาในแต่ละสถานการณ์ได ้ ตลอดจนสามารถ รู้ถึง
สภาพแวดลอ้มท่ีซบัซอ้นและใชข้อ้มูลส าหรับการแกปั้ญหาไดท้นัท่วงทีและอยา่งเหมาะสม 

  3.5  การมองการณ์ไกล (Farsightedness) เป็นความสามารถเขา้ใจในวิสัยทศัน์และ
กลยทุธ์ของบริษทั โดยสามารถน าไปประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติัและก าหนดนโยบายไดใ้นระยะยาว 
และในขณะเดียวกนัผูน้ าควรมีการพฒันาแบบหมุนเวียนดว้ยแผนระยะปานกลางและในระยะสั้นดว้ย 
เพื่อพฒันาวิสยัทศัน์และกลยทุธ์บริษทั เพราะฉะนั้นผูน้ าจ  าเป็นตอ้งเป็นผูม้องการณ์ไกล 

  3.6 การเปิดรับต่อประสบการณ์ (Openness to Experience) เป็นการมุ่งสู่การเรียนรู้
ในส่ิงท่ีมีประโยชน์ ซ่ึงจะท าใหเ้พิ่มประสบการณ์และมีการพฒันาระดบัสติปัญญาท่ีดี การพฒันาระดบั
สติปัญญาน้ีจะรวมถึงการมีจินตนาการ มีวฒันธรรมท่ีดี มีความคิดริเร่ิม ความอยากรู้อยากเห็น ความมีใจกวา้ง 
การมีระดบัสติปัญญา และความสามารถเปิดรับต่อนวตักรรมใหม่ 

ลิปปิท และราฟท ์ไวท ์(Lippitt and Ralph White 1940 อา้งถึงในสร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ 
อรรถมานะ, 2542 : 258-259) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองแบบการ (Leadership Style) น าของมหาวิทยาลยั
ไอโอวา (The University of Iowa) พบวา่ แบบการน ามีอยู ่3 แบบ คือ 

1.  ผูน้ าตามแบบอตัตนิยม (Autocratic Style) ผูน้ าจะยดึตนเองเป็นส าคญั เป็นผูต้ดัสินใจ
ก าหนดเป้าหมาย และวิธีการท างานดว้ยตนเอง แลว้จึงสั่งการแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยจะท าการควบคุม
บงัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด (Close Supervision) ไม่ปล่อยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงความคิดเห็นและ
มีอิสระในการปฏิบติังาน เพราะไม่ไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดงันั้นจุดเนน้ของผูน้ าแบบน้ีก็คือ 
การกา้วร้าวตอบโตผู้น้ า หรือไม่ตอบสนองต่อผูน้ า หรือแสดงความกา้วร้าวเม่ือผูน้ าไม่อยู ่

2.  ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic or Participative Style) เป็นผูน้ าท่ีมีเจตคติต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตรงขา้มกบัแบบแรก มีความไวเ้น้ือเช่ือใจในผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เห็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
มีความรู้ความสามารถ และเปิดโอกาส ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วม (Participation) ในการตดัสินใจ 
ก าหนดนโยบาย รวมตลอดถึงก าหนดวิธีการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี โดยตวัผูน้ าเองก็มีส่วนอยา่งเตม็ท่ี
ดว้ยเช่นกนั ดงันั้นจุดเนน้ของผูน้ าแบบน้ีจึงอยูท่ี่ทั้งตวัผูน้ าและผูป้ฏิบติังานทั้งหลายหรือรวมเรียกว่า
กลุ่มนัน่เอง ภายใตส้ถานการณ์น้ี สมาชิกในกลุ่มจะมีความพึงพอใจต่อผูน้ าสูง 
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3.  ผูน้ าแบบปล่อยเสรี (Laissez-Fair Style) เป็นผูน้ าท่ีปล่อยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังาน
อยา่งเตม็ท่ี โดยดูแลอยูห่่าง ๆ ไม่ค่อยมีบทบาทอะไรมากนกัคลา้ยกบัคนนัง่ชัว่โมง ดงันั้นจึงมีค าเรียก
ผูน้ าแบบน้ีว่าผูน้ าแบบบุรุษไปรษณีย ์ เพราะเขามีหนา้ท่ีส่งผา่นข่าวสารเท่านั้น ซ่ึงผูน้ าแบบน้ีจะไม่มี
บทบาท ตรงกนัขา้มบทบาทต่าง ๆ จะตกอยูก่บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จุดเนน้จึงอยูท่ี่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็น
ส าคญั จะเห็นไดว้่าผูน้ าแบบน้ีไม่ไดท้  าการน าเลย จึงอาจถือว่าเขาเป็นผูน้ าจอมปลอม (Pseudo-Leader) 
ในภาวการณ์เป็นผูน้ าแบบน้ี ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะปรากฏมีความพึงพอใจมากกวา่ผูน้ าแบบอตัตนิยม 

จากการศึกษาแนวคิดของนกัวิชาการ สามารถสรุปไดว้่า ผูน้ าจะตอ้งเลือกใชบ้ทบาทภาวะ
ผูน้ าโดยการปรับเปล่ียนพฤติกรรมการน าในแบบอตัตนิยม, แบบประชาธิปไตย และแบบปล่อยเสรี 
ในแต่ละสถานการณ์ขององคก์ารเพื่อท าใหผู้ร่้วมงานมีการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม มีความรู้สึกท่ีดีต่องาน 
และท าใหง้านประสบความส าเร็จ สามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์าร  

แนวความคดิในการพฒันาภาวะผู้น า 
ทุกองคก์ารต่างตอ้งการบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถในการบริหารงาน เพื่อท่ีจะช่วยให้

การบริหารองคก์ารบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ดงันั้นบุคลากรทุกระดบัจึงมีความส าคญัต่อการพฒันา
องคก์าร อยา่งไรกต็าม นกัวิชาการบางท่านก็ไดน้ าเสนอแนวความคิดไวว้่า คุณลกัษณะขององคก์าร
ท่ีมกัจะประสบความส าเร็จอยา่งสูงนั้น ข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะของภาวะผูน้ า และช้ีให้เห็นว่า ภาวะผูน้ า
เป็นทรัพยากรส าคญัขององคก์ารท่ีหาไดย้ากยิง่ 

ในสภาพความเจริญกา้วหนา้ของภาวะเศรษฐกิจโลกในยคุโลกาภิวตัน์ เป็นผลให้เกิด
การแข่งขนัเพื่อการพฒันาองคก์ารให้มีประสิทธิภาพ ในภาวะดงักล่าวขา้งตน้ องคก์ารทัว่โลกจะพยายาม
แสวงหา “นกับริหารมืออาชีพ” (Professional Managers) ท่ีมีคุณลกัษณะเหมาะการบริหารและการจดัการ
เพื่อพฒันาองคก์ารไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

เจมส์ เอฟ โบลท ์(James F. Bolt  อา้งถึงในวรวิทย ์ จินดาพล, 2542 : 198) ประธานกองทุน
สมาคมพฒันาผูบ้ริหาร (Chairman and Founder of Executive Development Associate : EDA) ไดศึ้กษา
ความคิดเห็นจากผูบ้ริหารระดบัสูงและผูช่้วยผูบ้ริหาร  จ  านวน 500 คน โดยใชว้ิธีการสัมภาษณ์
ในระหว่าง 13 ปีท่ีผ่านมา ไดค้น้พบขอ้เท็จจริงว่า วิกฤติการณ์ของภาวะผูน้ าท่ีแทจ้ริง คือ วิกฤติการณ์
ในการพัฒนาผูบ้ริหารให้มีคุณสมบัติของการเป็นภาวะผูน้ าในองค์การ ซ่ึงเช่ือว่ามีสาเหตุจาก
องคป์ระกอบท่ีส าคญั 2 ประการคือ 1) วิธีการในอดีตท่ีใชใ้นการศึกษาและฝึกอบรมผูบ้ริหาร ไม่สอดคลอ้ง
กับสภาวการณ์เปล่ียนแปลงของโลกในปัจจุบนั 2 ) ประสบการณ์ท่ีใช้ในการพฒันาและฝึกอบรม
ผูบ้ริหารไม่ไดส้ร้างภาวะผูน้ าท่ีเป็นความตอ้งการอยา่งแทจ้ริงขององคก์าร  

เจมส์ เอฟ โบลท ์(James F. Bolt อา้งถึงในวรวิทย ์ จินดาพล, 2542 :  199) ไดแ้สดงความคิดเห็น
เก่ียวกบัวิกฤติการณ์ในการพฒันาผูบ้ริหารในอดีตไวด้งัต่อไปน้ี 1) หลกัสูตรการฝึกอบรมผูบ้ริหารไม่ใช่
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เป็นการรวมทกัษะทุกอย่างเขา้ดว้ยกนั ควรจะจดัท าหลกัสูตรในการฝึกอบรมผูบ้ริหารที่มุ่งเนน้
การพฒันาทกัษะเฉพาะดา้นของผูบ้ริหาร ตามความตอ้งการของแต่ละองคก์าร หลกัสูตรจะตอ้งเป็นไป
เพื่อการสร้างภาวะผูน้ าท่ีมีความพร้อมในการแข่งขนัของตลาดโลก สร้างมาตรฐานของภาวะผูน้ า 
สร้างรูปแบบการน าและการบริหารท่ีมีคุณภาพ สร้างค่านิยม และความสามารถของผูน้ า เพื่อให้เป็น
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงในองคก์ารได ้ 2) หลกัสูตรในการฝึกอบรมภาวะผูน้ า ควรจะค านึงถึงระยะเวลา 
การใชร้ะยะเวลาหน่ึงวนั หรือหน่ึงสปัดาห์ ในการประชุมสมัมนา ไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการ
ท่ีแทจ้ริงได ้วิธีการฝึกอบรมเพื่อพฒันาผูน้ าจ าเป็นตอ้งใชร้ะยะเวลานานพอสมควร 3 ) เน้ือหาสาระท่ีใช้
ในการอบรมผูน้ าควรจะมีการปรับปรุงให้เหมาะสมกับความเปล่ียนแปลงของโลกปัจจุบนั มุ่งเน้น
ทางดา้นการปฏิบติัเพื่อให้เกิดความเช่ือมโยงในการน าไปใชพ้ฒันาองคก์าร ให้ผูน้ าไดเ้กิดการเรียนรู้ 
และเขา้ใจแนวโนม้ทิศทางของการเปล่ียนแปลงองคก์ารได ้4) ผูน้ าโดยทัว่ไปมกัจะไม่เห็นคุณค่าของ
การฝึกอบรมเพื่อพฒันาตนเอง มกัจะสนใจเฉพาะบทบาทหน้าที่และวิธีการปฏิบตัิที่มีอยู่เดิม 
การฝึกอบรมจึงควรจะมุ่งเน้นให้ผูน้ าไดเ้รียนรู้วิธีการน า เพื่อเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงในองคก์ารได้
อยา่งแทจ้ริง 

จากแนวความคิดเก่ียวกบัวิกฤติการณ์ในการพฒันาผูบ้ริหารตามทศันะดงักล่าวขา้งตน้ 
จะเห็นไดว้่าในปัจจุบนัไดมี้การปรับปรุงหลกัสูตรผูบ้ริหารในลกัษณะต่าง ๆ กนั เช่น หลกัสูตร
การบริหารธุรกิจ (Management Business Administrator : MBA) ซ่ึงไดรั้บความนิยมอยา่งกวา้งขวางจาก
วงการธุรกิจในปัจจุบนัน้ี 

กระบวนการในการพฒันาภาวะผู้น า 
เจมส์ เอฟ โบลท ์(James F. Bolt  อา้งถึงในวรวิทย ์ จินดาพล, 2542 :  201)ไดน้ าเสนอ

แนวความคิดในการพฒันาภาวะผูน้ าไวว้่า กระบวนการในการพฒันาภาวะผูน้ าควรจะประกอบดว้ย 
กระบวนการสามมิติ (The Three-dimensional Leadership) ไดแ้ก่ 1) พฒันาการทางดา้นธุรกิจ ซ่ึงหมายถึง 
การพฒันาจิตใจและการพฒันาความสามารถเพื่อสนับสนุนแนวความคิดในการสร้างความเป็นเลิศ
ในทางธุรกิจใหแ้ก่องคก์าร 2) พฒันาการทางดา้นภาวะผูน้ า ซ่ึงหมายถึง พฒันาการในการเป็นภาวะผูน้ า
ท่ีมีศกัยภาพ มีความตอ้งการท่ีจะน าองคก์รไปสู่อนาคตดว้ยความมุ่งมัน่ 3) พฒันาการทางดา้นบุคลากร 
ซ่ึงหมายถึง การพฒันาประสิทธิภาพในการท างาน พฒันาทกัษะ และสนองความตอ้งการในการท างาน 
ใหบ้รรลุความส าเร็จมีความเป็นเลิศ และเกิดความสมดุลในผลตอบแทนท่ีไดรั้บดงัภาพท่ี 2.1 
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ภาพท่ี  2.1  กระบวนการสามมิติในการพฒันาภาวะผูน้ าดา้นธุรกิจ 
 
                                                                                         
 
                                               
 
 
 
 
 
 
 
        
       
(วรวิทย ์ จินดาพล,  2542 :  202)                
 

นอกเหนือจากกระบวนการสามมิติในการพฒันาผูน้ าดงัที่ไดก้ล่าวมาแลว้ขา้งตน้ 
เจมส์ เอฟ โบลท ์(James F. Bolt  อา้งถึงในวรวิทย ์ จินดาพล, 2542 :  202) ยงัไดเ้สนอจุดเนน้ของการพฒันา
ตามกระบวนการสามมิติไวว้า่ ควรจะประกอบดว้ยเน้ือหาสาระ ดงัภาพท่ี 2.2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

การพฒันาประสิทธิภาพในการท างาน
และความตอ้งการในการท างานให้
บรรลุผลส าเร็จ สร้างความเป็นเลิศ  
ความสมดุลในผลตอบแทนท่ีไดรั้บ 

   พฒันากระบวนการของความเป็น
ภาวะผูน้ า และความตอ้งการใน 

การน าองคก์ารไปสู่อนาคตดว้ย 

ความมุ่งมัน่ 
 
 
 

 

การพฒันาจิตใจและ 
ความสามารถเพื่อสนบัสนุน 
ความตอ้งการและการสร้าง 
ความเป็นเลิศในทางธุรกิจ 

ดา้นธุรกิจ ดา้นภาวะผูน้ า 

ดา้นบุคลากร 
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ภาพท่ี  2.2  เน้ือหาสาระท่ีเป็นจุดเนน้ของการพฒันาภาวะผูน้ าตามกระบวนการสามมิติ 
 
 
 
 
 
 
                              
 
 
                    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
(วรวิทย ์ จินดาพล,  2542 :  203)  
               

แนวความคิดในการพฒันาผูบ้ริหารตามกระบวนการสามมิติจะช่วยเสริมสร้างและพฒันา
ภาวะผูน้ าท่ีมีอยู่ในแต่ละบุคคลให้เกิดข้ึนอย่างต่อเน่ือง กล่าวคือ 1) มิติดา้นธุรกิจ จะเปล่ียนแปลงจาก
แนวความคิดเดิมท่ีมีมุมมองในดา้นธุรกิจครอบครัว  ไปสู่การจดัระบบธุรกิจในระดบัสากล ผลผลิตของ
องคก์ารจากปริมาณและคุณภาพเดิมจะน าไปสู่การผลิตเพื่อตลาดโลก บทบาทหนา้ท่ีและเทคนิควิธี
ในการประกอบธุรกิจจากเดิม จะเปลี่ยนไปเป็นการใชท้กัษะและดุลยพินิจที่สมบูรณ์แบบของ 
การบริหารธุรกิจ 2) มิติดา้นภาวะผูน้ า จะเปล่ียนแปลงจากการพฒันาจิตใจตนเอง ไปสู่การเรียนรู้ความเป็น
ภาวะผูน้ า บทบาทการน าท่ีมีอยูเ่ดิม จะเปล่ียนไปเป็นการโนม้นา้วใหส้มาชิกมองเห็นวิสัยทศัน์ และ

ด้านธุรกจิ
ธุรกจิธธ 

 
-  ทฤษฎีและองคค์วามรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าและการ

ปฏิบติั 
 -  การพฒันาตนเองและเพ่ือนร่วมงาน 
 -  วิสัยทศัน์ของภาวะผูน้ า 
 -  การน าวิสัยทศัน์ การควบคุม และการสร้างพลงัไปใชใ้น

การปฏิบติั 
  -  ความกลา้หาญในดา้นจริยธรรม การใชอ้  านาจหนา้ท่ี 

การบูรณาการทางความคิดและและการมีคุณธรรม 
จริยธรรม 

 -  การพฒันาความกลา้หาญเพ่ือน าการเปล่ียนแปลงใหเ้กิดข้ึน 

 -  การชิงความเป็นผูน้ าในตลาดโลก 
 -  โครงสร้างองคก์ารเพื่อรองรับความเป็น

ผูน้ าในตลาดโลก 
 -  คุณสมบติัท่ีเหมาะสมของภาวะผูน้ า 
 -  การพฒันาความคิดสร้างสรรค ์นวตักรรม 

และความรับผดิชอบขององคก์าร 
 -  การน าเทคโนโลยมีาใชใ้นการพฒันา 
 -  วธีิการน าองคก์ารไปสู่การเปล่ียนแปลง 
 -  ค่านิยมและผลตอบแทน 
 -  ความคิดดา้นกลยทุธ์ 

ด้านภาวะผู้น า 

  -  การมีวิสัยทศัน์ของบุคคล 
  -  จุดมุ่งหมาย เป้าหมาย ค่านิยม และการสร้างโอกาส 
  -  การบูรณาการของชีวิตและโอกาสในการท างาน 
  -  การพฒันาตนเอง การพฒันาพลงัในการท างาน 
  -  ความเขา้ใจธรรมชาติของมนุษย ์วิทยาศาสตร์ ศิลปวฒันธรรม 

และมนุษยนิ์ยม 
  -  พฒันาการทางดา้นการเรียนรู้ การพฒันาจิต และพฒันาการ

ทางดา้นความรับผดิชอบ 

ด้านบุคลากร 
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การสร้างพลงัอ านาจร่วมกนั ความไม่เขา้ใจในเร่ืองบุคลิกภาพของภาวะผูน้ า จะเปล่ียนไปเป็นการสร้าง
บูรณาการของความเป็นผูน้ าและการกระจายอ านาจการบริหาร และ 3) ประสิทธิผลของบุคลากร 
จะเปล่ียนแปลงจากความตั้งใจเลก็นอ้ยในการท างานไปสู่ความเป็นผูมี้วิสัยทศัน์ มีค่านิยม มีเป้าหมาย
และความมุ่งหมายในการท างาน ตลอดจนมีพลงัความเช่ือมัน่ในตนเอง ความสนใจในเร่ืองอ่ืน ๆ 
จะเปล่ียนแปลงไปสู่ความมีบูรณาการทั้งในชีวิตส่วนตวัและชีวิตในการท างาน  
 

แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาท้องถิ่น  
 

ความหมายของการพฒันา 
ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของการพฒันาไวพ้อสรุปได ้ดงัน้ี 
สัญญา สัญญาวิวฒัน์ (2546 : 18) นิยามว่าการพฒันา (Development) หมายถึง การมีคุณภาพ

ชีวิต (Quality of Life) ท่ีดีข้ึน อาจวดัคุณภาพชีวิตไดห้ลายแบบ เช่น ทางการศึกษา การเมืองเศรษฐกิจ 
อนามยั หรือทางจิตใจ มีส่ิงเหล่าน้ีสูงข้ึนหรือมากข้ึนกถื็อวา่มีการพฒันาสูงข้ึน 

สนธยา พลศรี (2545 : 5) นิยามว่าการพฒันา หมายถึง กระบวนการเปล่ียนแปลงของส่ิงใด
ส่ิงหน่ึงใหดี้ข้ึน ทั้งทางดา้นคุณภาพ ปริมาณ และส่ิงแวดลอ้ม ดว้ยการวางแผนโครงการและด าเนินงาน
โดยมนุษย ์เพื่อประโยชน์แก่ตวัของมนุษยเ์อง 

การพฒันาตามแนวคิดของ ไวดเ์นอร์ (Weidner : 1971 อา้งถึงในชูวงศ ์ฉายะบุตร, 2539 : 23-
24) เป็นการพฒันาตามแนวอุดมคติยอ่มหมายถึง การเปล่ียนแปลงใน 3 ลกัษณะดว้ยกนั คือ มีความเจริญเติบโต 
(Growth) มีการเปล่ียนแปลง (System Change) และมีการวางแผน (Planned Change) การพฒันาเกิดข้ึน
จากกระบวนการของการวางแผนเพื่อให้มีความเจริญเติบโตในทิศทางของการสร้างภาวะทนัสมยั 
(Modernization) การสร้างชาติ (Nation Building) และความเจริญกา้วหนา้ทางเศรษฐกิจและสังคม (Socio 
Economic Progress) ในขณะเดียวกนัจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงระบบไปพร้อม ๆ  กนักบัความเจริญเติบโต  

จากนิยามแนวความคิดดงักล่าวขา้งตน้สามารถสรุปไดว้่า การพฒันา หมายถึง การท่ีคนใน
ชุมชนและสังคมโดยส่วนรวมไดร่้วมกนัด าเนินกิจกรรมเพื่อปรับปรุงความรู้ความสามารถของตนเอง
และร่วมกนัเปล่ียนแปลงคุณภาพชีวิตของตนเอง ชุมชนและสังคมให้ดีข้ึน ซ่ึงการพฒันาเป็นเสมือน
กลวิธีท่ีท าใหเ้กิดผลท่ีตอ้งการ กล่าวคือ คุณภาพชีวิต ชุมชน และสงัคมท่ีดีข้ึน 
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การพฒันาสามารถสรุปไดเ้ป็น  3  ประการ (สัญญา  สัญญาวิวฒัน์, 2546 : 3) ดงัน้ี 
ประการที่หน่ึง การพฒันา คือ การเปล่ียนแปลงตามแผนหรือการเปล่ียนแปลงท่ีมี

การก าหนดทิศทาง (Planned or Directed Change) นัน่คือ การพฒันามิไดเ้ป็นเร่ืองธรรมชาติ หากเป็น
ความพยายามของมนุษย ์พยายามท่ีจะก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงข้ึน โดยก าหนดทิศทางหรือรายละเอียด
เอาไวล่้วงหนา้วา่จะพฒันาอะไร พฒันาอยา่งไร ชา้เร็วอยา่งไรใครจะเป็นผูพ้ฒันา และถูกพฒันา 

ประการที่สอง เป้าหมายสุดยอดของการพฒันาอยูท่ี่ “คน” คนเป็นทั้งผูถู้กพฒันาและผูรั้บผล
ของการพฒันา มองคนเป็นกลุ่ม หรืออยูใ่นกลุ่ม ดงันั้นการพฒันาคนจึงรวมถึงการพฒันา ดา้นเศรษฐกิจ 
การเมือง สังคม และวฒันธรรม 

ประการสุดท้าย เป้าหมายของการพฒันาคน กลุ่มคน หรือสังคม คือ ความอยูดี่กินดี 
ดา้นต่าง ๆ หรือสภาพสังคมท่ีดี ซ่ึงรวมถึงสภาพทางเศรษฐกิจและการเมืองดว้ย  

ทฤษฎศัีกยภาพการพฒันาและการแพร่กระจาย 
ทฤษฎีศกัยภาพการพฒันาและการแพร่กระจาย (สัญญา สัญญาวิวฒัน์, 2546 : 17-18)

ประกอบดว้ยปัจจยั 6 ประการ คือ 
1. ทรัพยากรธรรมชาติ ท าให้เกิดการพฒันา (Natural Resource) เม่ือมีทรัพยากร เช่น 

น ้ ามนั ทองค า หรือเพชร แลว้ส่ิงเหล่าน้ีจะท าให้เกิดเป็นทรัพยสิ์นเงินทอง สามารถจะน าไปใชจ่้าย
ยกระดบัคุณภาพชีวิตใหสู้งข้ึนได ้ ยิง่มีทรัพยากรธรรมชาติมีค่าจ านวนมาก ก็ยิง่ท าใหร้ะดบัการพฒันา
สูงมากข้ึนไปอีก 

2. ทรัพยากรมนุษย ์ ท าใหเ้กิดการพฒันา (Human Resource) โดยเฉพาะมนุษยใ์นวยั
แรงงานก่อใหเ้กิดปัจจยัผล คือ การพฒันา ยิง่มีคนในวยัแรงงานมากเท่าใด กย็ิง่ท  าใหร้ะดบัการพฒันาสูง
มากข้ึนเพียงนั้น เหตุผลก็คือ คนวยัแรงงานมีก าลงัแรงงานท่ีสามารถใช ้  ให้เกิดประโยชน์ต่อคุณภาพ
ชีวิตได ้เช่น เพิ่มการศึกษา ท าใหสุ้ขภาพอนามยัแขง็แรง จิตใจมัน่คงเขม้แขง็ เป็นตน้ปัจจยัน้ีจึงเป็นเหตุ
ใหเ้กิดการพฒันาได ้

3. องคก์ารสังคม ท าใหเ้กิดการพฒันา (Social Organization) ในท่ีน้ีหมายถึง องคก์าร
สังคมประเภทสหจรโดยท่ีองคก์ารสังคมเหล่าน้ีจะช่วยท าให้เกิดพลงัในการท างานไดใ้หญ่ข้ึนและ
มากข้ึน เพราะเป็นการรวมก าลงัแรงงานกบังานใหญ่ ๆ ท่ีท าคนเดียวไม่ได ้องคก์ารก็สามารถท าได้
ท าไดม้าก และท าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เพราะไดร่้วมช่วยกนัคิด ช่วยกนัพิจารณา จึงมีความรอบคอบ 
ไม่บกพร่องหรือบกพร่องนอ้ย จึงเป็นเหตุใหเ้กิดการพฒันาไดอี้กทางหน่ึง 

4. ภาวะผูน้ า ท าใหเ้กิดการพฒันา (Leadership) หรือจ านวนผูน้ าประเภทต่าง ๆ ยิง่มีมาก
เท่าใด กจ็ะยิง่ท าใหก้ารพฒันามีระดบัสูงมากข้ึนเพียงนั้น ทั้งน้ีกเ็พราะผูน้ ามกัจะเป็นคนท่ี มีคุณภาพ
การท างานของผูน้ าจึงพลอยมีคุณภาพหรือประสิทธิภาพไปดว้ย หรือไม่เช่นนั้น ผูน้ า จะสามารถรวมคน



30 
 

ไดเ้ป็นจ านวนมาก กลายเป็นกลุ่มคนเป็นจ านวนมาก จึงท างานใหญ่หรืองานปริมาณมากไดน้อกจากนั้น 
ดว้ยบารมีของผูน้ า  ท าใหค้นท่ีมารวมตวักนัท างาน  ท างานอยา่งทุ่มเทเพื่อผูน้ าจึงท าใหเ้กิดผลดีแก่
การพฒันา 

5. การติดต่อ ท าใหเ้กิดการพฒันา (Contact) การติดต่อ หมายถึง การติดต่อระหว่างชุมชน 
ระหว่างเมือง หรือระหว่างประเทศ โดยเฉพาะชุมชนเมือง ประเทศท่ีดอ้ยพฒันาจะไดป้ระโยชน์จาก
ชุมชนเมือง ประเทศท่ีพฒันาแลว้หรือเจริญกว่า ทั้งน้ีเพราะการติดต่อเช่นนั้นท าให้เกิด การถ่ายทอด 
เรียนรู้ รับเอาความรู้ ความช านาญ สินคา้ เทคโนโลยจีากสังคมเจริญมาใชห้รือมาผลิตเคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้
สินคา้ข้ึนมาในสงัคมดอ้ยพฒันา ท าใหส้งัคมดอ้ยพฒันามีความเจริญกา้วหนา้ตามไปดว้ย  

6. การฝึกอบรม ท าใหเ้กิดการพฒันา (Training) หากมองการฝึกอบรมว่าเป็นการศึกษา
(Education) ก็ยอ่มจะเห็นความส าคญัไดช้ดัเจนในการท าให้เกิดการพฒันา เพราะท าให้ความรู้ 
ความช านาญดา้นต่าง ๆ ของคนสูงข้ึน การพฒันาก็ยอ่มจะสูงตามไปดว้ย การศึกษาดียอ่มจะท าใหรู้้จกั
ใชท้รัพยากรธรรมชาติอย่างมีประสิทธิภาพ ทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีการศึกษาก็ย่อมเป็นทรัพยากรท่ีมี
คุณภาพ องคก์ารสังคมท่ีมีคนมีคุณภาพเป็นสมาชิกก็ยอ่มมีคุณภาพไปดว้ย ผูน้ าท่ีมีการศึกษาดียอ่มมี
คุณภาพดียิ่งข้ึน การติดต่อท่ีเฉลียวฉลาดอนัเกิดจากการศึกษา ย่อมก่อผลประโยชน์ดา้นการศึกษา
พฒันาการ การฝึกอบรมจึงช่วยใหเ้กิดการพฒันาดว้ย  

 ความหมายของชุมชนท้องถ่ินตามแนวคดิเชิงระบบ 
ถา้พิจารณาแนวคิดของทฤษฎีระบบ สามารถกล่าวไดว้่าชุมชนทอ้งถ่ินหน่ึง ๆ ก็คือ 

หน่ึงหน่วยระบบ (System Unit) เป็นหน่วยท างาน มีผลผลิต มีกระบวนการ มีปัจจยัน าเขา้และมีขอบเขต 
โดยท่ีด ารงอยูใ่นฐานะเป็นส่วนยอ่ยของอภิระบบ และประกอบข้ึนดว้ยอนุระบบต่าง ๆ จ านวนหน่ึง 
(เฉลียว บุรีภกัดี และคณะ, 2545 : 45-46) ตรงตามลกัษณะของระบบทางสังคมทุกประการ 

ผลผลิตในท่ีน้ีไม่ใช่เฉพาะดา้นเศรษฐกิจเท่านั้น แต่หมายรวมถึงทุกอยา่งท่ีหน่วยระบบ
สังคมนั้นไดส้ร้างให้เกิดข้ึน นบัตั้งแต่การด ารงชีวิตใหอ้ยูร่อด การป้องกนัการเจ็บป่วยหรือการรักษา
เม่ือเจบ็ป่วย การจดัหมวดหมู่หรือองคก์รของสมาชิก การด ารงครอบครัว การใหก้ าเนิดและการเล้ียงดู
บุตรหลาน การสร้างผลผลิตทางเศรษฐกิจและวฒันธรรมเพื่อทอ้งถ่ินของตนเองและเพื่อแลกเปล่ียนกบั
ทอ้งถ่ินอ่ืน ไปจนถึงการมีความสุขความพอใจจากการปฏิบติัตามขนบธรรมเนียมประเพณี อนัเป็น
ท่ียดึถือของหน่วยสงัคม และรวมไปถึงการด ารงอยูอ่ยา่งมัน่คงถาวรของหน่วยสงัคมนั้น 

ปัจจยัน าเขา้ ไดแ้ก่ ตวัคนในบริเวณของชุมชนทอ้งถ่ินนั้น และทรัพยากรธรรมชาติ ซ่ึงคน
สามารถหยิบฉวยน ามากินมาใช ้ รวมไปถึงแบบอย่างแนวปฏิบติั ท่ีสังคมมีไวใ้ห้ และรวมไปถึง
ทรัพยากรทางกายภาพหรือทางความคิด ซ่ึงเขา้มาสู่ชุมชนทอ้งถ่ินจากแหล่งภายนอก ซ่ึงเป็นอีกหน่วย
ระบบหน่ึงท่ีมีการแลกเปล่ียนผลผลิตหรือปัจจยัน าเขา้กบัหน่วยระบบน้ี 
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กระบวนการ ไดแ้ก่ ปฏิกิริยาหรือการกระท าต่อกนัระหว่างปัจจยัน าเขา้ต่าง ๆ ก่อใหเ้กิด
การแปลงรูปของปัจจยัน าเขา้บางรายการ มากบา้งนอ้ยบา้งในลกัษณะต่าง ๆ และเกิดเป็นผลผลิตใหม่ 
ซ่ึงอาจเป็นผลผลิตระหว่างทาง ซ่ึงจะเขา้สู่กระบวนการบางอยา่งก่อนจะเป็นผลผลิตสุดทา้ยก็ได ้ หรือ
อาจเป็นผลผลิตสุดทา้ยของหน่วยระบบนั้น 

ขอบเขตของหน่วยชุมชนทอ้งถ่ินหน่ึง ๆ คือ เส้นแบ่งระหว่างทอ้งถ่ินนั้นกบัทอ้งถ่ินอ่ืน
ท่ีตั้งอยูติ่ดกนั หรือเป็นเสน้ลอ้มรอบบริเวณทอ้งถ่ินนั้น และเน่ืองจากการด าเนินชีวิตแต่ละดา้น มีขอบเขต
ครอบคลุมไม่เหมือนกนัเสมอไป ดงันั้นเส้นแบ่งดงักล่าวจึงอาจมีหลายเส้น แต่อาจมีบางเส้นท่ีทบัซอ้น
เสน้อ่ืนกไ็ด ้

