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การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษา  (1) ภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล
ของจังหวดันครศรีธรรมราช(2) เปรียบเทียบภาวะผูน้าํของหัวหน้างานในองค์การบริหารส่วนตาํบลจังหวดั
นครศรีธรรมราช ตามระดบัการศึกษา(3) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํของหัวหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลของจงัหวดันครศรีธรรมราช และ (4) เสนอแนะแนวทางการพฒันาภาวะผูน้าํที่ความเหมาะสมสําหรับ
หัวหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลของจงัหวดันครศรีธรรมราช 

ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี  คือ  พนักงานส่วนตาํบล ลูกจา้งประจาํ  พนักงานจา้งตามภารกิจ  
และพนกังานจา้งทัว่ไปท่ีไม่ใช่หวัหนา้งานและปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลของจงัหวดันครศรีธรรมราช  
ซ่ึงเป็นตวัแทนขององค์การบริหารส่วนตาํบล จาํนวนทั้งส้ิน 154แห่ง จาํนวน 4,797 ราย โดยสุ่มแบบชั้นภูมิได้
กลุ่มตวัอย่าง 370 รายจากองค์การบริหารส่วนตาํบล 110 แห่งเคร่ืองมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถาม  สถิติท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์ขอ้มูล  ไดแ้ก่ (1)  ค่าความถ่ี  ค่าร้อยละ  ค่าเฉล่ีย  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการจดัอนัดบั (2)  วิเคราะห์
ระดบัความเป็นผูน้าํของหัวหน้างานใช ้ การทดสอบค่าที(3)  วิเคราะห์ความแตกต่างใชก้ารวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว  และหาความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีเชฟเฟและ (4)  วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ดว้ยวิธีถดถอย
เชิงพหุแบบขั้นตอน   

ผลการวิจยั พบวา่ (1) ภาวะผูน้าํแบบบงการ อยูใ่นระดบัปานกลาง  ภาวะผูน้าํแบบให้การสนบัสนุน 
ภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วม และภาวะผูน้าํแบบมุ่งความสาํเร็จ  อยูใ่นระดบัมาก (2) การเปรียบเทียบความแตกต่าง
ภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานตามระดบัการศึกษา พบวา่ ภาวะผูน้าํแบบบงการ ไม่มีความแตกต่างกนั  ส่วนภาวะผูน้าํ
แบบใหก้ารสนบัสนุน ภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วม และภาวะผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จ มีความแตกต่างกนั โดยผูน้าํ
ท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีภาวะผูน้าํมากท่ีสุด (3) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํ พบว่า ไม่มีปัจจยัใดท่ีมี
อิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบบงการ  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุน ไดแ้ก่  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 
ปัจจยัดา้นสมรรถนะ และปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วม 
ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี และปัจจยัดา้นสมรรถนะ  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
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Abstract 
 

The purposes of this research were to 1) study the leadership of 
department heads at Sub-district Administrative Organizations in Nakhon Si Thammarat 
province, 2) compare the leadership of department heads based on educational levels 
3) study the factors influencing the leadership of these department heads,  and 4)  
suggest the guidelines for developing the appropriate leadership for these 
department heads. 

Population in this research consisted of 4,797 employees who were not 
department heads  from 154 Sub-district Administrative Organizations in Nakhon Si 
Thammarat province including sub-district officers, permanent employees, contracted 
employees and general workers. Method of stratified sampling was applied  so 
consequently samples comprised 370 persons from 110 Sub-district Administrative 
Organizations. Instrument for this research was questionnaire. Statistical tools 
employed were frequency, percentage, mean, standard deviation, ranking, t-test, One-
way ANOVA with the application of Scheffé's method for multiple comparison, and 
Stepwise Multiple Regression. 

It was found from the study that: (1) directive leadership was at  moderate 
level, supportive leadership, participative leadership and achievement-oriented 
leadership were at high level, (2) when compared the leadership  based on educational 
level, there was no difference on directive leadership, while differences were found on 
supportive, participative and achievement-oriented leadership, of which Bachelor’s 
degree holders had highest level of leadership, (3) there was no factor influencing 
directive leadership, while motivation, competency and good governance were the 
factors influencing the supportive and participative leadership, achievement-oriented 
leadership was influenced by factors of motivation and good governance, (4) 
guidelines proposed by the officers at Sub-district Administrative Organizations to 
enhance department heads’ leadership were:  the department heads should make 
themselves acquainted with their subordinates as much as they could so consequently 
they could delegate right man to the right job, they should have at least  Bachelor’s 
degrees majoring in administration or management and, they should be trained in 
leadership skill so to enhance the effectiveness of their work. 
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บทที ่ 1 

บทนํา 
 
 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 
ในช่วงสองทศวรรษท่ีผ่านมา บรรดารัฐบาลของประเทศต่าง ๆ ทัว่โลกไดรั้บเอา

กระแสแนวความคิดสมยัใหม่เขา้มาริเร่ิมและดาํเนินการปฏิรูปการบริหารราชการแผ่นดินของตน
อยา่งจริงจงัและต่อเน่ือง โดยมุ่งเนน้การปรับเปล่ียนปรัชญาความคิดเก่ียวกบัภาครัฐใหมี้ขนาดเลก็
ลงและทบทวนบทบาทภารกิจหนา้ท่ีใหม่ การปรับปรุงและออกแบบกระบวนการบริหารราชการ
แผ่นดินให้มีความชดัเจน โปร่งใสและเปิดเผย สามารถตรวจสอบและวดัผลสาํเร็จได ้ การให้
ความสําคญัต่อความคุม้ค่าของทรัพยากร และการตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชน
ผูรั้บบริการ การเปิดกวา้งเพื่อรับฟังความคิดเห็นและให้ประชาชนเขา้มีส่วนร่วม ดงันั้นความ
พยายามในการปฏิรูปดงักล่าวจึงไม่ใช่เป็นแค่เพียงการปฏิรูประบบราชการเท่านั้น แต่เป็นเร่ืองของ
การเปล่ียนแปลงรูปแบบโครงสร้างและการจดัระเบียบการบริหารราชการแผ่นดิน การกาํหนด
นโยบายสาธารณะ การร้ือปรับระบบและกระบวนการบริหารจดัการภาครัฐ รวมถึงการทบทวน
ความสัมพนัธ์ระหว่างรัฐบาล ระบบราชการ ธุรกิจเอกชน และประชาสังคม (ทศพร ศิริสัมพนัธ์ 
2549: 17) 

เม่ือกล่าวถึงการปฏิรูประบบราชการไทยจากอดีตถึงปัจจุบนันบัตั้งแต่ปี พ.ศ. 2502 เป็น
ตน้มา รัฐบาลแต่ละชุดต่างใหค้วามสาํคญัและดาํเนินการปฏิรูประบบราชการต่อเน่ืองมาโดยตลอด
แต่จุดเนน้ของแต่ละรัฐบาลอาจแตกต่างกนั ข้ึนกบับริบทในแต่ละยคุท่ีตอ้งเผชิญกบัปัญหาท่ีต่างกนั
ออกไป อยา่งไรก็ตามการปฏิรูประบบราชการไทยในช่วงท่ีผา่นมายงัไม่ปรากฏผลสาํเร็จท่ีชดัเจน
เป็นรูปธรรมมากนัก อนัเน่ืองมาจากขาดการมองภาพท่ีเป็นองคร์วม ตลอดจนไม่มีองคก์รท่ี
รับผดิชอบการดาํเนินงานท่ีชดัเจน ปัญหาดงักล่าวจึงเป็นจุดอ่อนและขอ้จาํกดัท่ีสาํคญัประการหน่ึง
ท่ีทาํให้การปฏิรูประบบราชการเคล่ือนท่ีไปอย่างชา้ ๆ และมองไม่เห็นสัมฤทธ์ิผลของงานท่ีเป็น
รูปธรรม รวมไปถึงการขาดกระแสการตอบรับจากภาคประชาชนท่ีจะเขา้มาร่วมงาน หรือกดดนั
เพื่อใหเ้กิดการปฏิรูป นอกจากน้ีความไม่พร้อมในหลายดา้น ทั้งดา้นฝ่ายการเมือง ไม่ว่าจะเป็นการมี
รัฐบาลผสมหลายพรรคมากเกินไป อายุรัฐบาลท่ีไม่ยาวนานพอ และการขาดความต่อเน่ืองและ
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จริงจงัในการปฏิรูป  อีกทั้งการขาดความร่วมมือจากขา้ราชการ หรืออาจกล่าวไดว้่าระบบราชการ
ยงัคงต่อตา้นต่อการเปล่ียนแปลง 

อยา่งไรก็ตามรัฐบาลทุกชุดท่ีผา่นมาไดมี้ความพยายามอยา่งต่อเน่ืองในการดาํเนินการ
มาโดยตลอด ไม่ว่าจะเป็นในเร่ืองของการทบทวนบทบาทภารกิจและควบคุมขนาดของภาครัฐให้
เหมาะสม การปรับเปล่ียนโครงสร้างและกระบวนการบริหารงานภาครัฐใหมี้ความทนัสมยั การเปิด
ระบบราชการเขา้สู่กระบวนการประชาธิปไตยและใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนร่วม ดงัปรากฏใหเ้ห็น
อย่างชดัเจนในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ.2540 แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ฉบบัท่ี 8 และ ฉบบัท่ี 9 แผนแม่บทการปฏิรูประบบราชการ (พ.ศ. 2540-2544) แผนปฏิรูป
ระบบบริหารภาครัฐ (มติคณะรัฐมนตรี วนัท่ี 11 พฤษภาคม พ.ศ. 2542) จนกระทัง่ในปี พ.ศ. 2544 
ยคุท่ีการเมืองมีเสถียรภาพ (ทศพร ศิริสัมพนัธ์ 2549: 165) ประกอบกบัความจาํเป็นในการปฏิรูปอนั
เกิดมาจากสาเหตุสนบัสนุนหลายประการ อาทิ กระแสโลกาภิวตัน์ ปัญหาของระบบราชการท่ีสั่ง
สมมานาน เป็นตน้  

โครงสร้างหน่วยงานภาครัฐ เพ่ือเปล่ียนแปลงระบบบริหารภาครัฐแบบเดิมสู่รูปแบบ
การบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ท่ีเป็นการทาํงานในลกัษณะองคร์วม มีความรวดเร็ว คล่องตวั 
โปร่งใสในการใชอ้าํนาจและการตดัสินใจ เพื่อสนองความตอ้งการของสังคมอยา่งเป็นระบบ โดย
เนน้ประชาชนเป็นศูนยก์ลาง ตามเจตนารมณ์แห่งรัฐธรรมนูญ พ.ศ. 2540 หากพิจารณาจาก
รายละเอียดของการดาํเนินงานแลว้ จะเห็นไดว้่าการปฏิรูประบบราชการในสมยัรัฐบาลทกัษิณ มี
ความชดัเจน มีระบบการปฏิบติังาน ตลอดจนกลยุทธ์และทิศทางการดาํเนินงานท่ีดีและเป็น
รูปธรรมท่ีสุดเท่าท่ีเคยมีมาในประวติัศาสตร์การปฏิรูประบบราชการไทย แต่อย่างไรก็ตามการ
ปฏิรูประบบราชการในช่วงปี 2545-2549 ไดก่้อให้เกิดขอ้วิพากษว์ิจารณ์หลายประการเม่ือนาํ
นโยบายปฏิรูประบบราชการไปปฏิบติั เช่น ประเดน็การลดขนาดองคก์รภาครัฐ ซ่ึงการปฏิรูประบบ
ราชการจะตอ้งปรับปรุงโครงสร้างองคก์ารให้เลก็คล่องตวั แต่รัฐบาลกลบัขยายระบบราชการให้
ใหญ่ข้ึน โดยการเพ่ิมกระทรวง จาก 15 กระทรวง เป็น 20 กระทรวง และแมจ้ะมีการจดักลุ่มภารกิจ 
แต่ยงัคงขาดหลกัเกณฑท่ี์ชดัเจนหรือยงัมีความลกัลัน่กนัอยูม่ากในดา้นการจดัสายงานบงัคบับญัชา
ของระบบราชการ แมจ้ะมีการลดชั้นบงัคบับญัชาใหส้ั้นลง แต่มาตรา 11 ของร่างพระราชบญัญติั
ระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน กลบัระบุให้หัวหนา้ส่วนราชการข้ึนตรงกบัรองปลดักระทรวง 
ปลดักระทรวง และรัฐมนตรีเช่นเดิม ส่วนการจดักลุ่มภารกิจท่ีมีการเสนอให้ลดชั้นบงัคบับญัชา 
แนวทางการปฏิบติัจริงกลบัเป็นเร่ืองภายในของแต่ละกระทรวงไปกาํหนดกนัเอง รวมไปถึงการจดั
กลุ่มงานท่ีคลา้ยกนัไวท่ี้เดียวกนั หรือท่ีเรียกว่า One Stop Service แมบ้างหน่วยงานจะทาํให้มี
ประสิทธิภาพและมีความคล่องตวัข้ึน แต่บางหน่วยงานก็ยงัซํ้ าซอ้น อีกทั้งบทบาทภารกิจบางอยา่ง
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ของรัฐท่ีไม่ใช่ภารกิจหลกัและจะตอ้งถ่ายโอนให้ภาคเอกชนดาํเนินการ เพื่อความคล่องตวัมี
ประสิทธิภาพและลดภาระของภาครัฐ แต่รัฐบาลกลบัรักษาอาํนาจไวท่ี้ราชการส่วนกลางเช่นเดิม ทั้ง
ยงัขาดความชดัเจนในเร่ืองการถ่ายโอนภารกิจ อนัเป็นส่วนหน่ึงของการกระจายอาํนาจ  กล่าวไดว้่า
การปฏิรูประบบราชการคร้ังน้ีส่งผลใหเ้กิดการรวมศูนยอ์าํนาจไวท่ี้ส่วนกลางอีกลกัษณะหน่ึง ทาํให้
ขาดความเช่ือมโยงระหว่างราชการส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงในส่วนการ
บริหารงานในส่วนภูมิภาคนั้นมิไดมี้การปรับโครงสร้างราชการส่วนภูมิภาคดว้ยแต่อยา่งใด ดงันั้น
การบริหารงานในส่วนภูมิภาคจึงขาดความชดัเจนในอาํนาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ เน่ืองจากยงั
ไม่มีการแกไ้ขกฎหมายอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ทาํใหก้ารปฏิบติัราชการและการบริการประชาชนเป็นไป
ดว้ยความล่าชา้ นอกจากน้ีผลจากการท่ีส่วนราชการหลายแห่งยุบจากราชการส่วนภูมิภาคไปเป็น
ราชการส่วนกลางในพื้นท่ี ทาํให้ไม่สามารถแกไ้ขปัญหาให้กบัประชาชนได ้ เพราะราชการส่วน
ภูมิภาคตอ้งฟังคาํสั่งจากส่วนกลางเป็นหลกั ไม่มีการมอบอาํนาจ ทาํใหจ้งัหวดัขาดเคร่ืองมือในการ
บริหารจดัการ ขาดเอกภาพในการบงัคบับญัชาและบริหารจดัการ กลายเป็นว่ามีเฉพาะหนา้ท่ีและ
ความรับผดิชอบ แต่การสัง่การยงัข้ึนอยูก่บัส่วนกลาง (อลงกต วรกี 2548: 23-24) 

องคก์ารบริหารส่วนตาํบล หรือ อบต. เป็นหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินท่ีจดัตั้งข้ึนตาม
พระราชบญัญติัสภาตาํบลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล พ.ศ. 2537 แกไ้ขเพิ่มเติมถึง (ฉบบัท่ี 6)  
พ.ศ. 2552 มีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็นราชการส่วนทอ้งถ่ิน โดยราษฎรเลือกผูแ้ทนแต่ละหมู่บา้น
เขา้ไปเป็นสมาชิกสภา อบต. มีอาํนาจหนา้ท่ีตดัสินใจในการบริหารงานของตาํบลตามท่ีกฎหมาย
กาํหนด เป็นองคก์รในการบริหารจดัการพฒันาตาํบลและเป็นไปตามนโยบายกระจายอาํนาจใหแ้ก่
ทอ้งถ่ินในการบริหารกิจการของตาํบล ทั้งดา้นเศรษฐกิจ สงัคม และวฒันธรรม 

ผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลมาจากการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชนตาม
พระราชบญัญติัสภาตาํบลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล พ.ศ. 2537 แกไ้ขเพิ่มเติมถึง (ฉบบัท่ี 5) 
พ.ศ. 2546 ซ่ึงได้แก้ไขเพ่ิมเติมจากเดิมท่ีผูบ้ริหารมาจากมติของสภาองค์การบริหารส่วนตาํบล 
เพื่อให้การดาํเนินงานเหมือนกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินประเภทอ่ืนๆ องคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลในปัจจุบนัมีขนาดท่ีแตกต่างกนั โดยใชเ้กณฑร์ายไดเ้ป็นหลกัเกณฑแ์ละกาํหนดขนาด ดงัน้ี 

1)  องคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่ีมีรายไดไ้ม่รวมเงินอุดหนุน 20 ลา้นบาทข้ึนไป กาํหนดให้
เป็นองคก์ารบริหารส่วนตาํบลขนาดใหญ่ 

2)  องคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่ีมีรายไดไ้ม่รวมเงินอุดหนุน 6 – 20 ลา้นบาทข้ึนไป 
กาํหนดใหเ้ป็นองคก์ารบริหารส่วนตาํบลขนาดกลาง 

3)  องคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่ีมีรายไดไ้ม่รวมเงินอุดหนุนตํ่ากว่า 6 ลา้นบาท กาํหนดให้
เป็นองคก์ารบริหารส่วนตาํบลขนาดเลก็ 
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โครงสร้างขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ประกอบดว้ย 2 ฝ่าย คือ ฝ่ายนิติบญัญติั และ
ฝ่ายบริหาร ดงัน้ี 

1)  สภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล เป็นองคก์รฝ่ายนิติบญัญติั  ประกอบดว้ยสมาชิกสภา
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล จาํนวนหมู่บา้นละ 2 คน ซ่ึงเลือกตั้งข้ึนโดยราษฎรผูมี้สิทธิเลือกตั้งในแต่
ละหมู่บา้นในเขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบลนั้น กรณีท่ีเขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบลใดมีเพียงหน่ึง
หมู่บา้นให้มีสมาชิกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจาํนวน 6 คน และในกรณีมีเพียงสองหมู่บา้นให้มี
สมาชิกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล หมู่บา้นละ 3 คน  

สภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล มีประธานสภา 1 คน และรองประธานสภาอีก 1 คน มา
จากการเลือกตั้งกนัเองของสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล เพื่อทาํหนา้ท่ีดาํเนินการประชุม
และดาํเนินกิจการอ่ืนใหเ้ป็นไปตามขอ้บงัคบัการประชุมท่ีกระทรวงมหาดไทยกาํหนด 

2)  นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลหน่ึงคน เป็นหวัหนา้ฝ่ายบริหารขององคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบล ซ่ึงมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของราษฎรผูมี้สิทธิเลือกตั้งในแต่ละหมู่บา้นในเขตองคก์าร
บริหารส่วนตาํบลนั้นเช่นเดียวกนั มีระยะการดาํรงตาํแหน่งคราวละส่ีปีนบัแต่วนัเลือกตั้ง 

นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลอาจแต่งตั้งรองนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ซ่ึงตอ้ง
ไม่เป็นสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล เพื่อเป็นผูช่้วยเหลือในการบริหารงานไดไ้ม่เกิน 2 คน 
และอาจแต่งตั้งเลขานุการนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 1 คน ซ่ึงตอ้งไม่เป็นสมาชิกสภาองคก์าร
บริหารส่วนตาํบล 

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเป็นองคก์รท่ีสาํคญัในการบริหารงานพฒันาในระดบัตาํบล 
เป็นองคก์รท่ีไดรั้บการคาดหวงัว่าจะเป็นหลกัหรือเป็นแกนนาํสาํคญัในการพฒันาท่ีจะแกไ้ขปัญหา
ทั้งทางดา้นเศรษฐกิจ สงัคม การเมืองและวฒันธรรมในระดบัตาํบล แต่ขอ้เทจ็จริงปรากฏว่าองคก์าร
บริหารส่วนตาํบลแต่ละแห่งมีความสามารถในการดําเนินงานให้ประสบผลสําเร็จเพื่อบรรลุ
เป้าหมายแตกต่างกนัออกไป ซ่ึงความสาํเร็จส่วนหน่ึงข้ึนอยู่กบัผูน้าํหรือผูบ้งัคบับญัชาในองคก์าร
บริหารส่วนตาํบล หากผูน้าํมีความสามารถในการบงัคบับญัชาชกันาํผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหร่้วมมือร่วม
ใจกบัผูน้าํปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความเต็มใจและเต็มความสามารถแลว้ ก็สามารถนาํองคก์รไปสู่ความ
จุดมุ่งหมายได ้