ส าหรับการเปล่ียนแปลงระบบนั้น ริกส์ (Riggs 1967: 55 อา้งถึงในเฉลียว บุรีภกัดี และคณะ, 
2545 : 45-46) ไดก้ล่าวไวว้่าการเปล่ียนแปลงระบบจะตอ้งท าใหมี้ความแตกต่างเพิ่มข้ึน คือ มีการแบ่งงาน
กนัท าตามความรู้เฉพาะดา้น และมีการประสานงานระหว่างงานท่ีแบ่งนั้นอยา่งใกลชิ้ด และในส่วน
ท่ีเก่ียวกบักระบวนการพฒันานั้น การเปล่ียนแปลงหรือพฒันาจะเกิดข้ึนได ้ จะตอ้งอาศยัความร่วมมือ
จาก 3 ฝ่ายดว้ยกนั คือ ประชาชน ราชการ และรัฐบาล โดยทั้ง 3 ฝ่ายจะตอ้งร่วมมือร่วมใจกนัท าใหเ้กิด
การพฒันา และตอ้งพิจารณาถึงหลกัการท่ีส าคญั ดงัต่อไปน้ี 

1. ความตอ้งการ (Need) เพื่อท่ีจะใหเ้กิดการกระท า คือ 
  1.1 การมีส่วนร่วม (Participation) ของคนท่ีเก่ียวขอ้ง 
  1.2 การแจกจ่าย (Distribution) ผลการกระท าใหเ้ท่าเทียมกนั 
  1.3 ความร่วมมือ (Integration) มีความสามคัคีช่วยกนัท างาน 
  1.4 การกระท าใหท้ัว่ถึงทุกพื้นท่ี (Penetration) ของเขตการบริหารการปกครอง 
  1.5  ความถูกตอ้งตามกฎหมาย (Legitimacy) การท าให้เป็นไปตามกฎหมายหรือ

การยอมรับวา่ถูกตอ้ง 
 1.6 เอกลกัษณะ (Identity) หรือความเหมือนกนับางประการ 
2. อุปสรรค (Obstacle) หรือปัญหาต่าง ๆ เก่ียวกบัการวางแผนและการด าเนินการตาม

แผนพฒันาควรจะไดรั้บการศึกษาวิเคราะห์วิจยัใหเ้ป็นท่ีเขา้ใจอยา่งแน่ชดัถูกตอ้งและครบถว้น 
3. ทรัพยากร (Resource) หมายถึง ส่ิงท่ีจะตอ้งใชใ้นการท างานเพื่อการพฒันาเร่ิมตั้งแต่ 

คน คุณภาพของคน ความรู้ ความสามารถ และทกัษะของคน รวมทั้งทรัพยากรดา้นอ่ืน ๆ เช่น ทุน เงิน
งบประมาณ วสัดุเคร่ืองใช ้ เคร่ืองยนตก์ลไกต่าง ๆ รวมทั้งทรัพยากรท่ีมีอยู่ในทอ้งถ่ินเพื่อน ามา
เปล่ียนแปลงเพื่อประโยชน์ต่อทอ้งถ่ินดว้ย เป็นตน้ 

4. ศกัยภาพ (Potentiality) หมายถึง ความสามารถหรือพลงังานขององคก์ารส่วนทอ้งถ่ิน 
ท่ีจะกระท าการต่าง ๆ ให้บรรลุผลในอนาคต รวมถึงความสามารถในดา้นการวางแผนและด าเนินการ
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ตามแผนพฒันาขององคก์รดว้ย ซ่ึงองคก์ารท่ีจะสามารถท าการวางแผนและด าเนินการตามแผนพฒันา
ไดดี้จะตอ้งมีปัจจยั ดงัน้ี 

 4.1 ความต่อเน่ืองและความมัน่คงทางนโยบายของฝ่ายการเมือง 
  4.2 ทรัพยากร 
  4.3 ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หม่ ๆ หรือ นวตักรรม 
  4.4 ทกัษะ 
  4.5 ทุน 
  4.6 ความช่วยเหลือทางดา้นเทคนิค 
จากแนวคิดขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่าการพฒันาทอ้งถ่ินให้เป็นไปอย่างมีระบบและ

มีประสิทธิภาพได้นั้ นจะตอ้งเกิดจากความพยายามและความจริงใจของรัฐบาลท่ีจะร่วมกันสร้าง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารราชการส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนทอ้งถ่ิน บนเป้าหมายวิธีการ
ท่ีสอดคลอ้ง เป็นไปในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีระบบท่ีจะน าไปสู่การพฒันาประเทศชาติโดยรวม และ
ปัจจยัท่ีจะส่งเสริมใหท้อ้งถ่ินไดเ้ขา้มามีบทบาทในการพฒันาประเทศไดน้ั้น รัฐบาลจ าเป็นตอ้งค านึงถึง 
ส่ิงเหล่าน้ี คือ 

1. การจดัระบบการปกครอง และระเบียบการบริหารราชการแผ่นดินท่ีแน่นอนสร้าง
ระบบและระเบียบ ตลอดจนขั้นตอนของการพฒันาบทบาทของการบริหารส่วนทอ้งถ่ินร่วมกนั 

2. สร้างภาวะผูน้ าในทอ้งถ่ินโดยการเปล่ียนแปลงทศันคติ พฤติกรรมตลอดจน การให้
ความรอบรู้ทางดา้นการบริหารการพฒันา 

3. สร้างโครงการฝึกอบรมเจา้หนา้ท่ีของหน่วยการบริหารส่วนทอ้งถ่ินอยา่งตรงเป้าหมาย 
และต่อเน่ือง ตลอดจนส่งเสริมให้เจา้หนา้ท่ีส่วนทอ้งถ่ินไดเ้ขา้ใจถึงบทบาทความส าคญัของตน 
ต่อการพฒันาทอ้งถ่ิน 

4. สร้างโครงสร้างระบบภาษีอากร และเงินอุดหนุนจากรัฐบาลท่ีมีประสิทธิภาพ และ
เป็นธรรมเพียงพอท่ีทอ้งถ่ินจะปฏิบติัเพื่อการพฒันาทอ้งถ่ินของตนได ้ 
 

แนวคดิเกีย่วกบัการปกครองท้องถิ่น 
 

ความหมายของการปกครองท้องถิ่น 
ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัการปกครองทอ้งถ่ินไวพ้อสรุปได ้ดงัน้ี 
ประทาน  คงฤทธิศึกษากร (2535 : 11) นิยามว่า การปกครองทอ้งถ่ินเป็นระบบ การปกครอง

ท่ีเป็นผลสืบเน่ืองมาจากการกระจายอ านาจทางการปกครองของรัฐ และโดยนยัน้ีจะเกิดองคก์ารท าหนา้ท่ี
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ปกครองทอ้งถ่ินโดยคนในทอ้งถ่ินนั้น ๆ องคก์ารน้ีจดัตั้งและถูกควบคุม โดยรัฐบาล แต่ก็มีอ  านาจ
ในการก าหนดนโยบายและควบคุมใหมี้การปฏิบติัใหเ้ป็นไปตามนโยบายของตนเอง 

อุทยั หิรัญโต (อา้งถึงในโกวิทย ์พวงงาม, 2546 : 21)  นิยามว่า การปกครองทอ้งถ่ิน คือ 
การปกครองท่ีรัฐบาลมอบอ านาจให้ประชาชนในทอ้งถ่ินใดทอ้งถ่ินหน่ึงจดัการปกครองและด าเนิน
กิจการบางอย่างโดยด าเนินการกนัเองเพื่อบ าบดัความตอ้งการของตนการบริหารงานของทอ้งถ่ิน
มีการจดัเป็นองคก์าร มีเจา้หนา้ท่ีซ่ึงประชาชนเลือกตั้งข้ึนมาทั้งหมดหรือบางส่วน ทั้งน้ีมีความเป็น
อิสระในการบริหารงาน แต่รัฐบาลตอ้งควบคุมดว้ยวิธีการต่าง ๆ ตามความเหมาะสม จะปราศจาก
การควบคุมของรัฐหาไดไ้ม่ เพราะการปกครองทอ้งถ่ินเป็นส่ิงท่ีรัฐท าใหเ้กิดข้ึน 

วิท (Wit, 1967 : 14-21 อา้งถึงในสุภาวดี  ติมินทระ, 2548 : 25) นิยามว่า การปกครองทอ้งถ่ิน 
หมายถึง การปกครองท่ีรัฐบาลกลางใหอ้ านาจ หรือกระจายอ านาจไปใหห้น่วยการปกครองทอ้งถ่ิน 
เพื่อเปิดโอกาสใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินไดมี้อ านาจในการปกครองร่วมกนัทั้งหมดหรือ เพียงบางส่วน
ในการบริหารทอ้งถ่ินตามหลกัการท่ีว่าถา้อ านาจการปกครองมาจากประชาชน ในทอ้งถ่ินแลว้ รัฐบาล
ของทอ้งถ่ินก็ยอ่มเป็นรัฐบาลของประชาชนโดยประชาชนและเพื่อประชาชน ดงันั้นการบริหาร
การปกครองทอ้งถ่ินจึงจ าเป็นตอ้งมีองคก์รของตนเอง อนัเกิดจากการกระจายอ านาจ ของรัฐบาลกลาง 
โดยให้องคก์รอนัมิไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของรัฐบาลกลางมีอ านาจในการตดัสินใจ และบริหารงานภายใน
ทอ้งถ่ินในเขตอ านาจของตน 

มอนตาก ู(Mongtagu 1984 : 574 อา้งถึงในโกวิทย ์ พวงงาม, 2546 : 1) นิยามว่า การปกครอง
ทอ้งถ่ิน หมายถึง การปกครองซ่ึงหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินไดมี้การเลือกตั้งโดยอิสระ เพื่อเลือกผูท่ี้มี
หนา้ท่ีบริหารการปกครองทอ้งถ่ินมีอ านาจอิสระ พร้อมความรับผิดชอบซ่ึงตนสามารถท่ีจะใชไ้ด้
โดยปราศจากการควบคุมของหน่วยการบริหารราชการส่วนกลางหรือภูมิภาค แต่ทั้งน้ีหน่วยการปกครอง
ทอ้งถ่ินยงัตอ้งอยูภ่ายใตบ้ทบงัคบัว่าดว้ยอ านาจสูงสุดของประเทศ ไม่ไดก้ลายเป็นรัฐอิสระใหม่
แต่อยา่งใด 

รอบสัน (Robson, 1953 : 574 อา้งถึงในสุภาวดี  ติมินทระ, 2548 : 27) นิยามว่าการปกครอง
ทอ้งถ่ิน หมายถึง หน่วยการปกครองซ่ึงรัฐไดจ้ดัตั้งข้ึนและใหมี้อ านาจปกครองตนเอง (Autonomy) 
มีสิทธิตามกฎหมาย (Legal Right) และตอ้งมีองคก์รท่ีจ าเป็นในการปกครอง (Necessary Organization) 
เพื่อปฏิบติัหนา้ท่ีใหส้มความมุ่งหมายของการปกครองทอ้งถ่ินนั้น ๆ 

จากนิยามต่าง ๆ ขา้งตน้ สามารถประมวลไดเ้ป็นหลกัการปกครองทอ้งถ่ินในสาระส าคญั
ดงัน้ี (โกวิทย ์พวงงาม, 2546 : 21-22) 

1. การปกครองของชุมชนหน่ึง ซ่ึงชุมชนเหล่านั้นอาจมีความแตกต่างกนัในดา้นความเจริญ 
จ านวนประชากรหรือขนาดของพื้นท่ี เช่น หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินของไทยจดัเป็นกรุงเทพมหานคร 
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เทศบาล สุขาภิบาล องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั องคก์ารบริหารส่วนต าบลและเมืองพทัยา ตามเหตุผล
ดงักล่าว 

2. หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งมีอ านาจอิสระในการปฏิบติัหนา้ท่ีตามความเหมาะสม 
กล่าวคือ อ านาจของหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งมีขอบเขตพอควร เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
การปฏิบติัหน้าท่ีของหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินอย่างแทจ้ริง หากมีอ านาจมากเกินไปไม่มีขอบเขต 
หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินนั้นกจ็ะกลายสภาพเป็นรัฐอธิปไตยเอง เป็นผลเสียต่อความมัน่คง ของรัฐบาล 
อ านาจของทอ้งถ่ินน้ีมีขอบเขตท่ีแตกต่างกนัออกไป ตามลกัษณะความเจริญและความสามารถของ
ประชาชนในทอ้งถ่ินนั้นเป็นส าคญั รวมทั้งนโยบายของรัฐบาลในการพิจารณา การกระจายอ านาจ
ใหห้น่วยการปกครองทอ้งถ่ินระดบัใดจึงจะเหมาะสม 

3. หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งมีสิทธิตามกฎหมายท่ีจะด าเนินการปกครองตนเอง 
สิทธิตามกฎหมายแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 

  3.1 หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินมีสิทธิท่ีจะตรากฎหมายหรือระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ 
ขององคก์รปกครองทอ้งถ่ิน  เพื่อประโยชน์ในการบริหารตามหนา้ท่ีและเพื่อใชบ้งัคบัประชาชน
ในทอ้งถ่ินนั้น ๆ เช่น เทศบญัญติั ขอ้บงัคบัสุขาภิบาล เป็นตน้ 

   3.2 สิทธิท่ีเป็นหลักในการด าเนินการบริหารท้องถ่ินคืออ านาจในการก าหนด
งบประมาณเพื่อบริหารกิจการตามอ านาจหนา้ท่ีของหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินนั้น ๆ 

4. มีองคก์รท่ีจ าเป็นในการบริหารและการปกครองตนเอง องคก์รท่ีจ าเป็นของทอ้งถ่ิน 
จดัแบ่งเป็นสองฝ่าย คือ องคก์รฝ่ายบริหาร  และองคก์รฝ่ายนิติบญัญติั  เช่น  การปกครองทอ้งถ่ิน 
แบบเทศบาลจะมีคณะเทศมนตรีเป็นฝ่ายบริหารและสภาเทศบาลเป็นฝ่ายนิติบญัญติั หรือในแบบมหานคร 
คือ กรุงเทพมหานคร จะมีผูว้า่ราชการกรุงเทพมหานครเป็นฝ่ายบริหาร สภากรุงเทพมหานครจะเป็นฝ่าย
นิติบญัญติั เป็นตน้ 

5. ประชาชนในทอ้งถ่ินมีส่วนร่วมในการปกครองทอ้งถ่ิน จากแนวความคิดท่ีว่าประชาชน
ในทอ้งถ่ินเท่านั้นท่ีจะรู้ปัญหาและวิธีการแกไ้ขของตนเองอยา่งแทจ้ริง หน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน
จึงจ าเป็นตอ้งมีคนในทอ้งถ่ินมาบริหารงานเพื่อให้สมเจตนารมณ์และความตอ้งการของชุมชนและ
อยูภ่ายใตก้ารควบคุมของประชาชนในทอ้งถ่ิน นอกจากนั้นยงัเป็นการฝึกใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินเขา้ใจ
ในระบบและกลไกของประชาธิปไตยอยา่งแทจ้ริงอีกดว้ย 

องค์ประกอบของการปกครองท้องถิ่น 
ระบบการปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 8 ประการ ชูวงค ์ฉายะบุตร 

(2539 : 19-20) คือ 
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1. สถานะตามกฎหมาย หมายความวา่หากประเทศใดก าหนดเร่ืองการปกครองทอ้งถ่ินไว้
ในรัฐธรรมนูญของประเทศ การปกครองทอ้งถ่ินในประเทศนั้น จะมีความเขม้แขง็กว่าการปกครอง
ทอ้งถ่ินท่ีจดัตั้งโดยกฎหมายอ่ืน เพราะขอ้ความท่ีก าหนด ไวใ้นรัฐธรรมนูญนั้นเป็นการแสดงใหเ้ห็นว่า 
ประเทศนั้นมีนโยบายท่ีจะกระจายอ านาจอยา่งแทจ้ริง 

2. พื้นท่ีและระดบั ปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการก าหนดพื้นที่และระดบัของหน่วย
การปกครองทอ้งถ่ินมีหลายประการ เช่น ปัจจยัทางภูมิศาสตร์ ประวติัศาสตร์ เช้ือชาติ และความส านึก
ในการปกครองตนเองของประชาชนจึงไดม้ีกฎเกณฑ์ที่จะก าหนดพื้นที่และระดบัของหน่วย
การปกครองทอ้งถ่ินออกเป็น 2 ระดบั คือ หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินขนาดเลก็และขนาดใหญ่ ส าหรับ
ขนาดของพื้นท่ีจากการศึกษาขององคก์ารสหประชาชาติ โดยองคก์ารอาหารและเกษตร แห่งสหประชาชาติ 
(FAO) องคก์ารศึกษาวิทยาศาสตร์และวฒันธรรม (UNESCO) องคก์ารอนามยัโลก (WHO) และส านกั
กิจการสังคม (Bureau of Social Affairs) ไดใ้ห้ความเห็นว่าหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินท่ีสามารถ
ใหบ้ริการและบริหารงานอยา่งมีประสิทธิภาพได ้ ควรมีประชากรประมาณ 50,000 คน แต่ก็ยงัมีปัจจยั
อ่ืนท่ีจะตอ้งพิจารณาดว้ย เช่น ประสิทธิภาพในการบริหารรายไดแ้ละบุคลากร เป็นตน้ 

3. การกระจายอ านาจและหน้าท่ี การท่ีจะก าหนดให้ทอ้งถ่ินมีอ านาจหนา้ท่ีมากน้อย
เพียงใด ข้ึนอยูก่บันโยบายทางการเมืองและการปกครองของรัฐบาลเป็นส าคญั 

4. องคก์ารนิติบุคคล จดัตั้งข้ึนโดยผลแห่งกฎหมายแยกจากรัฐบาลกลางหรือรัฐบาล
แห่งชาติ มีขอบเขตการปกครองท่ีแน่นอน มีอ านาจในการก าหนดนโยบาย ออกกฎ ขอ้บงัคบั ควบคุมให้
มีการปฏิบติัตามนโยบายนั้น ๆ 

5. การเลือกตั้ง สมาชิกองคก์ารหรือคณะผูบ้ริหารจะตอ้งไดรั้บเลือกตั้งจากประชาชน
ในทอ้งถ่ินนั้น ๆ ทั้งหมดหรือบางส่วน เพื่อแสดงถึงการเขา้มีส่วนร่วมทางการเมืองการปกครองของ
ประชาชน โดยเลือกผูบ้ริหารทอ้งถ่ินของตนเอง 

6. อิสระในการปกครองทอ้งถ่ิน สามารถใชดุ้ลยพินิจของตนเองในการปฏิบติักิจการ
ภายในขอบเขตของกฎหมายโดยไม่ตอ้งขออนุมติัจากรัฐบาลกลาง และไม่อยูใ่นสาย การบงัคบับญัชา
ของหน่วยงานทางราชการ 

7. งบประมาณของตนเอง มีอ านาจในการจดัเก็บรายได ้การจดัเก็บภาษีตามขอบเขต
ท่ีกฎหมายใหอ้ านาจในการจดัเกบ็เพื่อใหท้อ้งถ่ินมีรายไดเ้พียงพอท่ีจะท านุบ ารุงทอ้งถ่ินใหเ้จริญกา้วหนา้
ต่อไป 

8. การควบคุมดูแลของรัฐ เม่ือไดรั้บการจดัตั้งข้ึนแลว้ยงัคงอยูใ่นการก ากบัดูแลจากรัฐ 
เพื่อประโยชน์และความมัน่คงของรัฐและประชาชนโดยส่วนรวม โดยการมีอิสระในการด าเนินงานของ
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หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินนั้น ทั้งน้ีมิไดห้มายความว่ามีอิสระเตม็ท่ีทีเดียว คงหมายถึงเฉพาะอิสระ
ในการด าเนินการเท่านั้น เพราะมิฉะนั้นแลว้ทอ้งถ่ินจะกลายเป็นรัฐอธิปไตยไป 

โกวิทย ์พวงงาม (2549 : 11) ไดส้รุปว่าการปกครองทอ้งถ่ินสมยัใหม่ ก าหนดให้องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินจ าตอ้งมีองคป์ระกอบท่ีส าคญั 5 ประการ คือ 

1.   องคก์รปกครองเหล่านั้นตอ้งมีอาณาเขตท่ีแน่นอนชดัเจน หมายถึง องคก์รปกครอง
เหล่านั้นตอ้งมีอาณาเขตพื้นท่ีท่ีแน่นอนชดัเจนเป็นของตวัเอง กล่าวคือ มีการก าหนดไวอ้ยา่งชดัเจนว่า 
เทศบาลหรือองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินนั้ นๆ มีอาณาเขตจากท่ีไหนจรดท่ีไหน มีพื้นท่ีก่ีตาราง
กิโลเมตร และคลอบคลุมในเขตต าบลหรืออ าเภอใดบา้งเป็นตน้ หากองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใดไม่มี
อาณาเขต หรือมีอาณาเขตท่ีไม่แน่นอนชดัเจนแลว้อาจก่อให้เกิดปัญหาในการปกครองตามมาภายหลงั 
เช่น ท าให้ไม่สามารถรู้พื้นท่ีท่ีแน่นอนในการบริหารจดัการและให้บริการสาธารณะ ท าให้ไม่สามารถ
ทราบถึงจ านวนประชากรไดอ้ย่างชดัเจน ท าให้ไม่สามารถค านวณขีดความสามารถหรือศกัยภาพของ
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เกิดปัญหาในการจดัเก็บภาษี เกิดปัญหาในการจดัเขตเลือกตั้งเป็นตน้ 
ดงันั้นเพื่อใหก้ารบริหารการปกครองทอ้งถ่ินเป็นไปอยา่งสะดวก องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จึงจ าเป็น
อยา่งยิง่กบัการทราบพื้นท่ีและอาณาเขตของตนท่ีแน่นอน 

2.   องคก์ารปกครองเหล่าน้ีตอ้งมีอ  านาจอิสระ อ านาจอิสระในการบริหารจดัการน้ี
ในภาษาองักฤษ เรียกว่า Autonomy ซ่ึงเป็นอ านาจอิสระท่ีอยู่ภายใตข้อบเขตการปกครองของรัฐ
ซ่ึงหมายความว่า แมอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะมีอิสระมากเพียงใดก็ตามก็ตอ้งอยูภ่ายใตก้ารปกครอง
ของรัฐผูมี้อ  านาจอธิปไตยโดยสมบูรณ์ Sovereignty เหนือดินแดนรัฐนั้น ๆ ดังนั้ นความหมายของ 
Autonomy จึงแตกต่างจาก Sovereignty ตรงท่ี Autonomy เป็นเพียงความอิสระภายใตข้อบเขตของ 
Sovereignty เท่านั้น ในประเทศท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเจริญหรือไดรั้บการพฒันาแลว้ องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะมี Autonomy สูงมาก “รัฐ” ท าหน้าท่ีเพียงก ากบัดูแลการท างานขององคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินเท่านั้น 

Autonomy หรืออ านาจอิสระท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจ าเป็นตอ้งมี ไดแ้ก่อ านาจ
อิสระในการบริหารจดัการงานต่างๆ ภายในพื้นท่ีหรือทอ้งถ่ินของตนเองได ้โดยปราศจากการแทรกแซง
จากรัฐ ยกเวน้กรณีท่ีจ าเป็นและมีกฎหมายก าหนดให้สามารถกระท าได ้มีอ านาจอิสระในการบริหาร
งบประมาณ เช่น เก็บภาษีเอง ใชจ่้ายเงินงบประมาณเอง และประการสุดทา้ยคือมีอ านาจอิสระ
ในการออกขอ้บญัญติัทอ้งถ่ินซ่ึงไม่ขดักฎหมายในระดบัชาติ 

ในระยะหลงั Autonomy กลายเป็นเคร่ืองมือประเภทหน่ึงในการใชเ้ป็นตวัช้ีวดัระดบั
การพฒันาของการปกครองทอ้งถ่ินในประเทศต่างๆ ทัว่โลก โดยมีความเช่ือว่าประเทศท่ีมีการปกครอง
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ทอ้งถ่ินท่ีพฒันาแลว้จะมีระดบัของ Autonomy ในระดบัสูงกวา่ในประเทศท่ียงัไม่มีการพฒันาการปกครอง
ทอ้งถ่ิน 

3.   องค์กรปกครองทอ้งถ่ินเหล่านั้น ตอ้งมีสิทธิตามท่ีกฎหมายรับรองนั้นก็หมายถึง 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีความคล่องตวัและรวดเร็ว และเป็นการตอกย  ้าหลกัการความเป็นอิสระ
ของทอ้งถ่ิน ประการท่ีสอง หากองคก์รปกครองทอ้งถ่ินไม่มีลกัษณะเป็นนิติบุคคลแลว้ เราก็ไม่อาจเรียก
ไดว้า่องคก์ารนั้นเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไดโ้ดยสมบูรณ์ เพราะการกระท าขององคก์ารนั้น 
ไม่มีผลผกูพนัในทางกฎหมายและจ าเป็นตอ้งพึ่งพา “รัฐ” ในการท างานอยูต่ลอดเวลา 

4.   องคก์รปกครองเหล่านั้น ตอ้งเปิดโอกาสใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินเขา้มามีส่วนร่วม
ในการปกครองทั้งโดยตรงและโดยออ้ม กล่าวคือ หลกัการขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินประการ
หน่ึงคือ เป็นการปกครองดว้ยคนภายในทอ้งถ่ินเอง คนของทอ้งถ่ินเป็นผูมี้บทบาทหลกัในการบริหาร
จดัการทรัพยากรของตน การก าหนดอตัราภาษี การก าหนดการใชจ่้ายเงินงบประมาณของตนและรวมไปถึง
คนทอ้งถ่ินเป็นผูเ้ลือกตวัแทนของตนเขา้ไปท าหนา้ท่ีในการบริหารงานทอ้งถ่ินและใหบ้ริการสาธารณะ
ในบางประเทศเปิดโอกาสให้ประชาชนในทอ้งถ่ินสามารถถอดถอนผูบ้ริหารทอ้งถ่ินของตนได ้
หากเห็นวา่ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินของตนท างานไร้ประสิทธิภาพ 

5.   องคก์รปกครองทอ้งถ่ินเหล่านั้น ตอ้งมีองคก์ารท่ีแน่นอนชดัเจนในการบริหารจดัการงาน
ของทอ้งถ่ิน เช่น การมีฝ่ายบริหาร มีฝ่ายสภาท่ีท าหนา้ท่ีในการออกขอ้บญัญติัทอ้งถ่ินและการควบคุม
การท างานของฝ่ายบริหาร หรือมีคณะกรรมการบริหารทอ้งถิ่นที่ท  าหนา้ที่ทั้งฝ่ายบริหารและ
ออกขอ้บญัญติัทอ้งถ่ินไปในคราวเดียวกนั  นอกจากน้ียงัรวมไปถึงมีกลไกในการบริหารงาน เช่น 
เจา้หน้าท่ีของทอ้งถ่ิน มีเงินงบประมาณในการบริหารงานของทอ้งถ่ินมีระบบการท างานอย่างเป็น
ขั้นตอน มีการแบ่งหนา้ท่ีในการท างานตามหลกัการบริหารจดัการเป็นตน้ 

วตัถุประสงค์ของการปกครองท้องถ่ิน 
1.   ช่วยแบ่งเบาภาระของรัฐบาลกลาง โดยเฉพาะในการบริหารประเทศจะตอ้งอาศยัเงิน

งบประมาณเป็นหลกั หากงบประมาณจ ากดัภารกิจท่ีจะตอ้งบริการให้กบัชุมชนต่าง ๆ อาจไม่เพียงพอ 
เม่ือจดัใหมี้การปกครองทอ้งถ่ิน หน่วยการปกครองนั้น ๆ ก็สามารถหารายไดมี้งบประมาณของตนเอง
เพียงพอท่ีจะสร้างความเจริญใหก้บัทอ้งถ่ินได ้

2.  เพื่อสนองตอบความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินอยา่งแทจ้ริง ซ่ึงความตอ้งการ
ของประชาชนแต่ละทอ้งท่ียอ่มมีความแตกต่างกบัไป การรอรับบริการจากรัฐบาลเพียงอยา่งเดียวอาจไม่ตรง
ตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริง และล่าชา้ 

3.   เพื่อประหยดั โดยท้องถ่ินแต่ละแห่งมีความแตกต่างกันสภาพความเป็นอยู่ของ
ประชาชนก็ต่างไปดว้ย การจดัตั้งหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินจึงจ าเป็นโดยให้อ านาจในการจดัเก็บภาษี
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อากรซ่ึงเป็นวิธีการหารายได้เพื่อน าไปใช้ในการบริหารกิจการของท้องถ่ิน ท าให้ประหยดัเงิน
งบประมาณของรัฐบาล ถึงแมว้า่จะมีการจดัสรรเงินงบประมาณจากรัฐบาลไปใหบ้า้งแต่ก็มีเง่ือนไข
ท่ีก าหนดไวอ้ยา่งรอบคอบ 

4.   เพื่อให้หน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน เป็นสถาบนัท่ีให้การศึกษาการปกครองระบบ
ประชาธิปไตยแก่ประชาชน จากการท่ีการปกครองทอ้งถ่ินเปิดโอกาสใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมในการปกครอง
ตนเอง ไม่ว่าจะเขา้ไปในลกัษณะท่ีถูกเลือกเพื่อท าหนา้ท่ีฝ่ายบริหาร หรือฝ่ายนิติบญัญติัของหน่วย
การปกครองท้องถ่ินนั้ น ซ่ึงมีส่วนในการส่งเสริมการเรียนรู้ถึงกระบวนการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยระดบัชาติ 

ความส าคญัของการปกครองท้องถิ่น 
พูนศักด์ิ วาณิชวิเศษกุล (2532 : 15-16) การปกครองท้องถ่ินท าให้เกิดการพฒันา

ประชาธิปไตยอนัเน่ืองมาจาก 
1. องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นสถาบนัให้การศึกษาการปกครองระบบประชาธิปไตย

แก่ประชาชน กล่าวคือ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นภาพจ าลองของระบบการเมืองของชาติ 
มีกิจกรรมทางการเมือง โดยเฉพาะการเลือกตั้ง เป็นการชกัน าให้คนในทอ้งถ่ินไดเ้ขา้มีส่วนร่วม
ในการปกครองตนเอง เป็นการฝึกหดัการตดัสินใจทางการเมือง 

2.   การสร้างประชาธิปไตยท่ีมัง่คง จะตอ้งเร่ิมจากการสร้างประชาธิปไตยในระดับ
ทอ้งถ่ินก่อน เพราะการพฒันาทางการเมืองในวงกวา้งจะน าไปสู่ความเขา้ใจการเมืองในระดบัชาติ
โดยง่าย การปกครองทอ้งถ่ิน จะท าใหป้ระชาชนเกิดความรอบรู้แจ่มแจง้ทางการเมือง กล่าวคือ ประชาชน
จะรู้ถึงวิธีการเลือกตั้ง การตดัสินใจ การบริหารการเมืองทอ้งถ่ิน การต่อสู้แข่งขนักนัตามวิถีทาง
การเมือง ท าให้เกิดการรวมกลุ่มทางการเมือง ในท่ีสุดการปกครองทอ้งถ่ินท าให้เกิดการเขา้สู่วิถีทาง
การเมืองของประชาชนดว้ยเหตุท่ีการเมืองทอ้งถ่ินมีผลกระทบต่อประชาชนโดยตรง และใกลต้วัและ
เกี่ยวพนัต่อการเมืองระดบัชาติ หากมีกิจกรรมทางการเมืองเกิดข้ึนอยูเ่สมอก็จะมีผล  ท าให้เกิด
ความคึกคกัและมีชีวิตชีวาต่อการปกครองทอ้งถ่ิน ประชาชนในทอ้งถ่ินจะมีความเก่ียวพนั และเขา้สู่
ระบบการเมืองตลอดเวลา การเมืองทอ้งถ่ินเป็นเวทีสร้างนักการเมืองระดบัชาติ นักการเมืองทอ้งถ่ิน 
ผ่านการเรียนรู้ทางการเมืองในทอ้งถ่ิน ท าคุณภาพของนักการเมืองระดบัชาติสูงข้ึน ดว้ยเหตุท่ีไดรั้บ
ความนิยมศรัทธาจากประชาชนจึงท าใหไ้ดรั้บเลือกตั้งในระดบัสูงข้ึน 

โกวิทย ์พวงงาม (2549 : 244) ไดส้รุปสาระส าคญัขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ดงัน้ี 
1.   การปกครองทอ้งถ่ิน คือ รากฐานของการปกครองในระบอบประชาธิปไตย เพราะ

การปกครองทอ้งถ่ินจะเป็นสถาบนัฝึกสอนการเมืองการปกครองใหแ้ก่ประชาชน ท าให้เกิดความคุน้เคย
ในสิทธิและหนา้ท่ีของพลเมือง อนัจะน าไปสู่ความเล่ือมใสศรัทธาในระบอบประชาธิปไตย 
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2.   การปกครองทอ้งถ่ินเป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาล 
3.   การปกครองทอ้งถิ่นท าให้ประชาชนในทอ้งถิ่นรู้จกัการปกครองตนเอง เพราะ

เปิดโอกาสให้ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมทางการเมืองซ่ึงท าให้ประชาชนเกิดจิตส านึกในความส าคญั
ของตนเองต่อทอ้งถ่ิน ประชาชนจะมีส่วนรับรู้ถึง ปัญหา อุปสรรคและช่วยป้องกนัปัญหาของทอ้งถ่ิน
ของตนเอง 

4.   การปกครองทอ้งถ่ินสามารถสนองความตอ้งการของทอ้งถ่ินไดต้รงเป้าหมาย และ
มีประสิทธิภาพ 

5.   การปกครองทอ้งถ่ินจะเป็นแหล่งสร้างผูน้ าทางการเมือง และการบริหารประเทศ
ในอนาคต 

6.   การปกครองทอ้งถ่ินสอดคลอ้งกบัแนวความคิดในการพฒันาชนบทแบบพึ่งตนเอง 
จะเห็นไดว้่าการปกครองทอ้งถ่ินเป็นรากฐานของการปกครองในระบอบประชาธิปไตย เน่ืองจาก
เป็นสถาบนัท่ีท าหนา้ท่ีในการฝึกฝน ให้การศึกษาเก่ียวกบัการเมืองให้แก่ประชาชน โดยให้ประชาชน
ไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการปกครองตนเอง เกิดส านึกและเห็นความส าคญัคุน้เคยกบัการใชสิ้ทธิทาง
การเมืองหนา้ท่ีพลเมือง อนัจะน าไปสู่ความศรัทธาและความเล่ือมใสในระบอบประชาธิปไตย องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จึงสามารถท่ีจะตอบสนองความตอ้งการของทอ้งถ่ินไดต้รงเป้าหมาย รวดเร็ว และ
มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด และนอกจากนั้นในความสัมพนัธ์กบัรัฐบาลกลางจะพบว่าองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินเป็นองคก์ารท่ีช่วยแบ่งเบาภาระของรัฐบาล เน่ืองจากรัฐบาลกลางไดม้อบหมาย ถ่ายโอน
ภารกิจหลายประการใหก้บัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และส่ิงท่ีเห็นไดช้ดั คือ การเปล่ียนบทบาทของ
ราชการส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ซ่ึงท าหนา้ท่ีเป็นผูป้ฏิบติักลบักลายเป็นผูท้  าหนา้ท่ีในการส่งเสริม 
สนบัสนุน และใหค้วามช่วยเหลือทางดา้นวิชาการ เทคนิคใหก้บัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

บญัญติั พุม่พนัธ์ (2547 : 11) ไดส้รุปความส าคญัขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ดงัน้ี 
1.   เป็นองคก์ารตามกฎหมายท่ีท าหนา้ท่ีบริหารจดัการพฒันาต าบล หมู่บา้น และชุมชน

ตามนโยบายกระจายอ านาจใหแ้ก่ทอ้งถ่ิน 
2.   เป็นองคก์ารท่ีอยูใ่กลชิ้ดกบัประชาชนระดบัฐานราก มีความอิสระและมีความคล่องตวั

ในการบริหารงานภายในกรอบท่ีกฎหมายก าหนด ท าใหส้ามารถแกไ้ขปัญหา อ านวยความสะดวก และ
ตอบสนองความตอ้งการของประชาชนไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

3.   เป็นองคก์ารท่ีมีผูแ้ทนประชาชนเขา้ไปบริหารงานทั้งฝ่ายนิติบญัญติั คือ สมาชิกสภา 
องคก์ารบริหารส่วนต าบล และฝ่ายบริหาร คือ นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ดว้ยการเลือกตั้งโดยตรง
ของประชาชนอยา่งเตม็รูปแบบ ท าใหก้ารแกไ้ขปัญหาและการพฒันาต าบล หมู่บา้นตรงกบัความตอ้งการ
อนัแทจ้ริงของประชาชน 
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4.   เป็นการส่งเสริมการเรียนรู้การปกครองระบอบประชาธิปไตยในทางปฏิบติัแก่ประชาชน
ในขอบเขตท่ีไม่กวา้งนกั ท าใหป้ระชาชนมองเห็นภาพรวมอยา่งชดัเจนและมีส่วนร่วมไดไ้ม่ยาก 

หน้าที่ความรับผดิชอบของหน่วยการปกครองท้องถิ่น 
หนา้ท่ีความรับผิดชอบของหน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน ควรจะตอ้งพิจารณาถึงก าลงัเงิน 

ก าลงังบประมาณ  ก าลงัคน  ก าลงัความสามารถของอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้และหนา้ท่ีความรับผดิชอบ
ควรเป็นเร่ืองท่ีเป็นประโยชน์ต่อทอ้งถ่ินอย่างแทจ้ริง หากเกินกว่าภาระหรือเป็นนโยบายซ่ึงรัฐบาล
ตอ้งการความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัทั้งประเทศ ก็ไม่ควรมอบใหท้อ้งถ่ินด าเนินการ เช่น งานทะเบียน
ท่ีดิน การศึกษาในระดบัอุดมศึกษา 

การก าหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบใหห้น่วยการปกครองทอ้งถ่ินด าเนินการ มีขอ้พิจารณา
ดงัน้ี 

1. เป็นงานท่ีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มของทอ้งถ่ิน และงานท่ีเก่ียวกบัการอ านวยความสะดวก
ในชีวิตความเป็นอยูข่องชุมชน ไดแ้ก่ การจดัท าถนน สะพาน สวนหยอ่ม สวนสาธารณะ การก าจดั
ขยะมูลฝอย เป็นตน้ 

2. เป็นงานท่ีเก่ียวกบัการป้องกนัภยั รักษาความปลอดภยั เช่น งานดบัเพลิง 
3. เป็นงานท่ีเก่ียวกบัสวสัดิการสังคม ดา้นน้ีมีความส าคญัต่อประชาชนในทอ้งถ่ินมาก 

เช่น การจดัใหมี้หน่วยบริการทางสาธารณสุข จดัใหมี้สถานสงเคราะห์เดก็และคนชรา เป็นตน้ 
4. เป็นงานท่ีเก่ียวกบัการพาณิชยท์อ้งถ่ิน เป็นงานท่ีหากปล่อยให้ประชาชนด าเนินการ

เองอาจไม่ไดรั้บผลดีเท่าท่ีควรจะเป็น จดัให้มีโรงรับจ าน า การจดัตลาดและงานต่าง ๆ ท่ีมีรายได้
โดยสามารถเรียกค่าบริการจากประชาชน 

จากหลกัการและความส าคญัขององคก์รปกครองทอ้งถ่ินสามารถสรุปไดว้่าการปกครอง
ทอ้งถ่ินเป็นหน่วยการบริหารราชการท่ีมีขนาดเลก็ และมีความใกลชิ้ดกบัประชาชน และเป็นองคก์าร
ท่ีเปิดโอกาสให้ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการรับผิดชอบชุมชนของตนเอง ซ่ึงเป็น การเพิ่มขีด
ความสามารถและเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจดัการบริการสาธารณะใหท้ัว่ถึง ให้ตรงกบัความตอ้งการ
ของประชาชนในทอ้งถิ่นตามความจ าเป็นของแต่ละทอ้งถิ่น อีกทั้งการปกครองทอ้งถิ่นเป็น
การวางรากฐานการปกครองในระบอบประชาธิปไตย ให้กบัประชาชนในทอ้งถ่ินไดมี้จิตส านึก  และ
เห็นความส าคญักบัหนา้ท่ีและสิทธิทางการเมืองอนัจะน าไปสู่ความศรัทธาและความเล่ือมใสในระบอบ
ประชาธิปไตย  
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แนวคดิเกีย่วกบัองค์การบริหารส่วนต าบล 
 

องคก์ารบริหารส่วนต าบลถือว่าเป็นหน่วยงานองคก์รปกครองทอ้งถ่ินท่ีเลก็ท่ีสุด ใกลชิ้ด
ประชาชนมากท่ีสุด ประชาชนสามารถเขา้มีส่วนร่วมในการบริหารจดัการพฒันาต าบล การตรวจสอบ
การก ากบัดูแลไดง่้ายท่ีสุด ตลอดจนเป็นเวทีประชาธิปไตยของประชาชนในการระดมความรู้และ
ความคิดการตดัสินใจ วางแผนพฒันา การด าเนินการ และการระดมทุนทรัพยากรเพื่อก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อการพฒันาทอ้งถ่ินของตนเองท่ีมีความเหมาะสมทั้งในแง่เชิงโครงสร้างขององคก์ร
และในแง่การมีส่วนร่วมของประชาชน 

ความเป็นมาขององค์การบริหารส่วนต าบล 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลจดัตั้งข้ึนโดยพระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหาร

ส่วนต าบล พ.ศ.2537 เป็นกฎหมายท่ีใชจ้ดัระเบียบการบริหารงานในต าแหน่งแทนประกาศคณะปฏิวติั 
ฉบบัท่ี 326 ลงวนัท่ี 13 ธนัวาคม 2515 นบัตั้งแต่ พ.ร.บ. สภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
พ.ศ.2537 มีผลบงัคบัใชเ้ม่ือวนัท่ี 2 มีนาคม 2537 ท าใหมี้การปรับฐานะการบริหารงานในระดบัต าบล
โดยเฉพาะการเปล่ียนแปลงรูปโฉมใหม่ของสภาต าบลทัว่ประเทศออกเป็น 2 รูปแบบ คือ รูปแบบ
สภาต าบล และรูปแบบองคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึง “พระราชบญัญติัสภาต าบล และองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล พ.ศ. 2537 (แกไ้ขเพิ่มเติม ฉบบัท่ี 3 พ.ศ. 2542)” (กระทรวงมหาดไทย, 2542 : 10-11) ไดบ้ญัญติั
ถึงหลกัเกณฑใ์นการจดัตั้งองคก์ารบริหารส่วนต าบลไวใ้นมาตรา 40 ว่าสภาต าบลท่ีมีรายไดโ้ดยไม่รวม
เงินอุดหนุนในปีงบประมาณท่ีล่วงมาติดต่อกนัสามปี เฉล่ียไม่ต ่ากว่าปีละ 150,000 บาท หรือตามเกณฑ์
รายไดเ้ฉล่ียของสภาต าบลท่ีไดมี้ประกาศของกระทรวงมหาดไทยก าหนดไว ้ อาจจดัตั้งเป็นองคก์าร
บริหารส่วนต าบลได ้การจดัตั้งองคก์ารบริหารส่วนต าบลใหท้ าโดยประกาศของกระทรวงมหาดไทย
ท่ีประกาศในราชกิจจานุเบกษาซ่ึงจะตอ้งระบุช่ือและเขตขององคก์ารบริหารส่วนต าบลไวใ้นประกาศดว้ย 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็นราชการบริหารส่วนทอ้งถ่ิน 

โครงสร้างและการบริหารงานองค์การบริหารส่วนต าบล 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลตามพระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล 

พ.ศ.2537 และฉบบัแกไ้ขคร้ังท่ี 3 พ.ศ.2542 จดัรูปแบบโครงสร้างการบริหารเป็นองคก์รหลกั ในการบริหาร
ส่วนทอ้งถ่ิน มีฐานะเป็นนิติบุคคล แบ่งโครงสร้างของการบริหารออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี (บญัญติั 
พุ่มพนัธ,์ 2547 : 37) 

1. สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล ก่อนท่ีรัฐธรรมนูญฉบบัปัจจุบนั (พ.ศ.2540) จะประกาศใช้
บงัคบั สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลประกอบดว้ยสมาชิกโดยต าแหน่งอนัไดแ้ก่ ก านนั ผูใ้หญ่บา้นของ
ทุกหมู่บา้นในต าบลและแพทยป์ระจ าต าบล กบัสมาชิกซ่ึงไดรั้บการเลือกตั้งอนัไดแ้ก่ สมาชิกท่ีราษฎร
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ในแต่ละหมู่บา้นในต าบลนั้นเลือกตั้งหมู่บา้นละ 2 คน แต่ต่อมา เม่ือรัฐธรรมนูญประกาศใชบ้งัคบั จึงได้
มีการแกไ้ขโครงสร้างของสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล เสียใหม่ให้สอดคลอ้งกบัมาตรา 285 
แห่งรัฐธรรมนูญท่ีก าหนดใหส้มาชิกสภาทอ้งถ่ินตอ้งมาจากการเลือกตั้ง ดงันั้นจึงมีการแกไ้ขมาตรา 45 
ของกฎหมายสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบลในปี พ.ศ.2542 โดยก าหนดใหส้ภาองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลประกอบดว้ยสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวนหมู่บา้นละ 2 คน ซ่ึงเลือกตั้งข้ึน
โดยราษฎรผูมี้สิทธิเลือกตั้งในแต่ละหมู่บา้นในเขตองคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้น แต่ถา้หากในเขต
องคก์ารบริหารส่วนต าบลใด ท่ีมีเพียง หน่ึงหมู่บา้น ก็ใหส้ภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้นประกอบดว้ย
สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน 6 คน และในกรณีท่ีเขตองคก์ารบริหารส่วนต าบลใด
มีเพียง 2 หมู่บา้น ก็ใหส้ภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้นประกอบดว้ยสมาชิกสภาองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลจ านวนหมู่บา้นละ 3 คน อายขุองสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีก าหนดคราวละ 4 ปีนบัแต่
วนัเลือกตั้ง 

2. คณะกรรมการบริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล เดิมคณะกรรมการบริหารองคก์าร
บริหารส่วนต าบลประกอบดว้ย ก านนัและสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลซ่ึงเป็นผูใ้หญ่บา้น
ไม่เกิน 2 คน และจากสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลซ่ึงไดรั้บเลือกตั้งไม่เกิน 4 คนแต่ต่อมาก็ได้
มีการแกไ้ขใหส้อดคลอ้งกบัรัฐธรรมนูญ มาตรา 285 ท่ีก าหนดให้คณะผูบ้ริหารทอ้งถ่ินหรือผูบ้ริหาร
ทอ้งถ่ินตอ้งมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนหรือมาจากความเห็นชอบของสภาทอ้งถ่ิน จึงมี
การแกไ้ขมาตรา 58 ของกฎหมายวา่ดว้ยสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบลเสียใหม่โดยก าหนดให้
คณะกรรมการบริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบลประกอบดว้ยประธานกรรมการบริหารคนหน่ึงและ
กรรมการบริหารจ านวน 2 คน ซ่ึงสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลเลือกจากสมาชิกสภาองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล แลว้เสนอใหน้ายอ าเภอเป็นผูแ้ต่งตั้ง 
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ภาพท่ี  2.3  โครงสร้างองคก์ารบริหารส่วนต าบลตามกฎหมาย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
(บญัญติั พุม่พนัธ์,  2547 : 37) 
 

อ านาจหน้าที่ของสภาองค์การบริหารส่วนต าบล 
บญัญติั  พุ่มพนัธ์ (2548 : 48) ใหค้วามหมายไวว้่าสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล มีอ านาจ 

หนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
1.  ใหค้วามเห็นชอบแผนพฒันาต าบล เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารกิจการขององคก์าร

บริหารส่วนต าบล 
2.   พิจารณาให้ความเห็นชอบร่างขอ้บญัญติั ร่างขอ้บญัญติังบประมาณรายจ่ายประจ าปี 

และร่างขอ้บญัญติังบประมาณรายจ่ายเพิ่มเติม 
3.   ควบคุมการปฏิบติังานของคณะผูบ้ริหาร องคก์ารบริหารส่วนต าบล ให้เป็นไปตาม

นโยบายและแผนพฒันาต าบลตาม  กฎหมาย ระเบียบ และขอ้บงัคบัของทางราชการ 
อ านาจหน้าทีข่องคณะผู้บริหาร 
บญัญติั  พุม่พนัธ์ (2548 : 49)  ใหค้วามหมายไวว้า่ คณะผูบ้ริหารมีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
1. บริหารกิจการขององค์การบริหารส่วนต าบลให้เป็นไปตามมติ ข้อบัญญัติและ

แผนพฒันาต าบลและรับผดิชอบการบริหารกิจการขององคก์ารบริหารส่วนต าบลต่อสภาองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล 

องคก์ารบริหารส่วนต าบล 

นายก องคก์ารบริหารส่วนต าบล สภา องคก์ารบริหารส่วนต าบล 

เลขานุการสภา องคก์ารบริหารส่วนต าบล 1 
คน 

สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล 

-  หมู่บา้นละ 2 คน 
-  องคก์ารบริหารส่วนต าบล มี 2 หมู่บา้น มีสมาชิกสภา 

องคก์ารบริหารส่วนต าบล หมู่บา้นละ 3 คน 
-   องคก์ารบริหารส่วนต าบลมี 1 หมู่บา้น มีสมาชิกสภา 

องคก์ารบริหารส่วนต าบล หมู่บา้นละ 6 คน 

รองนายก องคก์ารบริหารส่วนต าบล 2 
คน 

ปลดั องคก์ารบริหารส่วนต าบล 

ส่วนต่างๆ ท่ีจดัตั้งข้ึน 
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2.   จดัท าแผนพฒันาต าบลและงบประมาณรายจ่ายประจ าปี เพื่อเสนอให้สภาองคก์าร
บริหารส่วนต าบลพิจารณาใหค้วามเห็นชอบ 

3.   รายงานผลการปฏิบติังานและการใชจ่้ายเงิน ให้สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลทราบ
อยา่งนอ้ยปีละสองคร้ัง 

4.   ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนๆ ตามท่ีทางราชการมอบหมาย 
อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
บญัญติั  พุ่มพนัธ์ (2548 : 51) ให้ความหมายไวว้่า องคก์ารบริหารส่วนต าบล มีอ านาจ

หนา้ท่ีในการพฒันาต าบล ทั้งในดา้นเศรษฐกิจ สังคมและวฒันธรรม และมีบทบญัญติัท่ีก าหนดไว้
ในกฎหมายโดยบญัญติัหนา้ท่ีท่ี องคก์ารบริหารส่วนต าบลจะตอ้งท า ดงัน้ี 

1.   จดัใหมี้และบ ารุงรักษาทางน ้าและทางบก 
2.   รักษาความสะอาดของถนน ทางน ้า ทางเดิน และท่ีสาธารณะ รวมทั้งก าจดัมูลฝอยและ

ส่ิงปฏิกลู 
3.   ป้องกนัโรคและระงบัโรคติดต่อ 
4.   ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
5.   ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม 
6.   ส่งเสริมการพฒันาสตรี เดก็ เยาวชน ผูสู้งอาย ุและผูพ้ิการ 
7.   คุม้ครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
8.   บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ินและวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน 
9.   ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีทางราชการมอบหมาย 
บญัญติั  พุ่มพนัธ์ (2548 : 59) กล่าวไวว้่านอกจากน้ีกฎหมายยงัก าหนดให ้องคก์ารบริหาร

ส่วนต าบล ท่ีมีความสามารถ มีศกัยภาพเพียงพอ อาจจดัท ากิจการในเขต องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
อีกจ านวน 13 ขอ้ ดงัน้ี 

1.   ใหมี้น ้ าเพื่อการอุปโภค บริโภคและการเกษตร 
2.   ใหมี้และบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสวา่งโดยวิธีอ่ืน 
3.   ใหมี้และบ ารุงรักษาทางระบายน ้า 
4.   ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีประชุม การกีฬา การพกัผอ่นหยอ่นใจและสวนสาธารณะ 
5.   ใหมี้และส่งเสริมกลุ่มเกษตรและกิจการสหกรณ์ 
6.   ส่งเสริมใหมี้อุตสาหกรรมในครอบครัว  
7.   บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 
8.   การคุม้ครองดูแลและรักษาทรัพยสิ์นอนัเป็นสาธารณสมบติัของแผน่ดิน 
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9.   หาผลประโยชน์จากทรัพยสิ์นขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
10.   ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือและท่าขา้ม 
11.   กิจการเก่ียวกบัการพาณิชย ์
12.   การท่องเท่ียว  
13.   การผงัเมือง  
อ านาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ท่ีกล่าวมานั้นไม่เป็นการตดัอ านาจหนา้ท่ีของ

กระทรวง ทบวง กรมหรือองคก์าร หรือหน่วยงานของรัฐ ในอนัท่ีจะด าเนินกิจกรรมใด เพื่อประโยชน์
ของประชาชนในต าบลแต่ตอ้งแจง้ให้องคก์ารบริหารส่วนต าบล ทราบล่วงหนา้ตามสมควร ในกรณีน้ี
หากองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีความเห็นเก่ียวกบัการด าเนินกิจการดงักล่าว ให้กระทรวง ทบวง กรม 
หรือองคก์าร หรือหน่วยงานของรัฐน าความเห็นของ องคก์ารบริหารส่วนต าบลไปประกอบการพิจารณา
ด าเนินกิจกรรมนั้นดว้ย 

รายได้ขององค์การบริหารส่วนต าบล (โกวิทย ์พวงงาม, 2549 : 224) 
1.   ภาษีอากรและค่าธรรมเนียม 
2.   เงินอุดหนุนรัฐบาล 
3.   รายไดจ้ากทรัพยสิ์นและรายไดอ่ื้น 
4.   เงินกู ้
แหล่งที่มาของรายได้ 
1.   รายไดท่ี้องคก์ารบริหารส่วนต าบลจดัเกบ็เองจากภาษีอากรต่าง ๆ ไดแ้ก่ 
 1.1   ภาษีบ ารุงทอ้งท่ี 
 1.2   ภาษีโรงเรือนและท่ีดิน 
 1.3   ภาษีป้าย 
 1.4   อากรการฆ่าสตัว ์
2.   รายไดท่ี้มีการจดัเก็บตามกฎหมายว่าดว้ยการนั้น และให้องคก์ารบริหารส่วนต าบล

ไดรั้บทั้งจ านวน เม่ือมีการจดัเกบ็ในองคก์ารบริหารส่วนต าบลไดแ้ก่ 
 2.1   เงินอากรตามกฎหมายวา่ดว้ยอากรรังนกอีแอ่น 
 2.2   ค่าธรรมเนียมกฎหมายวา่ดว้ยน ้าบาดาล 
 2.3   เงินอากรประทานบตัรใบอนุญาตและอาชญาบตัรตามกฎหมายวา่ดว้ยการประมง 
 2.4   ค่าภาคหลวงและค่าธรรมเนียมตามกฎหมายวา่ดว้ยป่าไม ้
 2.5   ค่าธรรมเนียมจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรมตามประมวลกฎหมายท่ีดิน 
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3.   รายไดท่ี้ไดรั้บจดัสรรใหเ้ม่ือมีการจดัเก็บตามกฎหมายว่าดว้ยการนั้นเป็นรายได ้ ท่ีเม่ือมี
การจดัเก็บตามกฎหมายว่าดว้ยการนั้นแลว้ องคก์ารบริหารส่วนต าบลจะไดรั้บการจดัสรรหรือแบ่งให้
ตามเกณฑแ์ละวิธีการในกฎหมายนั้นหรือในกฎกระทรวง ไดแ้ก่ 

 3.1   ภาษีและค่าธรรมเนียมรถยนตแ์ละลอ้เล่ือน 
 3.2   ค่าภาคหลวงแร่ และค่าภาคหลวงปิโตรเลียม 
 3.3   เงินท่ีเกบ็ตามกฎหมายวา่ดว้ยอุทยานแห่งชาติ  
4.   รายได้ท่ีองค์การบริหารส่วนต าบล ต้องออกขอ้บังคบัต าบลเพื่อเก็บเพิ่มข้ึนจาก

กฎหมายนั้น เช่น ภาษีธุรกิจเฉพาะ ค่าธรรมเนียมใบอนุญาตขายสุรา  ค่าธรรมเนียมใบอนุญาตเล่นการพนนั 
รายจ่ายขององค์การบริหารส่วนต าบล  (โกวิทย ์พวงงาม, 2549 : 226) 
รายจ่ายขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ไดแ้ก่ 
1.   เงินเดือน 
2.   ค่าจา้ง 
3.   เงินค่าตอบแทนอ่ืนๆ 
4.   ค่าใชส้อย 
5.   ค่าวสัดุ 
6.   ค่าครุภณัฑ ์
7.   ค่าท่ีดิน ส่ิงก่อสร้าง และทรัพยสิ์นอ่ืนๆ 
8.   ค่าสาธารณูปโภค 
9.   เงินอุดหนุนหน่วยงานอ่ืน 
10. รายจ่ายอ่ืนใดตามขอ้ผกูพนั หรือตามท่ีกฎหมายหรือระเบียบของกระทรวง มหาดไทย 

ก าหนดไว ้
กลไกช่วยบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล   
โกวิทย ์ พวงงาม (2549 : 250-251) ใหค้วามหมายไวว้่า โครงสร้างขององคก์ารบริหาร

ส่วนต าบล นอกจากท่ีกล่าวว่ามีสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลและคณะผูบ้ริหาร องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลแลว้  ก็ยงัมีฝ่ายประจ าท่ีเป็นกลไกช่วยบริหาร และด าเนินการนั้นก็คือ มีพนกังานส่วนต าบล 
และอาจจดัแบ่งการบริหารออกเป็น 

1.   ส านกังานปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
2.   ส่วนต่างๆ ท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลไดต้ั้งข้ึน 
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พนักงานส่วนต าบล 
พนักงานส่วนต าบล คือ บุคลากรหลกัท่ีท างานให้ องค์การบริหารส่วนต าบล ถือเป็น

ขา้ราชการประจ าของ องคก์ารบริหารส่วนต าบล จดัเป็นพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน คลา้ยพนกังานเทศบาล 
นอกจากนั้นจะเป็นลูกจา้ง องคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึงมีทั้งลูกจา้งประจ าและลูกจา้งชัว่คราว ทั้งน้ี
ข้ึนอยูก่บัเง่ือนไขของระเบียบกระทรวงมหาดไทยในการมีลูกจา้ง 

โครงสร้างการแบ่งส่วนบริหารในองค์การบริหารส่วนต าบล  
การแบ่งส่วนบริหารใน องคก์ารบริหารส่วนต าบล  ข้ึนอยูก่บัระดบัชั้นขององคก์ารบริหาร

ส่วนต าบล ซ่ึงกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ไดก้ าหนดข้ึนเพื่อความเหมาะสมกบัภารกิจ โดยไดแ้บ่ง
ส่วนบริหารงานใน องคก์ารบริหารส่วนต าบลออกเป็นอยา่งนอ้ย 3 ส่วนคือ 

1.  ส านกังานปลดั องคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึงจะมีปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล
ท าหนา้ท่ีเป็นหวัหนา้ส านกังาน องคก์ารบริหารส่วนต าบล 

2.   ส่วนการคลงั ซ่ึงจะตอ้งท าหน้าท่ีหัวหน้าส่วนการคลงั หรือเจา้หน้าท่ีการเงินและ
บญัชี 

3.   ส่วนโยธา ซ่ึงจะตอ้งมีหวัหนา้ส่วนโยธา หรือนายช่างโยธาเป็นตน้ 
การก ากบัดูแลองค์การบริหารส่วนต าบล 
โกวิทย ์ พวงงาม (2549 : 253) ไดใ้ห้ความหมายของอ านาจก ากบัดูแลและอ านาจบงัคบั

บญัชา ดงัน้ี 
อ  านาจการก ากบัดูแล คือ อ านาจของรัฐในการควบคุมเหนือองคก์ารกระจายอ านาจภายใต้

เง่ือนไขท่ีก าหนดโดยบญัญติั อ านาจก ากบัดูแลจึงแตกต่างจากอ านาจบงัคบับญัชา 
การก ากบัดูแลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน คือ การควบคุมของรัฐ โดยราชการส่วนกลาง

หรือราชการส่วนภูมิภาค เหนือองค์การกระจายอ านาจ ซ่ึงก็คือองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้นเอง 
ภายใตเ้ง่ือนไขท่ีก าหนดโดยพระราชบญัญติั 

อ านาจก ากบัดูแลองค์การบริหารส่วนต าบล 
โกวิทย ์พวงงาม (2549 : 254-257) ไดส้รุปการก ากบัดูแลองคก์ารบริหารส่วนต าบลไว ้ดงัน้ี 
1.   การก ากบัดูแลตวับุคคล 
 1.1   การสั่งให้นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 

ประธานสภา องค์การบริหารส่วนต าบล หรือรองประธานสภา องค์การบริหารส่วนต าบล พน้จาก
ต าแหน่งในกรณีท่ีปรากฏว่า ผูด้  ารงต าแหน่งขา้งตน้ กระท าการฝ่าฝืนต่อความสงบเรียบร้อยหรือ
สวสัดิภาพของประชาชนหรือละเลยไม่ปฏิบติัตามหรือปฏิบติัการไม่ชอบดว้ยอ านาจหน้าท่ีให้
นายอ าเภอด าเนินการสอบสวนโดยเร็ว และในกรณีท่ีผลการสอบสวนปรากฏว่ามีพฤติการณ์ดงักล่าว



48 
 

จริงให้นายอ าเภอเสนอให้ผูว้่าราชการจงัหวดัสั่งให้บุคคลดงักล่าว พน้จากต าแหน่ง โดยผูว้่าราชการ
จงัหวดัอาจด าเนินการสอบสวนเพิ่มเติมดว้ยกไ็ด ้ค  าสัง่ของผูว้า่ราชการจงัหวดัใหเ้ป็นท่ีสุด 

 1.2   การวินิจฉยักรณีมีขอ้สงสัยว่าความเป็นนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล หรือ
รองนายก องคก์ารบริหารส่วนต าบล หรือสมาชิกภาพของสภา องคก์ารบริหารส่วนต าบลส้ินสุดลง
หรือไม่ เม่ือมีขอ้สงสัยเก่ียวกบัความเป็นนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล หรือรองนายกองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล ส้ินสุดลงเน่ืองจากขาดคุณสมบติั หรือมีลกัษณะตอ้งห้าม หรือกระท าการฝ่าฝืน หรือมีขอ้
สงสยัวา่สมาชิกภาพของสมาชิกสภา องคก์ารบริหารส่วนต าบล ผูใ้ดส้ินสุดเน่ืองจาก 1) ขาดประชุมสภา
องคก์ารบริหารส่วนต าบล สามคร้ังติดต่อกนัโดยไม่มีเหตุอนัควร 2) มิไดอ้ยูป่ระจ าในหมู่บา้นท่ีไดรั้บ
เลือกเป็นระยะเวลาติดต่อกนั 6 เดือน 3) เป็นผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียไม่ว่าทางตรงหรือทางออ้มในสัญญา
ท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบล นั้น เป็นคู่สัญญาหรือในกิจการท่ีกระท าใหแ้ก่ องคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้น
หรือท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้นจะกระท าหรือ 4) ขาดคุณสมบติัหรือลกัษณะตอ้งห้ามหรือไม่ให้
นายอ าเภอสอบสวนและวินิจฉยัโดยเร็ว ค  าวินิจฉยัของนายอ าเภอใหเ้ป็นท่ีสุด 

2.   การก ากบัดูแลองคก์ารอ านาจการยบุสภา องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 2.1   การยบุกรณีเพื่อคุม้ครองประโยชน์ของประชาชนหรือประโยชน์ของประเทศเป็น

ส่วนร่วม เพื่อคุม้ครองประโยชน์ของประชาชนในเขต องคก์ารบริหารส่วนต าบล หรือประโยชน์ของ
ประเทศเป็นส่วนรวม นายอ าเภอจะรายงานเสนอความเห็นต่อผูว้่าราชการจงัหวดัเพื่อยุบสภา องคก์าร
บริหารส่วนต าบล  ก็ไดใ้ห้ผูว้่าราชการจงัหวดัมีอ านาจยบุสภาและใหแ้สดงเหตุผลไวใ้นค าสั่งดว้ย และ
ใหมี้การเลือกตั้งสมาชิกสภา องคก์ารบริหารส่วนต าบลข้ึนใหม่ภายใน 45 วนั 

 2.2   การยบุสภา องคก์ารบริหารส่วนต าบล กรณีไม่อาจจดัประชุมสภาองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลคร้ังแรกหรือไม่อาจเลือกประธานสภา องคก์ารบริหารส่วนต าบลได ้นายอ าเภอตอ้งก าหนดให้
สมาชิกสภา องคก์ารบริหารส่วนต าบลไดม้าประชุมสภา องคก์ารบริหารส่วนต าบลคร้ังแรกภายใน 
15 วนั นบัแต่วนัประกาศผลการเลือกตั้งสมาชิกสภา องคก์ารบริหารส่วนต าบลในกรณีท่ีสภา องคก์าร
บริหารส่วนต าบล ไม่อาจจดัใหมี้การประชุมคร้ังแรก ไดต้ามก าหนดเวลาหรือมีการประชุมสภา องคก์าร
บริหารส่วนต าบล แต่ไม่อาจเลือกประธานสภา องคก์ารบริหารส่วนต าบลได ้นายอ าเภออาจเสนอผูว้่า
ราชการจงัหวดัใหมี้ค าสัง่ยบุสภา องคก์ารบริหารส่วนต าบล 

3.   การก ากบัดูแลการกระท า 
 3.1   อ  านาจในการใหค้วามเห็นชอบร่างขอ้บญัญติั เม่ือสภา องคก์ารบริหารส่วนต าบล 

ให้ความเห็นชอบร่างขอ้บญัญติั องค์การบริหารส่วนต าบลแลว้ ให้ส่งร่างขอ้บญัญติัให้นายอ าเภอ
พิจารณา โดยนายอ าเภอพิจารณา ดงัน้ี 
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  3.1.1   เห็นชอบด้วยกบัร่างขอ้บญัญติัท่ีไดรั้บความเห็นชอบจากสภา องค์การ
บริหารส่วนต าบล ใหน้ายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ลงช่ือและประกาศเป็นขอ้บญัญติั องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล ต่อไป 

  3.1.2   ไม่เห็นชอบดว้ยให้ส่งร่างขอ้บญัญติันั้น ให้ส่งคืนสภาองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลภายใน 15 วนั แต่วนัท่ีนายอ าเภอไดรั้บร่างขอ้บญัญติัฯ ดงักล่าวให้สภาองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล พิจารณาทบทวนร่างขอ้บญัญติัฯ นั้นใหม่ เม่ือสภาองค์การบริหารส่วนต าบล พิจารณา
ทบทวนร่างขอ้บญัญติัฯ ขา้งตน้แลว้ มีมติยนืยนัตามร่างขอ้บญัญติัฯเดิม ดว้ยคะแนนเสียงไม่นอ้ยกว่า  
2 ใน 3 ของจ านวนสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลทั้งหมดเท่าท่ีมีอยู่ ให้นายกองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล ลงช่ือและประกาศเป็นขอ้บญัญติั องคก์ารบริหารส่วนต าบลไดโ้ดยไม่ตอ้งขอความเห็นชอบ
จากนายอ าเภอ แต่หากองค์การบริหารส่วนต าบล ไม่ยืนยนัภายใน 30 วนั นับแต่วนัท่ีได้รับร่าง
ขอ้บญัญติัฯคืนจากนายอ าเภอ หรือยืนยนัดว้ยคะแนนเสียงไม่นอ้ยกว่า 2 ใน 3 ของจ านวนสมาชิกสภา 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลทั้งหมดท่ีมีอยู ่ใหร่้างขอ้บญัญติั องคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้นเป็นอนัตกไป 