ความเป็นผูน้าํ หรือภาวะผูน้าํ (Leadership) จึงเป็นปัจจยัหรือองคป์ระกอบหน่ึงท่ีมี
ผลกระทบต่อการดาํเนินงานขององค์กรโดยตรง  เพราะแต่ละองค์กรจะประกอบดว้ยบุคคลซ่ึง
รวมตวักนัอยูโ่ดยท่ีบุคคลเหล่านั้นจะมีความแตกต่างกนัในเร่ืองต่าง ๆ เช่น ความรู้ ทศันคติ ค่านิยม 
ความเช่ือ ความคิดเห็น ตลอดจนเป้าหมายส่วนตวัของแต่ละบุคคล  หากองค์กรใดได้ผูน้ําท่ีมี
ประสิทธิภาพ เป็นผูป้ระสานงาน กจ็ะสามารถสัง่การและใชอิ้ทธิผลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังาน 
และทาํกิจกรรมต่าง ๆ ในองคก์รใหส้าํเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี แต่ในทางตรงกนัขา้มหากองคก์รใดได้
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ผูน้าํท่ีไม่มีประสิทธิภาพ ก็จะไม่สามารถสั่งการและใชอิ้ทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้เช่ือฟังและ
ปฏิบติัตามคาํสัง่ได ้ซ่ึงจะเป็นผลทาํใหก้ารปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ ในองคก์รประสบความลม้เหลว 

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเป็นองคก์รท่ียงัมีปัญหาและอุปสรรคในการดาํเนินงานหลาย
ดา้น ทั้งในดา้นงบประมาณ ดา้นอตัรากาํลงั วสัดุอุปกรณ์ และการบริหาร โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
ระดบัหัวหนา้งานซ่ึงถือเป็นบุคคลสาํคญัในระดบัผูบ้งัคบับญัชาระดบัตน้ท่ีจะมีส่วนสาํคญัในการ
ทาํงานให้ประสบผลสําเร็จหรือล้มเหลว  เพราะเป็นผูใ้กล้ชิดกับผูป้ฏิบัติงานมากท่ีสุด  โดย
ขอ้เท็จจริงแลว้ปรากฏว่าหัวหน้างานยงัขาดความรู้และการอบรมพฒันาในดา้นภาวะผูน้ําอย่าง
ต่อเน่ือง  ทาํให้ความสัมพนัธ์ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในดา้นการงานหรือดา้นส่วนตวัไม่สมดุลกัน 
บางคร้ังยงัขาดประสบการณ์ในการบริหารการปกครองบงัคบับญัชาเท่าท่ีควร ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีลว้น
มีผลกระทบต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล   

จากความเป็นมาและปัญหาดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัในฐานะท่ีเป็นพนกังานส่วนตาํบลท่ี
ปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาในเร่ือง ภาวะผูน้าํของหัวหนา้งาน
ในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล โดยศึกษากรณีจงัหวดันครศรีธรรมราช เพ่ือนาํผลท่ีไดจ้ากการวิจยัไป
ใชเ้ป็นแนวทางในการแกปั้ญหาจากการบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล และพิจารณา
ปรับปรุงรูปแบบภาวะผูน้าํให้เป็นท่ีพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา    ทาํให้การดาํเนินงานขององคก์าร
บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราชมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 
 

2.  ปัญหาการวจิยั 
 
2.1  ระดบัภาวะผูน้าํของหัวหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจงัหวดันครศรีธรรมราช  

อยูใ่นระดบัใด  
2.2  มีปัจจยัใดบา้งท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นผูน้าํท่ีสูงข้ึนของหัวหนา้งานในองคก์าร

บริหารส่วนตาํบลจงัหวดันครศรีธรรมราช 
2.3  ภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจงัหวดันครศรีธรรมราช 

ตามระดบัการศึกษา มีความแตกต่างกนัหรือไม่ 
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3.  วตัถุประสงค์การวจิยั 
 
การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้าํหนดวตัถุประสงคก์ารวิจยัไวด้งัน้ี 
3.1  เพื่อศึกษาภาวะผูน้าํของหัวหน้างานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลของจงัหวดั

นครศรีธรรมราช 
3.2  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลของ

จงัหวดันครศรีธรรมราช  ตามระดบัการศึกษา 
3.3  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํของหัวหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วน

ตาํบลของจงัหวดันครศรีธรรมราช 
3.4  เพ่ือเสนอแนะแนวทางการพฒันาภาวะผูน้าํท่ีความเหมาะสมสาํหรับหัวหนา้งาน

ในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลของจงัหวดันครศรีธรรมราช 
 

4.  กรอบแนวคดิการวจิยั  
 

กรอบแนวคิดในการศึกษา เร่ือง  “ภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล : 
ศึกษากรณีจงัหวดันครศรีธรรมราช”  แสดงในภาพท่ี 1.1  

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

ตัวแปรอสิระ 
(Independent Variables) 

 
1.   ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 
2.   ปัจจยัดา้นสมรรถนะ 
3.   ปัจจยัดา้นการบริหารเชิงกลยทุธ์  
4.   ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  
 
 

ตัวแปรตาม 
(Dependent Variables) 

 
ภาวะผู้นําของหัวหน้างานตามทฤษฎี
ความเป็นผู้นําตามเส้นทางสู่
เป้าหมายของ House  
1. ผูน้าํแบบบงการ  
2. ผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุน  
3. ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม  
4. ผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จ  
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5.  สมมตฐิานการวจิยั  
 

5.1  ระดับความเป็นผู ้นําของหัวหน้างานในองค์การบริหารส่วนตําบล จังหวัด
นครศรีธรรมราช มีไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ 70  

ทดสอบตวัแปรตาม  โดยใชส้ถิติ One – sample t – test 
5.2  หวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดันครศรีธรรมราช ท่ีมีระดบัการศึกษา

ต่างกนั  มีระดบัความเป็นภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานท่ีแตกต่างกนั ดงัน้ี (1) ผูน้าํแบบบงการ  (2) ผูน้าํ
แบบใหก้ารสนบัสนุน  (3) ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม และ (4) ผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จ  
  ทดสอบตวัแปรตาม  โดยใชส้ถิติ  F – test  ดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียวของค่าเฉล่ีย (One – way ANOVA) 

5.3   ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ  ปัจจยัดา้นสมรรถนะ  ปัจจยัดา้นการบริหารเชิงกลยทุธ์  และ
ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี ตวัแปรอิสระทั้งหมดท่ีกล่าวถึงน่าจะเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อความเป็นผูน้าํของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดันครศรีธรรมราช  

ทดสอบหาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม  โดยใชส้ถิติ F – test 
ดว้ยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
 

6.  ขอบเขตของการวจิยั 
 

การศึกษาคร้ังน้ี  จะดาํเนินการภายใตข้อบเขตในแต่ละดา้น ดงัน้ี 
6.1  ขอบเขตด้านเนื้อหา  เป็นการศึกษาภาวะผูน้าํของหัวหน้างานในองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบล รวมทั้งศึกษาแนวทางการพฒันาภาวะผูน้าํที่ความเหมาะสมสําหรับหัวหนา้งานใน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลของจงัหวดันครศรีธรรมราช  โดยการวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาตวัแปร  ดงัน้ี 

6.1.1  ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบดว้ย (1) ปัจจยัดา้น
แรงจูงใจ (2) ปัจจยัดา้นสมรรถนะ (3) ปัจจยัดา้นการบริหารเชิงกลยุทธ์  และ (4) ปัจจยัดา้นการ
บริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  

6.1.2  ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานตามทฤษฎี
ความเป็นผูน้าํตามเส้นทางสู่เป้าหมายของ House  ไดแ้ก่ (1) ผูน้าํแบบบงการ  (2) ผูน้าํแบบใหก้าร
สนบัสนุน  (3) ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม และ (4) ผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จ  
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6.2 ขอบเขตด้านพืน้ที่  การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเฉพาะองคก์ารบริหารส่วนตาํบล
ในจงัหวดันครศรีธรรมราช  จาํนวน 154 แห่ง โดยแบ่งออกเป็น องคก์ารบริหารส่วนตาํบลขนาด
ใหญ่ จาํนวน 3 แห่ง ขนาดกลาง จาํนวน 150 แห่ง และขนาดเลก็ จาํนวน 1 แห่ง 

6.3 ขอบเขตด้านประชากร  ประชากรท่ีศึกษาคือ องค์การบริหารส่วนตาํบลในเขต
จงัหวดันครศรีธรรมราช จาํนวน 154 แห่ง และเก็บขอ้มูลจากตวัแทนประชากร คือ พนกังานส่วน
ตาํบล ลูกจ้างประจาํ พนักงานจ้างตามภารกิจ และพนักงานจ้างทัว่ไปท่ีไม่ใช่หัวหน้างานและ
ปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลของจงัหวดันครศรีธรรมราช  จาํนวน 4,797  คน  

6.4  ขอบเขตด้านระยะเวลาในการวจัิย   เร่ิมตั้งแต่เดือนกนัยายน 2554 – มิถุนายน 2555 
 

7.  นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
7.1 องค์การบริหารส่วนตําบล  หมายถึง องคก์ารบริหารส่วนตาํบลตามพระราชบญัญติั

สภาตาํบลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล พ.ศ. 2537 แกไ้ขเพ่ิมเติม (ฉบบัท่ี 6) พ.ศ. 2552 ในเขต
จงัหวดันครศรีธรรมราช  

7.2 หัวหน้างาน  หมายถึง พนักงานส่วนตาํบลท่ีไดรั้บการแต่งตั้งให้ดาํรงตาํแหน่ง
หวัหนา้ส่วน/กอง ในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดันครศรีธรรมราช มีหนา้ท่ีบริหารงานนั้น ๆ 
เพื่อปฏิบติังานใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

7.3 ปัจจัย  หมายถึง  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํของหัวหนา้งานในองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบล ประกอบดว้ยปัจจยัดงัต่อไปน้ี  

7.3.1  ปัจจัยด้านแรงจงูใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้หรือผลกัดนัใหห้วัหนา้
งานในองค์การบริหารส่วนตาํบลทุ่มแรงกาย แรงใจ และแสดงความสามารถอย่างเต็มท่ีในการ
ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร  เช่น ความตอ้งการความ
เป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความตอ้งการการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ความตอ้งการไดรั้บการ
ยกยอ่งชมเชย ความตอ้งการมีอาํนาจในการปกครองบงัคบับญัชา ความรับผิดชอบ ความยติุธรรม 
ความต่ืนตวั ความสาํเร็จ 

7.3.2  ปัจจัยด้านสมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ทกัษะ ความสามารถเฉพาะดา้น และ
คุณลกัษณะอ่ืน ๆ เช่น บทบาททางสังคม อุปนิสัย และแรงกระตุน้ ท่ีผลกัดนัใหบุ้คลากรในองคก์าร
บริหารส่วนตาํบลปฏิบติังานประสบผลสาํเร็จ และเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร โดยไดรั้บการ
การพฒันา การฝึกอบรม การนาํเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัมาใช ้การส่งเสริมและสนบัสนุนจากองคก์ร
ภายในและภายนอก  



9 

7.3.3  ปัจจัยด้านการบริหารเชิงกลยุทธ์  หมายถึง การท่ีองคก์ารบริหารส่วนตาํบล
กาํหนดแนวทางหรือวิธีการในการดาํเนินงานและกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร ประกอบไปดว้ย การ
กาํหนดวิสัยทศัน์  การกาํหนดพนัธกิจ  การกาํหนดยุทธศาสตร์โดยมีการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม
ภายในและภายนอก  การกาํหนดเป้าหมาย การกาํหนดตัวช้ีวดั การกาํหนดแผนงาน/โครงการ การ
จดัลาํดบัความสาํคญัของงาน การสนบัสนุนการบริหารงานดา้นกลยทุธ์  ซ่ึงกระบวนการดงักล่าวมี
จุดมุ่งหมายเพื่อนาํพาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลไปสู่ความเจริญในระยะยาวตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

7.3.4  ปัจจัยด้านการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  หมายถึง การท่ีองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบลมีกฎระเบียบท่ีถูกตอ้งและเป็นธรรม การปรับปรุงทบทวนกฎหมายใหท้นัสมยัเหมาะสม
อยู่เสมอ คุม้ครองสิทธิเสรีภาพของประชาชนและเจ้าหน้าท่ี  ความซ่ือสัตยสุ์จริต การกาํหนด
มาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรม ความเป็นกลาง ความเสมอภาคและความเป็นธรรมของ
ผูบ้ริหารในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ความโปร่งใสภายในหน่วยงาน ความโปร่งใสต่อเจา้หนา้ท่ี
ในหน่วยงาน การเปิดเผยขอ้มูลข่าวสาร การรายงานผลการดาํเนินงานต่อสาธารณชน การเปิด
โอกาสให้ประชาชนและเจา้หน้าท่ีมีส่วนร่วมในการร่วมแสดงความคิดเห็น ร่วมตดัสินใจ ร่วม
ดาํเนินการ และร่วมรับผลประโยชน์ 

7.4  ปัจจัยที่มีอทิธิพล  หมายถึง ปัจจยัดงักล่าวขา้งตน้มีอิทธิพลต่อความเป็นผูน้าํของ
หวัหนา้งานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

7.5  ภาวะผู้นํา  หมายถึง  พฤติกรรมการแสดงออกของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบล ซ่ึงเป็นผลรวมของบุคลิกภาพ ตามทฤษฎีความเป็นผูน้ําตามเส้นทางสู่เป้าหมายของ 
House  มี 4 แบบ ดงัน้ี 

7.5.1 ผู้ นําแบบบงการ  หมายถึง  พฤติกรรมการแสดงออกของหัวหน้างานใน
องค์การบริหารส่วนตําบลท่ีปฏิบัติต่อผูใ้ต้บังคับบัญชาในด้าน การควบคุมการทํางานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเคร่งครัด การรวมอาํนาจการตดัสินใจไวเ้พียงผูเ้ดียว การกาํหนดเป้าหมายท่ี
กาํหนดใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งปฏิบติัตามเท่านั้น การใชอ้าํนาจตดัสินใจโดยไม่รับฟังความคิดเห็น
ของผูอ่ื้น การปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเฉียบขาด การติดตามควบคุมการทาํงานอยา่งเคร่งครัด  
การลงโทษเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํงานผิดพลาด การวางตวัให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกรงกลวั การเป็น
คนท่ีมีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง 

7.5.2  ผู้นําแบบให้การสนับสนุน  หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของหวัหนา้งาน
ในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่ีปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในดา้น การส่งเสริมและสนับสนุนการ
ทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  การดูแลเอาใจใส่ การช่วยเหลือแกไ้ขปัญหา ความเป็นกนัเองและ
สัมพนัธ์ท่ีดี การให้รางวลัตอบแทนและคาํชมเชยแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีทาํงานบรรลุเป้าหมาย  การ
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สร้างโอกาสใหม่ ๆ และเป็นกาํลงัใจ การสร้างความรักความสามคัคี การมอบหมายอาํนาจตดัสินใจ
แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การสร้างความคิดใหม่ ๆ ในการทาํงานใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   

7.5.3  ผู้นําแบบมีส่วนร่วม   หมายถึง  พฤติกรรมการแสดงออกของหวัหนา้งานใน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่ีปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในดา้น การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงความคิดเห็น การส่งเสริมและสร้าง
สัมพนัธภาพท่ีดีในการทาํงาน การรับฟังความคิดเห็น การเป็นผูป้ระสานงานท่ีดีกบัทุกฝ่าย การให้
ความเป็นมิตรและสร้างบรรยากาศท่ีดีในการทาํงาน การส่งเสริมการทาํงานเป็นทีม และการเขา้ร่วม
ในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร  

7.5.4  ผู้นําแบบทีมุ่่งความสําเร็จ  หมายถึง  พฤติกรรมการแสดงออกของหวัหนา้งาน
ในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่ีปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในดา้น การกาํหนดเป้าหมายการทาํงานให้
ผู ้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติให้บรรลุผลสําเร็จ  การส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพการทํางานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การสร้างความกระตือรือร้น การจดัแบ่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีชดัเจนและเหมาะสม 
การกาํหนดแนวทางปฏิบติังานท่ีชดัเจน การคาํนึงถึงผลประโยชน์ขององคก์รมากกว่าผลประโยชน์ของ
ตนเอง การวางแผนงานการดาํเนินงานอยา่งต่อเน่ือง การตั้งเป้าหมายและมาตรฐานการทาํงานท่ีสูง การ
เรียนรู้ขอ้ผดิพลาดเพื่อนาํไปปรับปรุงงาน การติดตามเร่งรัดการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 

8.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

จากการวิจยัเร่ือง  “ภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  : ศึกษากรณี
จงัหวดันครศรีธรรมราช” พบว่า ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะไดรั้บสามารถจาํแนกออกไดเ้ป็น 2 ดา้น  
ดงัน้ี 

8.1 ประโยชน์ในทางวชิาการ 
8.1.1  ผลจากการวิจยัจะก่อให้เกิดองคค์วามรู้หรือความรู้ทางวิชาการใหม่ ซ่ึงจะ

เป็นแนวทางในการศึกษา คน้ควา้งานวิจยัในลกัษณะท่ีใกลเ้คียงกบัภาวะผูน้าํของหัวหน้างานใน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดันครศรีธรรมราช 

8.1.2  การนาํผลการวิจยัไปศึกษาหรือปรับใชใ้นต่างหน่วยงาน  โดยการนาํผลไป
ปรับใช้ในการวิจัยภาวะผูน้ําของหัวหน้างานในหน่วยงานอ่ืนสามารถใช้เป็นแนวทางสําหรับ
หน่วยงานและผูส้นใจท่ีตอ้งการศึกษาหรือคน้ควา้วิจยัเพ่ิมเติมในโอกาสต่อไป 
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8.2 ประโยชน์ในทางปฏิบัติ 
8.2.1 การวางแผนพฒันาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นผูน้าํของหัวหน้างาน ผล

จากการวิจัยสามารถนําความรู้ท่ีได้รับไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาการปฏิบัติงานโดยการ
เสนอแนะแนวทางและวิธีการท่ีเหมาะสมต่อผูบ้ริหาร  เพื่อนาํไปใชป้ระโยชน์ในการวางแผนพฒันา
ดา้นการส่งเสริม สนบัสนุน และการปรับเปล่ียนพฤติกรรมของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง เพื่อให้สอดคลอ้งกบั
สภาพขอ้เท็จจริงในปัจจุบนัอย่างเป็นระบบและมีความต่อเน่ืองในการบริหารงานให้ประสบ
ความสาํเร็จ   

8.2.2 การปรับปรุงวิธีการปฏิบติังานของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
ผลการวิจยัคร้ังน้ีจะเป็นขอ้มูลพื้นฐาน ทาํให้ทราบแนวทางในการพฒันาศกัยภาพภาวะผูน้าํของ
หวัหนา้งานใหมี้บทบาทสาํคญัในการบริหารงาน ใหมี้ประสิทธิผลและประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

ในการศึกษาวิจยัเร่ือง “ภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล: ศึกษา
กรณีจงัหวดันครศรีธรรมราช”  ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
เพื่อเป็นพื้นฐานและแนวทางในการทาํวิจยั โดยแบ่งออกเป็น 9  ประเดก็หลกั ดงัน้ี 

1.  แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ 
2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้าํ 
3.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
4.  แนวคิดเก่ียวกบัหลกัสมรรถนะ 
5.  แนวคิดการบริหารเชิงกลยทุธ์ 
6.  แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 
7.  แนวคิดเก่ียวกบัการปกครองทอ้งถ่ินรูปแบบองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
8.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
9.  สรุปท่ีมาของกรอบแนวคิดการวิจยั 
 

1.  แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่  
 
1.1  ความเป็นมาของการจัดการภาครัฐแนวใหม่ 

จุดเร่ิมตน้ของการจดัการภาครัฐเกิดข้ึนในศตวรรษท่ี 20 เม่ือการจดัการของภาครัฐ
กบัภาคเอกชนเร่ิมประสบปัญหาคลา้ยกนั ฝ่ายเอกชนเร่ิมมีขนาดใหญ่จึงมีชั้นการบงัคบับญัชาและมี
ปัญหาเหมือนระบบราชการ จนราว ๆ ทศวรรษ 1950 หรือ 1960  ภาคเอกชนจึงไดน้าํการจดัการมา
ใช้อย่างจริงจัง เน่ืองจากเห็นว่าวิธีแบ่งงานกันทาํและเขียนระเบียบให้คลุมทุกอย่างของระบบ
ราชการนั้นมีขอ้จาํกดั จึงแกไ้ขให้ผูจ้ดัการมีหนา้ท่ีรับผิดชอบต่อผลสาํเร็จทั้งหมด ส่วนภาครัฐนั้น
เร่ิมรู้ตวัว่ากา้วไม่ทนัภาคเอกชนมาตั้งแต่ทศวรรษ 1950 แลว้ แต่ก็ไม่ไดเ้ร่ิมปรับปรุงอะไรจริงจงั 
จนกระทัง่ทศวรรษ 1980 จึงเร่ิมปฏิรูปโดยหันมาใชแ้นวการจดัการ (เรืองวิทย ์เกษสุวรรณ 2549:  
235 – 236) 
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จุดเร่ิมต้นท่ีอังกฤษมาจากรายงานฉบับหน่ึง ช่ือว่า “รายงานฟุลตัน” (Fulton 
Report) เม่ือปี ค.ศ. 1968  ซ่ึงเสนอให้ใชแ้นวการจดัการสมยัใหม่ท่ียึดผลสําเร็จเป็นหลกั (results-
based management) แต่กไ็ม่มีรัฐบาลใดสนใจนาํไปปฏิบติัอยา่งจริงจงั จนกระทัง่สมยัแธตเชอร์เป็น
นายกรัฐมนตรีจึงเกิดการปฏิรูปการบริหารภาครัฐคร้ังใหญ่ 