  3.1.3   หากนายอ าเภอไม่ส่งร่างขอ้บญัญติั องค์การบริหารส่วนต าบลคืนสภา
องคก์ารบริหารส่วนต าบลภายใน 15 วนั นบัแต่วนัท่ีนายอ าเภอไดรั้บร่างขอ้บญัญติั องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลดงักล่าว ใหถื้อวา่นายอ าเภอเห็นชอบกบัร่างขอ้บญัญติั องคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้น 

 3.2   อ  านาจในการควบคุมการปฏิบติัหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบล และการระงบั
การปฏิบตัิหนา้ที่ นายอ าเภอมีอ  านาจก ากบัดูแลการปฏิบตัิหนา้ที่ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ให้เป็นไปตามกฎหมายและระเบียบขอ้บงัคบัของทางราชการ โดยใหมี้อ านาจเรียกสมาชิกสภาองคก์าร
บริหารส่วนต าบล นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล เลขานุการนายก
องค์การบริหารส่วนต าบล พนักงานส่วนต าบล และลูกจา้งองค์การบริหารส่วนต าบล มาช้ีแจงหรือ
สอบสวน ตลอดจนเรียกงานและเอกสารใดๆ จากองคก์ารบริหารส่วนต าบลมาตรวจสอบได ้ 

 เม่ือนายอ าเภอเห็นว่า นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ผูใ้ดปฏิบติัการในทางท่ีอาจ
เป็นการเสียหายแก่องคก์ารบริหารส่วนต าบลหรือเสียหายแก่ราชการและนายอ าเภอไดช้ี้แจงแนะน า
ตกัเตือนแลว้ไม่ปฏิบติัตาม ในกรณีฉุกเฉินหรือจ าเป็นเร่งด่วนท่ีจะรอชา้มิได ้ใหน้ายอ าเภอมีอ านาจออก
ค าสั่งระงบัการปฏิบติัราชการของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ไวต้ามท่ีเห็นสมควรไดแ้ลว้ให้รีบ
รายงานผูว้่าราชการจงัหวดัทราบภายในสิบห้าวนั เพื่อให้ผูว้่าราชการจงัหวดัวินิจฉยัตามท่ีเห็นสมควร
โดยเร็ว 

 การกระท าของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ท่ีฝ่าฝืนค าสั่งของนายอ าเภอหรือผูว้่า
ราชการจงัหวดัแลว้แต่กรณี ไม่มีผลผกูพนั องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
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4.   การก ากบัดูแลทางการคลงั 
 4.1   การออกกฎระเบียบให ้องคก์ารบริหารส่วนต าบล ปฏิบติั 
  4.1.1  การปฏิบติังานตามอ านาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบลตอ้งเป็นไป

เพื่อประโยชน์สุขของประชาชน โดยใชว้ิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี และให้ค  านึงถึงการมีส่วนร่วม
ของประชาชนในการจดัท าแผนพฒันาต าบล การจดัท างบประมาณ การจดัซ้ือจดัจา้ง การตรวจสอบ 
การประเมินผลการปฏิบติังาน และการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสาร ทั้งน้ี ให้เป็นไปตามท่ีกฎหมาย ระเบียบ 
ขอ้บงัคบัวา่ดว้ยการนั้น และหลกัเกณฑแ์ละวิธีการท่ีกระทรวงมหาดไทยก าหนด 

  4.1.2  กระทรวงมหาดไทยมีอ านาจออกระเบียบข้อบังคับว่าด้วยการคลัง
การงบประมาณการโอน การจดัการทรัพยสิ์น การซ้ือ การจา้ง ค่าตอบแทนและค่าจา้ง และจะออก
ระเบียบเก่ียวกบัการด าเนินการอ่ืน ๆ ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลให้องคก์ารบริหารส่วนต าบลตอ้ง
ปฏิบติัดว้ยกไ็ด ้โดยในการออกระเบียบดงักล่าว ตอ้งค านึงถึงความเป็นอิสระ ความคล่องตวัและความมี
ประสิทธิภาพในการบริหารงานของ องคก์ารบริหารส่วนต าบลดว้ย 

 4.2   การตรวจสอบความถูกตอ้ง กระทรวงมหาดไทยจะตอ้งจดัใหมี้การตรวจสอบ
การคลงั การบญัชีหรือการเงินอ่ืน ๆ ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 

ขนาดขององค์การบริหารส่วนต าบล 
กระทรวงมหาดไทยไดก้ าหนดเกณฑ์การแบ่งขนาดขององคก์ารบริหารส่วนต าบลตาม

รายไดข้องแต่ละแห่งไว ้3 ขนาด  ดงัน้ี 
1. องคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดเลก็ มีรายไดไ้ม่ถึง  6  ลา้นบาท 
2. องคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดกลาง มีรายไดต้ั้งแต่ 6 ลา้นบาทข้ึนไปแต่ไม่ถึง 20 

ลา้นบาท 
3. องคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดใหญ่  มีรายไดต้ั้งแต่ 20 ลา้นบาทข้ึนไป 
บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล  แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม  ไดแ้ก่ 
1. บุคลากรฝ่ายสภาองค์การบริหารส่วนต าบล  ประกอบด้วย  สมาชิกสภาองค์การ

บริหารส่วนต าบลท่ีมาจากการเลือกตั้งโดยราษฎรผูมี้สิทธิเลือกตั้งในแต่ละหมู่บา้นในเขตองค์การ
บริหารส่วนต าบล  จ านวนหมู่บา้นละ 2 คน  ถา้องคก์ารบริหารส่วนต าบลใดมีเพียง 1 หมู่บา้นให้สภา
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้น  มีสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล  จ านวน  6 คน  และถา้องคก์าร
บริหารส่วนต าบลใดมีเพียง 2 หมู่บา้น  ให้สภาองค์การบริหารส่วนต าบลนั้นมีสมาชิกสภาองค์การ
บริหารส่วนต าบล  จ านวนหมู่บา้นละ 3 คน  อยูใ่นวาระคราวละ 4 ปี นบัแต่วนัท่ีไดรั้บเลือกตั้ง  ส าหรับ
ประธานสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลตามมติของสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลโดยมีนายอ าเภอเป็น
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ผูแ้ต่งตั้ง  มีวาระการด ารงต าแหน่ง 4 ปี  นบัแต่วนัท่ีไดรั้บเลือก ส่วนเลขานุการองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
จ านวน 1 คน  เลือกจากปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลหรือสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล 

2. บุคลากรฝ่ายบริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล  ไดแ้ก่ นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
1 คน มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน  ด ารงต าแหน่งนับแต่วนัเลือกตั้งและมีวาระอยู่ใน
ต าแหน่งคราวละ 4 ปี นับแต่วนัเลือกตั้ งนายกองค์การบริหารส่วนต าบลสามารถแต่งตั้ งรองนายก
องคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวนไม่เกิน 2 คน ซ่ึงอาจมิใช่สมาชิกองคก์ารบริหารส่วนต าบลก็ได ้และ
เลขานุการนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน 1 คนท่ีไม่ไดเ้ป็นสมาชิกสภาองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลหรือเจา้หนา้ท่ีของรัฐ 

3. บุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบล ประกอบดว้ย 1) พนกังานส่วนต าบล
ซ่ึงเป็นบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีไดรั้บเงินเดือนจากเงินงบประมาณหมวดเงินเดือนท่ีตั้ง
จากองคก์ารบริหารส่วนต าบล 2) ลูกจา้งขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 3) ขา้ราชการ พนักงาน หรือ
ลูกจา้งของหน่วยราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล
ร้องขอใหไ้ปด ารงต าแหน่งหรือปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นการชัว่คราว 
 

ข้อมูลพืน้ฐานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปราณบุรี 
 

องคก์ารบริหารส่วนต าบลจดัตั้งข้ึนโดยพระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล พ.ศ.2537 เป็นกฎหมายท่ีใชจ้ดัระเบียบการบริหารงานในต าแหน่งแทนประกาศคณะปฏิวติั 
ฉบบัท่ี 326 ลงวนัท่ี 13 ธนัวาคม 2515 นบัตั้งแต่ พ.ร.บ. สภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
พ.ศ.2537 มีผลบงัคบัใชเ้ม่ือวนัท่ี 2 มีนาคม 2537 ท าใหมี้การปรับฐานะการบริหารงานในระดบัต าบล
โดยเฉพาะการเปล่ียนแปลงรูปโฉมใหม่ของสภาต าบลทัว่ประเทศออกเป็น 2 รูปแบบ คือ รูปแบบ
สภาต าบล และรูปแบบองคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึง “พระราชบญัญติัสภาต าบล และองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล พ.ศ. 2537 (แกไ้ขเพิ่มเติม ฉบบัท่ี 3 พ.ศ. 2542)” (กระทรวงมหาดไทย, 2542 : 10-11) ไดบ้ญัญติั
ถึงหลกัเกณฑใ์นการจดัตั้งองคก์ารบริหารส่วนต าบลไวใ้นมาตรา 40 ว่าสภาต าบลท่ีมีรายไดโ้ดยไม่รวม
เงินอุดหนุนในปีงบประมาณท่ีล่วงมาติดต่อกนัสามปี เฉล่ียไม่ต ่ากว่าปีละ 150,000 บาท หรือตามเกณฑ์
รายไดเ้ฉล่ียของสภาต าบลท่ีไดมี้ประกาศของกระทรวงมหาดไทยก าหนดไว ้ อาจจดัตั้งเป็นองคก์าร
บริหารส่วนต าบลได ้การจดัตั้งองคก์ารบริหารส่วนต าบลใหท้ าโดยประกาศของกระทรวงมหาดไทย
ท่ีประกาศในราชกิจจานุเบกษาซ่ึงจะตอ้งระบุช่ือและเขตขององคก์ารบริหารส่วนต าบลไวใ้นประกาศดว้ย 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็นราชการบริหารส่วนทอ้งถ่ิน 
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อ าเภอปราณบุรีตั้งอยู่ทางตอนเหนือของจงัหวดั มีอาณาเขตติดต่อกับเขตการปกครอง
ขา้งเคียงดงัต่อไปน้ี 

ทิศเหนือ  ติดต่อกบัอ าเภอหวัหิน  
ทิศตะวนัออก  ติดต่อกบัอ่าวไทย  
ทิศใต ้  ติดต่อกบัอ าเภอสามร้อยยอด  
ทิศตะวนัตก  ติดต่อกบัเขตตะนาวศรี (สหภาพพม่า) 
การปกครองส่วนภูมิภาค 
อ าเภอปราณบุรีแบ่งเขตการปกครองยอ่ยเป็น 6 ต าบล 43 หมู่บา้น ไดแ้ก่ 
1. ต าบลปราณบุรี 7 หมู่บา้น  
2. ต าบลเขานอ้ย  8 หมู่บา้น 
3. ต าบลปากน ้าปราณ  5  หมู่บา้น 
4. ต าบลหนองตาแตม้  11  หมู่บา้น 
5. ต าบลวงักพ์ง  7  หมู่บา้น 
6. ต าบลเขาจา้ว  6  หมู่บา้น 
 ทอ้งท่ีอ าเภอปราณบุรีประกอบดว้ยองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 8 แห่ง ไดแ้ก่ 
1. เทศบาลต าบลปราณบุรี ครอบคลุมพื้นท่ีบางส่วนของต าบลปราณบุรี บางส่วนของ

ต าบลเขานอ้ย และบางส่วนของต าบลหนองตาแตม้  
2. เทศบาลต าบลปากน ้าปราณ ครอบคลุมพื้นท่ีบางส่วนของต าบลปากน ้าปราณ  
3.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลปราณบุรี ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลปราณบุรี (นอกเขตเทศบาล

ต าบลปราณบุรี)  
4.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาน้อย ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลเขาน้อย (นอกเขตเทศบาล

ต าบลปราณบุรี)  
5.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลปากน ้าปราณ ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลปากน ้ าปราณ (นอกเขต

เทศบาลต าบลปากน ้าปราณ)  
6.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองตาแตม้ ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลหนองตาแตม้ (นอกเขต

เทศบาลต าบลปราณบุรี)  
7.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลวงักพ์ง ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลวงักพ์งทั้งต าบล  
8.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาจา้ว ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลเขาจา้วทั้งต าบล  
 
 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AB%E0%B8%B1%E0%B8%A7%E0%B8%AB%E0%B8%B4%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B8%A2%E0%B8%AD%E0%B8%94
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%95%E0%B8%B0%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%AB%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%9E%E0%B8%9E%E0%B8%A1%E0%B9%88%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
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การก าหนดส่วนราชการขององค์การบริหารส่วนต าบล 
1. ส านักงานปลัด มีหน้าท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบัราชการทัว่ไป ราชการท่ีมิไดก้ าหนดให้

เป็นหน้าท่ีของกองอ่ืน  มีภาระหน้าท่ีเก่ียวกบังานธุรการ  สารบรรณ  การจดัท าแผนพฒันาต าบล  
การจดัท าร่างขอ้บญัญติั การประชุมสภา การจดัทะเบียนสมาชิก อบต. คณะผูบ้ริหาร การด าเนินการตาม
นโยบายของรัฐบาลและแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคม การให้ค  าปรึกษาหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ  
การปกครองบงัคบับญัชาพนกังานส่วนต าบลและลูกจา้ง การบริหารงานบุคคลของ อบต.ทั้งหมด 
การด าเนินการเก่ียวกบัการอนุญาตต่าง ๆ  รับเร่ืองราวร้องทุกขต่์าง  ๆการประชาสัมพนัธ์ต่าง ๆ  การป้องกนั
และบรรเทาสาธารณภยัต่างๆ การตรวจสอบการปฏิบติังานภายในองคก์ร การด าเนินกฎหมายและ
คดีความต่างๆ งานดา้นสวสัดิการสังคม เก่ียวกบัการสังคมสงเคราะห์ การส่งเสริมสวสัดิการเด็กและ
เยาวชน การส่งเสริมและสนบัสนุนกิจกรรมของศูนยเ์ยาวชน การพฒันาชุมชน การพฒันาการท่องเท่ียว 
ก าหนดมาตรฐาน กฎเกณฑ์ธุรกิจการท่องเท่ียว บริการท่องเท่ียว และจดัระเบียบธุรกิจการท่องเท่ียว
ตลอดจนตรวจสอบประเมินผลและปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง แบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น 6 ฝ่าย  
คือ 

 1.1  ฝ่ายตรวจสอบระบบบญัชี   มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
  1.1.1 งานตรวจสอบภายใน  
 1.2 ฝ่ายบริหารทัว่ไป  มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
   1.2.1 งานบริหารทัว่ไป 
   1.2.2 งานบริหารงานบุคคล 
  1.2.3 งานนโยบายและแผน 
   1.2.4 งานงบประมาณ 
   1.2.5 งานกิจการสภา อบต. 
   1.2.6 งานประชาสัมพนัธ ์
  1.3  ฝ่ายกฎหมายและคดี  มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
  1.3.1 งานนิติการ 
 1.4 ฝ่ายป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
   1.4.1 งานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
  1.5  ฝ่ายพฒันาการท่องเท่ียว  มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
  1.5.1 งานพฒันาและส่งเสริมการท่องเท่ียว 
  1.5.2 งานสนบัสนุนการท่องเท่ียว 
  1.5.3 งานประชาสมัพนัธ์แหล่งท่องเท่ียว 
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 1.6  ฝ่ายสวสัดิการและพฒันาชุมชน  มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
  1.6.1 งานสวสัดิการและพฒันาชุมชน 
  1.6.2 งานส่งเสริมอาชีพและพฒันาสตรี 
  1.6.3 งานสังคมสงเคราะห์ 
2. กองคลัง มีภาระหน้าท่ีเก่ียวกบัการจดัท าบญัชี ทะเบียนรับ-จ่ายเงินทุกประเภทงาน

เก่ียวกับการเงิน การเบิกจ่ายเงิน การเก็บรักษาเงิน การน าส่งเงิน การฝากเงิน การตรวจเงิน อบต.  
รวบรวมสถิติเงินไดป้ระเภทต่าง ๆ การเบิกตดัปี การขยายเวลาเบิกจ่ายงบประมาณ  การหักภาษีและ
น าส่งรายงานเงินคงเหลือประจ า การรับและจ่ายขาดเงินสะสมของ อบต. การยมืเงินทดรองราชการ 
การจดัหาผลประโยชน์จากส่ิงก่อสร้างและทรัพยสิ์น การเร่งรัดใบส าคญัและเงินยมืคา้งช าระ การจดัเกบ็
ภาษี  การประเมินภาษี  การเร่งรัดจดัเกบ็รายได ้ การพฒันารายได ้ การออกใบอนุญาตและค่าธรรมเนียม
ต่าง ๆ การจดัซ้ือจดัจา้ง รวบรวมขอ้มูลสถิติและวิเคราะห์งบประมาณ ตรวจสอบรับรองความถูกตอ้ง
เก่ียวกับการเบิกจ่าย  งานรับรองสิทธิ  การเบิกเงินงบประมาณ  การเก็บรักษาทรัพยสิ์นท่ีมีค่าและ
หลกัฐานแทนตวัเงิน ก าหนดรายจ่ายของหน่วยงานเพื่อใหเ้กิดการประหยดัและคล่องตวัในการปฏิบติังาน
โดยทัว่ไปของอบต.  สืบหาแหล่งท่ีมาของรายได ้รายงานการตรวจสอบงานของจงัหวดัและส านกังาน
ตรวจเงินแผน่ดินและปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง   แบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น  3  ฝ่าย คือ 

 2.1 ฝ่ายการเงินและบญัชี  มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
  2.1.1 งานบญัชี 
  2.1.2 งานการเงิน 
 2.2 ฝ่ายพฒันาและจดัเกบ็รายได ้ มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
  2.2.1 งานพฒันาและจดัเกบ็รายได ้
  2.3 ฝ่ายทะเบียนทรัพยสิ์นและพสัดุ  มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
  2.3.1 งานทะเบียนทรัพยสิ์น 
  2.3.2 งานพสัดุ 
3. กองช่าง มีภาระหนา้ที่เก่ียวกบัการควบคุมการออกแบบและก่อสร้างงานโยธา 

การวางโครงการส ารวจวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อใชใ้นการออกแบบ วางผงัเมืองหลกั ออกแบบสถาปัตยกรรม  
ครุภณัฑ ์และออกแบบงานดา้นวิศวกรรมต่าง ๆ ตลอดจนควบคุมการก่อสร้างและซ่อมแซมบ ารุงรักษา  
การเขียนแบบรูปรายการก่อสร้าง  การประมาณราคา  การก่อสร้าง พิจารณาขอ้ขดัแยง้ต่าง ๆ ในดา้นงาน
ออกแบบ ตรวจแบบก่อสร้างต่าง ๆ ของเอกชนท่ีขอรับอนุญาตปลูกสร้าง  ตรวจทางแบบก่อสร้าง
ดา้นช่างโยธาและอาคาร  ตรวจสอบงานโยธา เช่น  สะพาน  ถนน  ท่อระบายน ้ า  ทางเทา้  คลอง  อาคาร  
และส่ิงก่อสร้างอ่ืน ๆ สวนสาธารณะ  ส ารวจขอ้มูลการจราจร  ส ารวจและทดลองวสัดุ  ตรวจสอบ
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ซ่อมแซมไฟฟ้า สวนสาธารณะ งานจัดตกแต่งสถานท่ี ในงานพิธีท้องถ่ิน งานราชพิธี และจัดท า
โครงการใชจ่้ายเงินของ อบต.  จดัท าทะเบียนส่ิงก่อสร้างท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบของ อบต. การให้
ค  าแนะน าปรึกษาเก่ียวกบัการจดัท าโครงการ และการออกแบบก่อสร้างแก่ อบต.และหน่วยงานอ่ืน 
ท่ีเก่ียวขอ้ง  งานควบคุมอาคาร  การดูแลควบคุมปรึกษาซ่อมแซมวสัดุครุภณัฑแ์ละปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืน
ท่ีเก่ียวขอ้ง  แบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น  2  ฝ่าย  คือ 

 3.1 ฝ่ายออกแบบและควบคุมอาคาร       
  3.1.1 งานก่อสร้าง 
  3.1.2 งานออกแบบและควบคุมอาคาร 
  3.1.3 งานสถาปัตยกรรมและผงัเมือง 
 3.2 ฝ่ายประสานสาธารณูปโภค     
  3.2.1 งานประสานสาธารณูปโภค 
  3.2.2 งานประปา 
4. กองสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อม มีภาระหนา้ท่ีเก่ียวกบัการควบคุมโรค  การสุขาภิบาล

อ่ืน ๆ ตามแผนการสาธารณสุข  และขอ้บญัญติัต าบล  การวางแผนการสาธารณสุข  การประมวลและ
วิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติท่ีเก่ียวขอ้งกบัสาธารณสุข งานเฝ้าระวงัโรค การเผยแพร่ฝึกอบรม  การใหสุ้ขศึกษา  
การจดัท างบประมาณตามแผนงานสาธารณสุข งานดา้นส่ิงแวดลอ้ม การให้บริการสาธารณสุขหลายดา้น
ไดแ้ก่ การรักษาพยาบาล การส่งเสริมสุขภาพ การควบคุมโรค การตรวจควบคุมการฆ่าสัตวแ์ละจ าหน่าย
เน้ือสตัว ์ การสุขาภิบาลและอ่ืน ๆ การวางแผนนิเทศ ติดตามและประเมินผลงานสาธารณสุข และบริการ
ทรัพยากรดา้นต่าง ๆ การจดัใหมี้และสนบัสนุนการก าหนดนโยบายสาธารณสุข  การก าหนดและพฒันา
มาตรฐานและกลวิธีการด าเนินงานสาธารณสุข และปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง แบ่งส่วนราชการภายใน
ออกเป็น  2  ฝ่าย  คือ 

  4.1 ฝ่ายส่งเสริมสุขภาพและสาธารณสุข 
   4.1.1 งานส่งเสริมสุขภาพและสาธารณสุข 
  4.1.2 งานบริการสาธารณสุข 
 4.2 ฝ่ายรักษาความสะอาด 
  4.2.1 งานรักษาความสะอาด 
  4.2.2 งานควบคุมโรค 
  4.2.3 งานควบคุมและจดัการคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม 
  4.2.4 งานอนามยัและส่ิงแวดลอ้ม 
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5. กองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม มีภาระหนา้ท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานวางแผน
การศึกษาของมาตรฐานสถานศึกษา  การจดับริการส่งเสริมการศึกษา  การใชเ้ทคโนโลยีทางการศึกษา  
การเสนอแนะเก่ียวกบัการศึกษา  ส่งเสริมการวิจยั  การวางโครงการ  ส ารวจ  เก็บรวบรวมขอ้มูล  สถิติ
การศึกษา  เพื่อน าไปประกอบการพิจารณาก าหนดนโยบาย แผนงาน  และแนวทางการปฏิบติัในการจดั
การศึกษา  การส่งเสริมพฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาให้เป็นไปตามหลกัเกณฑม์าตรฐานท่ีรัฐ
ก าหนด ทั้งการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาเพื่อคนพิการ ผูด้อ้ยโอกาส โดยรับผดิชอบ
การวางแผนการศึกษา  การรวบรวมการศึกษาสถิติขอ้มูลการศึกษา การพฒันางานดา้นวิชาการ การส่งเสริม
สนับสนุนการสร้างและประสานงานเครือข่ายขอ้มูลและเทคโนโลยีสารสนเทศ การส่งเสริมการกีฬา 
การส่งเสริมท านุบ ารุงรักษาศาสนา การอนุรักษข์นบธรรมเนียมประเพณีจารีตประเพณี ศิลปวฒันธรรม
และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน การพฒันากิจกรรมเด็ก เยาวชนและนันทนาการ การจดัให้มีและสนับสนุน
กิจกรรมศูนยเ์ยาวชน การฝึกอบรมและส่งเสริมอาชีพ การส่งเสริมห้องสมุดประชาชน พิพิธภณัฑ ์
การเผยแพร่การศึกษาและปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง  แบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น  2  ฝ่าย คือ 

  5.1 ฝ่ายส่งเสริมการศึกษาศาสนาและวฒันธรรม 
   5.1.1 งานส่งเสริมการศึกษาศาสนาและวฒันธรรม 
  5.2 ฝ่ายบริหารการศึกษา 
   5.2.1 งานบริหารการศึกษา 
   5.2.2 งานกิจการโรงเรียน 
6. กองส่งเสริมการเกษตร มีภาระหนา้ท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติัทางการเกษตรและทางสตัวแ์พทย ์

ลกัษณะงานที่ปฏิบตัิทางการศึกษา  คน้ควา้  ทดลอง  และวิเคราะห์วิจยัทางการเกษตร  เช่น  
การเพาะปลูก  การปรับปรุงพนัธ์  การขยายพนัธ์ุ  การคดัพนัธ์ุ  ตา้นทานโรค  และศตัรูพืช  การวิเคราะห์ดิน  
การจดัการและรักษามาตรฐานพนัธ์ุพืช  การศึกษาวิเคราะห์วิจยัเพื่อควบคุมพนัธ์ุพืช วตัถุมีพิษและ
ปุ๋ยเคมี การใหค้  าปรึกษาแนะน า ปรึกษาในดา้นการเล้ียงและรักษาสัตว ์การเพาะเล้ียงเช้ือ การด าเนินการ
พฒันาการแปรรูปผลิตภณัฑ์  การเพิ่มมูลค่าผลิตภณัฑ์ดา้นการเกษตรต่าง ๆ ก าหนดนโยบายวางแผน
งานการด าเนินงานวิชาการเกษตรตามแผน  การวดัและประเมินผลการด าเนินงาน  การเกษตร  ก าหนด
ระบบและวิธีการดา้นนิเทศ  ควบคุมติดตามและประเมินผลดา้นการเกษตร  จดัสวน  สอนและอบรม
ดา้นวิชาการเกษตร  จดัประชุม  การเผยแพร่กิจการการเกษตร  แนะแนววิชาการเกษตร  และปฏิบติั
หนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง  แบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น 2 ฝ่าย   คือ 

  6.1 ฝ่ายส่งเสริมการเกษตร  มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
  6.1.1 งานส่งเสริมการเกษตร 
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 6.2 ฝ่ายส่งเสริมปศุสตัว ์
  6.2.1 งานส่งเสริมปศุสตัว ์

 

งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 

ปราณี มเหศกัดานุภาพ (2546) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา ตามการรับรู้
ของครูโรงเรียนประถมศึกษา สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครปฐม ผลการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้ า
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังาน เขตพื้นท่ีการศึกษา
นครปฐม โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัสูงและเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษามีภาวะผูน้ าสูง
ทุกดา้นโดยดา้นพฤติกรรมผูน้ าอยูใ่นระดบัสูงสุด รองลงมาเป็นดา้นการมีส่วนร่วม และดา้นบทบาท
ของผูน้ า ผูบ้ริหารท่ีมีเพศต่างกนั มีภาวะผูน้ าไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าผูบ้ริหารท่ีมี
เพศต่างกนั มีภาวะผูน้ าดา้นการมีส่วนร่วมแบบความร่วมมือและดา้นพฤติกรรมผูน้ าแบบผูร่้วมงาน
แตกต่างกนัและผูบ้ริหารท่ีมีวุฒิทางการศึกษาต่างกนัมีภาวะผูน้ าไม่แตกต่างกนัเม่ือพิจารณารายดา้น
พบว่าทุกดา้นไม่แตกต่างกนั ผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาดต่างกนัมีภาวะผูน้ าไม่แตกต่างกนั 
เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษา ในโรงเรียนขนาดต่างกนั มีภาวะผูน้ าดา้นบทบาทของ
ผูน้ าแตกต่างกนัโดยผูบ้ริหารท่ีอยูใ่นโรงเรียนขนาดเลก็มีภาวะผูน้ าแตกต่างกบัผูบ้ริหารท่ีอยูใ่นโรงเรียน
ขนาดกลางและขนาดใหญ่ 

จกัรกฤษณ์  บวัแสง (2548) ไดศึ้กษา ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของขา้ราชการราชทณัฑ์
ระดบัหวัหนา้ฝ่ายกบัประสิทธิผลของการปฏิบติังานภายใตก้ารปฏิรูประบบราชการ ผลการศึกษาพบว่า  
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  ส าหรับประสิทธิผลของการปฏิบติังานภายใต้
การปฏิรูประบบราชการภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  จากผลการศึกษา  ระดบัผูน้ าการเปล่ียนแปลง
อยูใ่นระดบัปานกลาง  และระดบัประสิทธิผลก็อยูใ่นระดบัปานกลางเช่นกนั  ผูศึ้กษามีความคิดเห็นว่า  
ภาวะผูน้ ามีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการปฏิบติังานของขา้ราชการราชทณัฑ์  ผูน้ าให้
ความส าคญักบัตวับุคคลมีความเป็นกนัเอง ใหค้วามส าคญัเร่ืองผลส าเร็จขององคก์ารนอ้ย  แต่ขา้ราชการ
มีจิตส านึกใหค้วามส าคญัความเป็นเพื่อนมนุษย ์

ธวชัชยั  หอมยามเยน็ (2548) ไดศึ้กษา  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาหนองคาย เขต 2 ผลการศึกษาพบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา
มีระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษา
มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ตามระดบัความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษา และครูผูส้อนอยูใ่นระดบัมาก  
เรียงจากมากไปหานอ้ย  ดงัน้ี  ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดา้นการใชอิ้ทธิพลเชิงอุดมการณ์  
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ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  และดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  ตามล าดบั  ส่วนดา้นการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล  โดยเฉพาะผูบ้ริหารรับฟังเร่ืองราว  และความคิดเห็นของผูร่้วมงานดว้ยความสนใจ  และ
ตั้งใจจริง  อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

นิรัตน์  สังขจี์น (2548) ไดศึ้กษา ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน
ของนายกเทศมนตรี : ศึกษาเฉพาะกรณีเทศบาลในจงัหวดัปทุมธานี  ผลการศึกษาพบว่า มีภาวะผูน้ าดา้น
การเปล่ียนแปลงมากท่ีสุด  ส่วนประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก จากผลของ
การศึกษาแสดงใหเ้ห็นว่า  นายกเทศมนตรีส่วนมากเป็นผูน้ าสมยัใหม่ท่ีเขา้ใจถึงบทบาทของผูน้ าท่ีมีต่อ
การบริหารองคก์าร และผูน้ าสามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรมผูต้ามให้การท างานเกิดประสิทธิผลกบั
องคก์ารได ้

ภูษิต   ทองงาม (2548) ไดศึ้กษา ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้งัคบักองร้อยทหารพราน
กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ศึกษาเฉพาะกรณีกรมทหารพรานท่ี  41  
ผลการศึกษาพบว่า  ระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบักองร้อยทหารพรานมีความเห็นดว้ยในระดบัสูง  คือ  
ดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  ส าหรับความพึงพอใจในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยรวม
อยูใ่นระดบัปานกลาง  ผลของการศึกษาพบว่า  ระดบัผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัสูง และความพึงพอใจ
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยู่ในระดบัปานกลาง  ท าให้ผูศึ้กษามีความคิดเห็นว่า  ผูน้ ามีวิสัยทศัน์กวา้งไกล  
กลา้คิด  กลา้ท า  เหมาะกบัเป็นผูน้ ายคุใหม่  แต่ผูบ้ริหารยงัให้ความส าคญักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชานอ้ย  
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายงัไม่มีความพึงพอใจเท่าท่ีควร 

สุนีย ์ นวจินดาพนัธุ์ (2548) ไดศึ้กษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัประสิทธิผล
ในการปฏิบติังานของส านักงานพฒันาชุมชนอ าเภอ ศึกษากรณีจงัหวดัปัตตานี ผลการศึกษาพบว่า  
ระดบัภาวะผูน้ าของพฒันาการอ าเภอมีระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในระดบัมากท่ีสุด ประสิทธิผล
ในการปฏิบติังานของส านักงานพฒันาชุมชนอ าเภอโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง จากผลการศึกษา  
พบว่า  ผูมี้การเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัสูง  แต่ประสิทธิผลการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง  ท าใหผู้ศึ้กษา
มีความคิดเห็นว่า  ผูน้ ามีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององคก์ารโดยเฉพาะการให้ความส าคญักบัการน า
ขอ้มูลท่ีจดัเก็บไดไ้ปใชป้ระโยชน์น้อย ทั้งท่ีขอ้มูล จปฐ. ท่ีจดัเก็บได ้เป็นเข็มทิศท่ีเป็นตวัให้เห็นถึง
ปัญหาและความตอ้งการของประชาชน  บอกใหห้น่วยงานปฏิบติั  แต่เม่ือไม่น าเขม็ทิศมาใชป้ระโยชน์
ก็ท างานอย่างไร้ทิศทาง  เป็นการบ่งบอกถึงความไม่มีความตั้งใจจริงในการบริหารหน่วยงานให้เกิด
ประสิทธิผลเพื่อประโยชน์ของประชาชนอยา่งแทจ้ริง 

สุภาวดี  ติมินทระ (2548) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าในการพฒันาทอ้งถ่ินของกรรมการ
องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพธาราม จงัหวดัราชบุรี ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัภาวะผูน้ าในการพฒันา
ทอ้งถ่ินของกรรมการองคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพธาราม จงัหวดัราชบุรี โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
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เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ทุกดา้นมีภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั
อ านาจหนา้ท่ีและหลกัการและกระบวนการวางแผน ดา้นการรับรู้ข่าวสารในเร่ืองการพฒันาทอ้งถ่ินและ
อ่ืน ๆ กรรมการองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีต าแหน่งในองคก์ารบริหารส่วนต าบลและระยะเวลา
การด ารงต าแหน่ง แตกต่างกนั มีภาวะผูน้ าในการพฒันาทอ้งดา้นความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัอ านาจ
หน้าท่ีและหลกัการ และกระบวนการวางแผนแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ส่วนกรรมการองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมี เพศ อายุ อาชีพ รายได ้สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 
การเป็นสมาชิกกลุ่มทางสังคม และการไดรั้บการฝึกอบรมความรู้แตกต่างกนั มีภาวะผูน้ าในการพฒันา
ทอ้งถ่ินไม่แตกต่างกนั  

สุวินยั  น่วมเจริญ (2548) ไดศึ้กษาเร่ือง ภาวะผูน้ าเชิงปริวรรตของผูบ้ริหารโรงเรียนเครือข่าย
ระดบัมธัยมศึกษา  ศูนยฝึ์กประสบการณ์วิชาชีพครู  มหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงใหม่  ผลการวิจยัพบว่า  
ภาวะผูน้ าเชิงปริวรรตของผูบ้ริหารโรงเรียนเครือข่าย  ภาพรวมอยูใ่นระดบัดีมาก  โดยเฉพาะผูบ้ริหารท าให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามองเห็นประโยชน์ส่วนรวมของกลุ่มมากกว่าประโยชน์ส่วนตน  เม่ือเปรียบเทียบภาวะ
ผูน้ าเชิงปริวรรตของผูบ้ริหารโรงเรียน  ซ่ึงจ าแนกกลุ่มตามขนาดของโรงเรียน คือ  ขนาดใหญ่  ขนาดกลาง  
และขนาดเลก็  พบว่า  ผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดใหญ่  โดยรวมสูงสุดและท่ีต ่าสุด  คือ  ผูบ้ริหารโรงเรียน
ขนาดเล็ก  ดงันั้น  ผูบ้ริหารโรงเรียนระดบัมธัยมศึกษาควรเขา้ใจเก่ียวกบัภาวะผูน้ าเชิงปริวรรต  และ
น าไปทดลองใชใ้นสถานการณ์จริงในโรงเรียนระดบัมธัยมศึกษาเพื่อหารูปแบบการพฒันา  ภาวะผูน้ า
เชิงปริวรรตของผูบ้ริหารใหไ้ดข้อ้มูลท่ีสมบูรณ์มากท่ีสุดเพื่อการพฒันาต่อไป 

สราญรัตน์  จนัทะมล (2548) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา อ าเภอวงัสะพงุ สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาเลย เขต 2 ผลการศึกษาพบวา่ โดยภาพรวม
และรายดา้น ผูบ้ริหารมีระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัมาก ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ท่ีผูบ้ริหารแสดงออกมากกวา่ดา้นอ่ืน คือ ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ส่วนภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ท่ีผูบ้ริหารแสดงออกนอ้ยกว่าดา้นอ่ืน คือ ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา ในดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  
ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานท างานกนัเป็นทีมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและผูบ้ริหารท าใหผู้ร่้วมงานเกิด
ความสนใจท่ีจะคน้หาวิธีการใหม่  ๆอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา ผูบ้ริหารช่วยให้
ผูร่้วมงานมองปัญหาในหลายแง่มุม  และผูบ้ริหารสนบัสนุนผูร่้วมงานให้คิดแกปั้ญหาท่ีเคยเกิดข้ึนแลว้  
ดว้ยวิธีการใหม่  ๆอยูใ่นระดบัปานกลาง และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผูบ้ริหารเป็นพี่เล้ียง
คอยแนะน าวิธีการท างานแกผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล อยูใ่นระดบัปานกลาง 

พลอย  สืบวิเศษ (2552) ท าการวิจยัเร่ือง การศึกษาความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร
ทอ้งถ่ินขององคก์รปกครองทอ้งถ่ินไทย  ผลการวิจยัสรุปไดว้า่  บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ร้อยละ 66.1 ยงัเห็นว่าตนเองขาดความรู้และทกัษะในการปฏิบติัหน้าท่ีและยงัตอ้งการการฝึกอบรม  
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บุคลากรร้อยละ 58.3 ระบุว่า  ตอ้งการเขา้อบรมในหลกัสูตรของกรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  
ส่วนความรู้สามอนัดบัแรกท่ีบุคลากรส่วนใหญ่ตอ้งการ คือความรู้เก่ียวกบัระบบราชการ/กฎหมาย/ 
ทกัษะในการปฏิบติัหนา้ท่ีขององคก์รปกครองทอ้งถ่ิน รองลงมาคือ หัวขอ้เก่ียวกบัคอมพิวเตอร์/ระบบ
สารสนเทศ ส่วนอนัดบัสามคือความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสายงานท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีอยู ่ส่วนปัญหาอุปสรรค
ท่ีพบในการฝึกอบรม คือ ปัญหาที่มาจากหลกัสูตรและสถาบนัท่ีเปิดอบรม กล่าวคือ มีหลกัสูตร
ไม่เพียงพอ และหน่วยงานท่ีใหก้ารฝึกอบรมไม่หลากหลาย ปัญหาท่ีมาจากองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเอง 
คือการท่ีผูบ้ริหารขาดวิสัยทศัน์และเลือกปฏิบติัในการอนุมติับุคลากรให้ไปฝึกอบรมและปัญหาดา้น
งบประมาณ  ปัญหาสุดทา้ยมาจากทศันคติของบุคลากรส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีขาดความกระตือรือร้น และเห็นว่า
การฝึกอบรมเป็นการปลีกเวลาจากงานประจ าเพื่อไปพกัผอ่น ท าใหข้าดความตั้งใจในการอบรมและ
ไม่สามารถเรียนรู้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

สรุปเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 

ในการวิจยัเร่ืองภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอปราณบุรี  
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดน้ าทฤษฎีคุณลกัษณะของผูน้ าของกวี วงศพ์ุฒ (2539, อา้งถึงใน
สุภาวดี  ติมินทระ, 2548 : 23) ท่ีกล่าวว่าบุคคลบางคนเกิดมาพร้อมดว้ยลกัษณะบางประการท่ีจะช่วย
สนบัสนุนให้เขาเป็นผูน้ าได้  ซ่ึงไดแ้ก่ ดา้นบุคลิกภาพ  ดา้นความรู้ความสามารถ ดา้นสังคม และ
ดา้นกายภาพ และน าแนวทางการศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามทฤษฎีของแบสกบัอะโวลิโอ
(Bass & Avolio อา้งถึงในสราญรัตน์  จนัทะมล, 2548 : 25-27) ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์ 
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล มาเป็นมาก าหนด
เป็นกรอบในการวิจยั  ซ่ึงสามารถสรุปไดว้่า คุณลกัษณะส าคญัของการเป็นผูน้ าตามทฤษฎีดงักล่าว 
จะสามารถในการส่งผลใหผู้น้ าท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ คือมี 

1. ความเฉลียวฉลาด เป็นความสามารถหรือทกัษะในการติดต่อส่ือสารท่ีจะน าไปใช้
ประโยชน์ในการจูงใจ เพื่อท่ีจะท าใหไ้ดรั้บความร่วมมือจากผูร่้วมงานหรือผูอ้ยูใ่นบงัคบับญัชา 

2. ความเจริญวยัด้านสังคม ความเป็นผูใ้หญ่ทางด้านอารมณ์ คือ ความสามารถ
ในการรักษาไวซ่ึ้งความสงบทางใจ เม่ือแพห้รือประสบชยัชนะ รวมถึงความส าเร็จต่าง ๆ มีการควบคุม
อารมณ์ได ้มีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความเคารพในตนเองและมีความสนใจในขอบเขตท่ีกวา้ง 

3. แรงจูงใจภายใน เป็นความปรารถนาท่ีจะใหป้ระสบความส าเร็จ เป็นการตอบสนอง
ความตอ้งการระดบัสูงของมนุษยทุ์กคน 
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4. เจตคติดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ เป็นผูท่ี้ยอมรับวา่การร่วมมือระหว่างกนั เป็นส่ิงส าคญัและ
จ าเป็นในการท างาน เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพนั้นเอง 

5.   การมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์ เป็นการท่ีผูน้ าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างส าหรับ
ผูร่้วมงาน เป็นท่ียกยอ่ง  เคารพนบัถือ  ศรัทธา  ไวว้างใจ  และท าใหผู้ร่้วมงานเกิดความภาคภูมิใจ เม่ือได้
ร่วมงานกนั ผูร่้วมงานจะพยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกบัผูน้ าและตอ้งการเลียนแบบผูน้ า โดยผูน้ า
เป็นท่ีไวว้างใจไดว้่าจะท าในส่ิงท่ีถูกตอ้ง  เป็นผูท่ี้มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง  หลีกเล่ียงท่ีจะใชอ้  านาจ
เพื่อผลประโยชน์ส่วนตนแต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม  
และความมั่นใจของผูร่้วมงานจะท าให้รู้สึกเป็นพวกเดียวกับผูน้ าโดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมี
จุดประสงค์ร่วมกัน ผูน้ าจะแสดงความมัน่ใจ ช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกัน เพื่อการบรรลุ
เป้าหมายท่ีตอ้งการ 

6.   การสร้างแรงบนัดาลใจ เป็นการท่ีผูน้ าจะประพฤติในทางท่ีจูงใจ ใหเ้กิดแรงบนัดาลใจ
กบัผูร่้วมงาน  โดยการสร้างแรงจูงใจภายในการให้ความหมายและทา้ทายในเร่ืองงานต่อผูร่้วมงาน  
กระตุน้จิตวิญญาณของทีม ใหมี้ชีวิตชีวา  มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติท่ีดี
ในแง่บวก  การสร้างแรงบนัดาลใจ ผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  ท าให้ผูร่้วมงานรู้สึกว่า
ตนเองมีคุณค่าและกระตุน้ใหพ้วกเขาสามารถจดัการกบัปัญหาท่ีตนเองเผชิญได ้และเสริมสร้างความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค ์

7.   การกระตุน้ทางปัญญา เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ ากระตุน้ให้ผูร่้วมงานตระหนกัถึงปัญหา
ต่าง ๆ  ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน  ท าใหผู้ร่้วมงานมีความตอ้งการหาแนวทางใหม่ ๆ  มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน  
เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ มีการตั้งสมมติฐาน  การเปล่ียนแนวคิด 
การมองปัญหาการเผชิญกบัสถานการณ์เก่า ๆ ดว้ยวิถีทางแบบใหม่  มีการจูงใจและสนบัสนุนความคิด
ริเร่ิมใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา  มีการใหก้ าลงัใจผูร่้วมงานใหพ้ยายาม
หาทางแกปั้ญหาดว้ยวิธีใหม่ ๆ กระตุน้ให้ผูร่้วมงานแสดงความคิดและเหตุผล  และไม่วิพากษว์ิจารณ์  
แมว้่าความคิดนั้นจะแตกต่างไปจากความคิดของผูน้ า  ผูน้ าท าให้ผูร่้วมงานรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็น
ส่ิงท่ีทา้ทายและเป็นโอกาสท่ีดีจะแกปั้ญหาร่วมกนั โดยสร้างความเช่ือมัน่ใหก้บัผูร่้วมงานว่าปัญหา
ทุกอย่างตอ้งมีวิธีแกไ้ข  แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย  ผูน้ าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะ
อุปสรรคทุกอยา่งไดจ้ากความร่วมมือร่วมใจในการแกปั้ญหาของผูร่้วมงานทุกคน   

8.   การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  เป็นผูน้ าจะมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคล
ในฐานะเป็นผูใ้ห้การดูแลเอาใจใส่ผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล  และท าให้ผูร่้วมงานรู้สึกมีคุณค่าและ
มีความส าคญั 



 

 

บทที ่ 3 
 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 

 การด าเนินการวิจยัเร่ืองภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอ
ปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ผูว้ิจยัไดก้ าหนดแนวทาง
ในการด าเนินการวิจยัดงัน้ี  

1.// ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2.// เคร่ืองมือในการวิจยั 
3.// การสร้างและพฒันาเคร่ืองมือ 
4.// การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
5.// การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
 
 ประชำกร 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย ผูบ้ริหารระดบัสูง ไดแ้ก่ นายกองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลในอ าเภอปราณบุรี จ านวน 18 คน ผูบ้ริหารระดบักลาง 
ไดแ้ก่ ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ผูอ้  านวยการกอง ในองคก์ารบริหารส่วนต าบลในอ าเภอปราณบุรี 
จ านวน 30 คน และเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติัการ ไดแ้ก่หัวหนา้ฝ่าย หัวหนา้งาน และเจา้หนา้ท่ีประจ ากองงาน 
จ านวน 240 คน รวมประชาการทั้งส้ิน จ านวน 288 คน  ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 3.1 
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ตารางท่ี  3.1  บุคลากรสงักดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
 

หน่วยงำน 
ผู้บริหำร
ระดับสูง 
(คน) 

ผู้บริหำร
ระดับกลำง 

(คน) 

เจ้ำหน้ำที่
ปฏิบตัิกำร 
(คน) 

รวม 

องคก์ารบริหารส่วนต าบลปราณบุรี 3 5 40 48 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลเขานอ้ย 3 5 40 48 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลปากน ้าปราณ 3 5 40 48 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองตาแตม้ 3 5 40 48 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลวงักพ์ง 3 5 40 48 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาจา้ว 3 5 40 48 

รวม 18 30 240 288 
 
 กลุ่มตัวอย่ำง  
 การก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งใชสู้ตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane อา้งถึงใน    
ธานินทร์  ศิลป์จารุ,  2550 :  47) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ( α = 0.05) ดงัน้ี 

สูตร n   = 
2Ne1

N


 

โดย n   = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 N = ขนาดของประชากร   
 e = ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง (0.05) 

แทนค่า n =   2)05.0(2881
288


 

  = 167.44        168 
ดงันั้นการวิจยัคร้ังน้ีจึงใช้ขนาดกลุ่มตวัอย่าง  จ  านวน 168 คน จึงค านวณหาจ านวนกลุ่ม

ตวัอยา่ง แลว้ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling) และกลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง 
โดยการเปรียบเทียบสดัส่วน ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งตามตวัแปร ดงัตารางท่ี 3.2 
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ตารางท่ี 3.2  บุคลากรสงักดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั 
 
ต ำแหน่ง ประชำกร (คน) กลุ่มตัวอย่ำง (คน) ร้อยละ 
ผูบ้ริหารระดบัสูง 18 10 6.25 
ผูบ้ริหารระดบักลาง 30 17 10.42 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 240 141 83.33 

รวม 288 168 100 

 

เคร่ืองมือในกำรวจิยั 
 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ  
1.   แบบสอบถามภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอปราณบุรี  

จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ แบบสอบถามออกเป็น  4  ตอนประกอบดว้ย 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพผูต้อบแบบสอบถามประกอบดว้ย เพศ อาย ุ

ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และต าแหน่งงาน 
  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัคุณลกัษณะของผูน้ า ไดแ้ก่ ดา้นบุคลิกภาพ 

ดา้นความรู้ความสามารถ ดา้นสังคม และดา้นกายภาพ ดา้นละ 5 ขอ้  
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร

ส่วนต าบล ในอ าเภอปราณบุรี ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ดา้นละ 5 ขอ้  

       ควำมคดิเห็นเกีย่วกบัคุณลกัษณะของผู้น ำ/ภำวะผู้น ำ         ระดับคะแนน 
 มากท่ีสุด/เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 
 มาก/เห็นดว้ย  4 
 ปานกลาง/ไม่แน่ใจ 3 
 นอ้ย/ไม่เห็นดว้ย 2 
 นอ้ยท่ีสุด/ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 
ตอนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด เก่ียวกบัขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะต่าง ๆ เก่ียวกบั

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบลในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  
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กำรสร้ำงและพฒันำเคร่ืองมือ 
 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัไดส้ร้างข้ึนโดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
1.   ศึกษาขอ้มูลจาก แนวคิด ทฤษฎีและเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง น ามาเป็นแนวทาง

ในการสร้างประเดน็และตวัแปรตามในแบบสอบถาม 
2. วิเคราะห์ตวัแปรยอ่ยของตวัแปรตามออกเป็นตวัแปรช้ีวดั (Indicators) ต่าง ๆ 
3.   น าตวัแปรช้ีวดัไปสร้างเป็นแบบสอบถาม 
4.   น าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแลว้เสนออาจารยผ์ูค้วบคุมภาคนิพนธ์ เพื่อตรวจสอบ

ความเท่ียงตรง (Face Validity) จากนั้นน าขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะไปปรับปรุงแกไ้ข 
5.   น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปเสนอผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่านตรวจสอบ

ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity)  
6. น าแบบสอบถามท่ีผ่านการปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(Try Out) (ฉัตรศิริ 

ปิยะพิมลสิทธ์ิ, 2549 : 85) กบักลุ่มบุคลากรสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลในอ าเภอหัวหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์  จ  านวน 30 ราย ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี  

7. น าแบบสอบถามดงักล่าวท่ีไดรั้บกลบัคืนไปหาความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยการหา
ค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟ่า (Alfa coefficient) ตามสูตรของครอนบาค (Cronbach, อา้งถึงในฉตัรศิริ  ปิยะพิมลสิทธ์ิ,  
2548 : 125) ไดค่้าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั เท่ากบั 0.991 โดยมีค่าความเช่ือมัน่ของแต่ละ
ปัจจยัดงัน้ี 

  7.1 ปัจจยัคุณลกัษณะของผูน้ า ไดแ้ก่ ดา้นบุคลิกภาพ  ดา้นความรู้ความสามารถ 
ดา้นสังคม และดา้นกายภาพ ไดค่้าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามในภาพรวมเท่ากบั 0.986  

  7.2 ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอปราณบุรี ไดแ้ก่ 
ดา้นการมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการค านึงถึง
ปัจเจกบุคคล  ไดค่้าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามในภาพรวมเท่ากบั 0.982  

8. น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบคุณภาพดา้นความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา และ
ความเช่ือมัน่ เพื่อน าไปใชเ้ป็นแบบสอบถามท่ีใชใ้นการวิจยักบักลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัต่อไป 
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กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

ผูเ้ขียนด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอน  ดงัน้ี 
1.// ขอหนงัสือราชการจากศูนยจ์ดัการศึกษานอกสถานท่ีตั้ง มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี

ถึงผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ เพื่อขอความอนุเคราะห์
ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

2. ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผูว้ิจัยได้ไปจัดเก็บแบบสอบถามด้วยตนเอง 
หลงัจากแจกแบบสอบถามใหก้ลุ่มตวัอยา่ง ประมาณ  1  เดือน 

3. น าแบบสอบถามท่ีไดก้ลบัคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม โดยได้
แบบสอบถามคืนมา ตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูลและจดัเรียงล าดบัขอ้มูล 

4. น าขอ้มูลท่ีไดไ้ปวิเคราะห์ประมวลผลต่อไป  
 

กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 

ในการวิเคราะห์ขอ้มูล  ผูว้ิจยัด าเนินการตามขั้นตอน  ดงัน้ี 
1.// น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนทั้งหมด มาตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบ เพื่อใหไ้ด้

ขอ้มูลท่ีถูกตอ้งชดัเจน ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 
2.// ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณจากแบบสอบถามด าเนินการ  ดงัน้ี 
 2.1   วิเคราะห์เชิงพรรณนาสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม  วิเคราะห์โดยการแจกแจง

ความถ่ี (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) 
 2.2  การวิเคราะห์ปัจจยัคุณลกัษณะของผูน้ าและระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ วิเคราะห์โดยหา  ค่าเฉล่ียเลขคณิต 
(Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เป็นรายขอ้และรายดา้นโดยยึดตามหลกัเกณฑ์
ในการแปลความหมายของค่าเฉล่ียของเบสทแ์ละคาห์น (Bast & Kahn, 1989 อา้งถึงในสิน พนัธ์ิพินิจ, 
2547 : 155) ขอ้มูลพิจารณาจากค่าเฉล่ีย โดยก าหนดเกณฑใ์นการค านวณน ้าหนกัคะแนน ดงัน้ี 

  ค่าเฉล่ีย 4.50 -  5.00 หมายถึง  มีภาวะผูน้ ามากท่ีสุด 
  ค่าเฉล่ีย 3.50 -  4.49 หมายถึง  มีภาวะผูน้ ามาก 
  ค่าเฉล่ีย 2.50 -  3.49 หมายถึง  มีภาวะผูน้ าปานกลาง 
  ค่าเฉล่ีย 1.50 -  2.49 หมายถึง  มีภาวะผูน้ านอ้ย 
  ค่าเฉล่ียต ่ากวา่  1.50 หมายถึง  มีภาวะผูน้ านอ้ยท่ีสุด  
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 2.3   วิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ตามสถานภาพส่วนบุคคล  วิเคราะห์โดยการทดสอบสมมุติฐาน ดว้ยการทดสอบ
ค่าที (t - test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)และทดสอบความแตกต่างเป็น
รายคู่โดยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ (Sheffe’s Method) 

  2.4 การวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัคุณลกัษณะของผูน้ ากบัภาวะผูน้ า
ของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยใชค่้าสถิติ
เพียร์สัน (r) ก าหนดนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

             2.4.1 ค่าสมัประสิทธ์ิมีค่าระหวา่ง  - 1 ≤  r  ≤ 1   ซ่ึงค่า  r  มีความหมายดงัน้ี 
     1) ค่า r  เป็นลบ  แสดงวา่ X และ  Y  มีความสมัพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม 
    2) ค่า r  เป็นบวกแสดงวา่ X  และ  Y  มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั 
     3) ค่า r  มีค่าเขา้ใกล ้1 แสดงว่า x  และ  Y  มีความสัมพนัธ์ในทิศทาง

เดียวกนัและมีความสมัพนัธ์กนัมาก  
     4) ค่า r มีค่าเขา้ใกล ้-1 หมายถึง X และ Y  มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงขา้ม

และมีความสมัพนัธ์กนันอ้ย 
     5) ค่า r = 0  แสดงวา่  X  และ  Y   ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
     6) ค่า r  เขา้ใกล ้ 0   แสดงวา่  X  และ  Y  มีความสมัพนัธ์กนันอ้ยมาก    
   2.4.2 การแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

(ชูศรี  วงศรั์ตนะ, 2550 : 314) 
     1) ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เขา้ใกล ้1 (0.70-0.90) แสดงวา่มีความสัมพนัธ์

อยูใ่นระดบัสูง (ถา้สูงกวา่  .90 ถือวา่อยูใ่นระดบัสูงมาก) 
     2) ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เขา้ใกล ้0.50 (0.30-0.70) แสดงว่ามีความสัมพนัธ์

อยูใ่นระดบัปานกลาง 
     3) ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เขา้ใกล ้0.00 (0.29 และต ่ากว่า) แสดงว่า

มีความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัต ่า 
     4) ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เป็น 0.00 แสดงวา่ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 

 



บทที ่ 4 
 

ผลการวจิัย 
 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน 2) เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในอ าเภอปราณบุรี  และ 3) ศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัคุณลกัษณะผูน้ ากบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  ผูว้ิจยัจึงไดน้ าเสนอผล
การวิเคราะห์ขอ้มูลตามล าดบัดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอ

ปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
ตอนท่ี 4 ผลการทดสอบสมมุติฐาน 
ตอนท่ี 5 ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

 สัญลกัษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
  n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 X  = ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) 
 S.D. = ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t = ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ีย 
 F = ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบความแตกต่างของความแปรปรวน 
 df = ระดบัชั้นของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
 SS = ผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบนมาตรฐานยกก าลงัสอง (Sum of Square) 
 MS = ค่าเฉล่ียผลรวมคะแนนเบ่ียงเบนมาตรฐานยกก าลงัสอง (Mean Square) 
 r  = ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั (Pearson) 
         p     =    ค่านยัส าคญัทางสถิติ 
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ตอนที ่ 1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี  4.1 จ านวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
 

ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (n = 168 คน) ร้อยละ 
เพศ   
 ชาย 67 39.90 
 หญิง 101 60.10 
อาย ุ   
 20 - 30 ปี  77 45.90 
 31 - 40 ปี 75 44.60 
 41  - 50 ปี 12 7.10 
 51 ปีข้ึนไป 4 2.40 
ระดบัการศึกษา   
 ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 18 10.70 
 ปริญญาตรี 142 84.50 
 สูงกวา่ปริญญาตรี 8 4.80 
ประสบการณ์การท างาน   
 1 – 5 ปี 18 10.70 
 6 – 10 ปี 136 81.10 
 11 – 15 ปี 7 4.10 
 16 ปีข้ึนไป 7 4.10 
ต าแหน่ง   
 ผูบ้ริหารระดบัสูง 10 6.00 
 ผูบ้ริหารระดบักลาง 17 10.10 
 เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติั 141 83.90 

รวม 168 100.00 
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  จากตารางท่ี 4.1  พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 101 คน คิดเป็น
ร้อยละ 60.10 มีอายรุะหว่าง  20 - 30  ปี  จ  านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 45.90 มีการศึกษาระดบัปริญญา
ตรี จ านวน 142  คน คิดเป็นร้อยละ 84.50 มีประสบการณ์การท างาน 6 – 10 ปี  จ  านวน 136 คน คิดเป็น
ร้อยละ 81.10 และเป็นเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติั จ านวน 141  คน คิดเป็นร้อยละ 83.90 

 

ตอนที่  2  ผลการวเิคราะห์ปัจจัยคุณลกัษณะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบครีีขนัธ์ 
 
ตารางท่ี  4.2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
 

ปัจจัยคุณลกัษณะผู้น า X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
อนัดับที ่

1. ดา้นบุคลิกภาพ 3.67 0.57 มาก 2 
2. ดา้นความรู้ความสามารถ 3.56 0.74 มาก 3 
3. ดา้นสังคม 3.85 0.68 มาก 1 
4. ดา้นกายภาพ 3.48 0.65 ปานกลาง 4 

รวม 3.64 0.52 มาก  
 
  จากตารางท่ี 4.2  ปัจจยัคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอ
ปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.64, S.D. = 0.65) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบว่าดา้นท่ีมีภาวะผูน้ าอยู่ในระดบัมาก เป็นอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นสังคม (X = 3.85, S.D. = 0.68) 
รองลงมาคือ ดา้นบุคลิกภาพ (X = 3.67, S.D. = 0.57) และดา้นความรู้ความสามารถ (X = 3.56, S.D. = 0.74) 
เป็นอนัดบั 3  ส่วนดา้นกายภาพ มีระดบัภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัปานกลาง  (X = 3.48, S.D. = 0.65) 
เป็นอนัดบัสุดทา้ย  ตามล าดบั 



 71 

ตารางท่ี  4.3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์   ดา้นบุคลิกภาพ 

 

ด้านบุคลกิภาพ X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
อนัดับที ่

1. มีความเช่ือมัน่ในตนเอง 3.40 0.97 ปานกลาง 4 
2. มีความมัน่คงทางอารมณ์ 3.23 0.83 ปานกลาง 5 
3. การบริหารจดัการภายใตส้ภาวะวิกฤติ 4.11 0.83 มาก 1 
4. เป็นคนกลา้แสดงออก 3.90 0.72 มาก 2 
5. มีความกระตือรือร้นทั้งดว้ยการใชค้  าพดูและการแสดงออก 3.69 1.16 มาก 3 

รวม 3.67 0.57 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ปัจจยัคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน
อ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์   ดา้นบุคลิกภาพ โดยรวมมีระดบัภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก 
(X = 3.67, S.D. = 0.57) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าขอ้ท่ีมีระดบัภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัแรก 
ไดแ้ก่ การบริหารจดัการภายใตส้ภาวะวิกฤติ (X = 4.11, S.D. = 0.83) รองลงมาคือ เป็นคนกลา้แสดงออก 
(X = 3.90, S.D. = 0.72) มีความกระตือรือร้นทั้งดว้ยการใชค้  าพดูและการแสดงออก (X = 3.69, S.D. = 1.16) 
เป็นอนัดบั 3 ส่วนขอ้ที่มีระดบัภาวะผูน้ าอยู่ในระดบัปานกลาง คือ มีความเชื่อมัน่ในตนเอง 
( X = 3.40, S.D. = 0.97) เป็นอนัดบั 4 และมีความมัน่คงทางอารมณ์ (X = 3.23, S.D. = 0.83) เป็นอนัดบั
สุดทา้ย  ตามล าดบั 
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ตารางท่ี  4.4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์   ดา้นความรู้ความสามารถ 

 

ด้านความรู้ความสามารถ X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
อนัดับที ่

1. มีความเฉลียวฉลาด 3.53 1.13 มาก 3 
2. มีการตดัสินใจถูกตอ้งและรวดเร็ว 3.15 1.21 ปานกลาง 5 
3. มีทกัษะในการส่ือสาร 3.81 1.01 มาก 2 
4. มีความรู้ ความช านาญสามารถถ่ายทอดได ้ 4.00 0.97 มาก 1 
5. การคิดอยา่งเป็นระบบ 3.33 1.21 ปานกลาง 4 

รวม 3.56 0.74 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ปัจจยัคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน
อ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์   ดา้นความรู้ความสามารถ โดยรวมมีระดบัภาวะผูน้ าอยู่ใน
ระดบัมาก (X = 3.56, S.D. = 0.74) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าขอ้ท่ีมีระดบัภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก 
เป็นอนัดบัแรกไดแ้ก่ มีความรู้ ความช านาญสามารถถ่ายทอดได ้(X = 4.00, S.D. = 0.97) รองลงมาคือ 
มีทกัษะในการส่ือสาร (X = 3.81, S.D. = 1.01) มีความเฉลียวฉลาด (X = 3.53, S.D. = 1.13) เป็นอนัดบั 3  
ส่วนขอ้ท่ีมีระดบัภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ การคิดอยา่งเป็นระบบ  (X = 3.33, S.D. = 1.21) 
เป็นอนัดบั 4 และมีการตดัสินใจถูกตอ้งและรวดเร็ว (X = 3.15, S.D. = 1.21) เป็นอนัดบัสุดทา้ย  ตามล าดบั 
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ตารางท่ี  4.5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์   ดา้นสังคม 

 

ด้านสังคม X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
อนัดับที ่

1. เป็นตวัอยา่งท่ีดีในการบ าเพญ็ประโยชน์ต่อสงัคม 4.20 0.96 มาก 1 
2. การรู้จกัประนีประนอมใหทุ้กคนท่ีร่วมงานเกิดความพอใจ 3.87 0.97 มาก 2 
3. มีความสามารถในการบริหารงาน 3.83 0.84 มาก 4 
4. มีความเป็นนกัการทูตสามารถชกัจูงใหผู้ร่้วมงานใหค้วามร่วมมือ

ในการท างาน 3.83 0.94 มาก 3 
5. เป็นท่ีนิยมชมชอบของทุกคน 3.51 0.97 มาก 5 

รวม 3.85 0.68 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ปัจจยัคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์   ดา้นสังคม โดยรวมมีระดบัภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก 
(X = 3.85, S.D. = 0.68) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าทุกขอ้มีระดบัภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก 
โดยอนัดบัแรกไดแ้ก่ เป็นตวัอย่างท่ีดีในการบ าเพญ็ประโยชน์ต่อสังคม (X = 4.20, S.D. = 0.96) 
รองลงมาคือ การรู้จกัประนีประนอมใหทุ้กคนท่ีร่วมงานเกิดความพอใจ (X = 3.87, S.D. = 1.07) มีความเป็น
นกัการทูตสามารถชกัจูงใหผู้ร่้วมงานใหค้วามร่วมมือในการท างาน (X = 3.83, S.D. = 0.94) เป็นอนัดบั 3  
มีความสามารถในการบริหารงาน  (X = 3.83, S.D. = 0.84) เป็นอนัดบั 4 และเป็นท่ีนิยมชมชอบของทุกคน 
(X = 3.51, S.D. = 0.97) เป็นอนัดบัสุดทา้ย  ตามล าดบั 
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ตารางท่ี  4.6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี  จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  ดา้นกายภาพ 

 

ด้านกายภาพ X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
อนัดับที ่

1. การพฒันาบุคลิกภาพ 3.77 0.87 มาก 1 
2. การเจรจาต่อรอง 3.13 1.06 ปานกลาง 5 
3. การสร้างทีมงาน 3.76 1.07 มาก 2 
4. การจดัการความขดัแยง้ 3.47 0.97 ปานกลาง 3 
5. การมีจริยธรรมส าหรับผูน้ า 3.27 0.97 ปานกลาง 4 