ส่วนท่ีสหรัฐอเมริกาจุดเร่ิมตน้ของการปรับปรุงการจัดการภาครัฐมาจากสมยั
ประธานาธิบดีคาร์เตอร์เป็นตน้มา กล่าวคือ เม่ือปี ค.ศ. 1978  มีการออกพระราชบญัญติัปฏิรูประบบ
ราชการ (Civil Service Reform Act) เพื่อใหผู้บ้ริหารรับผดิชอบต่อผลสาํเร็จมากข้ึน กฎหมายฉบบัน้ี
แมว้า่มุ่งไปท่ีระบบการบริหารงานบุคคล แต่กพ็ยายามปรับปรุงการบริหารภาครัฐท่ียงัลา้หลงัเอกชน 

ระบบราชการหลายประเทศประสบปัญหาทางดา้นทกัษะและความสามารถของ
ขา้ราชการ  ทั้งน้ีเน่ืองมาจากเหตุผล 4 ประการ คือ 

1) ผลท่ีตามมาจากการเกิดวิกฤตินํ้ ามนัคร้ังท่ีหน่ึง (the first oil shock) เม่ือ
ทศวรรษ 1970 รัฐบาลประสบปัญหารายไดอ้ยา่งหนกัจากภาษีท่ีลดลง เม่ือเทียบกบัรายจ่าย ขณะท่ี
นกัการเมืองสั่งการใหบ้ริหารต่อไปโดยหา้มตดังบประมาณ การบริหารภาครัฐถูกบีบใหต้อ้งบริการ
เท่าเดิมหรือเพิ่มหนา้ท่ี แต่ใชเ้งินและคนนอ้ยลง 

2) ทศวรรษ 1980 เป็นช่วงท่ีรัฐบาลใหม่หลายประเทศนาํความคิดทางการจดัการ
มาเปล่ียนแปลงการบริการ ซ่ึงเป็นท่ีน่าสังเกต คือ แนวคิดเหล่าน้ีส่วนใหญ่ริเร่ิมมาจากผูน้าํทาง
การเมืองมากกวา่ขา้ราชการ 

3) การปรับโครงสร้างเศรษฐกิจกบัการปรับปรุงการจดัการภาครัฐเป็นส่ิงท่ีสัมพนัธ์กนั
โดยตรง ช่วงท่ีเกิดวิกฤตเศรษฐกิจ รัฐบาลไดส้ั่งให้ภาคธุรกิจปรับปรุงการแข่งขนัและการจดัการ 
เม่ือเป็นเช่นนั้นรัฐบาลกต็อ้งปรับปรุงการจดัการของตวัเองดว้ย 

4) หลายคนเห็นว่าการขยายตวัของรัฐบาลมีผลกระทบต่อความเจริญเติบโตทาง
เศรษฐกิจ ทาํให้เกิดความคิดว่าควรลดขนาดภาครัฐหรืออย่างน้อยก็ตอ้งทาํงานให้มีประสิทธิภาพ
มากข้ึน 

การปฏิรูประบบราชการจึงเป็นกระแสสากล เกิดการเปล่ียนแปลงในหลายประเทศ 
แต่รายละเอียดแตกต่างกนั จุดเน้นหลกัอยู่ท่ีการปฏิรูปเพ่ือให้มุ่งผลสําเร็จและให้ผูบ้ริหารมีความ
รับผดิชอบ นัน่คือเปล่ียนฐานะจาก “ผูบ้ริหาร” (administrators) เป็น “ผูจ้ดัการ” (managers) 

การจดัการภาครัฐแนวใหม่ (new public management) เป็นแนวคิดท่ีมีอิทธิพลต่อ
การปฏิรูปการบริหารภาครัฐทัว่โลก ซ่ึงมีลกัษณะแตกต่างไปจากอดีต เพราะมีทฤษฎีและรายละเอียด
ของการปฏิบติัท่ีชดักว่า โดยเฉพาะมีตวัแบบใหม่เขา้มาแทนท่ีตวัแบบระบบราชการเดิมท่ีเนน้การ
แบ่งงานกนัทาํ แนวคิดใหม่ไม่ใช่เพียง “ปฏิรูป” (reforms) ระบบราชการอย่างเดียว แต่ยงั “แปลง
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โฉม” (transformation) ภาครัฐใหม่ดว้ยการจดัระบบความสัมพนัธ์ระหว่างรัฐบาลกบัสังคมใหม่ 
เหตุผลหลกัท่ีทาํให้การจดัการภาครัฐแนวใหม่ไดรั้บการยอมรับ คือ ตวัแบบระบบราชการเดิมใช้
ไม่ไดอี้กต่อไป ซ่ึงเป็นท่ีรับรู้กนัมานานแลว้ รัฐบาลหลายประเทศเร่ิมไม่เห็นดว้ยกบัการทาํงานแบบ
ราชการ จึงจา้งนักเศรษฐศาสตร์หรือคนท่ีถูกอบรมทางการจดัการเขา้มาทาํงานแทนนักบริหาร 
พร้อมกบัหยิบยืมเทคนิคการจดัการจากภาคเอกชนมาใช ้ยอ้นกลบัไปใชว้ิธีแบ่งกิจกรรมภาครัฐกบั
เอกชนออกจากกนั เพื่อหาทางตดัค่าใชจ่้ายและเร่ิมเปล่ียนระบบการทาํงานใหม่ 

1.2  ความหมายของการจัดการภาครัฐแนวใหม่  
  ในแง่ของช่ือ “แนวคิด” หรือ “ตวัแบบการบริหารจดัการภาครัฐ” มีช่ือเรียกต่าง ๆ กนั 
อาทิ “การบริหารจดัการนิยม” บา้ง “การบริหารจดัการภาครัฐใหม่” บา้ง (new public management) 
“การบริหารรัฐกิจท่ีมีฐานอยูท่ี่ระบบตลาด” บา้ง (market – based public administration) และ “การ
บริหารหรือการปกครองแบบผูป้ระกอบการ” บา้ง (entrepreneurial government) 

ในส่วนของประเทศพฒันาแล้ว ประเทศแรก ๆ ท่ีนําแนวคิดหรือตวัแบบการ
บริหารจดัการภาครัฐใหม่มาใชไ้ดแ้ก่ ประเทศสหราชอาณาจกัร ซ่ึงพบว่ารัฐบาลของประเทศน้ีได้
นาํแนวคิดหรือตวัแบบน้ีมาใชใ้นรูปของ “3 Es” E แรก ไดแ้ก่ “Economy” หรือ “การประหยดั” E ท่ี
สองไดแ้ก่ “Efficiency” หรือ “ความมีประสิทธิภาพ” และ E ท่ีสามไดแ้ก่ “Effectiveness” หรือ 
“ความมีประสิทธิผล” ซ่ึงจะเห็นไดว้่าหลกัการบริหารจดัการใหม่ดงักล่าว มีหลกัการดงัต่อไปน้ี คือ 
มุ่งเน้นไปท่ีการบริหารจัดการ ไม่ใช่มุ่งเน้นไปท่ีนโยบาย ขณะเดียวกันมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและประสิทธิภาพ ท่ีไม่ใช่เร่ืองของการรวมระบบราชการเข้าไปเป็นหน่วยงาน 
นอกจากนั้นมีการเน้นการใช้ระบบก่ึงตลาด และการจา้งเหมาบริการภายนอกให้หน่วยงานใน
ภาคเอกชนดาํเนินการ รวมทั้งมีการเนน้ในเร่ืองการลดตน้ทุน การใหค้วามสาํคญักบัสไตลห์รือลีลา
การบริหารจดัการท่ีมุ่งเน้นในเร่ืองต่อไปน้ี อาทิ เป้าหมายของผลผลิตหรือผลงานการทาํสัญญาท่ี
จาํกดัลง การจูงใจดว้ยเงิน และการมีอิสระในการบริหารจดัการ 

จากเร่ืองของแนวความคิดการบริหารจดัการดงักล่าว จะเห็นไดว้่าเนน้การบริหาร
จดัการภายในองคก์าร และมีนัยท่ีแสดงถึงการเปล่ียนแปลงในสาระตามท่ีตอ้งการหรือตามความ
จาํเป็น โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเปล่ียนแปลงในเร่ืองบุคลากร และแนวคิดดังกล่าวได้แสดงหรือ
ช้ีให้เห็นถึงลกัษณะสาํคญัของการบริหารจดัการใหม่ ผลทาํให้ออสบอร์นและแกเบลอร์ (Osborne 
and Gaebler) ไดเ้ขียนหนงัสือเร่ือง “Reinventing Government” ตีพิมพใ์นปี 1992 เพื่อเสนอให้
รัฐบาลของสหรัฐอเมริกาใชเ้คร่ืองมืออ่ืนในการบริหารจดัการ และไดเ้สนอหลกั 10 ประการสาํหรับ 
“การบริหารแบบผูป้ระกอบการ” ซ่ึงแนวคิดน้ีไดรั้บการกล่าวถึงอยา่งมากในประเทศสหรัฐอเมริกา 
ถึงกบัไดรั้บการกล่าวถึงจากนกัวิชาการหลายท่าน ไดแ้ก่ Gabrielian , Hoizer และ Nufrio ว่าเป็น
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พาราไดมท่ี์ไดรั้บการยอมรับสูงสุดในทางรัฐประศาสนศาสตร์ในช่วงทศวรรษ 1990 โดยสรุปแลว้
ปรัชญาและความคิดในการเปล่ียนโฉมระบบราชการ (Reinventing Government) ในหนงัสือ
ดงักล่าวนั้น มีดงัต่อไปน้ี (เทพศกัด์ิ บุณยรัตพนัธ์ุ 2552: 205 – 206) 

1.  ตอ้งการให้ระบบราชการทาํหน้าท่ีเป็นพี่เล้ียงมากกว่าให้ระบบราชการลงมือ
ทาํงานเอง (a catalytic government) 

2.  ตอ้งการใหร้ะบบราชการเป็นระบบท่ีชุมชนเป็นเจา้ของและเป็นระบบราชการ
ท่ีมอบอาํนาจใหก้บัประชาชนไปดาํเนินการเอง มากกวา่ท่ีจะเป็นกลไกท่ีคอยใหบ้ริการแต่อยา่งเดียว  
(a community-owned government) 

3.  ตอ้งการให้ระบบราชการมีลกัษณะของการแข่งขนัการให้บริการสาธารณะ 
(a competitive government) 

4.  ตอ้งการให้ระบบราชการเป็นระบบท่ีขบัเคล่ือนดว้ยภารกิจมากกว่าขบัเคล่ือน
ดว้ยกฎระเบียบ (a mission-driven government) 

5.  ตอ้งการใหร้ะบบราชการเป็นระบบท่ีใหค้วามสาํคญัต่อผลของการปฏิบติังาน
มากกวา่สนใจถึงปัจจยันาํเขา้ทางการบริหารงานและขั้นตอนการทาํงานทั้งหลาย (a results-oriented 
government) 

6.  ตอ้งการใหร้ะบบราชการเป็นระบบท่ีมุ่งสนองตอบต่อการเรียกร้องของลูกคา้
มากกว่าท่ีจะสนองตอบต่อความตอ้งการของตวัระบบราชการและขา้ราชการเอง (a customer-driven  
government) 

7.  ตอ้งการใหร้ะบบราชการดาํเนินงานในลกัษณะท่ีเป็นแบบรัฐวิสาหกิจมุ่งการ
แสวงหารายไดม้ากกวา่การใชจ่้าย (an enterprising government)  

8.  ตอ้งการใหร้ะบบราชการเป็นระบบท่ีมีการเฝ้าระวงัล่วงหนา้ คือ ใหมี้การเตรียม
ป้องกันปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคตมากกว่าท่ีจะคอยให้ปัญหาเกิดข้ึนแล้วค่อยตามแก้ (an 
anticipatory government)  

9.  ตอ้งการใหร้ะบบราชการเป็นระบบท่ีมีการกระจายอาํนาจจากขา้งบนลงไปสู่
ขา้งล่างตามลาํดบัชั้น โดยเนน้ให้ขา้ราชการระดบัปฏิบติังานหลกัมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและ
การทาํงานเป็นทีม (a decentralized government)  

10.  ตอ้งการให้ระบบราชการเป็นระบบท่ีปรับเปล่ียนไปตามกลไกของตลาด 
(a market-oriented government)  
 และแนวคิดของ Reinventing Government ไดรั้บการสนับสนุนอย่างจริงจงัใน
สมยัประธานาธิบดีคลินตนั ผา่นการทาํงานของหน่วยงานท่ีเรียกว่า National Performance Review 
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ท่ีถูกตั้งข้ึนในปี ค.ศ.1993 รวมถึงการไดรั้บสนบัสนุนจากหน่วยงาน National Commission on State 
and Local Public Service อีกทั้งไดรั้บการหยบิยกข้ึนมาเป็นวาระการประชุมสัมมนา และถา้มองใน
ภาพกวา้งแลว้ Peters and Pierre เห็นว่าเร่ืองของ Reinventing Government ถูกนาํไปเช่ือมโยงกบั
แนวคิดการจดัการภาครัฐสมยัใหม่ (New Public Management) ดว้ย 
 นอกจากน้ี โจนาธาน บอสตนั (Jonathan Boston) ไดส้รุปสาระสําคญัของการ
บริหารจดัการภาครัฐใหม่ดงัต่อไปน้ี (จุมพล  หนิมพานิช  2550: 430 – 431)  

1.  มีความเช่ือกนัว่าการบริหารจดัการมีลกัษณะของความเป็นสากล ไม่มีความ
แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัระหวา่งการบริหารจดัการเอกชนและการบริหารจดัการภาครัฐ 

2.  มีการปรับเปล่ียนการให้นํ้ าหนักความสําคญัจากเดิมท่ีมุ่งเน้นการควบคุม
ทรัพยากรหรือปัจจยันาํเขา้และกฎระเบียบ หนัมาเนน้เร่ืองของการควบคุมผลผลิตและผลลพัธ์แทน 

3.  มีการให้ความสาํคญัในเร่ืองของทกัษะการบริหารจดัการมากกว่าการกาํหนด
นโยบาย 

4.  มีการโอนถ่ายอาํนาจจากการควบคุมของหน่วยงานกลาง ทั้งน้ีเพื่อให้มีความ
เป็นอิสระและเกิดความคล่องตวัแก่ผูบ้ริหารของแต่ละหน่วยงาน 

5.  มีการปรับเปล่ียนโครงสร้างหน่วยงานราชการใหม่ใหมี้ขนาดเลก็ลงในรูปแบบ
ของหน่วยงานอิสระในกาํกบั โดยเฉพาะการแยกส่วนระหว่างภารกิจงานเชิงพาณิชยก์บัภารกิจท่ี
ไม่ใช่เชิงพาณิชย ์ภารกิจงานเชิงนโยบายและการใหบ้ริการออกจากกนัอยา่งเดด็ขาด  

6.  เนน้การแปรรูปรัฐวิสาหกิจหรือการแปรสภาพกิจการของรัฐใหเ้ป็นเอกชนและ
ให้มีการจา้งเหมาบุคคลภายนอก รวมทั้งมีการประยกุตใ์ชว้ิธีการจดัจา้งและการแข่งขนัประมูลงาน 
เพื่อลดตน้ทุนรวมทั้งมีการปรับปรุงคุณภาพของการใหบ้ริการใหดี้ข้ึนกวา่เดิม 

7.  มีการปรับเปล่ียนรูปแบบสัญญาจ้างบุคลากรของภาครัฐให้มีลกัษณะท่ีใช้
ระยะเวลาท่ีสั้น มีการกาํหนดเง่ือนไขขอ้ตกลงท่ีมีความชดัเจนสามารถตรวจสอบได ้

8.  เลียนแบบวิธีการบริหารจดัการของภาคเอกชน อาทิ การวางแผนกลยุทธ์และ
แผนธุรกิจ การจดัทาํขอ้ตกลงว่าดว้ยผลงาน การจ่ายค่าตอบแทนตามผลงาน การจดัจา้งบุคคลภายนอก
ใหเ้ขา้มาปฏิบติังานเป็นการชัว่คราวหรือเฉพาะกิจ การพฒันาระบบสารสนเทศเพ่ือการจดัการ และ
การใหค้วามสาํคญัต่อการสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์าร 

9.  มีการสร้างแรงจูงใจ รวมทั้งการใหร้างวลัตอบแทนในรูปของตวัเงินมากข้ึน  
10.  มีการสร้างระเบียบวินยัและความประหยดัในการใชจ่้ายเงินงบประมาณ โดย

วิธีการพยายามลดตน้ทุนและค่าใชจ่้ายใหม้ากข้ึน ขณะเดียวกนัพยายามเพิ่มผลผลิตใหม้ากข้ึน  
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จะเห็นไดว้่าการจดัการภาครัฐสมยัใหม่ (New Public Management) มุ่งท่ีจะดาํเนินการ
ปรับเปล่ียนระบบการบริหารจดัการภาครัฐให้มีความทนัสมยัเช่นเดียวกนักับภาคธุรกิจเอกชน 
(Business – like approach) มากข้ึน ตอ้งการให้มีการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์และวิธีการ
บริหารงานภาครัฐไปจากเดิมท่ีให้ความสําคญัต่อทรัพยากรหรือปัจจยันําเขา้ (input) และอาศยั
กฎระเบียบเป็นเคร่ืองมือในการดาํเนินงานเพ่ือให้เกิดความถูกตอ้ง สุจริตและเป็นธรรม โดยหันมา
เนน้ถึงวตัถุประสงคแ์ละผลสัมฤทธ์ิของการดาํเนินงานทั้งในแง่ผลผลิต (output) ผลลพัธ์ (outcome) 
และความคุม้ค่าของเงิน (value for money) รวมทั้งการพฒันาคุณภาพและสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่
ประชาชนผูม้ารับบริการ โดยให้ความสําคัญต่อการประหยดั (economy) ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล (effectiveness) ของการดาํเนินงาน โดยนาํเอาเทคนิควิธีการบริหารจดัการสมยัใหม่เขา้
มาประยกุตใ์ช ้เช่น การวางแผนเชิงกลยทุธ์ การวดัและประเมินผลงาน การบริหารคุณภาพโดยรวม 
การร้ือปรับระบบ เป็นตน้ (ทศพร  ศิริสมัพนัธ์ 2552: 450) 