รวม 3.48 0.65 ปานกลาง  
 
 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ปัจจยัคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ดา้นกายภาพ โดยรวมมีระดบัภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัปานกลาง 
(X = 3.48, S.D. = 0.65) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าขอ้ท่ีมีระดบัภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัแรก
ไดแ้ก่ การพฒันาบุคลิกภาพ (X = 3.77, S.D. = 0.87) รองลงมาคือ การสร้างทีมงาน (X = 3.76, S.D. = 1.07) 
ส่วนขอ้ท่ีมีระดบัภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ การจดัการความขดัแยง้ (X = 3.47, S.D. = 0.97) 
เป็นอนัดบั 3 การมีจริยธรรมส าหรับผูน้ า  (X = 3.27, S.D. = 0.97) เป็นอนัดบั 4 และการเจรจาต่อรอง 
(X = 3.13, S.D. = 1.06) เป็นอนัดบัสุดทา้ย  ตามล าดบั 
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ตอนที่  3  ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอ
ปราณบุรี จงัหวดัประจวบครีีขนัธ์ 
 
ตารางท่ี  4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  
 

ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
อนัดับที ่

1. ดา้นการมีอิทธิผลต่ออุดมการณ์ 3.79 0.61 มาก 4 
2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 3.92 0.59 มาก 3 
3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 4.29 0.48 มาก 1 
4. ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 4.28 0.52 มาก 2 

รวม 4.07 0.44 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 4.07, S.D. = 0.44) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า
ทุกดา้นมีภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก โดยอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (X = 4.29, S.D. = 0.48) 
รองลงมาคือ ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล (X = 4.28, S.D. = 0.52) ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
(X = 3.92, S.D. = 0.59) เป็นอนัดบั 3 และดา้นการมีอิทธิผลต่ออุดมการณ์ (X = 3.79, S.D. = 0.61) 
เป็นอนัดบัสุดทา้ย  ตามล าดบั  
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ตารางท่ี  4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  ดา้นการมีอิทธิผลต่ออุดมการณ์ 

 

ด้านการมีอทิธิผลต่ออุดมการณ์ X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
อนัดับที ่

1. ผู ้บริหารมีวิสัยทัศน์และสามารถในการถ่ายทอดไปยัง
ผูร่้วมงาน 3.79 0.95 มาก 3 

2. ผูบ้ริหารมีความรู้ ความสามารถในการบริหารงาน เฉลียวฉลาด 
เป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน 3.32 1.02 ปานกลาง 5 

3. ผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่อุทิศตนในการปฏิบติังานเป็นแบบอย่าง
ท่ีดีแก่ผูร่้วมงาน 3.95 0.82 มาก 2 

4. ผูบ้ริหารมีคุณธรรมและจริยธรรมควบคุมอารมณ์ไดดี้ ใชเ้หตุผล
ในการตดัสินใจ 3.74 1.04 มาก 4 

5. ผูบ้ริหารหลีกเล่ียงการใชอ้  านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตวั 4.17 0.86 มาก 1 
รวม 3.79 0.61 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  ดา้นการมีอิทธิผลต่ออุดมการณ์ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.79, S.D. = 0.61) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านท่ีมีภาวะผูน้ าอยู่ในระดับมาก เป็นอนัดับแรก ได้แก่ ผูบ้ริหาร
หลีกเล่ียงการใชอ้  านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตวั (X = 4.17, S.D. = 0.86) รองลงมาคือ ผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่
อุทิศตนในการปฏิบติังาน เป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผูร่้วมงาน (X = 3.95, S.D. = 0.82)  ผูบ้ริหารมีวิสัยทศัน์
และสามารถในการถ่ายทอดไปยงัผูร่้วมงาน (X = 3.79, S.D. = 0.95) เป็นอนัดบั 3 และผูบ้ริหารมีคุณธรรม
และจริยธรรมควบคุมอารมณ์ไดดี้ ใชเ้หตุผลในการตดัสินใจ (X = 3.74, S.D. = 1.04) เป็นอนัดบั 4  
ส่วนขอ้ท่ีมีระดบัภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ผูบ้ริหารมีความรู้ ความสามารถในการบริหารงาน 
เฉลียวฉลาด เป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน (X = 3.32, S.D. = 1.02) เป็นอนัดบัสุดทา้ย  ตามล าดบั 
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ตารางท่ี  4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
อนัดับที ่

1. ผูบ้ริหารมีเป้าหมายในการท างานท่ีชดัเจน 3.37 1.01 ปานกลาง 5 
2. ผูบ้ริหารตั้งมาตรฐานในการท างานไวสู้งเพื่อกระตุน้และทา้ทาย

ความสามารถของผูร่้วมงาน 3.64 1.05 มาก 4 
3. ผูบ้ริหารก าหนดค่านิยมในหน่วยงานให้ผูร่้วมงานค านึงถึง

ผลประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน 4.11 0.94 มาก 3 
4. ผูบ้ริหารใหก้ าลงัใจผูร่้วมงานในการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง

และสม ่าเสมอ 4.17 1.16 มาก 2 
5. ผูบ้ริหารสร้างแรงจูงใจให้ผูร่้วมงาน มีค่าตอบแทน เช่น 

เงินเดือน ในการท างานใหป้ระธานชุมชน เพื่อเป็นขวญัและ
ก าลงัใจในการท างาน 4.30 0.62 มาก 1 

รวม 3.92 0.59 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยรวมมีอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.92, S.D. = 0.62) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าดา้นท่ีมีภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสร้าง
แรงจูงใจให้ผูร่้วมงาน มีค่าตอบแทน เช่น เงินเดือน ในการท างานให้ประธานชุมชน เพื่อเป็นขวญัและ
ก าลงัใจในการท างาน (X = 4.30, S.D. = 0.62) รองลงมาคือ ผูบ้ริหารใหก้ าลงัใจผูร่้วมงานในการปฏิบติังาน
อยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ (X = 4.17, S.D. = 1.16) ผูบ้ริหารก าหนดค่านิยมในหน่วยงานใหผู้ร่้วมงาน
ค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน (X = 4.11, S.D. = 0.94) เป็นอนัดบั 3 ผูบ้ริหาร
ตั้งมาตรฐานในการท างานไวสู้งเพื่อกระตุน้และทา้ทายความสามารถของผูร่้วมงาน (X = 3.64, S.D. = 1.05) 
เป็นอนัดบั 4 ส่วนขอ้ท่ีมีระดบัภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ผูบ้ริหารมีเป้าหมายในการท างาน
ท่ีชดัเจน (X = 3.37, S.D. = 1.01) เป็นอนัดบัสุดทา้ย  ตามล าดบั  
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ตารางท่ี  4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 

 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
อนัดับที ่

1. ผูบ้ริหารมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 4.33 0.56 มาก 2 
2. ผูบ้ริหารกระตุน้ให้ผูร่้วมงานแสวงหาวิธีการท างานแบบใหม่  ๆ

โดยไม่ยดึติดอยูใ่นกรอบเดิม 4.30 0.69 มาก 3 
3. ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ท่ีจะปฏิบติังาน

ใหเ้สร็จตามก าหนด 4.49 0.60 มาก 1 
4. ผู ้บริหารมีการกระตุ้นให้ผู ้ร่วมงานตระหนักถึงปัญหา               

ในหน่วยงานและมองปัญหาเป็นส่ิงทา้ทาย 4.27 0.65 มาก 4 
5. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานไดมี้โอกาสแสดงความคิดเห็น

ในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 4.08 0.83 มาก 5 
รวม 4.29 0.48 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.10  พบว่า ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 4.29, S.D. = 0.48) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ทุกดา้นมีภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก โดยอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารแสดง
ใหเ้ห็นถึงความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ท่ีจะปฏิบติังานใหเ้สร็จตามก าหนด (X = 4.49, S.D. = 0.60) รองลงมา
คือ ผูบ้ริหารมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(X = 4.30, S.D. = 0.69) ผูบ้ริหารกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานแสวงหา
วิธีการท างานแบบใหม่ๆ โดยไม่ยดึติดอยูใ่นกรอบเดิม (X = 3.77, S.D. = 0.79) เป็นอนัดบั 3  ผูบ้ริหาร
มีการกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานตระหนกัถึงปัญหาในหน่วยงานและมองปัญหาเป็นส่ิงทา้ทาย (X = 4.27, S.D. = 0.65) 
เป็นอนัดบั 4 และผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานไดมี้โอกาสแสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังาน
อยา่งเตม็ท่ี (X = 4.08, S.D. = 0.83) เป็นอนัดบัสุดทา้ย  ตามล าดบั  
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ตารางท่ี  4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในอ าเภอปราณบุรี  จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

 

ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
อนัดับที ่

1. ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนผูร่้วมงานท่ีมีความสามารถ
ใหเ้จริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 4.14 0.78 มาก 5 

2. ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัในการพฒันาตนเองของผูร่้วมงาน 4.21 0.67 มาก 4 
3. ผูบ้ริหารกระจายอ านาจในการตดัสินใจในการท างานให้

ผูร่้วมงานทุกระดบั 4.37 0.64 มาก 2 
4. ผูบ้ริหารมอบหมายงานให้รับผิดชอบตามความเหมาะสม 

และใหโ้อกาส 4.39 0.71 มาก 1 
5. ผูบ้ริหารให้เวลาในการสอนและแนะน างานแก่ผูร่้วมงาน

อยา่งกลัยาณมิตร 4.30 0.70 มาก 3 
รวม 4.28 0.52 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 4.28, S.D. = 0.52) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าทุกดา้นมีภาวะผูน้ าอยู่ในระดบัมาก โดยอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร
มอบหมายงานให้รับผิดชอบตามความเหมาะสม และให้โอกาส (X = 4.39, S.D. = 0.71) รองลงมาคือ 
ผูบ้ริหารกระจายอ านาจในการตดัสินใจในการท างานให้ผูร่้วมงานทุกระดบั (X = 4.37, S.D. = 0.64) 
ผูบ้ริหารใหเ้วลาในการสอนและแนะน างานแก่ผูร่้วมงานอยา่งกลัยาณมิตร (X = 4.30, S.D. = 0.70) 
เป็นอนัดบั 3  ผูบ้ริหารให้ความส าคญัในการพฒันาตนเองของผูร่้วมงาน (X = 4.21, S.D. = 0.67) 
เป็นอนัดบั 4 และผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนผูร่้วมงานท่ีมีความสามารถใหเ้จริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงาน (X = 4.14, S.D. = 0.78) เป็นอนัดบัสุดทา้ย  ตามล าดบั  
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ตอนที ่ 4  ผลการทดสอบสมมุตฐิาน 
 
 สมมุติฐานข้อที่ 1  ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี  
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  อยูใ่นระดบัปานกลาง  
 
ตารางท่ี  4.12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์   
 

ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
อนัดับที ่

1. ดา้นการมีอิทธิผลต่ออุดมการณ์ 3.79 0.61 มาก 4 
2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 3.91 0.59 มาก 3 
3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 4.29 0.48 มาก 1 
4. ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 4.28 0.52 มาก 2 

รวม 4.07 0.44 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอ
ปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 4.07, S.D. = 0.44) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบว่าทุกดา้นมีภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (X = 4.29, S.D. = 0.48) 
รองลงมาคือ ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล (X = 4.28, S.D. = 0.52) ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
(X = 3.91, S.D. = 0.59) เป็นอนัดบั 3 และดา้นการมีอิทธิผลต่ออุดมการณ์ (X = 3.79, S.D. = 0.61) 
เป็นอนัดบัสุดทา้ยตามล าดบั  ทั้งน้ีไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนดไว ้
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 สมมุติฐานข้อที่  2  ปัจจยัส่วนบุคคลของขา้ราชการองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขต
อ าเภอปราณบุรี ท่ีต่างกนั  มีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี  4.13  เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ในอ าเภอปราณบุรี  จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์   จ  าแนกตามเพศ  
 

ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ินในอ าเภอปราณบุรี 

ชาย   
(n  = 67  คน) 

หญิง   
(n  = 101  คน) t p-value 

X  S.D. X  S.D. 
1. ดา้นการมีอิทธิผลต่ออุดมการณ์ 3.79 0.62 3.78 0.61 .091 0.92 
2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 3.94 0.44 3.90 0.67 .429 0.66 
3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 4.42 0.41 4.20 0.51 2.926 .004* 
4. ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 4.31 0.54 4.26 0.51 .625 .533 

รวม 4.12 0.41 4.04 0.46 1.148 .252 
* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี  0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ ขา้ราชการองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอปราณบุรี 
ท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอ
ปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์โดยรวมไม่แตกต่างกนั (t = 1.148, p = 0.252) และเม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบว่า ดา้นการกระตุน้ทางปัญญามีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
(t = 2.926, p = 0.004) ส่วนดา้นอ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกนั  ทั้งน้ีไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนดไว ้
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ตารางท่ี  4.14 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกตามอาย ุโดยรวมและรายดา้น 

 

ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ินในอ าเภอปราณบุรี 

20 - 30 ปี 
(n = 77) 

31 – 40 ปี 
(n = 75) 

41 – 50 ปี 
(n = 12) 

51 ปีขึน้ไป
(n = 4) 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
1. ดา้นการมีอิทธิผลต่ออุดมการณ์ 3.89 0.39 3.68 0.80 3.90 0.34 3.35 0.30 
2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 4.03 0.52 3.82 0.69 3.90 0.23 3.60 0.00 
3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 4.39 0.48 4.20 0.49 4.35 0.45 3.90 0.30 
4. ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 4.43 0.53 4.17 0.46 4.05 0.66 3.90 0.20 

รวม 4.19 0.36 3.97 0.50 4.05 0.38 3.69 0.02 
 
 จากตารางท่ี 4.14 พบว่า การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกตามอาย ุโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า กลุ่มท่ีมีอายรุะหว่าง 20 - 30 ปี ( X  = 4.19, S.D. = 0.36) 
เป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ กลุ่มท่ีอายรุะหว่าง 41 - 50 ปี (X  = 4.05, S.D. = 0.38) กลุ่มท่ีมีอายรุะหว่าง 
31 - 40 ปี (X  = 3.97, S.D. = 0.50) เป็นอนัดบั 3 และกลุ่มท่ีมีอาย ุ51 ปีข้ึนไป (X  = 3.69, S.D. = 0.02) 
เป็นอนัดบัสุดทา้ย  ตามล าดบั 
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ตารางท่ี  4.15 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  จ  าแนกตามอาย ุโดยรวมและ
รายดา้น 

 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถ่ินในอ าเภอปราณบุรี 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

1. ดา้นการมีอิทธิผลต่ออุดมการณ์ ระหวา่งกลุ่ม 2.609 3 .870 2.332 .076 
  ภายในกลุ่ม 61.179 164 .373   
  รวม 63.788 167    

2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ระหวา่งกลุ่ม 2.057 3 .686 1.970 .121 
  ภายในกลุ่ม 57.082 164 .348   
  รวม 59.139 167    
3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ระหวา่งกลุ่ม 2.145 3 .715 3.091* .029 
  ภายในกลุ่ม 37.929 164 .231   
  รวม 40.074 167    
4. ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ระหวา่งกลุ่ม 3.927 3 1.309 5.042* .002 
  ภายในกลุ่ม 42.579 164 .260   
  รวม 46.506 167    

รวม 
ระหว่างกลุ่ม 2.438 3 .813 4.338* .006 
ภายในกลุ่ม 30.720 164 .187   

รวม 33.158 167    
*  ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.15 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกตามอาย ุพบว่า 
โดยรวมมีความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (F = 4.338, p = 0.006) ทั้งน้ี
เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (F = 3.091, p = 0.029) และดา้นการค านึงถึง
ปัจเจกบุคคล (F = 5.042, p = 0.002)  
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ตารางท่ี  4.16 เปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในอ าเภอปราณบุรี 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  จ  าแนกตามอาย ุโดยการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธี
ของเชฟเฟ 

 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอ

ปราณบุรี X  

20 - 30 ปี 
(n = 77) 

31 – 40 ปี 
(n = 75) 

41 – 50 ปี 
(n = 12) 

51 ปีขึน้ไป
(n = 4) 

20 - 30 ปี 4.19 - .024* .775 .165 
31 - 40 ปี 3.97  - .954 .649 
41 - 50 ปี 4.05   - .552 
51 ปีข้ึนไป 3.68    - 
*  ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี  0.05 
 
  จากตารางท่ี 4.16 ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  จ  าแนกตามอาย ุโดยทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ พบว่า 
กลุ่มท่ีมีอายุ 20 - 30 ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกบักลุ่มท่ีมีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี  4.17 เปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในอ าเภอปราณบุรี 

จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  จ  าแนกตามอายุ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา โดยการทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีของเชฟเฟ 

 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอ

ปราณบุรี X  

20 - 30 ปี 
(n = 77) 

31 – 40 ปี 
(n = 75) 

41 – 50 ปี 
(n = 12) 

51 ปีขึน้ไป
(n = 4) 

20 - 30 ปี 4.39 - .012* .992 .258 
31 - 40 ปี 4.20  - .800 .688 
41 - 50 ปี 4.35   - .455 
51 ปีข้ึนไป 3.90    - 
*  ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี  0.05 
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  จากตารางท่ี 4.17 ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  จ  าแนกตามอาย ุ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา โดยทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มท่ีมีอาย ุ20 - 30 ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกบักลุ่มท่ีมีอายรุะหว่าง 
31 - 40  ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี  4.18 เปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในอ าเภอปราณบุรี 

จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  จ  าแนกตามอายุ ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล โดยการทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีของเชฟเฟ 

 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอ

ปราณบุรี X  

20 - 30 ปี 
(n = 77) 

31 – 40 ปี 
(n = 75) 

41 – 50 ปี 
(n = 12) 

51 ปีขึน้ไป
(n = 4) 

20 - 30 ปี 4.43 - .022* .114 .239 
31 - 40 ปี 4.17   .882 .769 
41 - 50 ปี 4.05    .967 
51 ปีข้ึนไป 3.90    - 
*  ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี  0.05 
 
  จากตารางท่ี 4.18 ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  จ  าแนกตามอาย ุ ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล โดยทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ พบวา่ กลุ่มท่ีมีอาย ุ20 - 30 ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกบักลุ่มท่ีมีอายรุะหว่าง 
31 - 40  ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี  4.19  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  จ  าแนกตามระดบั
การศึกษา  โดยรวมและรายดา้น 

 

ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ินในอ าเภอปราณบุรี 

ต ่ากว่า 
ปริญญาตรี 

(n = 18) 

ปริญญาตรี 
(n = 142) 

สูงกว่าปริญญา
ตรี 

(n =  8) 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
1. ดา้นการมีอิทธิผลต่ออุดมการณ์ 3.70 0.51 3.81 0.62 3.62 0.81 
2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 3.85 0.49 3.93 0.60 3.75 0.57 
3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 4.05 0.56 4.32 0.48 4.25 0.31 
4. ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 3.94 0.67 4.31 0.50 4.47 0.26 

รวม 3.89 0.42 4.09 0.44 4.02 0.36 
 
  จากตารางท่ี 4.19  พบว่า  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  จ  าแนกตามระดบัการศึกษา โดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า กลุ่มท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี (X = 4.09, S.D. = 0.44) 
เป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ กลุ่มท่ีมีการศึกษาระดบัสูงกว่าปริญญาตรี (X = 4.02, S.D. = 0.36) และ
กลุ่มท่ีมีการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี (X  = 3.89, S.D. = 0.42) เป็นอนัดบัสุดทา้ย   ตามล าดบั 
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ตารางท่ี  4.20 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกตามระดบัการศึกษา โดยรวมและรายดา้น 

 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถ่ินในอ าเภอปราณบุรี 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

1. ดา้นการมีอิทธิผลต่ออุดมการณ์ ระหวา่งกลุ่ม .436 2 .218 .568 .568 
  ภายในกลุ่ม 63.352 165 .384   
  รวม 63.788 167    

2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ระหวา่งกลุ่ม .345 2 .173 .484 .617 
  ภายในกลุ่ม 58.794 165 .356   
  รวม 59.139 167    
3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ระหวา่งกลุ่ม 1.191 2 .596 2.528 .083 
  ภายในกลุ่ม 38.883 165 .236   
  รวม 40.074 167    
4. ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ระหวา่งกลุ่ม 2.495 2 1.248 4.677* .011 
  ภายในกลุ่ม 44.011 165 .267   
  รวม 46.506 167    

รวม 
ระหว่างกลุ่ม .714 2 .357 1.815 .166 
ภายในกลุ่ม 32.444 165 .197   

รวม 33.158 167    
*  ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.20 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกตามระดบั
การศึกษา พบว่า โดยรวมไม่แตกต่างกนั (F = 1.815, p = 0.166) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล (F = 4.677, p = 0.011) มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 ทั้งน้ีไม่เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้
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ตารางท่ี  4.21 เปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกตามระดบัการศึกษา ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล โดยการทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีของเชฟเฟ 

 

ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถ่ินในอ าเภอปราณบุรี 

X  

ต ่ากว่า 
ปริญญาตรี 

(n = 18) 

ปริญญาตรี 
 

(n = 142) 

สูงกว่า
ปริญญาตรี 

(n =  8) 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.94 - .018* .057 
ปริญญาตรี 4.31  - .693 
สูงกวา่ปริญญาตรี 4.47   - 
*  ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี  0.05 
 
  จากตารางท่ี 4.21 ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  จ  าแนกตามระดบัการศึกษา  ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
โดยทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มท่ีมีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีความคิดเห็นแตกต่าง
กบักลุ่มท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
 
ตารางท่ี  4.22 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกตามประสบการณ์
ในการท างาน โดยรวมและรายดา้น 

 

ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ินในอ าเภอปราณบุรี 

1 - 5  ปี 
(n = 18) 

6 – 10  ปี 
(n = 136) 

11 – 15 ปี 
(n = 7) 

16  ปีขึน้ไป
(n = 7) 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
1. ดา้นการมีอิทธิผลต่ออุดมการณ์ 3.70 0.51 3.81 0.62 3.74 0.79 3.57 0.48 
2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 3.85 0.49 3.94 0.61 3.88 0.45 3.57 0.57 
3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 4.05 0.56 4.34 0.47 4.31 0.27 3.97 0.60 
4. ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 3.94 0.67 4.33 0.47 4.48 0.27 3.94 0.79 

รวม 3.89 0.42 4.11 0.44 4.10 0.30 3.76 0.52 
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 จากตารางท่ี 4.22 พบว่า การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกตามประสบการณ์การ
ท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า กลุ่มท่ีมีประสบการณ์การท างาน 6 - 10 ปี 
( X  = 4.11, S.D. = 0.44) เป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ กลุ่มท่ีมีประสบการณ์การท างาน 11 - 15  ปี 
( X  = 4.10, S.D. = 0.30) กลุ่มท่ีมีประสบการณ์การท างาน 1 - 6 ปี (X  = 3.89, S.D. = 0.42) เป็นอนัดบั 3 
และกลุ่มท่ีมีประสบการณ์การท างาน 16 ปีข้ึนไป (X  = 3.76, S.D. = 0.52) เป็นอนัดบัสุดทา้ย  ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี  4.23 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  จ  าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยรวม
และรายดา้น 

 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถ่ินในอ าเภอปราณบุรี 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

1. ดา้นการมีอิทธิผลต่ออุดมการณ์ ระหวา่งกลุ่ม .599 3 .200 .518 .670 
  ภายในกลุ่ม 63.189 164 .385   
  รวม 63.788 167    

2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ระหวา่งกลุ่ม 1.033 3 .344 .972 .408 
  ภายในกลุ่ม 58.106 164 .354   
  รวม 59.139 167    
3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ระหวา่งกลุ่ม 2.057 3 .686 2.958* .034 
  ภายในกลุ่ม 38.017 164 .232   
  รวม 40.074 167    
4. ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ระหวา่งกลุ่ม 3.512 3 1.171 4.465* .005 
  ภายในกลุ่ม 42.995 164 .262   
  รวม 46.506 167    

รวม 
ระหว่างกลุ่ม 1.471 3 .490 2.537 .059 
ภายในกลุ่ม 31.688 164 .193   

รวม 33.158 167    
*  ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.23 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในอ าเภอปราณบุรีจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน พบว่า โดยรวมไม่แตกต่างกนั (F = 2.537, p = 0.059) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (F = 2.958, p = 0.034) และดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล (F = 4.465, 
p = 0.005) มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งน้ีไม่เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้
 
ตารางท่ี  4.24  เปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี 

จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  จ  าแนกตามประสบการณ์การท างาน ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
โดยการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีของเชฟเฟ 

 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถ่ินในอ าเภอปราณบุรี X  

1 - 5  ปี 
(n = 18) 

6 – 10  ปี 
(n = 136) 

11 – 15 ปี 
(n = 7) 

16  ปีขึน้ไป
(n = 7) 

1 - 5 ปี 4.05 - .019* .229 .695 
6 - 10 ปี 4.34  - .886 .049* 
11 - 15 ปี 4.31   - .185 
16  ปีข้ึนไป 3.97    - 
*  ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี  0.05 
 
  จากตารางท่ี 4.24 ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  จ  าแนกตามประสบการณ์การท างาน  ดา้นการกระตุน้ทาง
ปัญญา โดยทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มท่ีมีประสบการณ์การท างาน 6 - 10 ปี มีความคิดเห็น
แตกต่างกบักลุ่มท่ีมีประสบการณ์การท างาน 1 - 5  ปี และกลุ่มท่ีมีประสบการณ์การท างาน 16 ปีข้ึนไป 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี  4.25 เปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในอ าเภอปราณบุรี 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  จ  าแนกตามประสบการณ์การท างาน ดา้นการค านึงถึงปัจเจก
บุคคล โดยการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีของเชฟเฟ 

 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถ่ินในอ าเภอปราณบุรี X  

1 - 5  ปี 
(n = 18) 

6 – 10  ปี 
(n = 136) 

11 – 15 ปี 
(n = 7) 

16  ปีขึน้ไป
(n = 7) 

1 - 5 ปี 3.94 - .030* .135 1.000 
6 - 10 ปี 4.33  - .899 .278 
11 - 15 ปี 4.48   - .273 
16  ปีข้ึนไป 3.94    - 
*  ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี  0.05 
 
  จากตารางท่ี 4.25 ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  จ  าแนกตามประสบการณ์การท างาน  ดา้นการค านึงถึง
ปัจเจกบุคคล โดยทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มท่ีมีประสบการณ์การท างาน 1 - 5 ปี 
มีความคิดเห็นแตกต่างกบักลุ่มท่ีมีประสบการณ์การท างาน 6 - 10 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี  4.26 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  จ  าแนกตามต าแหน่งงาน  
โดยรวมและรายดา้น 

 

ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ินในอ าเภอปราณบุรี 

ผู้บริหาร
ระดับสูง 
(n = 10) 

ผู้บริหาร
ระดับกลาง 

(n = 17) 

เจ้าหน้าที่
ปฏิบตัิการ 
(n =  141) 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
1. ดา้นการมีอิทธิผลต่ออุดมการณ์ 3.48 0.37 3.65 0.79 3.82 0.60 
2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 3.54 0.46 3.94 0.69 3.94 0.58 
3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 3.88 0.50 4.17 0.37 4.33 0.48 
4. ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 3.82 0.76 4.24 0.45 4.31 0.50 

รวม 3.68 0.43 4.00 0.48 4.10 0.43 
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  จากตารางท่ี 4.26 พบว่า การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  จ  าแนกตามต าแหน่งงาน 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า กลุ่มเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ (X = 4.10, S.D. = 0.43) 
เป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ กลุ่มผูบ้ริหารระดบักลาง (X = 4.00, S.D. = 0.48) และกลุ่มผูบ้ริหาร
ระดบัสูง (X  = 3.68, S.D. = 0.43) เป็นอนัดบัสุดทา้ย   ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี  4.27 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  จ  าแนกตามต าแหน่งงาน 
โดยรวมและรายดา้น 

 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถ่ินในอ าเภอปราณบุรี 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

1. ดา้นการมีอิทธิผลต่ออุดมการณ์ ระหวา่งกลุ่ม 1.476 2 .738 1.955 .145 
  ภายในกลุ่ม 62.312 165 .378   
  รวม 63.788 167    

2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ระหวา่งกลุ่ม 1.528 2 .764 2.188 .115 
  ภายในกลุ่ม 57.611 165 .349   
  รวม 59.139 167    
3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ระหวา่งกลุ่ม 2.217 2 1.108 4.831* .009 
  ภายในกลุ่ม 37.857 165 .229   
  รวม 40.074 167    
4. ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ระหวา่งกลุ่ม 2.350 2 1.175 4.390* .014 
  ภายในกลุ่ม 44.157 165 .268   
  รวม 46.506 167    

รวม 
ระหว่างกลุ่ม 1.788 2 .894 4.703* .010 
ภายในกลุ่ม 31.370 165 .190   

รวม 33.158 167    
*  ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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 จากตารางท่ี  4.27  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกตามต าแหน่งงาน 
พบว่า โดยรวมมีความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  (F = 4.703, p = 0.010) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (F = 4.831, p = 0.009) และดา้นการค านึงถึง
ปัจเจกบุคคล (F = 4.390, p = 0.014) มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ทั้งน้ี
เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้
 
ตารางท่ี  4.28 เปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในอ าเภอปราณบุรี 

จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  จ  าแนกตามต าแหน่งงาน โดยการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่
ดว้ยวิธีของเชฟเฟ 

 

ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ินในอ าเภอปราณบุรี 

X  

ผู้บริหาร
ระดับสูง 
(n = 10) 

ผู้บริหาร
ระดับกลาง 

(n = 17) 

เจ้าหน้าที่
ปฏิบตัิการ 
(n =  141) 

ผูบ้ริหารระดบัสูง 3.68 - .176 .013* 
ผูบ้ริหารระดบักลาง 4.00  - .663 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ  4.10   - 
*  ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี  0.05 
 
  จากตารางท่ี 4.28 ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  จ  าแนกตามต าแหน่งงาน โดยทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่  
พบวา่  กลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูง  มีความคิดเห็นแตกต่างกบักลุ่มเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ  อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั  0.05 
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ตารางท่ี  4.29 เปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในอ าเภอปราณบุรี 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกตามต าแหน่งงาน ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา โดยการทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีของเชฟเฟ 

 

ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ินในอ าเภอปราณบุรี 

X  

ผู้บริหาร
ระดับสูง 
(n = 10) 

ผู้บริหาร
ระดับกลาง 

(n = 17) 

เจ้าหน้าที่
ปฏิบตัิการ 
(n =  141) 

ผูบ้ริหารระดบัสูง 3.88 - .302 .016* 
ผูบ้ริหารระดบักลาง 4.17  - .426 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ  4.33   - 
*  ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี  0.05 
 
  จากตารางท่ี 4.29 ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกตามต าแหน่งงาน ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา โดยทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มผูบ้ริหารระดับสูง มีความคิดเห็นแตกต่างกับกลุ่มเจ้าหน้าท่ี
ปฏิบติัการ  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 
ตารางท่ี  4.30 เปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในอ าเภอปราณบุรี 

จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกตามต าแหน่งงาน ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
โดยการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีของเชฟเฟ 

 

ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถ่ินในอ าเภอปราณบุรี 

X  

ผู้บริหาร
ระดับสูง 
(n = 10) 

ผู้บริหาร
ระดับกลาง 

(n = 17) 

เจ้าหน้าที่
ปฏิบตัิการ 
(n =  141) 

ผูบ้ริหารระดบัสูง 3.82 - .120 .014* 
ผูบ้ริหารระดบักลาง 4.24  - .863 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ  4.31   - 
*  ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี  0.05 
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  จากตารางท่ี 4.30 ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  จ  าแนกตามต าแหน่งงาน  ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
โดยทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ พบวา่ กลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูง มีความคิดเห็นแตกต่างกบักลุ่มเจา้หนา้ท่ี
ปฏิบติัการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
 สมมุติฐานข้อที่  3  ปัจจยัคุณลกัษณะของผูน้ ามีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั  0.05 
 
ตารางท่ี  4.31 ความสัมพนัธ์ของปัจจยัคุณลกัษณะของผูน้ ากบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี  จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
 

ปัจจัยคุณลกัษณะของผู้น า 

ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอปราณบุรี 
จังหวดัประจวบครีีขันธ์ 

รวม 
ด้านการมีอทิธิผล
ต่ออุดมการณ์ 

ด้านการสร้าง
แรงบันดาลใจ 

ด้านการ
กระตุ้นทาง
ปัญญา 

ด้านการ
ค านึงถึง

ปัจเจกบุคคล 
1. ดา้นบุคลิกภาพ .240* .349* .256* .203* .330* 
2. ดา้นความรู้ความสามารถ .333* .311* .010* .049* .207* 
3. ดา้นสังคม .466* .490* .145* .186* .420* 
4. ดา้นกายภาพ .541* .572* .335* .251* .545* 

รวม .499* .538* .223* .175* .466* 

*  ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 
  จากตารางท่ี 4.31  ผลการทดสอบสมมุติฐานเพื่อหาความสัมพนัธ์ของปัจจยัคุณลกัษณะ
ของผูน้ ากบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์   
พบว่า มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
(r = .466) ทั้งน้ีเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีก าหนดไว ้เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ดา้นกายภาพ (r = .545) 
เป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ดา้นสังคม (r = .420) ดา้นบุคลิกภาพ (r = .330) เป็นอนัดบั 3 ส่วนดา้นความรู้