1.3  ระบบราชการไทยกบัการจัดการภาครัฐแนวใหม่ 
   ประเทศไทยได้มีพฒันาการและความเปล่ียนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ สังคม 
การเมือง และเทคโนโลยีสอดรับกับทิศทางการพฒันาของสังคมโลกมาโดยต่อเน่ือง จึงทาํให้
ปัจจุบนัประเทศไทยไดก้ลายเป็นส่วนหน่ึงของสังคมโลกและในขณะท่ีสถานการณ์ปัจจุบนัอยู่
ท่ามกลางกระแสโลกาภิวตัน์ แนวโนม้การเปิดเสรีในดา้นต่าง ๆ เศรษฐกิจไร้พรมแดน การแข่งขนั
ในเวทีโลกรุนแรงมากข้ึน เศรษฐกิจ สังคมเขา้สู่ยุคการเรียนรู้ ซ่ึงสถานการณ์ดังกล่าวส่งผลให้
สภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกประเทศมีการเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว จึงมีความจาํเป็น
อย่างยิ่งสําหรับองค์กรทั้ งในภาครัฐและเอกชนท่ีต้องเพ่ิมศักยภาพและความยืดหยุ่นในการ
ปรับเปล่ียนเพ่ือตอบสนองความตอ้งการของระบบท่ีเปล่ียนแปลงไป เพราะท่ีผ่านมาจะเห็นไดว้่า
องค์กรภาคเอกชนสามารถเปล่ียนแปลงและพฒันาตนเองในด้านโครงสร้าง ระบบการบริหาร
จดัการ และบุคลากรเพ่ือตอบรับการเปล่ียนแปลงไดดี้พอสมควร แต่องคก์รภาครัฐกลบัมีขอ้จาํกดั 
เน่ืองจากท่ีผา่นมานั้นระบบราชการไทยมีปัญหาท่ีสาํคญัคือ ความเส่ือมถอยของระบบราชการและ
การขาดธรรมาภิบาล หากภาครัฐไม่ปรับเปล่ียนและพฒันาการบริหารจดัการของภาครัฐเพื่อไปสู่
องคก์รสมยัใหม่โดยยึดหลกัธรรมาภิบาลแลว้ ก็จะส่งผลบัน่ทอนความสามารถในการแข่งขนัของ
ประเทศ ทั้งยงัเป็นอุปสรรคต่อการพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมในอนาคตดว้ย 
  การปฏิรูประบบราชการไทยให้สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มของสังคมการเมืองท่ี
เปล่ียนแปลงไป จึงเป็นนโยบายและภารกิจสําคญัท่ีรัฐบาลตอ้งผลกัดนัให้มีการดาํเนินการอย่าง
ต่อเน่ือง กระแสการบริหารรัฐกิจแนวใหม่ใหค้วามสาํคญักบัหลกัการของประชาธิปไตยแบบมีส่วน
ร่วม การให้ความสําคญักับประชาชน การมุ่งให้เกิดการบริหารจดัการท่ีดีตามแนวคิดของการ
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บริหารแนวใหม่จึงเกิดข้ึน การบริหารรัฐกิจแนวใหม่เป็นการรวมกลุ่มของแนวคิดและการปฏิบติั
เป็นหลกัการท่ีใชก้ารดาํเนินงานแบบเอกชนและธุรกิจในภาคราชการ หรือทาํราชการให้เหมือน
ธุรกิจแต่ไม่ใช่ให้เป็นองคก์รทางธุรกิจ เม่ือพิจารณาแลว้จะพบว่าประชาชนเป็นปัจจยัสําคญั เป็น
หัวใจของการบริหารภาครัฐแนวใหม่น้ี เพราะประชาชนมีฐานะของการเป็นพลเมือง และการเป็น
หุ้นส่วนในการดาํเนินการกิจกรรมเป็นสาํคญั เม่ือเป็นพลเมืองและหุ้นส่วน การปรึกษาหารือ การ
เปิดเผยขอ้มูล การมีส่วนร่วม การทาํงานอยา่งโปร่งใส การทาํงานท่ีมีหลกัการ การยดึหลกันิติธรรม
จึงเป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ได ้การบริหารแนวใหม่ท่ีกาํลงัเป็นกระแสนิยมอยูใ่นขณะน้ีคือ การบริหาร
จดัการท่ีดี หรือธรรมาภิบาล (Good Governance) เพราะถือเป็นส่วนหน่ึงของการปฏิรูปภาครัฐ ซ่ึง
องคก์รภาครัฐและเอกชนให้ความสาํคญัและพยายามจะนาํมาใชใ้ห้เกิดผลลพัธ์ของการทาํงานท่ีดี
ท่ีสุด คณะรัฐมนตรีจึงมีมติเห็นชอบให้หลกัธรรมาภิบาลเป็นวาระแห่งชาติโดยให้ทุกส่วนราชการ
ตอ้งถือปฏิบติัมาจนถึงปัจจุบนั (ถวิลวดี บุรีกลุ 2552: 235 – 236)  
 

2.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้นํา 
 

2.1  ความหมายของผู้นํา และภาวะผู้นํา 

2.1.1 ความหมายของผู้นํา 
ตามพจนานุกรมไทยฉบบัทนัสมยัและสมบูรณ์ ปี 2552 ใหค้วามหมายของ

ผูน้าํว่า เป็นนาม หมายถึง “หวัหนา้  ผูมี้ตาํแหน่งสูงสุด”  นอกจากนั้นแลว้ ยงัมีความหมายของผูน้าํ 
ในความหมายต่าง ๆ ตามทศันะของนกัทฤษฎีดงัน้ี 

Rue and Byars (2000 : 447  อา้งถึงใน รังสรรค ์ ประเสริฐศรี 2549: 219) กล่าว
ว่า ผูน้าํ (Leader) เป็นบุคคลซ่ึงมีผูต้ามและมีอิทธิพลท่ีจะทาํให้ผูต้ามช่วยกนักาํหนดวตัถุประสงค์
และบรรลุวตัถุประสงคน์ั้น  โดยผูน้าํจะเป็นผูก้าํหนดปัญหา วางแผน ตดัสินใจและรับผิดชอบต่อ
การทาํงานในองคก์ารของกลุ่ม ทีม แผนกงาน หรือองคก์ารโดยรวม ซ่ึงข้ึนอยู่กบัผูน้าํในระดบัใด 
โดยผูน้าํจะไดรั้บการคาดหวงัวา่เป็นบุคคลท่ีทาํใหอ้งคก์ารประสบความกา้วหนา้และบรรลุผลสาํเร็จ  
เป็นผูมี้บทบาทในการแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยครอบคลุม
ความสมัพนัธ์ในดา้นต่าง ๆ เช่น การจูงใจผูอ่ื้นใหป้ฏิบติัตาม การติดต่อส่ือสารและการมีอิทธิพลต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามหนา้ท่ีทางการบริหารท่ีดาํรงตาํแหน่งอยู ่นอกจากนั้นแลว้ผูน้าํยงัมีส่วนทาํให้
เกิดวิสัยทศัน์ขององค์การและพนักงาน ซ่ึงรวมถึงผูน้ําท่ีสามารถใช้อาํนาจ อิทธิพลต่าง ๆ ทั้ ง
โดยตรงและโดยออ้ม เพื่อนาํกลุ่มประกอบกิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงดว้ย 
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วิเชียร  วิทยอุดม (2550: 2) ไดใ้ห้ความหมายของผูน้าํว่า หมายถึง บุคคลท่ี
ไดรั้บการยอมรับหรือยกย่องให้เป็นผูน้าํ และตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถอนัเกิดจากตวัของเขาเอง 
จนเป็นท่ียอมรับหรือยกยอ่งของกลุ่มใหเ้ป็นผูน้าํ และนาํกลุ่มไปสู่ความสาํเร็จตามเป้าหมาย 

รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2544: 31) ผูน้าํ หมายถึง บุคคลท่ีทาํให้องคก์าร
ประสบความกา้วหนา้  และบรรลุผลสาํเร็จโดยเป็นผูท่ี้มีบทบาทแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล
ท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  หรือผูน้ําคือบุคคลซ่ึงก่อให้เกิดความมัน่คงและช่วยเหลือบุคคลต่าง ๆ 
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของกลุ่ม 

เสนาะ  ติเยาว ์(2544: 183) ผูน้าํ หมายถึง บุคคลท่ีสามารถใชอ้าํนาจกระตุน้คน
อ่ืนใหท้าํงานหนกัหรือทุ่มเทใหก้บังานจนประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัมีความคิดเห็นว่า ผูน้าํ หมายถึง ผูท่ี้มี
อาํนาจสั่งการให้ผูต้ามปฏิบติัตาม เป็นบุคคลท่ีมีบทบาทสาํคญั สามารถตดัสินใจในการบริหารงาน 
มีความสามารถเป็นท่ียอมรับจากกลุ่มว่าเป็นบุคคลท่ีทาํให้องคก์รสามารถบรรลุเป้าหมาย ประสบ
ความสาํเร็จ ทาํใหอ้งคก์รเกิดความกา้วหนา้ โดยท่ีผูน้าํอาจมีตาํแหน่งเป็นหวัหนา้หรือไม่กไ็ด ้

2.1.2 ความหมายของภาวะผู้นํา   
Schermerhorn, Humet and Osborn (2000: G – 7 อา้งถึงใน รังสรรค ์ 

ประเสริฐศรี 2549: 220)  กล่าวว่า ภาวะผูน้าํ หรือความเป็นผูน้าํ  (Leadership)  เป็นอิทธิพลของ
บุคคลท่ีจะชกันาํใหบุ้คคลหรือกลุ่มบุคคลทาํในส่ิงท่ีผูน้าํตอ้งการ หรือหมายถึง ความสามารถท่ีจะมี
อิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนในดา้นใหก้ระทาํตามในส่ิงท่ีผูน้าํตอ้งการ ตลอดจนความสามารถในการจูง
ใจใหบุ้คคลอ่ืนสามารถทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารได ้ 

เสนาะ  ติเยาว์ (2544: 182) ได้ให้ความหมายว่า  ภาวะผูน้ํา  หมายถึง  
ความสามารถท่ีมีอิทธิพลต่อคนอ่ืนซ่ึงจะทาํให้งานบรรลุเป้าหมาย  หรือเป็นกระบวนการในการ
กระตุน้บุคคลอ่ืนใหท้าํงานหนกัจนประสบผลสาํเร็จ (ในแง่ของสังคม) ภาวะผูน้าํ คือกระบวนการท่ี
มีอิทธิพลในทางสงัคมท่ีทาํใหผู้น้าํแสวงหาความร่วมมือจากบุคคลอ่ืนใหมี้ส่วนร่วมดว้ยความสมคัรใจ  
ในการใชค้วามพยายามเพ่ือใหง้านสาํเร็จตามเป้าหมาย 

รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2544: 31) ไดใ้ห้ความหมายว่า  ภาวะผูน้าํ หมายถึง  
พฤติกรรมส่วนตวัของบุคคลคนหน่ึงท่ีจะชกันาํกิจกรรมของกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั (Shared 
goal) หรือเป็นความสัมพนัธ์ท่ีมีอิทธิพลระหว่างผูน้าํ (Leaders) และผูต้าม (Followers) ซ่ึงทาํใหเ้กิด
การเปล่ียนแปลงเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกนั (Shared  purposes) หรือเป็นความสามารถท่ีจะ
สร้างความเช่ือมัน่และใหก้ารสนบัสนุนบุคคลเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายองคก์าร 



20 

จากความหมายดังกล่าวข้างต้น ผูว้ิจัยมีความคิดเห็นว่า ภาวะผูน้ํา หมายถึง 
ความสามารถหรืออาํนาจภายในตวัของบุคคลท่ีไดรั้บการแต่งตั้งให้ดาํรงตาํแหน่งผูน้าํและเป็นท่ี
ยอมรับของกลุ่ม เช่น ความรู้ ความสามารถ ท่ีมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน ท่ีจะทาํให้สามารถทาํงานให้
บรรลุเป้าหมายขององคก์ารได ้ 

2.2  ลกัษณะของผู้นําทีด่ี 
รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2544: 11 – 12) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํท่ีดีควรมีลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี 
(1)  เป็นความสามารถท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้นในด้านการกระทาํตามท่ีผูน้ํา

ตอ้งการ  และสามารถจูงใจบุคคลอ่ืนใหก้ระทาํกิจกรรมท่ีช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารได ้
(2)  เป็นกระบวนการความเป็นผูน้าํจากการใชอิ้ทธิพลท่ีจะควบคุมและประสานงาน

กิจกรรมของสมาชิกกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมาย 
(3)  เป็นลกัษณะความสัมพนัธ์ทางอาํนาจอยา่งหน่ึงของผูน้าํจนไดรั้บการยอมรับ

นบัถือในพฤติกรรมของเขาจากสมาชิกของกลุ่มและกลุ่มอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
(4)  อิทธิพลในตวัของผูน้ําท่ีนํามาใช้ให้เขา้กับสถานการณ์โดยการช้ีแนะผ่าน

กระบวนการส่ือสารเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้(Specifies  goal) 
(5)  การกระทาํร่วมกนัระหว่างบุคคลโดยมีบุคคลหน่ึงทาํหน้าท่ีให้การช้ีนาํการ

กระทาํดงักล่าวทาํให้บุคคลอ่ืน ๆ เช่ือมัน่ในผลงานของเขา  ซ่ึงสามารถพิสูจน์ไดจ้ากลกัษณะการ
แสดงออกในการปฏิบติังานร่วมกนั 

(6)  ความคิดริเร่ิมและการรักษาสภาพของความเช่ือถือในการปฏิบติัการร่วมกนั 
(7)  การท่ีบุคคลท่ีมีอิทธิพลมากและทาํให้เกิดการยอมรับเก่ียวกบัการบริหารงาน

ประจาํในองคก์าร 
(8)  เป็นกระบวนการในการใชอิ้ทธิพลท่ีมีต่อการดาํเนินงานของกลุ่มให้บรรลุ

วตัถุประสงคข์ององคก์ารและมีการจูงใจให้เกิดพฤติกรรมในการทาํงานเพ่ือให้บรรลุวตัถุประสงค ์ 
ตลอดจนใชอิ้ทธิพลใหก้ลุ่มธาํรงไวซ่ึ้งวฒันธรรมของตน 

2.3  บทบาท และหน้าทีข่องผู้นํา (Leadership roles) 
บทบาทหนา้ท่ีของผูน้าํ  ก็คือ  พฤติกรรมของผูน้าํ  โดยทัว่ไปควรกระทาํเพื่อการ

นาํกลุ่มให้บรรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์ โดยผูน้าํมีบทบาทและหนา้ท่ีหลายอย่าง ผูน้าํในกลุ่ม
คนท่ีชอบเผด็จการอาจมีหนา้ท่ีอยา่งหน่ึงแต่ผูน้าํในกลุ่มคนท่ีชอบประชาธิปไตยอาจมีบทบาทและ
หนา้ท่ีอีกอย่างหน่ึง บทบาทของภาวะผูน้าํท่ีดีขององคก์ร (Leadership roles) ควรมีลกัษณะดงัน้ี 
(รังสรรค ์ประเสริฐศรี 2544: 29-30) 
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(1)  บทบาทในฐานะเป็นตวัแทน (สัญลกัษณ์) ขององคก์าร (Figurehead role) โดย
เป็นผูแ้ทนขององคก์าร  เช่น เป็นผูน้าํในพิธีการต่าง ๆ เป็นผูแ้ทนเขา้ประชุมในโอกาสต่าง ๆ เป็นตน้ 

(2)  บทบาทในฐานะผูน้าํ (Leader role) เป็นผูท้าํงานร่วมกบัสมาชิกในกลุ่ม  สร้าง
แรงจูงใจและพฒันาบุคคล  บทบาทน้ีเนน้ในดา้นสร้างความรู้สึกและรับผดิชอบทางสังคม  และเนน้
ความรู้สึกของคนในองคก์าร 

(3)  บทบาทการติดต่อสร้างความสมัพนัธ์ (Liaison role) เป็นคนกลางในการติดต่อ  
เป็นผูผ้ลิตและรวบรวมข่าวสารขอ้มูลขององคก์าร 

ผูน้าํตอ้งมีบทบาทสําคญั ในการวางแผน มีวิสัยทศัน์ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
สอนทีมงานแกปั้ญหา ให้คาํแนะนาํ มีความคิดเชิงวิเคราะห์ และมีความรู้ความสามารถในการเป็น
ผูน้าํท่ีดี 

2.4  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้นํา (Leadership Theories) 

2.4.1  ทฤษฎคีวามเป็นผู้นําเชิงพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral theories of leadership) 
รังสรรค์  ประเสริฐศรี (2549: 226) กล่าวว่า ทฤษฎีความเป็นผูน้าํเชิง

พฤติกรรมศาสตร์ มีแนวความคิดในการศึกษาท่ีเก่ียวกับผูน้ําโดยอาศัยการศึกษาพื้นฐานจาก
บุคลิกภาพหรือลกัษณะนิสัยของผูน้าํเชิงพฤติกรรมศาสตร์ (Behavior) และการเป็นผูน้าํเชิง
สถานการณ์ (Contingency) ยงัรวมพฤติกรรมของผูน้าํแบบเผด็จการ (Autocratic leadership) ผูน้าํ
แบบประชาธิปไตย (Democratic leadership) และผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire 
leadership)  

ทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์ของการเป็นผูน้าํ ประกอบดว้ย ผูน้าํแบบเผด็จการ 
(Autocratic leadership) ผูน้าํแบบประชาธิปไตย (Democratic leadership) และผูน้าํแบบปล่อยตาม
สบาย (Laissez-faire leadership) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

1.  ผู้นาํแบบเผดจ็การ (Autocratic leadership) เป็นผูน้าํท่ีนิยมการใชอ้าํนาจ
การตดัสินใจดว้ยตนเองแต่เพียงผูเ้ดียว โดยไม่เปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงความคิดเห็น 
ในลกัษณะของผูน้าํแบบน้ีโดยทัว่ไปจะเรียกวา่ “หวัหนา้” 

2.  ผู้นาํแบบประชาธิปไตย (Democratic leadership) เป็นผูน้าํท่ีเปิดโอกาส
ให้ผูใ้ตบ้ังคบับัญชาแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานและแก้ไขปัญหาอย่างอิสระ ยอมรับ
แนวความคิดเห็นของสมาชิกทุกคนในกลุ่ม มกัจะใช้วิธีการตั้งคณะกรรมการเพื่อปรึกษาหารือ
เก่ียวกับงาน ผูน้ําประเภทน้ีจะมีใจกวา้ง รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น มีสัมพนัธภาพท่ีดีในการ
ทาํงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหค้วามนิยมยกยอ่งเกรงใจแต่ไม่เกรงกลวั จึงเรียกบุคคลท่ีมีลกัษณะอยา่งน้ี



22 

ว่า “ผูน้าํแบบเสรีนิยม” (Free-rain leadership) คือ เป็นผูน้าํท่ีปล่อยให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีอิสระเสรี
เตม็ท่ี 

3.  ผู้นาํแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire leadership) เป็นผูน้าํท่ีมีความ
เป็นผูน้าํต ํ่า ไม่มีอาํนาจในการตดัสินใจและไม่สามารถกาํหนดเป้าหมายของกลุ่มได ้เป็นพฤติกรรม
ของผูน้าํท่ีใหก้ลุ่มมีความเป็นอิสระ จดัหาเพียงส่ิงท่ีจาํเป็นเท่านั้น หลีกเล่ียงการตดัสินใจและไม่เอา
ใจใส่รับผดิชอบ  

2.4.2 ทฤษฎคีวามเป็นผู้นําเชิงสถานการณ์ (Contingency approaches to leadership) 
ทฤษฎีความเป็นผูน้าํเชิงสถานการณ์ ประกอบดว้ย (1) ทฤษฎีสถานการณ์

ของ Fiedle (Fiedle’s contingency model) (2) ทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงสถานการณ์ของ Hersey-
blanchard (Hersey-blanchard situational leadership model) (3) ทฤษฎีความเป็นผูน้าํตามเส้นทางสู่
เป้าหมายของ House (House’s path-goal leadership theory) (4) โมเดลการมีส่วนร่วมกบัผูน้าํของ 
Vroom-Jago โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี (รังสรรค ์ ประเสริฐศรี 2549 : 226-237)  

1. ทฤษฎีสถานการณ์ของ Fiedle (Fiedle’s contingency model) Fiedle ได้
ทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งรูปแบบของความเป็นผูน้าํกบัสถานการณ์ท่ีสามารถทาํใหเ้ป็นท่ีพอใจ
และมีผลการปฏิบติังานของกลุ่มสูง  มี 2 แบบ คือ  

1.1 ผู้นาํท่ีมุ่งงาน  จะเหมาะสมมากในสถานการณ์ท่ีเป็นท่ีพึงพอใจ 
เพราะทุกคนจะทาํงานไปพร้อมกนั จึงทาํใหไ้ดง้านชดัเจนและผูน้าํมีอาํนาจในการปฏิบติัหนา้ท่ีและ
มีการจดัทิศทางการทาํงาน ในทางตรงกนัขา้มหากสถานการณ์ท่ีมีต่อผูน้าํไม่เป็นท่ีพึงพอใจสูง ผูน้าํ
จะมีความตอ้งการการจดัโครงสร้างของงานและมีการกาํหนดทิศทางการทาํงานท่ีรัดกุม  เพื่อใหเ้กิด
ความพึงพอใจมากข้ึน 

1.2 ผู้นาํท่ีมุ่งความสัมพันธ์  จะสร้างสถานการณ์ให้เป็นท่ีพึงพอใจปาน
กลางไดดี้กวา่ เพราะทกัษะดา้นมนุษยสมัพนัธ์ เป็นส่ิงสาํคญัในการทาํใหก้ารปฏิบติังานบรรลุผล ใน
สถานการณ์เช่นน้ีผูน้ําอาจปฏิบติังานได้ดีในระดับปานกลางด้วยการมีอาํนาจบางอย่าง ถา้การ
แนะนาํงานมีความคลุมเครือบางประการ ผูน้าํท่ีมีทกัษะทางดา้นมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีจะสามารถสร้าง
บรรยากาศในกลุ่มให้เป็นบวกเป็นผลให้เกิดความสัมพนัธ์ทาํให้โครงสร้างของงานชดัเจน และ
สร้างอาํนาจตามตาํแหน่งได ้