 96 

ความสามารถ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่าอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 (r = .207) เป็นอนัดบัสุดทา้ย ตามล าดบั 
  จากผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัคุณลกัษณะของผูน้ ากบัภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  สามารถจ าแนกเป็น
รายดา้นไดด้งัน้ี   
 1. ดา้นบุคลิกภาพ มีความสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ในภาพรวม 4 ดา้น ในเชิงบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบั
ปานกลางอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 (r = .330) ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีก าหนดไว ้เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัส าคญั
ท่ีระดบั 0.05 คือ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (r = .349) ส่วนดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัต ่าอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่  ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (r = .256) ดา้นการมี
อิทธิพลต่ออุดมการณ์ (r = .240) เป็นอนัดบั 3  และดา้นค านึงถึงปัจเจกบุคคล  (r = .203) เป็นอนัดบั
สุดทา้ย  ตามล าดบั 
  2. ดา้นความรู้ความสามารถ  มีความสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  ในภาพรวม 4 ดา้น ในเชิงบวกในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัต ่าอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 (r = .207) ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีก าหนดไว ้
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีความสมัพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางอยา่ง
มีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์ (r = .333) เป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ  
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (r = .311) ส่วนดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่า
อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล (r = .049)  เป็นอนัดบั 3 และดา้น
การกระตุน้ทางปัญญา  (r = .010) เป็นอนัดบัสุดทา้ย ตามล าดบั  
  3. ดา้นสังคม ความสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  ในภาพรวม 4 ดา้น ในเชิงบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบั
ปานกลางอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05  (r = .420) ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีก าหนดไว ้เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัส าคญั
ท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (r = .490) เป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ดา้นการมีอิทธิพล
ต่ออุดมการณ์ (r = .466) ส่วนดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่าอย่างมี
นยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล (r = .186) เป็นอนัดบั 3 และดา้นการกระตุน้
ทางปัญญา  (r = .145) เป็นอนัดบัสุดทา้ย  ตามล าดบั 



 97 

  4. ดา้นกายภาพ  มีความสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  ในภาพรวม 4 ดา้น ในเชิงบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบั
ปานกลางอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05  (r = .545) ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีก าหนดไว ้เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบวา่ดา้นท่ีมีความสมัพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัส าคญั
ท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ดา้นสร้างแรงบนัดาลใจ  (r = .572) เป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ดา้นการมีอิทธิพล
ต่ออุดมการณ์ (r = .541) ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (r = .335)  เป็นอนัดบั 3  ส่วนดา้นการค านึงถึง
ปัจเจกบุคคล  มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่าอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 (r = .251)  เป็นอนัดบัสุดทา้ย ตามล าดบั 
 

ตอนที ่ 5  ข้อคดิเห็นและข้อเสนอแนะ 
 
 1. ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญัแก่พนกังานทุกคนแบบเท่าเทียมหรือเสมอภาค และตอ้งมี
ความโปร่งใสยติุธรรม 
  2. ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานไดเ้ปล่ียนสายงานเพื่อความกา้วหนา้ และใหโ้อกาส
ผูร่้วมงานไดศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึนเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
 3. ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญักบัการระดมสมองเพื่อแกไ้ขปัญหาหน่วยงาน 
 4. ผูบ้ริหารควรมอบหมายงานให้รับผิดชอบตามความเหมาะสมและส่งเสริมผูป้ฏิบติังาน
ดีเด่นใหไ้ดเ้ล่ือนต าแหน่ง 



บทที ่ 5 
 

สรุป  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน 2) เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในอ าเภอปราณบุรี  และ 3) ศึกษาความสัมพนัธร์ะหวา่งปัจจยัคุณลกัษณะผูน้ ากบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยไดบู้รณาการน าทฤษฎี
คุณลกัษณะของผูน้ าของกวี วงศพ์ุฒ (2539 : 117-119) บุคคลบางคนเกิดมาพร้อมดว้ยลกัษณะ
บางประการท่ีจะช่วยสนบัสนุนให้เขาเป็นผูน้ าได ้ซ่ึงไดแ้ก่ ดา้นบุคลิกภาพ  ดา้นความรู้ความสามารถ  
ดา้นสังคม และดา้นกายภาพ  และน าทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ของแบสและอะโวลิโอ (Bass & 
Avolio อา้งถึงในสราญรัตน์ จนัทะมล, 2548 :  25-27) คือ ดา้นการมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์ ดา้นการสร้าง
แรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล  มาก าหนดกรอบในการวิจยั  

กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั คือบุคลากรสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
ปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  านวน 5 แห่ง โดยใชใ้ชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified 
Random Sampling) และกลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง โดยการเปรียบเทียบสดัส่วน จากจ านวนประชากรรวม
ผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 168 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม จ านวน 
1 ฉบบั แบ่งเป็น 4 ตอน ตอนท่ี 1 มีลกัษณะเป็นแบบส ารวจรายการ ตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 มีลกัษณะเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั จ านวน 40 ขอ้ ส่วนตอนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามท่ีผูต้อบแบบสอบถาม
สามารถแสดงขอ้คิดเห็น ปัญหา และขอ้เสนอแนะอย่างเป็นอิสระ สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลใช ้
การหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  การทดสอบค่าที  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
การเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธีของเชฟเฟและการหาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์  
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สรุปผลการวจิยั 
 

จากการวิเคราะห์ขอ้มูล สรุปผลการวิจยัไดด้งัน้ี 
1. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่าผูต้อบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 101 คน มีอายรุะหวา่ง 20-30 ปี มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีประสบการณ์
การท างาน 6 - 10 ปี  และส่วนใหญ่เป็นเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติั  

2. ผลการวิเคราะห์ปัจจยัคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  พบว่าโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบว่าดา้นท่ีมีภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นสังคม  รองลงมาคือ ดา้นบุคลิกภาพ 
และดา้นความรู้ความสามารถ เป็นอนัดบั 3  ส่วนดา้นกายภาพ มีระดบัภาวะผูน้ าอยู่ในระดบัปานกลาง  
เป็นอนัดบัสุดทา้ยตามล าดบั  โดยมีรายละเอียดในแต่ละดา้นดงัน้ี 

  2.1 ดา้นบุคลิกภาพ พบว่าโดยรวมมีระดบัภาวะผูน้ าอยู่ในระดบัมาก  เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบวา่ขอ้ท่ีมีระดบัภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัแรก ไดแ้ก่ การบริหารจดัการภายใต้
สภาวะวิกฤติ รองลงมาคือ เป็นคนกลา้แสดงออก มีความกระตือรือร้นทั้งดว้ยการใชค้  าพูดและ
การแสดงออก เป็นอนัดบั 3 ส่วนขอ้ท่ีมีระดบัภาวะผูน้ าอยู่ในระดบัปานกลาง คือ มีความเช่ือมัน่
ในตนเอง  เป็นอนัดบั 4 และมีความมัน่คงทางอารมณ์  เป็นอนัดบัสุดทา้ยตามล าดบั  

  2.2 ดา้นความรู้ความสามารถ พบว่าโดยรวมมีระดบัภาวะผูน้ าอยู่ในระดบัมาก  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าขอ้ท่ีมีระดบัภาวะผูน้ าอยู่ในระดบัมาก เป็นอนัดบัแรกไดแ้ก่ มีความรู้ 
ความช านาญสามารถถ่ายทอดได ้รองลงมาคือ มีทกัษะในการส่ือสาร มีความเฉลียวฉลาด เป็นอนัดบั 3  
ส่วนขอ้ท่ีมีระดบัภาวะผูน้ าอยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ การคิดอย่างเป็นระบบ เป็นอนัดบั 4 และ
มีการตดัสินใจถูกตอ้งและรวดเร็ว  เป็นอนัดบัสุดทา้ยตามล าดบั  

  2.3 ดา้นสังคม พบวา่โดยรวมมีระดบัภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่าทุกขอ้มีระดบัภาวะผูน้ าอยู่ในระดบัมาก โดยอนัดบัแรกไดแ้ก่ เป็นตวัอย่างท่ีดีในการบ าเพ็ญ
ประโยชน์ต่อสังคม  รองลงมาคือ การรู้จกัประนีประนอมให้ทุกคนท่ีร่วมงานเกิดความพอใจ  มีความเป็น
นกัการทูตสามารถชกัจูง ให้ผูร่้วมงานให้ความร่วมมือในการท างาน เป็นอนัดบั 3  มีความสามารถ
ในการบริหารงาน  เป็นอนัดบั 4  และเป็นท่ีนิยมชมชอบของทุกคน เป็นอนัดบัสุดทา้ยตามล าดบั  

  2.4 ดา้นกายภาพ พบว่าโดยรวมมีระดบัภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่าขอ้ท่ีมีระดบัภาวะผูน้ าอยู่ในระดบัมาก เป็นอนัดบัแรกไดแ้ก่ การพฒันาบุคลิกภาพ  
รองลงมาคือ การสร้างทีมงาน ส่วนขอ้ท่ีมีระดบัภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ การจดัการ
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ความขดัแยง้  เป็นอนัดบั 3  การมีจริยธรรมส าหรับผูน้ า  เป็นอนัดบั 4 และการเจรจาต่อรอง  เป็นอนัดบั
สุดทา้ยตามล าดบั 

3. ผลการวิเคราะห์ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ พบว่าโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าทุกดา้นมีภาวะ
ผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก โดยอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  รองลงมาคือ ดา้นการค านึงถึง
ปัจเจกบุคคล  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  เป็นอนัดบั 3 และดา้นการมีอิทธิผลต่ออุดมการณ์  เป็นอนัดบั
สุดทา้ยตามล าดบั  โดยมีรายละเอียดในแต่ละดา้นดงัน้ี 

   3.1 ดา้นการมีอิทธิผลต่ออุดมการณ์ พบว่าโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น พบวา่ดา้นท่ีมีภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารหลีกเล่ียงการใชอ้  านาจ
เพื่อผลประโยชน์ส่วนตวั  รองลงมาคือ ผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่อุทิศตนในการปฏิบติังาน เป็นแบบอยา่ง
ท่ีดีแก่ผูร่้วมงาน  ผูบ้ริหารมีวิสัยทศัน์และสามารถในการถ่ายทอดไปยงัผูร่้วมงาน  เป็นอนัดบั 3 และ
ผูบ้ริหารมีคุณธรรมและจริยธรรมควบคุมอารมณ์ไดดี้ ใชเ้หตุผลในการตดัสินใจ  เป็นอนัดบั 4 ส่วนขอ้ท่ีมี
ระดบัภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ผูบ้ริหารมีความรู้ ความสามารถในการบริหารงาน เฉลียวฉลาด 
เป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน  เป็นอนัดบัสุดทา้ย  ตามล าดบั  

  3.2 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ พบวา่โดยรวมมีอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น พบว่าดา้นท่ีมีภาวะผูน้ าอยู่ในระดบัมาก เป็นอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสร้างแรงจูงใจ
ให้ผูร่้วมงาน มีค่าตอบแทน เช่น เงินเดือน ในการท างานใหป้ระธานชุมชน เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจ
ในการท างาน รองลงมาคือ ผูบ้ริหารใหก้ าลงัใจผูร่้วมงานในการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ  
ผูบ้ริหารก าหนดค่านิยมในหน่วยงานให้ผูร่้วมงานค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์
ส่วนตน  เป็นอนัดบั 3 ผูบ้ริหารตั้งมาตรฐานในการท างานไวสู้งเพื่อกระตุน้และทา้ทายความสามารถ
ของผูร่้วมงาน  เป็นอนัดบั 4 ส่วนขอ้ท่ีมีระดบัภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ผูบ้ริหารมีเป้าหมาย
ในการท างานท่ีชดัเจน เป็นอนัดบัสุดทา้ยตามล าดบั 

  3.3 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบว่าทุกดา้นมีภาวะผูน้ าอยู่ในระดบัมาก โดยอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจ
อย่างแน่วแน่ท่ีจะปฏิบติังานให้เสร็จตามก าหนด  รองลงมาคือ ผูบ้ริหารมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 
ผูบ้ริหารกระตุน้ให้ผูร่้วมงานแสวงหาวิธีการท างานแบบใหม่ ๆ  โดยไม่ยึดติดอยูใ่นกรอบเดิม เป็นอนัดบั 3  
ผูบ้ริหารมีการกระตุน้ให้ผูร่้วมงานตระหนักถึงปัญหาในหน่วยงานและมองปัญหาเป็นส่ิงทา้ทาย  
เป็นอนัดบั 4 และผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานไดมี้โอกาสแสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังาน
อยา่งเตม็ท่ี เป็นอนัดบัสุดทา้ย  ตามล าดบั 
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  3.4 ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล พบว่าโดยรวมอยู่ในระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น พบว่าทุกดา้นมีภาวะผูน้ าอยู่ในระดบัมาก โดยอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมอบหมายงานให้
รับผดิชอบตามความเหมาะสม และใหโ้อกาส  รองลงมาคือ ผูบ้ริหารกระจายอ านาจในการตดัสินใจ
ในการท างานให้ผูร่้วมงานทุกระดบั  ผูบ้ริหารให้เวลาในการสอนและแนะน างานแก่ผูร่้วมงานอย่าง
กลัยาณมิตร  เป็นอนัดบั 3 ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัในการพฒันาตนเองของผูร่้วมงาน  เป็นอนัดบั 4 และ
ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนผูร่้วมงานท่ีมีความสามารถใหเ้จริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน เป็นอนัดบั
สุดทา้ยตามล าดบั 

4. สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน 
  4.1 สมมุติฐานขอ้ท่ี 1 ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอ

ปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ อยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการวิจยัพบวา่ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้น พบวา่ทุกดา้นมีภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก โดยอนัดบัแรกไดแ้ก่ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นการมีอิทธิผลต่ออุดมการณ์  
ตามล าดบั ทั้งน้ีไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนดไว ้

  4.2 สมมุติฐานขอ้ท่ี  2  ปัจจยัส่วนบุคคลของขา้ราชการองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ในเขตอ าเภอปราณบุรี ที่ต่างกนั  มีความคิดเห็นเกี่ยวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
โดยมีรายละเอียดจ าแนกตามปัจจยัดงัน้ี 

   จ  าแนกตามเพศ พบว่า ขา้ราชการองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอปราณบุรี 
ท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอ
ปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์โดยรวมไม่แตกต่างกนั และเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญามีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นอ่ืน ๆ 
ไม่แตกต่างกนั  ทั้งน้ีไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนดไว ้

   จ  าแนกตามอาย ุพบว่า ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์โดยรวมมีความคิดเห็นแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งน้ีเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้เม่ือพิจารณาเป็นรายคู่  พบว่า กลุ่มท่ี
มีอาย ุ20 - 30 ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกบักลุ่มท่ีมีอายรุะหว่าง 31 - 40 ปี พบว่า มีความแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล  

   จ  าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยรวมไม่แตกต่างกนั  
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เม่ือพิจารณาเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มท่ีมีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีความคิดเห็นแตกต่างกบักลุ่มท่ีมี
การศึกษาระดบัปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล  
ทั้งน้ีไม่เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้ 

   จ  าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบว่า ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยรวมไม่แตกต่างกนั 
เม่ือพิจารณาเป็นรายคู่ พบวา่ กลุ่มท่ีมีประสบการณ์การท างาน 6 - 10 ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกบักลุ่มท่ี
มีประสบการณ์การท างาน 1 - 5  ปี และกลุ่มท่ีมีประสบการณ์การท างาน 16 ปีข้ึนไป ในดา้นการกระตุน้
ทางปัญญา ส่วนดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล พบว่า กลุ่มท่ีมีประสบการณ์การท างาน 1 - 5 ปี มีความคิดเห็น
แตกต่างกบักลุ่มท่ีมีประสบการณ์การท างาน 6 - 10 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งน้ี
ไม่เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้ 

   จ  าแนกตามต าแหน่งงาน พบว่า ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยรวมมีความคิดเห็นแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูง  มีความคิดเห็น
แตกต่างกบักลุ่มเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ  ในดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล  
มีอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งน้ีเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้

  4.3 สมมุติฐานขอ้ท่ี 3 ปัจจยัคุณลกัษณะของผูน้ ามีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัภาวะ
ผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผลการวิจยัพบว่า  ปัจจยัคุณลกัษณะของผูน้ ากบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ มีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 ทั้งน้ีเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีก าหนด
ไว ้เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง
อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 โดยอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นกายภาพ  ดา้นสังคม  และดา้นบุคลิกภาพ 
ส่วนดา้นความรู้ความสามารถ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่าอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ตามล าดบั โดยสามารถจ าแนกเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี   

   4.3.1 ดา้นบุคลิกภาพ  มีความสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  ในภาพรวม 4  ดา้น ในเชิงบวกในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัปานกลางอย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีก าหนดไว ้เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางอยา่งมี
นยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 คือ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ส่วนดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในทิศทาง
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เดียวกนัในระดบัต ่าอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการมีอิทธิพลต่อ
อุดมการณ์ และดา้นค านึงถึงปัจเจกบุคคล  ตามล าดบั 

   4.3.2 ด้านความรู้ความสามารถ มีความสัมพนัธ์กับภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ในภาพรวม 4 ดา้น ในเชิงบวก
ในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่าอย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีก าหนดไว ้
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีความสมัพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางอยา่ง
มีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ส่วนดา้นท่ีมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่าอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ดา้นการค านึงถึง
ปัจเจกบุคคล และดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  ตามล าดบั 

   4.3.3 ดา้นสังคม ความสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถิ่นในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  ในภาพรวม 4 ดา้น ในเชิงบวกในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัปานกลางอย่างมีนยัส าคญัที่ระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานที่ก าหนดไว ้
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง
อย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นการมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์ 
ส่วนดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่าอย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ 
ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล และดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  ตามล าดบั 

   4.3.4 ดา้นกายภาพ  มีความสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  ในภาพรวม 4  ดา้น ในเชิงบวกในทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05  ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีก าหนดไว ้เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้นพบว่าดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัส าคญั
ที่ระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ดา้นสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์ และดา้นการกระตุน้
ทางปัญญา  ส่วนดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่า
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ตามล าดบั 
 

การอภปิรายผล 
 
จากผลการวิจยั สามารถน ามาอภิปรายผลไดด้งัน้ี  
1. ปัจจยัคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี 

จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  พบว่าโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าดา้นท่ีมีภาวะ
ผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นสงัคม  ดา้นบุคลิกภาพ และดา้นความรู้ความสามารถ  ส่วนดา้นกายภาพ 
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มีระดบัภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของดบัริน (DuBrin, 1998 : 431) ไดใ้ห้
ความหมายของผูน้ าไวว้า่ เป็นบุคคลท่ีท าใหอ้งคก์ารประสบความกา้วหนา้ และบรรลุผลส าเร็จโดยเป็น
ผูท่ี้มีบทบาทแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือผูน้ าคือบุคคลซ่ึงก่อใหเ้กิด
ความมัน่คงและช่วยเหลือบุคคลต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของกลุ่ม และสอดคลอ้งกบั ทฤษฎีลกัษณะ
ของผูน้ า ดา้นคุณลกัษณะดา้นสังคม (Social Skill) ของกวี วงศพ์ุฒ (2539 : 117-119) ซ่ึงการเขา้สังคม
เป็นของคนทุกคน เพราะคนเราไม่สามารถอยูค่นเดียวในโลกได ้การเขา้สังคมของคนแต่ละระดบัตอ้งมี
พิธีรีตองแตกต่างกนัออกไปตามสภาพการณ์และเหตุการณ์นั้น ๆ  การรู้จกัประนีประนอม การท่ีบุคคล
ท างานร่วมกบัคนอ่ืน ผลประโยชน์เป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัไม่นอ้ย ดว้ยเหตุน้ีจึงตอ้งการคนท่ีจะมา
ประสานผลประโยชน์หรือเป็นคนท่ีคอยประนีประนอมให้ทุกคนท่ีร่วมงานเกิดความพอใจ และ
ความสามารถในการบริหารงานนั้นเป็นการใชศิ้ลปะ ซ่ึงแต่ละคน ไม่สามารถใชไ้ดท้ดัเทียมกนัดว้ย
ขอ้จ ากดัต่าง ๆ การศึกษาเล่าเรียนก็จะเป็นส่วนประกอบในการบริหารไดเ้ช่นกนั และความร่วมมือก็ถือ
เป็นเร่ืองส าคญัมากในการเป็นผูน้ า เพราะผูน้ าจะตอ้งเป็นผูท่ี้สามารถชกัจูงใหผู้ร่้วมงาน ตั้งใจท างาน
หรือท าตามท่ีผูน้ าตอ้งการดว้ยความเตม็ใจ 

 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธใ์นแต่ละดา้นสามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

 1.1 ดา้นบุคลิกภาพ พบว่าโดยรวมมีระดบัภาวะผูน้ าอยู่ในระดบัมาก  เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่าขอ้ท่ีมีระดบัภาวะผูน้ าอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ การบริหารจดัการภายใตส้ภาวะวิกฤติ 
เป็นคนกลา้แสดงออก มีความกระตือรือร้นทั้งดว้ยการใชค้  าพูดและการแสดงออก  ส่วนขอ้ท่ีมีระดบั
ภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ มีความเช่ือมัน่ใน และมีความมัน่คงทางอารมณ์ ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัแนวคิดของสุพฒัน์  มนสัไพบูลย ์(2537 : 4) กล่าวว่า ผูน้ า หมายถึง ผูท่ี้มีความรู้ในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง 
อนัเป็นท่ีตอ้งการในการด าเนินงานของกลุ่ม และสามารถใชค้วามรู้นั้นช่วยใหก้ลุ่มบรรลุวตัถุประสงคไ์ด้
ในสถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึง ผูน้ าส่วนใหญ่จะมีบุคลิกภาพเด่น มีความรู้ความสามารถ เป็นพิเศษ
ในกลุ่มคนหรือในทอ้งถ่ินนั้น ๆ เป็นผูท่ี้สามารถจูงใจประชาชนใหมี้ความคิดเห็นคลอ้ยตาม และลงมือ
ท างานอยา่งใดอยา่งหน่ึง จนน ากลุ่มไปสู่จุดหมายปลายทางไดเ้ป็นผลส าเร็จในท่ีสุด กลุ่มซ่ึงอยูภ่ายใต้
การน าของผูน้ าจะด าเนินงานไปอย่างมีประสิทธิภาพหรือลม้เหลวก็ข้ึนอยู่กบัความสามารถของผูน้ า 
ผูน้ าจะมีอิทธิพลเหนือกว่าสมาชิกคนอ่ืนในกลุ่มความมีอิทธิพลของเขา ต่อสมาชิกของกลุ่ม อาจจะ
แสดงออกในรูปต่าง ๆ เช่น การใหค้  าแนะน า กระตุน้เตือน ชกัชวน ฯลฯ ผูน้ าจะตอ้งมีทกัษะในการใช้
ความมีอิทธิพลของเขาในสถานการณ์ท่ีเหมาะสม ขอ้ส าคญัท่ีควรระลึกไวเ้สมอก็คือ ผูน้ าท่ีดีนั้นจะไม่
ใชอ้  านาจในการท างานให้บรรลุผล แต่จะเป็นผูน้ าท่ีสามารถชกัจูงผูอ่ื้นให้มีจิตใจคลอ้ยตามโดยอาศยั
เหตุผล 
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 1.2 ดา้นความรู้ความสามารถ พบว่าโดยรวมมีระดบัภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่าขอ้ท่ีมีระดบัภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ มีความรู้ ความช านาญสามารถถ่ายทอดได ้ 
มีทกัษะในการส่ือสาร มีความเฉลียวฉลาด  ส่วนขอ้ท่ีมีระดบัภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ 
การคิดอย่างเป็นระบบ และมีการตดัสินใจถูกตอ้งและรวดเร็ว  ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกับ ทฤษฎี
ลกัษณะของผูน้ า ความรู้ ความสามารถ (Intelligence) ของกวี วงศพ์ุฒ (2539 : 117-119) เน่ืองจากสมอง
ของคนเราน้ีธรรมชาติสร้างมาเพื่อใชส้ติปัญญาใหเ้กิดประโยชน์ต่อส่วนรวม ความรู้ความสามารถ
จะเห็นไดจ้ากความคล่องแคล่วในการใชภ้าษา ส่ือภาษาเป็นเร่ืองท่ีส าคญัอยา่งหน่ึง ของมนุษยทุ์กชาติ
จะมีภาษาของตนเองหรือไม่ก็ตาม แต่การพูดถือเป็นเร่ืองของการส่ือความหมายให้สามารถเขา้ใจกนั 
ผูน้ าท่ีมีความสามารถในการพดู การเขียนยอ่มไดเ้ปรียบกวา่ ซ่ึงความสามารถและทกัษะในการติดต่อส่ือสาร
ท่ีจะน าไปใชป้ระโยชน์ในการจูงใจ เพื่อท่ีจะก่อใหเ้กิดหรือท าใหไ้ดรั้บความร่วมมือจากผูร่้วมงานหรือ
ผูอ้ยูใ่นบงัคบับญัชาท าใหง้านองคก์รประสบความส าเร็จในท่ีสุด 

 1.3 ดา้นสงัคม พบวา่โดยรวมมีระดบัภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่าทุกขอ้มีระดบัภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ เป็นตวัอยา่งท่ีดีในการบ าเพญ็ประโยชน์ต่อสังคม  
การรู้จกัประนีประนอมให้ทุกคนท่ีร่วมงานเกิดความพอใจ  มีความเป็นนกัการทูตสามารถชกัจูง 
ให้ผูร่้วมงานให้ความร่วมมือในการท างาน  มีความสามารถในการบริหารงาน  และเป็นท่ีนิยมชมชอบ
ของทุกคน ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัจกัรกฤษณ์  บวัแสง (2548) ไดศึ้กษา ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของขา้ราชการราชทณัฑ์ระดบัหัวหนา้ฝ่ายกบัประสิทธิผลของการปฏิบติังานภายใตก้ารปฏิรูประบบ
ราชการ ผลการศึกษา ภาวะผูน้ ามีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ราชทณัฑ ์ ผูน้ าใหค้วามส าคญักบัตวับุคคลมีความเป็นกนัเอง ใหค้วามส าคญัเร่ืองผลส าเร็จขององคก์าร
นอ้ย  แต่ขา้ราชการมีจิตส านึกให้ความส าคญัความเป็นเพื่อนมนุษย ์และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีลกัษณะ
ของผูน้ า ดา้นคุณลกัษณะดา้นสังคม (Social Skill) ของกวี วงศพ์ุฒ (2539 : 117-119) ซ่ึงการเขา้สังคม
เป็นของคนทุกคน เพราะคนเราไม่สามารถอยูค่นเดียวในโลกได ้การเขา้สังคมของคนแต่ละระดบัตอ้งมี
พิธีรีตองแตกต่างกนัออกไปตามสภาพการณ์และเหตุการณ์นั้น ๆ การรู้จกัประนีประนอม การท่ีบุคคล
ท างานร่วมกบัคนอ่ืน ผลประโยชน์เป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัไม่นอ้ย ดว้ยเหตุน้ีจึงตอ้งการคนท่ีจะมา
ประสานผลประโยชน์หรือเป็นคนท่ีคอยประนีประนอมให้ทุกคนท่ีร่วมงานเกิดความพอใจ และ
ความสามารถในการบริหารงานนั้นเป็นการใชศิ้ลปะ  ซ่ึงแต่ละคน ไม่สามารถใชไ้ดท้ดัเทียมกนัดว้ย
ขอ้จ ากดัต่าง ๆ การศึกษาเล่าเรียนก็จะเป็นส่วนประกอบในการบริหารไดเ้ช่นกนั และความร่วมมือก็ถือ
เป็นเร่ืองส าคญัมากในการเป็นผูน้ า เพราะผูน้ าจะตอ้งเป็นผูท่ี้สามารถชกัจูงใหผู้ร่้วมงาน ตั้งใจท างาน
หรือท าตามท่ีผูน้ าตอ้งการดว้ยความเตม็ใจ 
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 1.4 ดา้นกายภาพ พบว่าโดยรวมมีระดบัภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่าขอ้ท่ีมีระดบัภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ การพฒันาบุคลิกภาพ การสร้างทีมงาน 
ส่วนขอ้ท่ีมีระดบัภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ การจดัการความขดัแยง้  การมีจริยธรรมส าหรับ
ผูน้ า และการเจรจาต่อรอง  ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ทฤษฎีลกัษณะของผูน้ า คุณลกัษณะดา้นกายภาพ 
(Physical Characteristic) ของกวี วงศพ์ฒุ (2539 : 117-119) โดยคุณลกัษณะดา้นกายภาพถือเป็นเร่ืองท่ีติดตวั
มาอยา่งเห็นไดช้ดั ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีสามารถแกไ้ข ปรับปรุงดว้ยการใหอ้าหารหรือรับประทานอาหารท่ีถูก
สุขลกัษณะ รวมทั้งการออกก าลงักายท่ีเหมาะสมดว้ย และการฝึกฝนนบัเป็นส่ิงส าคญัอยา่งมากในการ
ด ารงชีวิต  การท่ีร่างกายของคนเราไดรั้บการออกก าลงักาย การฝึกฝนใหใ้ชค้วามคิด  การใชส้มอง  การนัง่
สมาธิ  ลว้นแลว้แต่มีส่วนท าใหจิ้ตใจเยอืกเยน็ สามารถพฒันาตนเองไปสู่ความเป็นผูน้ าไดใ้นท่ีสุด 

2. ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ พบว่าโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าทุกดา้นมีภาวะผูน้ า
อยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล  ดา้นการสร้างแรง
บนัดาลใจ  และดา้นการมีอิทธิผลต่ออุดมการณ์  ตามล าดบั  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดคุณลกัษณะ
ดา้นบุคลิกภาพของผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลของรังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2544 : 35-44) ท่ีกล่าวว่า ผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิภาพมกัมีคุณลกัษณะท่ีเฉพาะอยา่งท่ีเหมือนกนั และมีคุณลกัษณะ บางประการท่ีเหนือกว่าผูท่ี้
ไม่ไดเ้ป็นผูน้ า คนท่ีเป็นผูน้ านั้นจะตอ้งมีคุณลกัษณะบางประการท่ีแตกต่างจากบุคคลธรรมดา โดยมี
ความคิดริเร่ิม (Initiative) เป็นการมีความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานมีการตดัสินใจและท ากิจกรรมต่าง ๆ 
ดว้ยตวัเอง ซ่ึงจะน าไปสู่การสร้างโอกาสในการเปล่ียนแปลง ตลอดจน มีความสามารถในการคน้หา
ปัญหาและความสามารถในการแกไ้ขปัญหา สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสราญรัตน์ จนัทะมล (2548) 
ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาอ าเภอวงัสะพุง  สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาเลย เขต 2 ผลการศึกษาพบว่า โดยภาพรวม ผูบ้ริหารมีระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
อยูใ่นระดบัมากและงานวิจยัของสุภาวดี  ติมินทระ (2548) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าในการพฒันา
ทอ้งถ่ินของกรรมการองคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพธาราม จงัหวดัราชบุรี ผลการศึกษาพบว่า 
ระดบัภาวะผูน้ าในการพฒันาทอ้งถ่ินของกรรมการองคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพธาราม จงัหวดั
ราชบุรี โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่น
ในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  ในแต่ละดา้นสามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

   2.1 ดา้นการมีอิทธิผลต่ออุดมการณ์ พบว่าโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น พบว่าดา้นท่ีมีภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก  ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารหลีกเล่ียงการใชอ้  านาจเพื่อผลประโยชน์
ส่วนตวั  ผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่อุทิศตนในการปฏิบติังาน เป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผูร่้วมงาน ผูบ้ริหาร
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มีวิสัยทศัน์และสามารถในการถ่ายทอดไปยงัผูร่้วมงาน และผูบ้ริหารมีคุณธรรมและจริยธรรมควบคุม
อารมณ์ไดดี้ ใชเ้หตุผลในการตดัสินใจ ส่วนขอ้ท่ีมีระดบัภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ผูบ้ริหาร
มีความรู้ ความสามารถในการบริหารงาน เฉลียวฉลาด เป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน  ตามล าดบั  เน่ืองจาก 
ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรีมีนโยบายการบริหารและพฒันาทอ้งถ่ินเพื่อให้
ประชาชนมีความเป็นอยูท่ี่ดี มีคุณภาพชีวิตท่ีมัน่คง เห็นแก่ส่วนรวมไม่เห็นแก่พวกพอ้ง มีเป้าหมาย
ในการท างานท่ีชดัเจน จึงมีความมุ่งมัน่ท่ีจะอุทิศตนในการปฏิบติังาน เป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผูร่้วมงาน 
และมีความสามารถในการคิดเช่ือมโยง ซ่ึงท าใหผู้บ้ริหารมองเห็นแนวโนม้ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต ส่งผล
ให้สามารถด าเนินการเพื่อเตรียมความพร้อมในการรองรับสถานการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและทนัท่วงที  อีกทั้งผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี  มีวิสัยทศัน์
ท่ีดีตลอดจนมีความสามารถในการถ่ายทอดวิสยัทศัน์ไปสู่ผูร่้วมงาน ท าใหมี้ความเขา้ใจตรงกนัในการท่ีจะ
พฒันาองคก์ารไปสู่เป้าหมายได ้ อีกทั้งในการจดัท าวิสัยทศัน์ เป็นการก าหนดจากทุกส่วนร่วมกนั 
ไม่ว่าจะเป็นผูบ้ริหาร พนกังานในส่วนผูป้ฏิบติั และประชาชนในส่วนผูเ้ก่ียวขอ้งหรือผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
ซ่ึงจะตอ้งใชข้อ้มูลทั้งภายในและภายนอกองคก์รมาร่วมวิเคราะห์จุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค  