สรุปความสาํคญัท่ีไดจ้ากงานวิจยัของ Fiedler คือ ผูน้าํมุ่งงานอาจเหมาะสม
กบัสถานการณ์ท่ีไม่พึงพอใจและสามารถบรรลุผลสําเร็จ ดงันั้นสถานการณ์ขององคก์ารจะตอ้ง
ปรับปรุงเพื่อใหส้ถานการณ์มีความเหมาะสมมากข้ึนสาํหรับผูน้าํท่ีมุ่งความสมัพนัธ์ 
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2. ทฤษฎีภาวะผู้นาํเชิงสถานการณ์ของ Hersey-blanchard (Hersey-blanchard 
situational leadership model) เป็นทฤษฎีวงจรชีวิตของความเป็นผูน้าํ ซ่ึงกาํหนดว่าผูบ้ริหารจะตอ้ง
คาํนึงถึงหลกัจิตวิทยาของพนกังาน และจุดอ่ิมตวัในการทาํงาน ก่อนท่ีจะตดัสินใจว่าจะให้ทาํงาน
หรือไม่ โดยคาํนึงวา่พฤติกรรมในการธาํรงรักษาเป็นส่ิงสาํคญัมากกวา่  โดยทฤษฎีน้ีจะมุ่งท่ีลกัษณะ
ของผูต้าม (Followers) ว่าเป็นปัจจยัสาํคญัของสถานการณ์ และเป็นส่ิงท่ีกาํหนดพฤติกรรมของผูน้าํ
ใหมี้ประสิทธิผล  ซ่ึงรูปแบบท่ีผูน้าํควรนาํมาใชใ้นการประเมินพนกังานหรือผูต้ามมี 4 แบบ คือ  

2.1 การบอกกล่าว (Telling) เป็นรูปแบบผูน้าํท่ีมุ่งความสัมพนัธ์ตํ่าและ
มุ่งงานสูง จึงตอ้งใชค้วามเป็นผูน้าํท่ีบงการอยา่งมาก (Very directive style) รวมถึงการแสดงออกอยา่ง
ชดัเจนในการกาํหนดทิศทางเก่ียวกบัวิธีการท่ีพนกังานจะทาํงานใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 

2.2 การขายความคิด (Selling) เป็นรูปแบบผูน้าํท่ีมุ่งความสมัพนัธ์สูงและ
มุ่งงานสูง มีการกาํหนดทิศทางการทาํงาน สนบัสนุนความตอ้งการของพนกังาน แต่จะมีการชกัจูง
พนักงานดว้ยการขายความคิดให้พนักงานปฏิบติัตาม รวมถึงการแสวงหาขอ้มูลจากแหล่งอ่ืน ๆ 
ก่อนการตดัสินใจ 

2.3 การมีส่วนร่วม (Participating) เป็นรูปแบบผูน้าํซ่ึงมุ่งความสัมพนัธ์สูง
และมุ่งงานตํ่า ดงันั้นความเป็นผูน้าํท่ีใชคื้อ มุ่งสนบัสนุนการเติบโตและการปรับปรุงส่ิงต่าง ๆ ดว้ย
การพฒันาทกัษะ การแนะแนว และการปฏิบติังาน เช่น การใชท้รัพยากรร่วมกบัพนกังาน มีการใช้
ขอ้มูลและมีการใชก้ารส่ือสารเพ่ือการตดัสินใจร่วมกนั 

2.4 การมอบหมายงาน (Delegating) เป็นรูปแบบผูน้าํซ่ึงมุ่งความสัมพนัธ์ตํ่า
และมุ่งงานตํ่า ดงันั้น ความเป็นผูน้ําท่ีใช้คือ ช่วยกาํหนดทิศทางและสนับสนุนการทาํงานเพียง
เล็กน้อย แต่จะมอบความรับผิดชอบงานให้พนักงานไปทาํ ภายใตส้ถานการณ์เช่นน้ี พนักงานจะ
รับผดิชอบงานและความสาํเร็จขององคก์ร 

โมเดลเชิงสถานการณ์ชนิดน้ีมุ่งเพียงลกัษณะของผูต้าม ผูน้าํควรประเมิน
พนักงานหรือผูต้ามและยอมรับว่ารูปแบบใดท่ีลูกน้องตอ้งการ ซ่ึงผูต้ามจะมีระดบัความพร้อมท่ี
แตกต่างกนั  

3. ทฤษฎีความเป็นผู้นาํตามเส้นทางสู่เป้าหมายของ House (House’s path-goal 
leadership theory) ทฤษฎีผูน้ําทฤษฎีน้ีเป็นความพยายามท่ีจะกาํหนดความสัมพนัธ์ระหว่าง
พฤติกรรมของผูน้าํ การทาํงานและกิจกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงพฒันาโดย Robert House ถือ
เป็นทฤษฎีผูน้าํเชิงสถานการณ์ท่ีเช่ือว่า ประสิทธิผลของผูน้าํจะข้ึนกบัความสามารถของการจูงใจ
และการสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่พนกังาน ซ่ึงพฤติกรรมผูน้าํตามทฤษฎีน้ีมี 4 แบบ ดงัน้ี 
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3.1 ผู้นาํแบบบงการ (Directive style) เป็นผูน้าํท่ีมุ่งการบอกผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ถึงส่ิงท่ีควรทาํ โดยทาํรายละเอียดของงานท่ีจะมอบหมาย กําหนดตารางการทาํงาน กําหนด
มาตรฐานท่ีเฉพาะของงาน มีลกัษณะคลา้ยกบัผูน้าํท่ีคาํนึงถึงตนเองเป็นหลกั (Initiating structure) 
หรือผูน้าํท่ีมุ่งงาน 

3.2 ผู้นาํแบบให้การสนับสนุน (Supportive style) เป็นผูน้าํท่ีมุ่งท่ีความ
ตอ้งการและความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงาน เน้นการสร้างความสัมพนัธ์ ซ่ึงจะคลา้ยกบัผูน้าํท่ีคาํนึงถึง
ผูอ่ื้นเป็นหลกั (Consideration behavior) 

3.3 ผู้นาํแบบมีส่วนร่วม (Participative style) เป็นผูน้าํท่ีให้คาํแนะนาํแก่
พนักงาน กระตุน้ความคิด กระตุน้การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ดว้ยการประชุมแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นกบัพนกังานก่อนการตดัสินใจ 

3.4 ผู้นาํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จ (Achievement-oriented style) เป็นผูน้าํท่ีมีการ
วางเป้าหมายท่ีทา้ทาย มีการกาํหนดวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนสําหรับพนักงาน มีการปรับปรุงการทาํงาน
ของกลุ่มอยา่งต่อเน่ือง ขณะเดียวกนักส็ร้างความเช่ือมัน่วา่พนกังานสามารถบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 

ในการเลือกรูปแบบพฤติกรรมผูน้าํท่ีเหมาะสม ผูน้าํตอ้งพิจารณาถึงลกัษณะ
ของผู ้ตาม และสภาวะแวดล้อมในการทํางาน  โดยตัวแบบผู ้นําอย่างท่ี (1) ใช้กับผูต้ามท่ีไม่มี
ประสบการณ์และทาํงานท่ีคลุมเครือ ไม่มีโครงสร้างงาน ผูน้าํในสถานการณ์แบบน้ีอาจมีพฤติกรรม
แบบบงการ  ตวัแบบผูน้าํอยา่งท่ี (2) ใชก้บัผูต้ามท่ีมีประสบการณ์ มีความสามารถและมีโครงสร้างงาน 
ผูน้าํในสถานการณ์แบบน้ีอาจใชพ้ฤติกรรมแบบสนบัสนุน  ตวัแบบของผูน้าํอยา่งท่ี (3) ใชก้บัผูต้ามท่ีมี
ประสบการณ์และมีความสามารถ แต่งานยุง่เหยงิและไม่มีโครงสร้างงาน ผูน้าํในสถานการณ์แบบน้ีอาจ
ใชพ้ฤติกรรมแบบมีส่วนร่วม  ตวัแบบผูน้าํอยา่งท่ี (4) ใชก้บัผูต้ามท่ีไดรั้บการฝึกฝนจนเป็นท่ีเช่ียวชาญ
และงานท่ียากแต่ก็ประสบความสําเร็จ ผูน้าํในสถานการณ์แบบน้ีอาจใช้รูปแบบพฤติกรรมแบบมุ่ง
ความสาํเร็จ  ผูน้าํในสถานการณ์แบบน้ีมกัจะเลือกรูปแบบ พฤติกรรมของผูน้าํท่ีช่วยให้ผูต้ามประสบ
ความสาํเร็จตามเป้าหมายของผูต้าม (วิเชียร  วิทยอุดม 2550: 79) 

4. โมเดลการมีส่วนร่วมกับผู้นาํของ Vroom-Jago (Vroom-Jago leader-
participation model) ทฤษฎีน้ีจะเป็นการช่วยผูน้าํในการเลือกวิธีการตดัสินใจท่ีดีท่ีสุดและเหมาะสม
กบัปัญหาท่ีเผชิญอยู่ ซ่ึงมีประเด็นท่ีสําคญัก็คือการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจของผูต้าม โดยผูน้าํ
ตอ้งใชก้ารตดัสินใจในเร่ืองของอาํนาจหน้าท่ีในการตดัสินใจ (Autority decision) ซ่ึงเป็นการ
ตดัสินใจและกาํหนดโดยผูน้าํแลว้มีการส่ือสารไปยงักลุ่มผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2.5  ภาวะผู้นําเชิงปฏิรูป (Transformation leadership) 



25 

การเป็นผูน้าํท่ีมีลกัษณะพิเศษ เป็นผูท่ี้มีวิสัยทศัน์และมีบุคลิกภาพท่ีโดดเด่น ซ่ึงจะ
มีผลกระทบต่อบุคคลอ่ืน เรียกว่า ผูน้าํท่ีมีความสามารถพิเศษ (Charismatic leader) เป็นผูน้าํท่ี
เช่ือมัน่ในตนเองสูง สามารถสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างผูน้าํและผูต้าม ตลอดจนดลใจลูกนอ้ง 
และมีความสามารถจูงใจบุคคลอ่ืนให้ปฏิบัติตามคําสั่งโดยไม่ต้องมีคําถาม   โดยผู ้นํา ท่ีมี
ความสามารถพิเศษ คือ การไดพ้ฒันาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้าํและผูต้าม และมีแรงดลใจให้ผู ้
ตามปฏิบติัในวิธีใดวิธีหน่ึง เป็นผูน้าํท่ีมีความสามารถพิเศษ มีลกัษณะเฉพาะตวัท่ีสามารถจูงใจให้
บุคคลไดรั้บการสนบัสนุน และยอมรับ เน่ืองจากเป็นผูท่ี้มีความสามารถท่ีจะเป็นผูบ้งัคบับญัชาท่ีมี
คุณภาพในระดบัสูง (รังสรรค ์ ประเสริฐศรี 2549: 237-238) 

2.5.1  ภาวะผู้ นําเชิงปฏิรูปและภาวะผู้ นําที่ใช้หลักการติดต่อระหว่างบุคคล 
(Transformational and transactional leadership) 

1)  ภาวะผู้นาํเชิงปฏิรูป (Transformational leadership) เป็นการใชแ้รงจูงใจ
และแรงกระตุน้ให้ผูต้ามใชค้วามพยายามและการทาํงานในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงได ้เป็นผูน้าํท่ีกระตุน้
ใหบุ้คคลทาํงาน โดยมีภารกิจท่ีมากข้ึน มีจุดมุ่งหมายท่ีสูงข้ึน และความเช่ือมัน่ในความสามารถท่ีจะ
บรรลุภารกิจท่ีกาํหนดไวเ้ป็นพิเศษอยา่งชดัเจน อาจจะกล่าวไดว้่า เป็นผูน้าํท่ีสามารถจูงใจพนกังาน
ใหม้ากกวา่ท่ีคาดหวงัไวเ้พื่อบรรลุเป้าหมายท่ีเหนือกวา่ 

2)  ภาวะผู้นาํท่ีใช้หลกัการติดต่อระหว่างบุคคล (Transactional leadership)  
เป็นผูน้าํท่ีสามารถกระตุน้ผูต้ามให้ทาํงานโดยคาดหวงัว่ามีความตอ้งการงานท่ีชดัเจนและจดัหา
รางวลั เป็นผลตอบแทนจากการใชค้วามพยายามในการทาํงานของผูต้ามเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมาย 

2.5.2  คุณภาพของผู้นําเชิงปฏิรูป (Qualities of a transformational leadership)  
เป้าหมายของความเป็นเลิศของผูน้าํประเภทน้ีกคื็อเป็นความทา้ทายของการบริหารท่ีชดัเจน เป็นการ
ประยุกตใ์ชก้ารพฒันาส่วนบุคคลท่ีสาํคญั ซ่ึงยงัไม่เพียงพอท่ีจะให้เกิดลกัษณะความเป็นผูน้าํ การ
เขา้ใจถึงพฤติกรรมการเป็นผูน้าํจะตอ้งเขา้ใจถึงสถานการณ์ความเป็นผูน้าํ ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งมีแรง
กระตุน้และบุคลิกภาพส่วนตวั ผูน้ําเชิงปฏิรูปน้ีจะช่วยสร้างให้เกิดวิสัยทัศน์ท่ีเขม้แข็งมีความ
กระตือรือร้นและสามารถแพร่กระจายวิสยัทศัน์ไปยงับุคคลอ่ืนซ่ึงจะช่วยทาํใหเ้กิดความเช่ือมัน่ แรง
กระตุน้และความผกูพนัในการทาํงานจากผูต้าม 

คุณสมบัติของผู้นาํเชิงปฏิรูปมีดังนี ้
(1)  มีวิสยัทศัน์ (Vision)  จะตอ้งมีความคิดในการอาํนวยการท่ีชดัเจน มีการ

ส่ือสารกบับุคคลอ่ืน มีการพฒันาใหเ้กิดความกระตือรือร้นเก่ียวกบัการบรรลุถึงเป้าหมายร่วมกนั 
(2)  การมีความสามารถพิเศษ (Charisma)  เป็นปัจจยัของผูน้าํในการก่อใหเ้กิด

ความเช่ือถือ เคารพ นิยม การมอบอาํนาจหนา้ท่ีและการสร้างภาพพจน์ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้ 
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(3)  เป็นสัญลกัษณ์ (Symbolism) มีความเป็นวีรบุรุษ (Hero) มีการวางแผน
เพื่อท่ีจะ ไดรั้บชยัชนะจากความเป็นเลิศและการบรรลุความสาํเร็จอยา่งสูง 

(4)  การกระจายอาํนาจ (Empowerment) การช่วยให้ผูอ่ื้นพฒันาโดยการ
เคล่ือนยา้ยอุปสรรคในการทาํงาน การมีส่วนร่วมในความรับผดิชอบและการมอบหมายงานท่ีทา้ทายให ้

(5)  การกระตุน้ให้ใชส้ติปัญญา (Intellectual stimulation) เป็นภาวะการเป็น
ผูน้าํซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการเสนอแนวความคิดใหม่ ๆ ท่ีกระตุน้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคิดและกระทาํบางส่ิงได ้

(6)  มีคุณธรรม (Integrity) มีความซ่ือสัตย ์เช่ือถือไดแ้ละมีความคงเส้นคงวา 
ในลกัษณะของความเช่ือมัน่ตลอดจนความผกูพนัต่อองคก์าร 

2.6  แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาผู้นํา 
การพฒันาทกัษะความเป็นผูน้าํ เป็นส่ิงท่ีจาํเป็นและสาํคญัในการเพ่ิมประสิทธิภาพ

การบริหารงาน ทั้งน้ีการเปล่ียนแปลงและกิจกรรมการพฒันาตนเองนั้นมกัข้ึนอยู่กบันโยบายของ
องคก์ารท่ีจะให้ความสําคญักบัการฝึกพฒันาทกัษะความเป็นผูน้าํไดม้ากน้อยเพียงใด  ซ่ึงการฝึก
ทกัษะความเป็นผูน้าํจึงมุ่งเนน้ไปท่ีกระบวนการเรียนรู้ของมนุษยม์ากกว่าท่ีจะมุง้เนน้การฝึกความ
เป็นผูน้าํ ดงันั้นองคก์ารหรือหน่วยงานจึงตอ้งมีการกาํหนดรูปแบบและมีเทคนิคของการฝึกอบรม มี
การออกแบบโปรแกรมการฝึกทกัษะความเป็นผูน้าํ ตลอดจนมีเทคนิคใหม่ ๆ ในการพฒันาทกัษะ
ความเป็นผูน้าํเพื่อจุดประสงคห์ลกักคื็อการเพิม่ประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรท่ีจะนาํไปสู่
ความสาํเร็จขององคก์ารหรือหน่วยงานนั้น ๆ เป็นสาํคญั (วิเชียร  วิทยอุดม 2550: 258) 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2549: 238) กล่าวว่า การพฒันาภาวะผูน้าํในยุคปัจจุบนั มี
แนวความคิดหลากหลายทั้งในดา้นการกระตุน้ให้ใชส้ติปัญญาทางอารมณ์ ความสัมพนัธ์ระหว่าง
เพศของความเป็นผูน้าํ การปฏิบติังานของผูน้าํ และความสาํคญัของความเป็นผูน้าํทางดา้นจริยธรรม
ในสงัคม โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

2.6.1  สติปัญญาทางด้านอารมณ์หรือความเป็นเลิศทางอารมณ์  (Emotional 
Intelligence : EI) หมายถึง ความสามารถท่ีจะบริหารทางอารมณ์ในการสร้างความสัมพนัธ์ทาง
สงัคม โดยมีส่วนประกอบท่ีสาํคญั  ดงัน้ี 

1.  การรู้จักตนเอง (Self-awareness) เป็นความสามารถท่ีจะทาํความเขา้ใจ
ดา้นอารมณ์ท่ีพร้อมจะปฏิบติั อารมณ์ท่ีเป็นความรู้สึกนึกคิด โดยทาํความเขา้ใจถึงผลกระทบของ
อารมณ์ท่ีมีต่อการทาํงาน และผลกระทบต่อบุคคลอ่ืนดว้ย 

2.  การควบคุมตนเองได้  (Self-regulation) เป็นความสามารถของการคิด
ก่อนทาํ และการควบคุมบุคคลอ่ืนใหเ้กิดแรงกระตุน้ในการทาํงานได ้
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3. แรงจูงใจ (Motivation) เป็นความสามารถท่ีจะทาํงานหนักได้ และ
สามารถใชห้ลกัเหตุผลมากเกินกวา่จุดประสงคข์องการมุ่งท่ีเงินตราและสถานภาพ 

4. ความเข้าใจบุคคลอ่ืน (Empathy) เป็นการหยัง่รู้ถึงขีดความสามารถท่ีจะ
เขา้ใจบุคคลอ่ืน และทาํใหค้วามเขา้ใจนั้นสร้างความสมัพนัธ์กบับุคคลเหล่านั้นไดเ้ป็นอยา่งดี 

5. ทักษะด้านสังคม (Social skill) เป็นขีดความสามารถท่ีจะสร้างความสัมพนัธ์ 
ความสามคัคี และสร้างเครือข่ายความสมัพนัธ์ท่ีดีใหเ้กิดข้ึนกบับุคคลอ่ืน 

2.6.2 เพศ และความเป็นผู้นํา (Gender and leadership) มีงานวิจยัท่ีคน้พบว่าเพศท่ี
ต่างกนัจะมีผลกระทบต่อภาวะผูน้าํท่ีแตกต่างกนั  

2.6.3 ความเป็นผู้นําดั้งเดิมของ Drucker (Drucker’s “old-fashioned” leadership)  
โดย Peter Drucker  ไดน้าํเสนอประสิทธิภาพของผูน้าํจะตอ้งมีพื้นฐานสาํคญั ดงัน้ี 

1. ความสามารถให้คาํจาํกัดความและสร้างความรู้สึกของการต้องการมี
ภารกิจ ผูน้าํท่ีดีจะตอ้งมีการกาํหนดเป้าหมาย การจดัลาํดบัความสาํคญัก่อนหลงั และการกาํหนด
มาตรฐาน ผูน้าํท่ีดีจะตอ้งมีวิสยัทศัน์ท่ีดี โดยตอ้งประกาศอยา่งชดัเจนซ่ึงถือเป็นงานแรกของผูน้าํท่ีดี 

2. ยอมรับว่าภาวะผู้นาํจะต้องมีความรับผิดชอบมากกว่าการมีตาํแหน่ง ผูน้าํ
ท่ีดีนั้นจะตอ้งมีไหวพริบปฏิภาณไม่กลวัการพฒันา สร้างผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้เกิดความแข็งแกร่ง
และมีความสามารถ และไม่ตาํหนิบุคคลอ่ืนเม่ือมีความผิดพลาด ซ่ึง Drucker กล่าวว่า “ให้หยุดคิด
และเกบ็ส่ิงท่ีดีใหอ้ยูใ่นความทรงจาํ” 

3. มุ่งความสาํคัญในการสร้างความไว้วางใจให้กับบุคคลอ่ืน  ส่ิงสาํคญัคือ 
ผูน้าํตอ้งมีความซ่ือสตัยสุ์จริต (Integrity) ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (หรือผูต้าม) จะไวว้างใจผูน้าํท่ีดี Drucker 
กล่าววา่ ผูน้าํท่ีมีประสิทธิผลไม่ไดอ้ยูท่ี่ความเฉลียวฉลาดเท่านั้น แต่อยูท่ี่ความคงเสน้คงวาดว้ย 

2.6.4  ภาวะผู้นําด้านจริยธรรม (Moral leadership) สังคมยคุปัจจุบนันั้นมีการ
มองขา้ม ละเลยคาํวา่ ภาวะผูน้าํดา้นจริยธรรม ผูน้าํท่ีมีคุณธรรมตอ้งเป็นผูน้าํท่ีมีความซ่ือสตัย ์เช่ือถือ
ไดแ้ละมีความสอดคลอ้งกบัการสร้างคุณค่าสู่การปฏิบติั เม่ือผูน้าํมีคุณธรรมก็จะสามารถสร้างความ
ไวว้างใจใหก้บัผูต้าม ทาํใหเ้กิดความผกูพนัในการทาํงานใหเ้ป็นไปตามความคาดหวงัของผูน้าํได ้
 

3.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 
แรงจูงใจถือว่ามีส่วนสาํคญัอยา่งยิง่ต่อพฤติกรรมการแสดงออกและการตอบสนองต่อ

ความตอ้งการทาํงานของลูกจา้ง แรงจูงใจเป็นการกระตุน้ปลุกเร้าให้ลูกจา้งในองคก์ารมีกาํลงัใจ มี
ความตั้งใจ และเต็มใจท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ย่างเต็มความสามารถ  ถา้ปราศจากซ่ึงแรงจูงใจแลว้
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ลูกจา้งก็จะทาํงานในองคก์ารอย่างไม่มีความสุข ในองคก์ารธุรกิจ แรงจูงใจนั้นมีความจาํเป็นต่อ
กระบวนการเพิ่มผลผลิตทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก
เป็นส่ิงท่ีช่วยกระตุน้ใหลู้กจา้งเกิดความกระตือรือร้น แรงจูงใจท่ีเกิดกบัลูกจา้งกจ็ะเป็นผลใหผ้ลผลิต
ของงานดีข้ึน และงานของผูน้าํก็คือการหาหนทางจูงใจให้ผูต้ามบรรลุผลสําเร็จในวิสัยทศัน์และ
จุดมุ่งหมายขององค์การ การศึกษาในเร่ืองแรงจูงใจช่วยให้ผูน้าํได้เขา้ใจถึงว่าจะตอ้งปฏิบติัตน
อยา่งไร เลือกท่ีจะปฏิบติัอยา่งไร และทาํไมตอ้งทาํเช่นนั้น (วิเชียร  วิทยอุดม 2550: 101) 

ความสําคญัของแรงจูงใจสามารถนําไปเป็นพฤติกรรมท่ีสะท้อนภาพให้เห็นการ
ปฏิบติังานท่ีสูงในองคก์าร ซ่ึงผูน้าํอาจใชท้ฤษฎีแรงจูงใจช่วยใหค้วามตอ้งการของผูต้ามไดรั้บความ
พอใจและกระตุน้เร่งเร้าให้มีการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน เพราะหากผูต้ามไม่ได้ถูกจูงใจท่ีจะทาํให้
บรรลุผลตามเป้าหมายขององคก์ารแลว้ ผูต้ามกจ็ะรู้สึกผดิหวงับ่อยคร้ังกบัผูน้าํของพวกเขา 

3.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
  นกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัแรงจูงใจไวห้ลายประการ ซ่ึงสามารถใชเ้ป็น

แนวทางในการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสาํเร็จในการนาํการจดัการองคค์วามรู้มาใชภ้ายใน
องคก์าร ดงัน้ี  

Mowen and Minor (1998: 160) ไดใ้ห้คาํนิยามไวว้่า แรงจูงใจหมายถึง สภาวะ
ภายในของบุคคลไดร้ับการกระตุน้ เพื ่อผลกัดนัให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมออกมาโดยมี
ทิศทางเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีมุ่งหวงั (goal-directed behavior) แรงจูงใจประกอบดว้ย แรง
ขบั (drives) ตวักระตุน้ (urges) ความปรารถนา (wishes) หรือความตอ้งการอยากได ้(desires) เป็น
จุดเร่ิมตน้ท่ีจะเป็นแรงผลกัดนัให้เกิดการเคล่ือนไหวภายในร่างกาย อย่างมีลาํดบัข้ึนตอนนาํไปสู่
การแสดงพฤติกรรม 

ศุภชยั  ยาวะประภาษ (2548: 216 – 217) กล่าววา่ การจูงใจ คือ กระบวนการตดัสินใจ
ของบุคคลท่ีจะแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมอนัมีท่ีมาจากกระบวนการเรียนรู้จากภายในตนเอง หรือจาก
สภาพแวดลอ้มภายนอก ไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดลอ้มตามจริงหรือสภาพแวดลอ้มท่ีถูกสร้างข้ึนโดย
องคก์าร ซ่ึงบุคคลนั้นเล็งเห็นแลว้ว่าพฤติกรรมดงักล่าวสามารถตอบสนองกบัค่านิยมของตนเอง
และ/หรือสงัคมภายนอก 

รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2549: 242) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจว่าหมายถึง อิทธิพล
ภายในบุคคลซ่ึงจะกาํหนดระดับทิศทางและการใช้ความพยายามในการทาํงานอย่างต่อเน่ือง 
แรงจูงใจจึงเป็นแรงผลกัดนัภายในท่ีทาํใหบุ้คคลเกิดความคิดริเร่ิม ควบคุม รักษาพฤติกรรมและการ
กระทาํ ซ่ึงเป็นสาเหตุใหบุ้คคลมีพฤติกรรมท่ีเช่ือมัน่วา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้ 
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พิทยา  บวรวฒันา (2549: 29) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง การสร้างความปรารถนา
ในตวัคนท่ีจะทาํบางส่ิงบางอยา่ง เพื่อใหก้ารกระทาํนั้นเป็นตวัสนองความตอ้งการของปัจเจกบุคคล 
คนท่ีความตอ้งการยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจะเป็นคนท่ีมีความเครียด และความเครียดน้ีจะเป็นตวั
ผลกัดนัทาํใหปั้จเจกบุคคลนั้นขยนัทาํงาน เพื่อตอบสนองความตอ้งการหรือเป้าหมายบางอยา่งของตน 

ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ (2550: 258 – 259) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจ หมายถึง ระดบั
ของความพร้อมของพนกังานท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้และจากผลวิจยัพบว่า
ระดบัความพร้อมท่ีสูงท่ีสุดของพนักงานท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้เกิดจาก
ปัจจยัต่าง ๆ เช่น ความสําเร็จ การท่ีผลงานเป็นท่ียอมรับ ความรับผิดชอบ ความเจริญเติบโตส่วน
บุคคล และงานในตวัของมนัเอง ภายหลงัจากความตอ้งการขั้นพื้นฐาน เช่น เงินเดือน สถานภาพ 
ความมัน่คงในงานและสภาพการทาํงานไดรั้บการตอบสนองแลว้  

กวี  วงศพ์ุฒ (2550: 80) ให้ความหมายว่า แรงจูงใจเป็นความปรารถนาท่ีจะไดรั้บ
ความสาํเร็จและเกิดความเช่ียวชาญในงานท่ียากและซบัซอ้น กล่าวคือ เม่ือพบอุปสรรค คนเราจะไม่
ทอ้ถอย จะพยายามเอาชนะอุปสรรคนั้น ๆ เพื่อใหไ้ปถึงจุดประสงคท่ี์ตั้งไว ้

โศภชา  อรัญวฒัน์ (2552: 191) ไดใ้หค้วามหมายวา่ แรงจูงใจเป็นกระบวนการทาง
จิตวิทยาเร่ิมตน้จากมนุษยต์อ้งการ ซ่ึงความตอ้งการดังกล่าวจะเป็นผลทาํให้เกิดแรงจูงใจ และ
แรงจูงใจจะผลกัดนัให้เกิดพฤติกรรม ซ่ึงพฤติกรรมดงักล่าวมีผลทาํให้มนุษยไ์ดร้างวลั และผลของ
รางวลัทาํใหม้นุษยพ์ึงพอใจ (สนองความตอ้งการ) เช่น เม่ือรู้สึกหิว (ความตอ้งการของมนุษย)์ ความ
หิวจะเป็นตวักระตุน้หรือเป็นพลงัผลกัดนัภายใน (แรงจูงใจ) ใหอ้อกไปหาอาหาร (พฤติกรรม) มีผล
ทาํให้ไดอ้าหารมา (รางวลั) และทา้ยสุดทาํให้รู้สึกอ่ิม (การตอบสนองความพึงพอใจหรือความ
ตอ้งการ)  

กล่าวโดยสรุป แรงจูงใจเป็นส่ิงกระตุน้ หรือส่ิงเร้าท่ีเร่ิมตน้จากความตอ้งการภายใน
ของบุคคลแลว้ผลกัดนัให้บุคคลทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังานอย่างเต็มท่ีแมจ้ะประสบกบั
ปัญหาหรืออุปสรรค เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ   

3.2  ความสําคญัของแรงจูงใจ  
โศภชา  อรัญวฒัน์ (2552: 192) กล่าวว่า แรงจูงใจมีความสาํคญัต่อการทาํงานใน

องคก์าร คือ 
1.2.1 ทาํให้พนักงานตอ้งการทาํงานในองค์การเป็นปกติท่ีเจา้ของกิจการหรือ

ผูบ้ริหารตอ้งการพนกังานท่ีมีความสามารถเขา้มาทาํงานร่วมกนัในองคก์าร 
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1.2.2  ทาํใหพ้นกังานมีความจงรักภกัดี ไม่วา่จะเป็นช่วงเวลาท่ีสภาพเศรษฐกิจของ
องคก์รจะดีหรือไม่ก็ตาม องคก์ารก็ยงัตอ้งการให้พนักงานท่ีดีและมีความสามารถอยู่กบัองคก์าร
ตลอดไป 

1.2.3  ทาํให้พนักงานรักษาระเบียบวินัย  ในองค์การหลายแห่งนั้นการขาดงาน
หรือการไม่ตรงต่อเวลาของพนกังานคือพฤติกรรมท่ีถือวา่เป็นปัญหาใหญ่ท่ีไม่ตอ้งการใหเ้กิดข้ึน 

1.2.4  ทาํใหพ้นกังานไดมี้การทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 
พนกังานบางคนทาํงานเพียงเพื่อไม่ให้โดนไล่ออก แต่ในทางกลบักนัองคก์ารตอ้งการพนกังานท่ีมี
ความสามารถทาํงานอยา่งมีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

1.2.5  ทาํใหพ้นกังานทุ่มเทใหก้บัองคก์ารมากข้ึน โดยส่วนใหญ่องคก์ารมกัมีความ
คาดหวงัใหพ้นกังานในองคก์ารทาํงานใหม้ากกวา่หนา้ท่ีความรับผดิชอบของตนเอง 

3.3  แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีมีความสาํคญัต่อความลกัษณะความเป็นผูน้าํ
ของหัวหน้างานในองค์การบริหารส่วนตาํบล โดยมีนักวิชาการได้นําเสนอแนวคิด และทฤษฎี
เก่ียวกบัแรงจูงใจ  สรุปไดด้งัน้ี 

3.3.1 ทฤษฎคีวามต้องการ: ทฤษฏีลาํดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s 
hierarchy of needs)  เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยโ์ดยนกัจิตวิทยาช่ือ 
Abraham Maslow เป็นทฤษฏีแรงจูงใจท่ีมีการกล่าวขวญักนัอย่างแพร่หลาย มาสโลวม์องความ
ตอ้งการของมนุษยเ์ป็นลกัษณะลาํดบัขั้นจากความตอ้งการระดบัตํ่า ไปยงัความตอ้งการระดบัสูง 
และเม่ือความตอ้งการในระดบัหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยก์จ็ะมีความตอ้งการอ่ืนในระดบั
ท่ีสูงข้ึนไป  (รังสรรค ์ ประเสริฐศรี  2549: 243 – 245)  ไดแ้ก่ 

1. ความต้องการของร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขั้น
พื้นฐานเพื่อความอยูร่อด  เช่น อาหาร นํ้ า อากาศ ความอบอุ่น ท่ีอยูอ่าศยั เป็นตน้ มาสโลวไ์ดก้าํหนด
ตาํแหน่งซ่ึงความตอ้งการเหล่าน้ีไดรั้บการตอบสนองไปยงัระดบัท่ีมีความจาํเป็นเพ่ือใชชี้วิตอยูร่อด
และความตอ้งการอ่ืนจะกระตุน้บุคคลต่อไป 

2. ความต้องการความมัน่คงหรือความปลอดภัย (Security or safety  needs)  
ความตอ้งการเหล่าน้ี เป็นความตอ้งการท่ีจะเป็นอิสระจากอนัตรายทางกาย และความกลวัต่อการ
สูญเสียงาน ทรัพยสิ์น อาหารหรือท่ีอยูอ่าศยั เช่น เง่ือนไขการทาํงานท่ีมีความปลอดภยั ค่าตอบแทน
และสวสัดิการพื้นฐาน เป็นตน้ 

3. ความต้องการการยอมรับ หรือความผูกพัน หรือความต้องการทางสังคม 
(Affiliation or acceptance needs) เน่ืองจากบุคคลอยูใ่นสังคมจึงตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 
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เช่น การมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี การมีปฏิสัมพนัธ์กบัลูกคา้ หัวหน้างานท่ีดี การไดรั้บการยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ 

4.  ความต้องการการยกย่อง (Esteem needs) ตามทฤษฎีของมาสโลวเ์ม่ือบุคคล
ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการการยอมรับแลว้ จะตอ้งการการยกยอ่งจากตวัเองและจากบุคคลอ่ืน 
ความตอ้งการน้ีเป็นการพึงพอใจในอาํนาจ (Power) ความภาคภูมิใจ (Prestige) สถานะ (Status) และ
ความเช่ือมัน่ในตนเอง (Self-confidence) เช่น การมีหนา้ท่ีรับผิดชอบงานสาํคญั การไดเ้ล่ือนตาํแหน่ง
งานท่ีสูงข้ึน เป็นตน้ 

5. ความต้องการความสาํเร็จในชีวิต (Need for self-actualization) มาสโลว์
คาํนึงวา่ความตอ้งการในระดบัสูงสุดเป็นความปรารถนาท่ีจะสามารถประสบความสาํเร็จ เพื่อท่ีจะมี
ศกัยภาพและบรรลุความสําเร็จในส่ิงใดส่ิงหน่ึงในระดบัสูงสุด เช่น งานท่ีทา้ทายและสร้างสรรค ์ 
เป็นตน้ 

3.3.2  ทฤษฎีความต้องการ: ทฤษฎีการจงูใจ ERG ของ Alderfer (Alderfer ERG 

theory) เป็นทฤษฎีความตอ้งการซ่ึงกาํหนดลาํดบัขั้นตอนความตอ้งการ Adlerfer ไดช้ี้ความแตกต่าง
ระหว่างความตอ้งการในระดบัตํ่าและความตอ้งการในระดบัสูง ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการของ
มาสโลว ์5 ประเภท เหลือเพียง 3 ประเภท (รังสรรค ์ ประเสริฐศรี  2549: 245 – 246)  ดงัน้ี 

1.  ความต้องการในการอยู่รอด [Existence needs (E)] เป็นความตอ้งการใน
ระดบัตํ่าสุดและมีลกัษณะเป็นรูปธรรม ประกอบดว้ยความตอ้งการตามทฤษฎีมาสโลว ์คือ ความ
ตอ้งการของร่างกายและความตอ้งการความปลอดภยั 

2.  ความต้องการความสัมพันธ์ [Related need (R)]  มีลกัษณะเป็นรูปธรรม
นอ้ยลง ประกอบดว้ยความตอ้งการดา้นสังคมตามทฤษฎีของมาสโลวบ์วกดว้ยความตอ้งการความ
ปลอดภยัและความตอ้งการการยกยอ่ง 

3.  ความต้องการความเจริญก้าวหน้า [Growth need (G)]  เป็นความตอ้งการ
ในระดบัสูงสุดในระดบัขั้นตอนของ Alderfer  และมีความเป็นรูปธรรมตํ่าสุด ประกอบดว้ยส่วนท่ี
เป็นความตอ้งการการยกยอ่งบวกดว้ยความตอ้งการประสบความสาํเร็จตามทฤษฎีของมาสโลว ์

Alderfer  ไม่เช่ือว่าบุคคลจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองความพึงพอใจอย่าง
สมบูรณ์ในระดบัตํ่าของความตอ้งการก่อนท่ีจะก้าวหน้าไปสู่ระดับอ่ืนทุกระดับ ความตอ้งการ
สามารถเกิดข้ึนพร้อมกนัไดใ้นเวลาเดียวกนั เขาพบว่าบุคคลจะไดรั้บการกระตุน้โดยความตอ้งการ
มากกว่าหน่ึงระดบั  ตวัอย่าง ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บเงินเดือนท่ีเพียงพอ (ความตอ้งการความอยู่
รอด) ในขณะเดียวกนัจะเกิดความตอ้งการการยอมรับ ความพอใจ (ความตอ้งการทางสังคม) และ
เกิดความตอ้งการการสร้างสรรค์ ตอ้งการความกา้วหน้า (ความตอ้งการเจริญเติบโต) ยิ่งกว่านั้น 
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Alderfer คน้พบวา่  ลาํดบัของประเภทความตอ้งการจะแตกต่างกนัในแต่ละบุคคล ผูป้ระกอบการจะ
แสวงหาการยกย่องนับถือ (ความตอ้งการความสัมพนัธ์) และความรู้สึกสร้างสรรค์ เป็นความ
ตอ้งการความเจริญเติบโตก่อนท่ีจะคาํนึงถึงความตอ้งการดา้นรูปธรรม เช่น ความหิว และความ
กระหาย (เป็นความตอ้งการการอยูร่อด) 

3.3.3  ทฤษฎีความต้องการ: ทฤษฎี 2 ปัจจัยหรือปัจจัยอนามัยในการจูงใจ ของ 
Herzberg (Herzberg’s two-factor theory) เป็นทฤษฎีซ่ึงเสนอแนะว่าความพึงพอใจในการทาํงาน
ประกอบดว้ย 2 แนวคิด คือ (1) แนวคิดท่ีมีขอบเขตจากความพึงพอใจ (Satisfaction) ไปยงัความไม่
พึงพอใจ (No satisfaction) และไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัจูงใจ (Motivation factor) (2) แนวคิดท่ีมี
ขอบเขตจากความไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction) ไปยงัความไม่มีความไม่พึงพอใจ (No dissatisfaction) 
และไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัอนามยั (Hygiene factors) ทฤษฎีน้ีไดมี้การพฒันาโดย Herzberg ในปี 
ค.ศ. 1950 – 1959  และในช่วงแรกของปี ค.ศ. 1960 – 1969 (รังสรรค ์ ประเสริฐศรี  2549: 246 – 
247) ทฤษฎี 2 ปัจจยั ประกอบดว้ย (1) ปัจจยัการจูงใจหรือตวัจูงใจ (2) ปัจจยัการธาํรงรักษาหรือ
ปัจจยัสุขอนามยั  โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

1.  ปัจจัยการจูงใจหรือตัวจูงใจ (Motivation factors หรือ Motivators) หรือ
ปัจจัยความพึงพอใจ (Satisfier factor) ซ่ึงปัจจยัน้ีพบข้ึนในส่วนของท่ีเป็นลกัษณะเน้ือหาของการ
ทาํงาน เช่น ความรู้สึกถึงความสําเร็จ การยกย่อง ความรับผิดชอบ โอกาสในความกา้วหน้า หรือ
ความรู้สึกถึงความเจริญเติบโต หรือเป็นปัจจยัภายใน (ความตอ้งการภายใน) ของบุคคลท่ีมีอิทธิพล
ในการสร้างความพึงพอใจในการทาํงาน (Job satisfiers) 

2.  ปัจจัยการธาํรงรักษา (Maintenance factor) หรือปัจจัยสุขอนามัย 
(Hygience factor) ปัจจยัน้ีจะเกิดข้ึนในส่วนท่ีเป็นสภาพแวดลอ้มของงาน เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การมาทาํงานหรือการขาดงานของพนักงาน เช่น สภาพการทาํงาน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
นโยบายขององคก์าร และเงินเดือน  หรือเป็นปัจจยัภายนอกท่ีป้องกนัไม่ใหพ้นกังานเกิดความไม่พึง
พอใจในการทาํงาน (Job dissatisfiers) การเสนอสุขอนามยั ไม่ใช่วิธีการจูงใจท่ีดีท่ีสุดในทศันะของ 
Herzberg แต่เป็นการป้องกนัความไม่พึงพอใจ 