 2.2 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ พบว่าโดยรวมมีอยู่ในระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น พบว่าดา้นท่ีมีภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสร้างแรงจูงใจใหผู้ร่้วมงาน มีค่าตอบแทน 
เช่น เงินเดือน ในการท างานให้ประธานชุมชน เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจในการท างาน ผูบ้ริหารให้
ก าลงัใจผูร่้วมงานในการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ  ผูบ้ริหารก าหนดค่านิยมในหน่วยงาน
ใหผู้ร่้วมงานค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน ผูบ้ริหารตั้งมาตรฐานในการท างาน
ไวสู้งเพื่อกระตุน้และทา้ทายความสามารถของผูร่้วมงาน  ส่วนขอ้ท่ีมีระดบัภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบั
ปานกลาง คือ ผูบ้ริหารมีเป้าหมายในการท างานท่ีชดัเจน ตามล าดบั เน่ืองจาก ผูน้ าจะเปล่ียนแปลง
ความพยายามของผูร่้วมงานให้สูงข้ึนกว่าความพยายามท่ีคาดหวงั รวมทั้งพฒันาความสามารถของ
ผูร่้วมงานไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและมีศกัยภาพมากข้ึน ท าใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์
ของกลุ่ม จูงใจให้ผูร่้วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม ซ่ึงจะ
น าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย และความส าเร็จขององคก์ารในท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของรังสรรค ์
ประเสริฐศรี (2544 : 35-44)  ท่ีกล่าวถึงแรงจูงใจของภาวะผูน้ า (Leadership Motive) แรงจูงใจเป็น
ความจ าเป็น ความตอ้งการ แรงกระตุน้ ความปรารถนา หรือสภาพภายในของบุคคลซ่ึงมีพลงักระตุน้ให้
เกิดพฤติกรรม ท่ีจะบรรลุเป้าหมาย ผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลมกัมีการแสดงลกัษณะเด่นดา้นแรงจูงใจ ซ่ึงมี
พลงักระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีจะตอบสนองความตอ้งการดา้นการยอมรับ การยกยอ่ง และความตอ้งการ
ประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวิตของเขา 
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 2.3 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบว่าทุกดา้นมีภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ท่ีจะ
ปฏิบติังานให้เสร็จตามก าหนด  ผูบ้ริหารมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ ผูบ้ริหารกระตุน้ให้ผูร่้วมงาน
แสวงหาวิธีการท างานแบบใหม่ ๆ โดยไม่ยึดติดอยู่ในกรอบเดิม  ผูบ้ริหารมีการกระตุน้ให้ผูร่้วมงาน
ตระหนกัถึงปัญหาในหน่วยงานและมองปัญหาเป็นส่ิงทา้ทาย  และผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานได้
มีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังานอย่างเต็มท่ี ตามล าดบั ซ่ึงซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544 : 35-44) กล่าวว่าทฤษฎีความสามารถดา้นสติปัญญาและทฤษฎีความรู้
ความเขา้ใจ (Intelligence and Cognitive Resource Theory) เป็นทฤษฎีท่ีช่วยสนบัสนุนและพฒันาภาวะ
ผูน้ าให้เกิดความสามารถดา้นสติปัญญาและความรู้ ความเขา้ใจในการเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล ทฤษฎี
ความเขา้ใจ มีสมมติฐาน ท่ีเป็นพื้นฐานส าคญั 2 ประการ คือ (1) ผูน้ าท่ีมีระดับสติปัญญาและ
มีความสามารถสูงกว่า มีแผนงาน มีการตดัสินใจและมีกลยุทธ์ดีกว่าผูน้ าท่ีมีระดบัสติปัญญาและ
ความสามารถต ่ากว่า (2) ผูน้ ากลุ่มงาน จะส่ือสารแผนงาน มีการตดัสินใจ และมีกลยทุธ์การปฏิบติังาน
เร่ิมแรกในรูปของพฤติกรรมแบบบงการทฤษฎีความรู้ความเขา้ใจจะข้ึนอยู่กับสมมติฐานซ่ึงมุ่งท่ี
ความสามารถดา้นสติปัญญา (Mental Ability) และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของนิรัตน์ สังขจี์น 
(2548)ไดศึ้กษา ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของนายกเทศมนตรี : ศึกษา
เฉพาะกรณีเทศบาลในจงัหวดัปทุมธานี  ผลการศึกษาพบว่า มีภาวะผูน้ าดา้นการเปล่ียนแปลงมากท่ีสุด  
ส่วนประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก จากผลของการศึกษาแสดงให้เห็นว่า  
นายกเทศมนตรีส่วนมากเป็นผูน้ าสมยัใหม่ท่ีเขา้ใจถึงบทบาทของผูน้ าท่ีมีต่อการบริหารองคก์าร  และ
ผูน้ าสามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรมผูต้ามใหก้ารท างานเกิดประสิทธิผลกบัองคก์ารได ้

 2.4 ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล พบว่าโดยรวมอยู่ในระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น พบว่าทุกดา้นมีภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมอบหมายงานใหรั้บผดิชอบตาม
ความเหมาะสมและใหโ้อกาส  ผูบ้ริหารกระจายอ านาจในการตดัสินใจในการท างานใหผู้ร่้วมงานทุกระดบั  
ผูบ้ริหารใหเ้วลาในการสอนและแนะน างานแก่ผูร่้วมงานอยา่งกลัยาณมิตร  ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัใน
การพฒันาตนเองของผูร่้วมงาน และผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนผูร่้วมงานท่ีมีความสามารถ
ให้เจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของรังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544 
: 35-44) กล่าวว่า ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพมกัมีคุณลกัษณะท่ีเฉพาะอยา่งท่ีเหมือนกนั และคุณลกัษณะ
บางประการท่ีแตกต่างจากบุคคลธรรมดา ปัจจยัดา้นสติปัญญาเก่ียวกบัความรู้ความเขา้ใจของภาวะผูน้ า 
(Cognitive Factor and Leadership) ความเขา้ใจ หมายถึง กระบวนการดา้นสติปัญญาในการรวบรวม
ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัภาวะผูน้ า ความสามารถดา้นสติปัญญาเป็นส่ิงส าคญัส าหรับความส าเร็จของ
ภาวะผูน้ า ผูน้ าจ  าเป็นตอ้งมีระดบัสติปัญญาท่ีเฉลียวฉลาดเพราะจะท าใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์ ซ่ึงจะ
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น าไปสู่การเปล่ียนแปลงการแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรค ์ และมีความสามารถท่ีจะแสวงหาขอ้มูลท่ีจ าเป็น
ในการแกปั้ญหา และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของธวชัชยั หอมยามเยน็ (2548) ไดศ้ึกษาภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาหนองคาย เขต 2  
ผลการศึกษาพบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษามีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ตามระดับความคิดเห็นของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนอยูใ่นระดบัมาก  เรียงจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล ดา้นการใชอิ้ทธิพลเชิงอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นการกระตุน้ทาง
ปัญญา ตามล าดบั ส่วนดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยเฉพาะผูบ้ริหารรับฟังเร่ืองราว และ
ความคิดเห็นของผูร่้วมงานดว้ยความสนใจ  และตั้งใจจริง  อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  

3. ปัจจยัส่วนบุคคลของขา้ราชการองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอปราณบุรี 
ท่ีต่างกนั  มีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีรายละเอียดจ าแนก
ตามปัจจยัดงัน้ี 

 3.1 จ าแนกตามเพศ พบว่า ขา้ราชการองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอ
ปราณบุรี ท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์โดยรวมไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญามีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ส่วนดา้นอ่ืน ๆ 
ไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนดไว ้เน่ืองจากผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ไดแ้สดงบทบาทภาวะผูน้ าอย่างเสมอภาคเท่าเทียมกนั รู้จกัประนีประนอมให้ทุกคนท่ีร่วมงานเกิด
ความพอใจ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุภาวดี  ติมินทระ (2548) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ า
ในการพฒันาทอ้งถ่ินของกรรมการองคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพธาราม จงัหวดัราชบุรี  ผลการศึกษา
พบว่า กรรมการองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมี เพศ อาย ุอาชีพ รายได ้สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 
การเป็นสมาชิกกลุ่มทางสังคม และการไดรั้บการฝึกอบรมความรู้แตกต่างกนั มีภาวะผูน้ าในการพฒันา
ทอ้งถ่ินไม่แตกต่างกนั 

 3.2 จ าแนกตามอาย ุพบว่า ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์โดยรวมมีความคิดเห็นแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ทั้งน้ีเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้เม่ือพิจารณาเป็นรายคู่  พบว่า กลุ่มท่ีมี
อาย ุ20 - 30 ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกบักลุ่มท่ีมีอายรุะหวา่ง 31 - 40 ปี พบวา่ มีความแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีลกัษณะของผูน้ า ของกวี วงศพ์ุฒ (2539 : 117-119)  ซ่ึงทฤษฎีน้ีเช่ือว่าบุคคล
บางคนเกิดมาพร้อมดว้ยลกัษณะบางประการท่ีจะช่วยสนบัสนุน ใหเ้ขาเป็นผูน้ าได ้ เม่ือมีความเจริญวยั
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ดา้นสังคม  หมายถึง  ความเป็นผูใ้หญ่ทางดา้นอารมณ์  คือความสามารถในการรักษาไวซ่ึ้งความสงบทางใจ  
เม่ือแพห้รือประสบชยัชนะ  รวมถึงความส าเร็จต่าง ๆ มีการควบคุมอารมณ์ได ้มีความเช่ือมัน่ในตนเอง  
มีความเคารพในตนเองและมีความสนใจในขอบเขตท่ีกวา้ง 

 3.3 จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยรวมไม่แตกต่างกนั  
เม่ือพิจารณาเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มท่ีมีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีความคิดเห็นแตกต่างกบักลุ่มท่ีมี
การศึกษาระดบัปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล  
ทั้งน้ีไม่เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของปราณี มเหศกัดานุภาพ (2546) 
ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา ตามการรับรู้ของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษานครปฐม ผลการศึกษาพบว่า ผูบ้ริหารท่ีมีวุฒิทางการศึกษาต่างกนัมีภาวะผูน้ า
ไม่แตกต่างกนั 

 3.4 จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบว่า ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยรวมไม่แตกต่างกนั 
เม่ือพิจารณาเป็นรายคู่ พบวา่ กลุ่มท่ีมีประสบการณ์การท างาน 6 - 10 ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกบักลุ่มท่ี
มีประสบการณ์การท างาน 1 - 5  ปี และกลุ่มท่ีมีประสบการณ์การท างาน 16 ปีข้ึนไป ในดา้นการกระตุน้
ทางปัญญา ส่วนดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคลพบว่า กลุ่มท่ีมีประสบการณ์การท างาน 1 - 5  ปี มีความคิดเห็น
แตกต่างกบักลุ่มท่ีมีประสบการณ์การท างาน 6 - 10  ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งน้ี
ไม่เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้ เน่ืองจากผูบ้ริหารมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์รับฟังปัญหาพร้อมช่วย
หาทางแกไ้ข เปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานไดแ้สดงความคิดเห็นในการปฏิบติังานอย่างเต็มท่ี กระตุน้ให้
ผูร่้วมงานมีความคิดท่ีจะรับส่ิงใหม่ๆท่ีจะเกิดข้ึนให้ทนัเหตุการณ์และพฒันาให้ทนัเหตุการณ์ และ
ผูบ้ริหารยอมรับในความแตกต่างของแต่ละบุคคล มอบหมายงานในหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังานอยา่งชดัเจน 
รับฟังความคิดของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่ปิดกั้นความคิดของผูอ่ื้นหรือเพื่อนร่วมงาน ใหค้วามส าคญัและ
ความยติุธรรมต่อผูร่้วมงาน รวมทั้งใหเ้วลาในการสอนและแนะน างานอยา่งกลัยาณมิตร 

 3.5 จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบว่า ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยรวมมีความคิดเห็นแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูง  มีความคิดเห็น
แตกต่างกบักลุ่มเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ ในดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล  
มีอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งน้ีเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้ เน่ืองจากผูบ้ริหารองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคอ์ยูต่ลอดเวลา คิดนอกกรอบ ไม่ยดึติด
อยูก่บัระเบียบราชการ กลา้คิด กลา้ท า กลา้น า กลา้เปล่ียนแปลง” รวมทั้ง “ร่วมคิด ร่วมท า ร่วมแกไ้ข” 
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“ใช้การสอน แทนค าสั่ง” และมีความตั้งใจอย่างแน่วแน่ท่ีจะปฏิบติังานให้เสร็จตามก าหนด แต่ใน
ท านองเดียวกนัก็มีผลกระทบ เช่น “ผูบ้ริหารคิดเร็ว ท าเร็ว ท าให้เกิดงานใหม่ๆเยอะ พนักงานสนอง
นโยบายไม่ทนั ไม่กลา้แสดงออก ไม่กลา้พดู ส่งผลต่อความรู้สึกของพนกังาน ท าใหก้ดดนั เครียด” 

4. ปัจจยัคุณลกัษณะของผูน้ ามีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ผลการวิจยัพบว่า  ปัจจยัคุณลกัษณะของผูน้ ากบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน
อ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์   มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง
อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 ทั้งน้ีเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีก าหนดไว ้เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 
ดา้นท่ีมีความสมัพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05  ไดแ้ก่ 
ดา้นกายภาพ  ดา้นสังคม  และดา้นบุคลิกภาพ ส่วนดา้นความรู้ความสามารถ มีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่าอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ตามล าดบั  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
แนวคิดของรังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544 : 35-44) ท่ีกล่าวว่า ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพมกัมีคุณลกัษณะ
ท่ีเฉพาะอยา่งท่ีเหมือนกนั และมีคุณลกัษณะ บางประการท่ีเหนือกว่าผูท่ี้ไม่ไดเ้ป็นผูน้ า คนท่ีเป็นผูน้ านั้น
จะตอ้งมีคุณลกัษณะบางประการ ท่ีแตกต่างจากบุคคลธรรมดา  
 

ข้อเสนอแนะ  
 

ในการศึกษาคร้ังน้ี มีขอ้เสนอแนะจากการวิจยั ขอ้เสนอแนะเชิงพฒันา และขอ้เสนอแนะ
ส าหรับการวิจยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  
1. ดา้นการมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์ ผูบ้ริหารควรมีความรู้ ความสามารถในการบริหารงาน 

เฉลียวฉลาด เป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน ดว้ยการเป็น “นกับริหารมืออาชีพ” เพื่อพฒันาองคก์ารไปสู่
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 

2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ผูบ้ริหารควรมีเป้าหมายในการท างานท่ีชดัเจนและ
มีนโยบายการบริหารเพื่อประชาชนอยา่งต่อเน่ืองสม ่าเสมอ เห็นแก่ส่วนรวมไม่เห็นแก่พวกพอ้ง 

3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานไดมี้โอกาสแสดง
ความคิดเห็นในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี  เพื่อเป็นการกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานมีความคิดท่ีจะรับส่ิงใหม่ ๆ 
ท่ีจะเกิดข้ึนใหท้นัเหตุการณ์และพฒันาใหท้นัการณ์ 
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4. ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ผูบ้ริหารควรส่งเสริมและสนับสนุนผูร่้วมงานท่ีมี
ความสามารถใหเ้จริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และควรใหค้วามส าคญักบัการพฒันาบุคลากรเพื่อเพิ่ม
ศกัยภาพ และเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน 

ข้อเสนอแนะระดับปฏิบัติ 
จากการศึกษาปัจจยัคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอ

ปราณบุรี พบว่า ผูบ้ริหารมีบุคลิกท่ีมีลกัษณะ คิดเร็ว ท าเร็ว ตดัสินใจเร็ว ซ่ึงเป็นขอ้ดีในการบริหาร แต่อาจ
ท าให้เกิดขอ้ผิดพลาดไดง่้ายจากการตดัสินใจนั้น ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะว่า ผูบ้ริหารควรมีกระบวนการ
กลัน่กรองอย่างรอบคอบ และควรมีขอ้มูลสนบัสนุนการตดัสินใจ หรืออาจใชก้ระบวนการกลุ่ม
ช่วยในการตดัสินใจ เพราะการะดมสมองจากหลายฝ่ายหลายความคิดจะท าให้ไดข้อ้มูลท่ีถูกตอ้งมากข้ึน 
ซ่ึงอาจท าใหล้ดขอ้ผดิพลาดท่ีอาจเกิดจากความเร่งรีบได ้

ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป 
1. ควรศึกษาเชิงคุณภาพเจาะลึกเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นรายบุคคลท่ีประสบความส าเร็จ 
2. ควรศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่น

ในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ท่ีมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององคก์าร 
3. ควรศึกษาภาวะผูน้ าดา้นอ่ืน ๆ ของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอ

ปราณบุรี  จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์ ทุกระดบั 
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หนังสือเชิญเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวจิยั 
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ท่ี  ศธ  0555.45/ว.018               ศูนยจ์ดัการศึกษานอกสถานท่ีตั้ง 
                  มหาวิทยาลยัราชภฎัเพชรบุรี 
                   อ.เมือง  จ.เพชรบุรี  76000 

      21   กมุภาพนัธ ์  2554 

เร่ือง ขอเชิญเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจยั 

เรียน นายสิริวฒิุ  เหมทตั   ปลดัจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 

 ดว้ยศูนยจ์ดัการศึกษานอกสถานท่ีตั้ง มหาวิทยาลัยราชภัฎเพชรบุรี   ได้เ ปิดสอนหลักสูตร
รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิช า  การบริหารและพฒันาประชาคมเมืองและชนบท ปัจจุบนัมี
นักศึกษาอยู่ในระหว่างการท าวิทยานิพนธ์  เพื่อให้ไดว้ิทยานิพนธ์ท่ีมีคุณภาพและมีคุณค่าทางวิชาการ  
ศูนยจ์ดัการศึกษานอกสถานท่ีตั้งเห็นว่าท่านเป็นผูมี้ความรู้และประสบการณ์ในทางวิชาการเป็นอย่างสูง  
จึงใคร่ขอเรียนเชิญท่านเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัยของนักศึกษา ซ่ึงมีหัวข้อเร่ืองและ
รายละเอียดดงัน้ี  คือ  
 

ช่ือนักศึกษา ช่ือเร่ืองวทิยานิพนธ์ อาจารย์ทีป่รึกษาวทิยานิพนธ์ 
นายเสรี   หมู่นอ้ย 
รหสัประจ าตวั  519722647 

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วน
ท้ อ ง ถ่ิ น ใ น อ า เ ภ อ ป ร า ณ บุ รี  จั ง ห วั ด
ประจวบคีรีขนัธ์  

อาจารยท่ี์ปรึกษาหลกั 
ผศ.ดร.วรวิทย ์ จินดาพล 
กรรมการท่ีปรึกษาร่วม 
ดร.เสน่ห์  ค  าแพง   

ทั้งน้ี  นกัศึกษาไดส่้งตน้ฉบบัโครงร่างวิทยานิพนธ์มาเพื่ออ่านและพิจารณาประกอบดว้ยแลว้ 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดใหค้วามอนุเคราะห์ และขอขอบพระคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี  

     ขอแสดงความนบัถือ 
 

 

    (ผูช่้วยศาสตราจารยส์าโรช   เผอืกบวัขาว) 
        ผูช่้วยอธิการบดี  ปฏิบติัราชการแทน 

         อธิการบดีมหาวิทยาลยัราชภฎัเพชรบุรี 
 

บณัฑิตศึกษา ศูนยจ์ดัการศึกษาฯ 
โทร.  0 3249 3290 
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ท่ี  ศธ  0555.45/ว.018               ศูนยจ์ดัการศึกษานอกสถานท่ีตั้ง 
                  มหาวิทยาลยัราชภฎัเพชรบุรี 
                   อ.เมือง  จ.เพชรบุรี  76000 

      21   กมุภาพนัธ ์  2554 

เร่ือง ขอเชิญเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจยั 

เรียน นายเสรี  สมศกัด์ิ  ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลปราณบุรี 

 ดว้ยศูนยจ์ดัการศึกษานอกสถานท่ีตั้ง มหาวิทยาลัยราชภัฎเพชรบุรี   ได้เ ปิดสอนหลักสูตร
รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิช า  การบริหารและพฒันาประชาคมเมืองและชนบท ปัจจุบนัมี
นักศึกษาอยู่ในระหว่างการท าวิทยานิพนธ์  เพื่อให้ไดว้ิทยานิพนธ์ท่ีมีคุณภาพและมีคุณค่าทางวิชาการ  
ศูนยจ์ดัการศึกษานอกสถานท่ีตั้งเห็นว่าท่านเป็นผูมี้ความรู้และประสบการณ์ในทางวิชาการเป็นอย่างสูง  
จึงใคร่ขอเรียนเชิญท่านเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัยของนักศึกษา ซ่ึงมีหัวข้อเร่ืองและ
รายละเอียดดงัน้ี  คือ  
 

ช่ือนักศึกษา ช่ือเร่ืองวทิยานิพนธ์ อาจารย์ทีป่รึกษาวทิยานิพนธ์ 
นายเสรี   หมู่นอ้ย 
รหสัประจ าตวั  519722647 

ภาวะผู ้น าของผู ้บริหารองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  

อาจารยท่ี์ปรึกษาหลกั 
ผศ.ดร.วรวิทย ์ จินดาพล 
กรรมการท่ีปรึกษาร่วม 
ดร.เสน่ห์  ค  าแพง   

ทั้งน้ี  นกัศึกษาไดส่้งตน้ฉบบัโครงร่างวิทยานิพนธ์มาเพื่ออ่านและพิจารณาประกอบดว้ยแลว้ 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดใหค้วามอนุเคราะห์ และขอขอบพระคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี  

     ขอแสดงความนบัถือ 
 

 

    (ผูช่้วยศาสตราจารยส์าโรช   เผอืกบวัขาว) 
        ผูช่้วยอธิการบดี  ปฏิบติัราชการแทน 

         อธิการบดีมหาวิทยาลยัราชภฎัเพชรบุรี 
 

บณัฑิตศึกษา ศูนยจ์ดัการศึกษาฯ 
โทร.  0 3249 3290 
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ภาคผนวก  ข 
 

แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
เร่ือง  ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในอ าเภอปราณบุรี  

จังหวัดประจวบครีีขันธ์ 
 

ค าช้ีแจง 
1.   แบบสอบถามน้ีเป็นแบบสอบถามเพื่อทราบความคิดเห็นของประชาชนในเขตพื้นท่ี  

อ  าเภอปราณบุรี เก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์  เพื่อเป็นขอ้มูลให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินน าไปเป็นแนวทางในการพฒันาและ
ส่งเสริมภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงานของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมากยิง่ข้ึน 

2.   แบบสอบถามน้ีผูว้ิจยัมีความประสงคใ์ห้ผูต้อบไดแ้สดงความคิดเห็นไดอ้ย่างอิสระ  
กรุณาตอบแบบสอบถามดว้ยตวัของท่านเองให้ตรงกบั ความเป็นจริง  หรือความคิดเห็นส่วนตวัของ
ท่านเองและไม่ตอ้งลงช่ือในแบบสอบถาม 

3.   ผูว้ิจยัถือวา่ค  าตอบหรือขอ้มูลจากผูต้อบทั้งหมดเป็นความลบั 
4.   แบบสอบถามแบ่งออกเป็น  4  ตอน  ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัคุณลกัษณะของผูน้ า 
 ตอนท่ี 3  เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์าร

บริหารส่วนต าบลในอ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
  ตอนท่ี  4  เป็นขอ้เสนอแนะ   
ผูว้ิจยัหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านดว้ยดี  และขอขอบพระคุณท่าน

เป็นอยา่งสูงท่ีใหค้วามร่วมมือตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ีไว ้ณ โอกาสน้ีดว้ย 
นายเสรี  หมู่นอ้ย 

นกัศึกษา  หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
สาขาวิชา  การบริหารและพฒันาประชาคมเมืองและชนบท 

มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง  ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอปราณบุรี  จังหวดัประจวบครีีขันธ์ 

 

ตอนที่ 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย () หนา้ขอ้ความตามความเป็นจริง 
 
1.   เพศ 
       ชาย        หญิง 
 
2.   อาย ุ
       20 - 30 ปี        31 - 40  ปี 
       41 - 50  ปี        51  ปีข้ึนไป 
   
3.   ระดบัการศึกษา 
 
       ต  ่ากวา่ปริญญาตรี        ปริญญาตรี 
       สูงกวา่ปริญญาตรี       
    
4.   ประสบการณ์ในการท างาน 
 
       1 - 5 ปี        6 - 10 ปี  
       11 - 15 ปี         16 ปีข้ึนไป 
 
5.   ต  าแหน่งงาน  
 
        ผูบ้ริหารระดบัสูง        ผูบ้ริหารระดบักลาง 
       เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ    
 
 
 



 
 

124 

ตอนที่ 2  เป็นแบบสอบถามดา้นปัจจยัคุณลกัษณะของผูน้ า 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย () หนา้ขอ้ความตามความเป็นจริง   

ปัจจัยคุณลกัษณะของผู้น า 
ระดับคุณลกัษณะ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านบุคลกิภาพ 
1 มีความเช่ือมัน่ในตนเอง      
2 มีความมัน่คงทางอารมณ์      
3 การบริหารจดัการภายใตส้ภาวะวิกฤติ       
4 เป็นคนกลา้แสดงออก       
5 มีความกระตือรือร้นทั้งดว้ยการใชค้  าพดูและการแสดงออก      
ด้านความรู้ความสามารถ 

6 มีความเฉลียวฉลาด      
7 มีการตดัสินใจถูกตอ้งและรวดเร็ว      
8 มีทกัษะในการส่ือสาร      
9 มีความรู้ ความช านาญสามารถถ่ายทอดได ้      
10 การคิดอยา่งเป็นระบบ      
ด้านสังคม 
11 เป็นตวัอยา่งท่ีดีในการบ าเพญ็ประโยชน์ต่อสงัคม      
12 การรู้จกัประนีประนอมใหทุ้กคนท่ีร่วมงานเกิดความพอใจ       
13 มีความสามารถในการบริหารงาน       
14 มีความเป็นนกัการทูตสามารถชกัจูงใหผู้ร่้วมงานใหค้วาม

ร่วมมือในการท างาน 
     

15 เป็นท่ีนิยมชมชอบของทุกคน      
ด้านกายภาพ 
16 การพฒันาบุคลิกภาพ      
17 การเจรจาต่อรอง      
18 การสร้างทีมงาน      
19 การจดัการความขดัแยง้      
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ปัจจัยคุณลกัษณะของผู้น า 
ระดับคุณลกัษณะ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

20 การมีจริยธรรมส าหรับผูน้ า      
 
ตอนที่ 3  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบลในอ าเภอปราณบุรี 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย () หนา้ขอ้ความตามความเป็นจริง   

ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล 
ระดับความคดิเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ด้านการมีอทิธิผลต่ออุดมการณ์ 
1 ผูบ้ริหารมีวิสัยทศัน์และสามารถในการถ่ายทอด

ไปยงัผูร่้วมงาน 
     

2 ผูบ้ริหารมีความรู้ ความสามารถในการบริหารงาน 
เฉลียวฉลาด เป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน 

     

3 ผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่อุทิศตนในการปฏิบติังาน 
เป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผูร่้วมงาน 

      

4 ผูบ้ริหารมีคุณธรรมและจริยธรรมควบคุมอารมณ์
ไดดี้ ใชเ้หตุผลในการตดัสินใจ 

      

5 ผูบ้ริหารหลีกเล่ียงการใชอ้  านาจเพื่อผลประโยชน์
ส่วนตวั 

     

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
6 ผูบ้ริหารมีเป้าหมายในการท างานท่ีชดัเจน      
7 ผูบ้ริหารตั้ งมาตรฐานในการท างานไวสู้งเพื่อ

กระตุน้และทา้ทายความสามารถของผูร่้วมงาน 
     

8 ผูบ้ริหารก าหนดค่านิยมในหน่วยงานใหผู้ร่้วมงาน
ค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์
ส่วนตน 
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ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล 
ระดับความคดิเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

9 ผูบ้ริหารให้ก าลงัใจผูร่้วมงานในการปฏิบติังาน
อยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ 

     

10 ผูบ้ริหารสร้างแรงจูงใจให้ผูร่้วมงาน มีค่าตอบแทน 
เช่น เงินเดือน ในการท างานให้ประธานชุมชน 
เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจในการท างาน 

     

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
11 ผูบ้ริหารมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์      
12 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ผูร่้วมงานแสวงหาวิธีการ

ท างานแบบใหม่ๆ โดยไม่ยดึติดอยูใ่นกรอบเดิม 
      

13 ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงความตั้งใจอยา่งแน่วแน่
ท่ีจะปฏิบติังานใหเ้สร็จตามก าหนด 

     

14 ผูบ้ริหารมีการกระตุน้ให้ผูร่้วมงานตระหนักถึง
ปัญหาในหน่วยงานและมองปัญหาเป็นส่ิงทา้ทาย 

      

15 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานได้มีโอกาส
แสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

     

ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
16 ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนับสนุนผูร่้วมงานท่ีมี

ความสามารถใหเ้จริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
     

17 ผูบ้ริหารให้ความส าคญัในการพฒันาตนเองของ
ผูร่้วมงาน 

     

18 ผูบ้ริหารกระจายอ านาจในการตดัสินใจในการ
ท างานใหผู้ร่้วมงานทุกระดบั 

     

19 ผู ้บริหารมอบหมายงานให้ รับผิดชอบตาม     
ความเหมาะสม และใหโ้อกาส 

     

20 ผูบ้ริหารให้เวลาในการสอนและแนะน างาน     
แก่ผูร่้วมงานอยา่งกลัยาณมิตร 
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ตอนที่ 4  ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบลในอ าเภอปราณบุรี 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
1.   ดา้นการมีอิทธิผลต่ออุดมการณ์ 
  
  
  
  
  
2.   ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
  
  
  
  
  
3.   ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  
  
  
  
  
  
4.   ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
  
  
  
  
  
 
 

ขอขอบพระคุณทุกท่านทีก่รุณาตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก  ค 
 

ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
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Reliability 
R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

167.77 873.564 29.556 40 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha  

if Item Deleted 

a1 163.63 824.447 .862 .991 

a2 163.47 837.499 .818 .991 

a3 163.53 832.947 .896 .991 

a4 163.70 826.355 .853 .991 

a5 163.77 820.806 .888 .991 

a6 163.67 828.851 .904 .991 

a7 163.63 828.240 .900 .991 

a8 163.63 831.068 .842 .991 

a9 163.57 828.254 .872 .991 

a10 163.67 824.851 .903 .991 

a11 163.60 835.421 .740 .991 

a12 163.53 830.189 .862 .991 

a13 163.70 828.493 .887 .991 

a14 163.83 822.420 .893 .991 

a15 163.67 835.540 .805 .991 

a16 163.67 828.920 .861 .991 

a17 163.60 830.662 .878 .991 

a18 163.67 822.437 .879 .991 

a19 163.73 819.651 .925 .990 

a20 163.63 826.999 .884 .991 

b1 163.47 817.292 .914 .991 

b2 163.50 825.362 .909 .990 

b3 163.43 837.909 .854 .991 

b4 163.53 833.292 .839 .991 

b5 163.50 831.155 .832 .991 

b6 163.47 830.464 .838 .991 
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b7 163.60 837.076 .832 .991 

b8 163.43 836.944 .878 .991 

b9 163.40 836.110 .833 .991 

b10 163.63 836.102 .776 .991 

b11 163.50 823.500 .907 .990 

b12 163.47 832.051 .805 .991 

b13 163.47 838.189 .802 .991 

b14 163.50 839.431 .840 .991 

b15 163.53 830.326 .820 .991 

b16 163.50 845.983 .674 .991 

b17 163.50 826.603 .848 .991 

b18 163.60 831.490 .860 .991 

b19 163.43 837.151 .873 .991 

b20 163.53 834.602 .858 .991 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.991 40 

 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

82.43 252.392 15.887 20 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

a1 78.30 226.355 .857 .985 

a2 78.13 232.878 .828 .986 

a3 78.20 230.855 .890 .985 

a4 78.37 227.413 .846 .985 

a5 78.43 224.737 .873 .985 

a6 78.33 228.161 .921 .985 

a7 78.30 227.597 .927 .985 

a8 78.30 229.597 .846 .985 
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a9 78.23 227.978 .882 .985 

a10 78.33 225.609 .935 .985 

a11 78.27 230.409 .799 .986 

a12 78.20 228.648 .886 .985 

a13 78.37 227.551 .919 .985 

a14 78.50 225.017 .898 .985 

a15 78.33 231.333 .836 .985 

a16 78.33 228.713 .856 .985 

a17 78.27 229.720 .869 .985 

a18 78.33 224.851 .890 .985 

a19 78.40 223.697 .926 .985 

a20 78.30 227.941 .870 .985 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.986 20 

 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

85.33 202.713 14.238 20 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

b1 81.03 176.930 .879 .981 

b2 81.07 180.547 .875 .981 

b3 81.00 185.172 .880 .981 

b4 81.10 183.266 .849 .981 

b5 81.07 182.823 .815 .981 

b6 81.03 181.413 .869 .981 

b7 81.17 184.902 .850 .981 

b8 81.00 184.759 .903 .981 

b9 80.97 184.585 .844 .981 

b10 81.20 183.614 .830 .981 

b11 81.07 178.409 .928 .980 
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b12 81.03 183.551 .774 .982 

b13 81.03 185.757 .802 .981 

b14 81.07 185.857 .869 .981 

b15 81.10 180.783 .875 .981 

b16 81.07 188.616 .717 .982 

b17 81.07 179.995 .861 .981 

b18 81.17 182.420 .870 .981 

b19 81.00 185.172 .880 .981 

b20 81.10 183.886 .868 .981 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.982 20 

 