Herzberg ไดแ้นะนาํ 2 วิธีในการบริหาร คือ (1) จะตอ้งกาํจดัแหล่งหรือตน้
ตอท่ีแทจ้ริงของความไม่พึงพอใจในงาน (2) จะตอ้งแน่ใจว่าสร้างปัจจยั/ส่ิงท่ีทาํให้เกิดความพอใจ
ในงานเขา้ไปในเน้ือหาของงาน  เพื่อโอกาสท่ีมากท่ีสุดอนัจะนาํไปสู่ความพึงพอใจในงานและได้
เตือนถึงผูบ้ริหารว่าไม่ตอ้งลงทุนกับการสร้างแรงจูงใจต่าง ๆ เช่น อุปกรณ์สํานักงานท่ีพิเศษ 
หอ้งพกัทานอาหารท่ีหรูหราหรือแมแ้ต่เงินเดือนพื้นฐานท่ีสูงแต่ใหเ้นน้ไปในธรรมชาติของงาน เช่น 
เจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ เป็นตน้ 
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3.3.4  ทฤษฎีความต้องการ: ทฤษฎีความต้องการที่แสวงหาของ McClelland 
(McClelland’s acquired-needs  theory) เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายถึงความตอ้งการของมนุษยโ์ดยมุ่งท่ี
ความปรารถนาเพ่ือ (1) ความสําเร็จ (Achievement) (2) อาํนาจ (Power) (3) ความผูกพนั 
(Affiliation) ซ่ึงบุคคลมีการพฒันาส่ิงเหล่าน้ีข้ึนโดยเป็นผลจากประสบการณ์ของชีวิต หรือเป็น
ทฤษฎีซ่ึงเสนอแนะว่าความตอ้งการท่ีแสวงหาการเรียนรู้โดยอาศยัชีวิตและการท่ีบุคคลมุ่งท่ีความ
ตอ้งการเฉพาะอยา่งมากกวา่ความตอ้งการอ่ืน ๆ (รังสรรค ์ ประเสริฐศรี  2549: 248 – 249)  

ทฤษฎีน้ีไดแ้สดงให้เห็นถึงความเขา้ใจของการจูงใจ ซ่ึงมีรูปแบบการจูงใจ
อยูบ่นความตอ้งการพื้นฐาน 3 ประการ คือ (1) ความตอ้งการความผกูพนั (2) ความตอ้งการอาํนาจ  
(3) ความตอ้งการความสาํเร็จ  โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

1.  ความต้องการความผกูพัน (Need for affiliation) เป็นความปรารถนาท่ีจะ
สร้างและรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบับุคคลอ่ืน บุคคลท่ีมีความตอ้งการขอ้น้ีสูงจะพอใจกบัการเป็น
ท่ีรัก และมีแนวโนม้จะหลีกเล่ียงความเจ็บปวดจากการต่อตา้นโดยสมาชิกกลุ่มสังคม เขาจะรักษา
ความสมัพนัธ์อนัดีในสังคม พอใจในการใหค้วามร่วมมือมากกว่าการแยง่ชิง และพยายามสร้างและ
รักษาสมัพนัธ์ภาพกบัผูอ่ื้น ตลอดจนตอ้งการสร้างความเขา้ใจอนัดีจากสงัคมท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู ่

2.  ความต้องการอาํนาจ (Need for power) เป็นความปรารถนาท่ีจะควบคุม
บุคคลอ่ืนหรือมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลนั้น McClelland  และทีมงานผูว้ิจยัไดพ้บว่าบุคคลมี
ความตอ้งการอาํนาจสูง จะมีความเก่ียวขอ้งกบัอิทธิพลและการควบคุม บุคคลเช่นน้ีจะตอ้งการความ
เป็นผูน้าํ เป็นนักพูด เป็นผูท่ี้ตอ้งการทาํงานให้เหนือกว่าบุคคลอ่ืน เป็นกลุ่มท่ีแสวงหาหรือคน้หา
วิธีการแกปั้ญหาให้ดีท่ีสุด ชอบสอนและชอบพูดในท่ีชุมชน ชอบแข่งขนัเพื่อให้สถานภาพสูงข้ึน 
และจะกงัวลเร่ืองอาํนาจมากกวา่การทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพ 

3.  ความต้องการความสาํเร็จ (Need for achievement) เป็นความปรารถนาท่ี
จะทาํส่ิงใดให้ดียิ่งข้ึนหรือดีกว่าเดิมในการแกปั้ญหาหรือการทาํงานท่ีซับซ้อน บุคคลท่ีตอ้งการ
ความสําเร็จจะมีความปรารถนาอย่างรุนแรงท่ีจะประสบความสําเร็จและกลวัต่อความลม้เหลว 
ตอ้งการการแข่งขนัและกาํหนดเป้าหมายท่ียากลาํบากสาํหรับตนเอง มีทศันะชอบเส่ียงแต่ไม่ใช่ชอบ
การพนนั พอใจท่ีจะวิเคราะห์และประเมินปัญหา มีความรับผิดชอบเพ่ือให้งานสําเร็จลุล่วง มีการ
ป้อนกลบัในการทาํงานและมีความปรารถนาจะทาํงานให้ดีกว่าบุคคลอ่ืน ตลอดจนแสวงหาหรือ
พยายามรับผดิชอบในการคน้หาวิธีแกไ้ขปัญหาท่ีดีท่ีสุด 

กล่าวโดยสรุป การเลือกใชแ้รงจูงใจจากความตอ้งการของคนมีความสาํคญั
ต่อองคก์รมาก เช่น คนท่ีมีความตอ้งการหรือแรงจูงใจดา้นสังคมสูงและดา้นอาํนาจตํ่า แต่ทาํงานใน
ตาํแหน่งท่ีตอ้งการคนมีอิทธิพลและอาํนาจสูงเพื่อประสิทธิภาพของงาน เขาจะทาํงานสาํเร็จดว้ยดี
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ไม่ได ้เพราะแรงจูงใจหรือความตอ้งการไปกนัคนละทิศทาง ผูบ้ริหารท่ีดีท่ีสุดคือคนท่ีตอ้งการดา้น
อาํนาจ และความตอ้งการดา้นสงัคมตํ่า  
 

4.  แนวคดิเกีย่วกบัหลกัสมรรถนะ 
 

4.1  ความหมายของสมรรถนะ (Competency) 
คาํว่า competency มีคาํแปลเป็นภาษาไทยค่อนขา้งหลากหลาย บา้งใชค้าํว่า

ความสามารถ บา้งใชค้าํว่าสมรรถนะ  บางคนเรียกว่าสมรรถนะภาพ บางคนก็เรียกว่าสมรรถนะ
ความสามารถ คงไม่สามารถหาขอ้ยติุไดว้่าคาํท่ีควรใชเ้รียกหาท่ีถูกตอ้งและเหมาะสมท่ีสุดคืออะไร  
(ศุภชยั  ยาวะประภาษ 2548: 36 – 44)  

Spencer and Spencer (1993 : 343 อา้งถึงใน ศุภชยั  ยาวะประภาษ 2548: 34 – 36) 
นิยาม Competency ว่า คือลกัษณะท่ีเป็นฐานรากของบุคคลหน่ึง ๆ ซ่ึงมีความเช่ือมโยงเชิงเหตุและ
ผล กบัผลการปฏิบติังานท่ีเหนือกว่า และ/หรือประสิทธิผลท่ีสามารถอา้งอิงกบัเกณฑม์าตรฐานใน
งานหน่ึง หรือสถานการณ์หน่ึง ๆ ได ้ โดยสเปนเซอร์ และสเปนเซอร์ ยงันาํคาํ 3 คาํท่ีเป็นคาํสาํคญั
ในนิยามขา้งตน้ มาแยกอธิบายขยายความคาํ 3 คาํ ท่ีวา่ คือ 

1)  ลักษณะที่เป็นฐานราก (underlying characteristic) หมายความว่า สมรรถนะ
เป็นส่วนท่ีฝังอยู่ค่อนขา้งลึก และเหนียวแน่นของบุคลิกภาพของบุคคล และสามารถพยากรณ์
พฤติกรรมในลกัษณะ และสถานการณ์ท่ีหลากหลาย และกวา้งขวาง โดยลกัษณะท่ีเป็นฐานราก 
สามารถแยกออกเป็น 5 ประเภท สาํคญั คือ 1. เหตุจูงใจ (motives) 2. ลกัษณะเฉพาะ (traits) 3. มโน
ภาพของตวัเอง (self – concept) 4. ความรู้ (knowledge) และ 5. ทกัษะ (skills) 

1.1)  เหตุจูงใจ (motives) คือ ส่ิงต่าง ๆ ท่ีบุคคลมกัเฝ้าคิดคาํนึงถึงตลอดเวลา 
หรือมกัตอ้งการตลอดเวลา ซ่ึงนาํไปสู่การกระทาํของบุคคล เหตุจูงใจจะเป็นตวัขบั ช้ีทาง และคดั
สรรพฤติกรรมให้ไปยงัการกระทาํ หรือเป้าหมายเฉพาะบางเร่ือง ขณะเดียวกนัก็ขบั ช้ีทาง และคดั
สรรพฤติกรรมให้แตกต่างจากเป้าหมายหรือพฤติกรรมอ่ืน ๆ ตวัอย่างเช่น  คนท่ีมีเหตุจูงใจดา้น
สัมฤทธ์ิผลสูงมกัตั้งเป้าท่ีทา้ทายตลอดเวลา เพราะนั่นถือเป็นความรับผิดชอบส่วนตวัท่ีตอ้งทาํให้
สาํเร็จ และใชข้อ้มูลยอ้นกลบัในการทาํใหดี้ข้ึน 

1.2)  ลกัษณะเฉพาะ (traits) หมายถึง ลกัษณะทางกายภาพ และการตอบสนอง
ท่ีทาํสมํ่าเสมอกบัสถานการณ์ หรือข่าวสารท่ีไดรั้บ ตวัอยา่งเช่น ระยะเวลาท่ีตอบสนอง และสายตา
ท่ีดีเป็นสมรรถนะดา้นลกัษณะเฉพาะทางกายภาพของนกับินรบ 



35 

1.3)  มโนภาพของตัวเอง (self – concept) คือ ภาพลกัษณ์ของตวัเอง คุณค่า
ความเช่ือ หรือทศันคติของบุคคล  ตวัอย่างเช่น ความเช่ือมัน่ในตวัเอง คือ ความเช่ือของบุคคลว่า
ตวัเองสามารถท่ีจะประสบผลสาํเร็จในแทบทุกสถานการณ์จดัวา่เป็นมโนภาพท่ีบุคคลมองตวัเอง 

บุคคลท่ีมีคุณค่าความเช่ือท่ีอยากทาํงานระดบับริหารจดัการแต่โดยดา้นลึกแลว้
ไม่ชอบ หรือไม่สามารถคิดแบบฉับพลนัไดใ้นเร่ืองการใชอิ้ทธิพลเหนือผูอ่ื้น ณ ระดบัเหตุจูงใจ 
(motive level) เม่ือไดรั้บการแต่งตั้งใหเ้ป็นผูบ้ริหารแลว้มกัลม้เหลว มากกวา่ประสบความสาํเร็จ 

1.4)  ความรู้ (knowledge) คือ ข่าวสาร (information) ท่ีบุคคลมีอยูใ่นเร่ืองเฉพาะ
นั้น ๆ ตวัอยา่งเช่น ศลัยแพทยมี์ความรู้เร่ืองกลา้มเน้ือ และระบบประสาทในร่างกายมนุษย ์

ความรู้เป็นสมรรถนะท่ีสลบัซับซ้อน คะแนนท่ีปรากฏในผลการทดสอบเป็น
ความรู้ท่ีไม่อาจทาํนายผลการปฏิบติังานไดเ้สมอไป เน่ืองจากการทดสอบไม่ไดว้ดัความรู้ และ
ทกัษะท่ีใช้จริงในการทาํงาน ขอ้สอบจาํนวนมากเพียงแต่วดัความจาํ ทั้งท่ีส่ิงท่ีสําคญัจริง ๆ คือ 
ความสามารถในการหาข่าวสาร ความจาํในขอ้เท็จจริงบางเร่ืองมีความสําคญัน้อยกว่าการรู้ว่า
ขอ้เทจ็จริงนั้นมีอยูแ่ละตรงกบัปัญหาเฉพาะนั้น ๆ และท่ีควรจะไปคน้หาเม่ือตอ้งการใชข่้าวสารนั้น 
ๆ  นอกจากนั้นขอ้สอบวดัความรู้มกัวดัว่าผูต้อบสามารถให้คาํตอบท่ีถูกจากคาํถามท่ีกาํหนดให้ได้
หรือไม่ แต่ไม่ไดว้ดัวา่บุคคลนั้นสามารถสนองหรือกระทาํบนพ้ืนฐานของความรู้ท่ีมีอยูไ่ดห้รือไม่ 

1.5)  ทักษะ (skills) คือ ความสามารถท่ีจะแสดงออก หรือกระทาํเร่ืองงานทั้งท่ี
เป็นงานดา้นจิตใจหรือกายภาพ ตวัอย่างเช่น นักเขียนโปรแกรมคอมพิวเตอร์มีความสามารถท่ี
จดัระบบรหสั 50,000 บรรทดัใหเ้ป็นไปตามลาํดบัเหตุผล 

สมรรถนะระดบั/ประเภทต่าง ๆ ท่ีกล่าวแลว้ทั้ง 5 ระดบั/ประเภท มีความสาํคญั
อยา่งยิง่ต่อการวางแผนทรัพยากรบุคคล ความรู้และทกัษะเป็นสมรรถนะท่ีอาจมองเห็นได ้(visible) 
และปรากฏให้เห็นภายนอกบุคคล ในขณะท่ีสมรรถนะท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะของบุคคล มโนภาพ
เก่ียวกบัตนเอง และเหตุจูงใจเป็นสมรรถนะท่ีไม่ค่อยปรากฏให้เห็นและซ่อนลึก (invisible & 
hidden) อยูภ่ายในใจของบุคลิกภาพของบุคคล ดงัแสดงใหเ้ห็นในภาพ 
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ภาพท่ี 2.1  ตวัแบบภูเขาหิมะ (iceberg model) 
ท่ีมา: ศุภชยั  ยาวะประภาษ (2548: 40) 

 
2)  การเช่ือมโยงเชิงเหตุและผล (casually related) หมายความว่า สมรรถนะ

พยากรณ์ หรือเป็นสาเหตุใหเ้กิดพฤติกรรม และผลการปฏิบติังาน 
3)  การอ้างอิงตามเกณฑ์มาตรฐาน (criterion – referenced) หมายความว่า 

สมรรถนะพยากรณ์ได้จริงว่าใครทํางานได้ดีหรือไม่ดี  โดยวัดจากมาตรฐานหรือเกณฑ์ท่ี
เฉพาะเจาะจงอยา่งใดอยา่งหน่ึง ตวัอยา่งของเกณฑไ์ดแ้ก่ ยอดขายคิดเป็นดอลลาร์ของพนกังานขาย 
หรือจาํนวนผูใ้ชบ้ริการ (clients) ท่ีประสบความสาํเร็จในการเลิกแอลกอฮอล ์ เป็นตน้ 

เดวิด แมคเคลแลนด์ (อ้างถึงใน สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ 2548: 15) ได้ให้
ความหมายหรือคาํจาํกดัความของ Competency ไวว้่า หมายถึง บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยู่ภายใน
ปัจเจกบุคคลซ่ึงสามารถผลกัดนัให้ปัจเจกบุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีหรือตามเกณฑ์ท่ี
กาํหนดในงานท่ีตนรับผิดชอบ แมคเคลแลนด์ กล่าวว่า สมรรถนะมีองค์ประกอบอยู่ 5 ประการ 
ไดแ้ก่ 

1)  ทักษะ คือ ส่ิงซ่ึงบุคคลกระทาํได้ดี และฝึกปฏิบัติเป็นประจาํจนเกิดความ
ชาํนาญ 

2)  ความรู้เฉพาะดา้นของบุคคล 
3)  ทศันคติ ค่านิยมและความคิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของบุคคล 
4)  บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลผูน้ั้น 
5)  แรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน ซ่ึงทาํใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่ส่ิงท่ีเป็น

เป้าหมายของเขา 



37 

นพรัตน์ โพธ์ิศรีทอง (2550: 75) เสนอไวว้่า สมรรถนะ เป็นคุณลกัษณะเชิง
พฤติกรรม และความสามารถทั้งหมดของบุคคลท่ีสะทอ้นหรือปรากฏออกมาในรูปของการ 
ปฏิบติังาน พฤติกรรมการทาํงานในบทบาทและสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีทาํให้เกิดผลลพัธ์ดีเยี่ยมท่ี
องคก์ารตอ้งการเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามวิสยัทศัน์ พนัธกิจ และแผนท่ีกาํหนดไว ้โดยมีพื้นฐานมา
จากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ คุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังาน ไดแ้ก่  วิธีคิด 
(Mental model) อุปนิสัย และแรงจูงใจ ซ่ึงพฤติกรรมท่ีแสดงออกมานั้นตอ้งสังเกตเห็นได ้บรรยาย
ได ้วดัหรือประเมินได ้และสร้างพฒันาใหมี้ในตวับุคคลได ้ 

วฒันา  พฒันพงศ ์(2547: 33) กล่าวว่า สมรรถนะ (Competency) หมายถึง ระดบั
ของความสามารถในการปรับและใชก้ระบวนทศัน์ (Paradigm) ทศันคติ พฤติกรรม ความรู้ และ
ทกัษะ เพ่ือการปฏิบติังานให้เกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบติัหนา้ท่ี
ของบุคลากรในองคก์าร บุคลากรทุกคนควรมีความสามารถพื้นฐานในหนา้ท่ีท่ีเหมือนกนัครบถว้น
และเท่าเทียมกนั และควรพฒันาตนเองใหมี้ความสามารถพิเศษท่ีแตกต่างกนัออกไปนอกเหนือจาก
ความสามารถของงานในหนา้ท่ี ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัศกัยภาพ ระดบัความสามารถทางอารมณ์ (Emotional 
Quotient : EQ) และความสามารถทางสติปัญญา (Intelligence quotient : IQ)  

สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ (2548: 17) นิยามสมรรถนะว่าหมายถึง ความรู้ ทกัษะ 
และคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีทาํใหบุ้คคลผูน้ั้นทาํงานในความรับผดิชอบไดดี้กวา่ผูอ่ื้น 

สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2547: 4) นิยามสมรรถนะว่า 
หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน 
ๆ ท่ีทาํให้บุคคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานในองคก์ร กล่าวอีกนยัหน่ึงก็คือ 
สมรรถนะเป็นกลุ่มพฤติกรรมการทาํงานในแบบท่ีองคก์รกาํหนดแลว้จะส่งผลให้ขา้ราชการผูน้ั้นมี
ผลการปฏิบติังานดี และส่งผลให้องคก์รบรรลุเป้าประสงคท่ี์ตอ้งการได ้เช่น การกาํหนดสมรรถนะ
การบริการท่ีดี เพราะหนา้ท่ีหลกัของขา้ราชการคือการให้บริการประชาชน ทาํให้หน่วยงานของรัฐ
บรรลุวตัถุประสงคคื์อการทาํใหเ้กิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน 

กล่าวโดยสรุป สมรรถนะของบุคคล ประกอบดว้ย ทกัษะ ความรู้ ลกัษณะเฉพาะท่ี
ทาํให้บุคคลสามารถมีผลการปฏิบติังานดีโดดเด่นมากกว่าบุคคลอ่ืน โดยเกิดจากทศันคติ แรงจูงใจ 
ภาวะผูน้าํ คุณธรรมและจริยธรรมในตวับุคคล และสมรรถนะจะเป็นตวักาํหนดความแตกต่าง
ระหวา่งความเก่งของแต่ละบุคคลดว้ย 

4.2  ประเภทของสมรรถนะ  
ศุภชัย  ยาวะประภาษ (2548: 49) ได้แยกสมรรถนะท่ีน่าจะเป็นประโยชน์ต่อ

องคก์ารของรัฐออกเป็น 1) สมรรถนะหลกั (core competency) และ 2) สมรรถนะเฉพาะลกัษณะ
งาน (functional competency)  
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1)  สมรรถนะหลัก  เป็นสมรรถนะท่ีทุกคนในองคก์รตอ้งมีเพื่อท่ีจะทาํใหอ้งคก์าร
สามารถดาํเนินงานไดส้ําเร็จลุล่วงตามวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย แผนงานและโครงการต่าง ๆ 
ขององคก์าร สมรรถนะหลกัน้ีจะผกูโยงเขา้กบัสมรรถนะหลกัขององคก์ารเอง องคก์ารแต่ละแห่งจะ
มีบุคลิกลกัษณะท่ีเป็นเสมือนแก่น หรือหลกัขององคก์าร อาทิ ศาลยติุธรรมอาจมีสมรรถนะหลกัคือ 
สมรรถนะเร่ืองการส่งเสริม และรักษาความยุติธรรม องคก์ารของรัฐท่ีมีประชาชนมาติดต่อทุกวนั 
อาทิ รัฐวิสาหกิจ ประเภทสาธารณูปโภคต่าง ๆ อาจเน้นสมรรถนะหลกัเร่ืองการให้บริการอย่าง
รวดเร็ว มหาวิทยาลยัอาจมีสมรรถนะหลกั คือ การรักษา และส่งเสริมคุณภาพวิชาการ เป็นตน้ 
สมรรถนะหลกัขององคก์ารจะถ่ายทอดลงไปท่ีบุคลากร และกลายเป็นสมรรถนะท่ีบุคลากรทุกคน
ในองคก์ารตอ้งมี 

2)  สมรรถนะเฉพาะลักษณะงาน  เป็นสมรรถนะท่ีบุคคลท่ีทาํงานในสายงานนั้น
ตอ้งมีเพิ่มเติมจากสมรรถนะหลกั อาทิ ฝ่ายกฎหมายตอ้งมีสมรรถนะดา้นความรู้เก่ียวกบักฎหมาย 
และมีสมรรถนะดา้นทกัษะในการตีความกฎหมาย ฝ่ายบญัชีตอ้งมีสมรรถนะหลกัดา้นความรู้ของ
การบญัชี และมีทกัษะดา้นการทาํบญัชี ฝ่ายการวางแผนตอ้งมีสมรรถนะหลกัคือ สมรรถนะดา้นการ
คิดเชิงวิเคราะห์ และมีทกัษะในการจดัทาํแผน เป็นตน้ ฯลฯ 

จิรประภา  อคัรบวร (2549: 68) กล่าววา่ สมรรถนะในตาํแหน่งหน่ึง ๆ จะประกอบ
ไปดว้ย 3 ประเภท ไดแ้ก่ 

1)  สมรรถนะหลกั (Core competency) คือ พฤติกรรมท่ีดีท่ีทุกคนในองคก์ารตอ้งมี 
เพื่อแสดงถึงวฒันธรรมและหลกันิยมขององคก์าร 

2)  สมรรถนะบริหาร (Professional competency) คือ คุณสมบติัความสามารถดา้น
การบริหารท่ีบุคลากรในองคก์ารทุกคนจาํเป็นตอ้งมีในการทาํงาน เพื่อใหง้านสาํเร็จ และสอดคลอ้ง
กบัแผนกลยทุธ์ วิสยัทศัน์ขององคก์าร 

3)  สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competency) คือ ทกัษะดา้นวิชาชีพท่ีจาํเป็น
ในการนาํไปปฏิบติังานให้บรรลุผลสาํเร็จ โดยจะแตกต่างกนัตามลกัษณะงาน โดยสามารถจาํแนก
ได ้2 ส่วนยอ่ย ไดแ้ก่ สมรรถนะเชิงเทคนิคหลกั (Core technical competency) และสมรรถนะเชิง
เทคนิคเฉพาะ (Specific technical competency) 

ณรงค์วิทย ์ แสนทอง (2547: 10 – 11) ไดจ้ดัประเภทของสมรรถนะออกเป็น 3 
ประเภท ไดแ้ก่ 

1)  สมรรถนะหลัก (Core competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้น
ให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวมท่ีจะช่วย
สนบัสนุนใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวิสยัทศัน์ได ้
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2)  สมรรถนะตามสายงาน (Job competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ี
สะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีจะช่วยส่งเสริมให้คนนั้น ๆ 
สามารถสร้างผลงานในการปฏิบติังานตาํแหน่งนั้น ๆ ไดสู้งกวา่มาตรฐาน 

3)  สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคน
ท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีทาํให้บุคคลนั้นมีความสามารถ
ในการทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงไดโ้ดดเด่นกว่าคนทัว่ไป เช่น สามารถอาศยัอยู่กบัแมงป่องหรืออสรพิษได ้
เป็นตน้ ซ่ึงเรามกัจะเรียกสมรรถนะส่วนบุคคลวา่ความสามารถพิเศษส่วนบุคคล 

กล่าวโดยสรุป การจดัประเภทของสมรรถนะมีความสาํคญัต่อองคก์ร เพราะเป็น
ตวักาํหนดตวัแบบสมรรถนะสาํหรับองคก์ร ท่ีจาํเป็นสาํหรับงาน เพื่อใหก้ารปฏิบติังานบรรลุผลตาม
วตัถุประสงคข์องผลงานท่ีแตกต่างกนั 

4.3  สมรรถนะกบักระบวนการบริหารงานบุคคล 
 ศุภชยั  ยาวะประภาษ (2548: 50 – 52) ไดก้ล่าวเก่ียวกบัสมรรถนะกบักระบวนการ
บริหารงานบุคคลไวมี้รายละเอียดดงัน้ี 

4.3.1  การสรรหา และคัดเลือกบุคลากรตามคุณสมบัติและสมรรถนะของตําแหน่ง
ทีต้่องการ (recruitment and selection) การสรรหาบุคคลจากภายนอกและภายในองคก์ารเองจะช่วย
ให้องคก์ารสามารถคดัเลือกบุคคลเขา้ดาํรงตาํแหน่งไดอ้ย่างถูกตอ้ง โดยการใชแ้บบทดสอบหรือ
วิธีการสอบสัมภาษณ์ในการคน้หาผูส้มคัรท่ีมีทกัษะหรือคุณสมบติัตรงตามท่ีต้องการสําหรับ
ตาํแหน่งงานไดอ้ยา่งแม่นยาํ อนัก่อใหเ้กิดการประหยดัเวลาและค่าใชจ่้ายท่ีเกิดข้ึน 

4.3.2  การวางแผนฝึกอบรม และพฒันาบุคลากร (training need & development 
plan)  เป็นการช่วยกาํหนดทิศทางความตอ้งการในการฝึกอบรมพฒันาบุคลากรแต่ละคนเพื่อการ
ทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ เพราะมีมาตรฐานใหผู้บ้งัคบับญัชาใชว้ดับุคลากรนั้นว่ามีความสามารถ 
หรือทกัษะเป็นพิเศษทางดา้นใด หรือยงัขาดหรืออ่อนในดา้นใด จาํเป็นตอ้งพฒันาอยา่งไร เป็นการ
ช่วยกาํหนดทิศทางการพฒันาไดต้รงเป้าหมายมากข้ึน 

4.3.3  การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร และการวางแผนทดแทน
ตําแหน่งในระดับบริหาร (career plan & succession plan)  ทาํใหห้น่วยงานสามารถทราบถึงจุดแขง็ -  
จุดอ่อนของบุคลากรท่ีมีอยู ่และสามารถทราบถึงทกัษะท่ีจาํเป็นสาํหรับตาํแหน่งเป้าหมายในอนาคต
ของบุคลากรแต่ละคน ทาํใหห้น่วยงานสามารถพฒันาหรือเตรียมบุคลากรใหพ้ร้อมสาํหรับตาํแหน่ง
ใหม่ โดยการพฒันาในทกัษะท่ียงัขาด ช่วยใหอ้งคก์ารและบุคลากรบรรลุเป้าหมายร่วมกนัได ้

4.3.4  การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร (performance appraisal)  มี
ความเก่ียวโยงกบัการเล่ือนตาํแหน่ง การวางตวัตายตวัแทนภายในองคก์ารหรือการสืบทอดตาํแหน่ง 
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ตลอดจนการนาํขอ้มูลท่ีไดไ้ปประกอบการพฒันาบุคลากร ผลการประเมินจะเป็นตวัสะทอ้นให้
บุคลากรทั้งองค์การ และบุคลากรได้รับทราบถึงสมรรถนะของตวับุคลากรเอง และสมรรถนะ
โดยรวมขององคก์าร เพื่อวางแผนดาํเนินการต่อไปในอนาคต 

4.3 .5   ค่าตอบแทน  (compensation) การนําสมรรถนะมาใช้ในการบริหาร
ค่าตอบแทนจะช่วยกระตุน้ใหบุ้คลากรมีความกระตือรือร้นเพิ่มมากข้ึน และส่งผลต่อสมรรถนะของ
หน่วยงาน เน่ืองจากผูท่ี้มีสมรรถนะสูงจะไดรั้บค่าตอบแทนท่ีมากกว่า บุคลากรจะเห็นความสาํคญั
ในการพฒันาสมรรถนะของตนเองให้สูงยิ่งข้ึน นอกจากน้ียงัส่งผลให้องค์กรสามารถบริหาร
ความสามารถของบุคลากรโดยอาศยัส่ิงจูงใจไดม้ากข้ึนดว้ย 

กล่าวโดยสรุป กระบวนการบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย การสรรหา การ
คดัเลือก การพฒันา การประเมิน ตลอดจนการใหค่้าตอบแทน ทุกอยา่งจะเป็นไปบนพื้นฐานแนวคิด
ของสมรรถนะทั้งส้ิน 

4.4  แนวคดิสมรรถนะในสํานักงาน ก.พ. 
 แนวคิดสมรรถนะเป็นแนวคิดท่ีนาํมาปรับใชใ้นกระบวนการบริหารงานบุคคล
ของภาครัฐไทย ซ่ึงมีเป้าหมายเพื่อตอ้งการสร้างภาครัฐใหมี้สมรรถนะเพ่ิมข้ึน  สาํนกังาน ก.พ. เป็น
องคก์ารภาครัฐซ่ึงนาํแนวคิดสมรรถนะมาประยกุตใ์ชท้ั้งในระดบัของนกับริหารระดบัสูงและระดบั
ของขา้ราชการโดยทัว่ไป รายละเอียดของสมรรถนะดงักล่าว ไดแ้ก่  1) สมรรถนะสาํหรับนกับริหาร
ระดบัสูง  และ 2) สมรรถนะของขา้ราชการในอนาคต (ศุภชยั  ยาวะประภาษ 2548: 53 – 60)  

4.4.1  สมรรถนะสําหรับนักบริหารระดับสูง   
สาํนกังาน ก.พ. ไดน้าํระบบนกับริหารระดบัสูง มาใชใ้นขา้ราชการพลเรือน

ตามความเห็นของคณะรัฐมนตรี โดยมีวตัถุประสงค ์3 ประการ คือ  1) เพื่อสร้างและพฒันาผูน้าํยคุ
ใหม่ท่ีสามารถทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพในยุคโลกาภิวตัน์  2) เพื่อให้มีจาํนวนผูน้าํเพียงพอท่ีจะ
ขบัเคล่ือน และปรับเปล่ียนระบบราชการได ้ และ 3) เพื่อให้ระบบบริหารงานบุคคลของนกับริหาร
ระดบัสูงมีความโปร่งใสเป็นธรรม 

โดยสาํนกังาน ก.พ. จะมีการประเมินสมรรถนะของนกับริหารใน 4 ดา้น คือ 
การบริหารคน (people management) ความรอบรู้ในการบริหาร (business acumen) การบริหาร
ระบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (result driven management) และการบริหารอย่างมืออาชีพ (professional 
management)  มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

1)  การบริหารคน  ไดแ้ก่ 
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(1)  การปรับตวั และความยืดหยุ่น (adaptability and flexibility) การ
ปรับตวั หรือการเปล่ียนแปลงวิธีการปฏิบติังานให้เขา้กบัทุกสถานการณ์ บุคคล หรือกลุ่มตามความ
ตอ้งการของงานหรือขององคก์ารสามารถทาํความเขา้ใจและรับฟังขอ้คิดเห็นในมุมมองท่ีแตกต่างกนั 

(2)  ทกัษะในการส่ือสาร (communication) ทกัษะ และศิลปะในการรับรู้ 
และจบัประเดน็จากการฟัง และการอ่าน ตลอดจนทกัษะในการถ่ายทอดความคิด และโนม้นา้วผูฟั้ง 
และผูอ่้าน โดยการพูด การเขียน และการนาํเสนอเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ และไดรั้บการ
สนบัสนุนเห็นดว้ยอยา่งชดัเจน 

(3) การประสานสัมพนัธ์ (Collaborativeness) การทาํงานร่วมกบับุคคล
อ่ืนท่ีเอ้ือต่อการทาํงานในองคก์ร โดยสร้างความเคารพ ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั และสร้าง
ความสมัพนัธ์ท่ีดีในการทาํงาน  

2)  ความรอบรู้ในการบริหาร   
(1)  การบริหารการเปล่ียนแปลง (managing change) การริเร่ิมเป็นผูน้าํใน

การเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์รเพื่อใหอ้งคก์รสามารถบรรลุวิสัยทศัน์ การใหก้าร
สนับสนุนผู ้อ่ืนในองค์กรให้นําความคิดริเ ร่ิมท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กรมาปฏิบัติให้เป็น
ผลสาํเร็จ  โดยมุ่งเนน้การสนบัสนุนดา้นการกาํหนดขอบเขต ขั้นตอน  และช่วงเวลาท่ีเหมาะสมใน
การเปล่ียนแปลง 

(2)  การมีจิตมุ่งบริการ (customer service orientation) ความมุ่งมัน่ในการ
ใหบ้ริการ ช่วยเหลือเสริมสร้างและรักษาความสัมพนัธ์กบัผูรั้บบริการ โดยมุ่งหาความตอ้งการของ
ผูรั้บบริการ  กาํหนดเป้าหมาย แนวทางการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งสนองความตอ้งการของ
ผูรั้บบริการในสถานการณ์ต่าง ๆ อยา่งมีประสิทธิภาพอยา่งต่อเน่ือง 

(3)  การวางแผนกลยทุธ์ (strategic planning) สร้างแผนการปฏิบติังานท่ีมี
การระบุเป้าหมาย วตัถุประสงค ์กลยทุธ์ และแนวทางการปฏิบติัท่ีชดัเจน เพื่อใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิเป็น
การวางแผนเชิงกลยุทธ์และในระดบัปฏิบติัการ โดยพิจารณาเง่ือนไขของเวลา ทรัพยากร 
ความสาํคญัเร่งด่วน และการคาดการณ์ถึงปัญหาและโอกาสท่ีอาจเป็นไปไดด้ว้ย 

3)  การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
(1)  การรับผดิชอบตรวจสอบได ้(accountability) สาํนึกในบทบาทหนา้ท่ี 

มุ่งมัน่ ตั้งใจ เพื่อปฏิบติังานตามการตดัสินใจให้บรรลุเป้าหมาย และปฏิบติัตามขอ้ยืนยนั ท่ีให้กบั
ผูอ่ื้น ในขณะเดียวกนัมีความพร้อมให้ตรวจสอบและพร้อมรับผิดชอบในผลการกระทาํและการ
ตดัสินใจ 
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(2)  การทาํงานให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิ (achieving result) การบริหารการ
ปฏิบติังานให้ไดผ้ลสําเร็จทนัการณ์ตามแผนและเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ เพื่อให้ผลผลิตและการ
บริหารท่ีตอบสนองต่อความคาดหวงัของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง (stakeholders) ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

(3)  การบริหารทรัพยากร (managing resources) ความสามารถในการ
บริหารจดัการทรัพยากรทั้งภายในและภายนอกองคก์าร (บุคลากร ขอ้มูล เทคโนโลยี เวลา และ
ทรัพยากรตน้ทุนอ่ืน ๆ) มีการจดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยู่ไดอ้ย่างเหมาะสม  เพื่อให้สามารถบรรลุ
เป้าหมายขององคก์ร กลุ่มและบุคคล โดยสามารถสอดรับกบัความจาํเป็นของการดาํเนินการตาม
นโยบาย 

4)  การบริหารอย่างมืออาชีพ 
(1)  การตดัสินใจ (decision making) การเลือกดาํเนินการอยา่งใดอยา่ง

หน่ึง โดยพิจารณาจากขอ้มูล โอกาส ปัญหา ประเมินทางเลือกและผลลพัธ์ เพื่อการตดัสินใจท่ีดีท่ีสุด
ในสถานการณ์นั้น ๆ ในเวลาท่ีเหมาะสม ตลอดจนวิเคราะห์แยกแยะ ระบุประเด็นของปัญหาและ
ตดัสินใจแกปั้ญหาไดอ้ยา่งรวดเร็วและทนัต่อเหตุการณ์ 

(2)  การคิดเชิงกลยทุธ์ (strategic thinking) การระบุ กาํหนดขอบข่ายและ
วิเคราะห์ปัญหา สถานการณ์ โดยใชห้ลกัเหตุผลและประสบการณ์ประกอบกนั เพื่อให้ไดข้อ้สรุป 
การตดัสินใจ แนวทางปฏิบติัและแนวทางแกไ้ขปัญหาท่ีเหมาะสม อีกทั้งทาํให้เห็นศกัยภาพและ
แนวทางใหม่ ๆ 

(3)  ความเป็นผูน้าํ (leadership) การสร้างและประชาสัมพนัธ์ 
วิสัยทศัน์ขององคก์ร โนม้นา้วผูอ่ื้นใหย้อมรับและมุ่งสู่วิสัยทศัน์ขององคก์ร ใหก้ารสนบัสนุนผูอ่ื้น
ทั้งในดา้นการใหค้าํแนะนาํ และการใหอ้าํนาจสามารถเจริญกา้วหนา้อยา่งมืออาชีพ โดยมุ่งเนน้การ
พฒันาทั้งในระดบับุคคล ทีมงานและระดบัองคก์รในดา้นทศันคติ การปฏิบติังานและการตดัสินใจ 

4.4.2  สมรรถนะของข้าราชการในอนาคต 
  ในปัจจุบนั ระบบราชการตอ้งเป็นกลไกสาํคญัในการพฒันาประเทศ โดยทาํ

หนา้ท่ีเป็นแกนหลกัในการนาํนโยบายของรัฐไปปฏิบติัเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และ
สนองตอบความตอ้งการของประชาชน การเปล่ียนแปลงของสังคม เศรษฐกิจมีผลทาํให้ขา้ราชการ
ตอ้งปฏิบติังานแบบมืออาชีพมากข้ึน สาํนกังาน ก.พ. จึงไดศึ้กษาหาคุณลกัษณะ และทกัษะเฉพาะท่ี
สาํคญัของขา้ราชการไทย (ศุภชยั  ยาวะประภาษ 2548: 53 – 60) ซ่ึงประกอบไปดว้ยคุณลกัษณะ 
และทกัษะ 11 ประการ ดงัน้ี 

1)  ทักษะในการใช้ความคิด   
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หมายถึง การคิดอยา่งมีวิสัยทศัน์ คิดภาพรวม ลุ่มลึก และกวา้งไกล รู้จกั
ปรับความคิดให้ยืดหยุ่นเหมาะกบัสถานการณ์ตามสมควร คิดทาํงานเชิงรุก ไม่ตั้งรับอยู่กบัท่ี คิด
หาทางป้องกนัไม่ใหปั้ญหาเกิดข้ึนในการปฏิบติังาน 

2)  การทาํงานให้บรรลผุลสัมฤทธ์ิ 
การบริหารราชการแนวใหม่ เนน้การทาํงานโดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน คือ 

มุ่งท่ีผลผลิต หรือผลงานท่ีตั้งเป้าไว ้พร้อมทั้งผลลพัธ์ซ่ึงเป็นผลท่ีเกิดจากผลผลิต งานทุกอยา่งจะตอ้งมี
กาํหนดเวลาแลว้เสร็จเพื่อใหผู้ท้าํเกิดความรู้สึกรับผดิชอบท่ีจะตอ้งทาํใหเ้สร็จตามกาํหนดเวลา 

3)  การบริหารทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 
ส่ิงใดท่ีทาํแลว้ไม่คุม้ค่าให้เลิกทาํ หรือตอ้งถ่ายโอนงานออกไป หรือ

ตอ้งบริหารทรัพยากรอยา่งประหยดั เช่น นํ้า ไฟฟ้า วสัดุสาํนกังาน รู้จกับาํรุงรักษา 
4)  ทักษะในการส่ือสาร 

รู้จักนําเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ รู้จักสร้างเครือข่ายคือให้มีการรับรู้ไป
พร้อม  ๆกนั เนน้การแลกเปล่ียนขอ้มูล ข่าวสาร ตลอดจนหมัน่ฝึกใหมี้ทกัษะในการพดูติดต่อใหไ้ดผ้ล 

5)  ความน่าเช่ือถือและน่าไว้วางใจ 
ขา้ราชการตอ้งทาํงานดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต ไม่เรียกและรับสินบน 

พร้อมรับผดิชอบ และยอมรับการตรวจสอบได ้
6)  การมุ่งเน้นให้บริการ 

เน้นการให้บริการแบบโปร่งใส ประชาชนทุกคนจะตอ้งไดรั้บบริการ
เท่าเทียมกนั ทั้งน้ี จะตอ้งมุ่งเนน้ความเสมอภาค พร้อมทั้งตระหนกัว่า ขา้ราชการมีหนา้ท่ีให้บริการ
ประชาชน 

7)  จริยธรรม 
ขา้ราชการจะตอ้งมีศีลธรรม ประพฤติตนเหมาะสมตามกาลเทศะ วาจา

สุภาพและแต่งกายสุภาพเรียบร้อย ไม่ประพฤติเส่ือมเสีย 
4.4.2.8  ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

ต้องทาํงานอย่างมืออาชีพ กล่าวคือ มีความรู้ ความสามารถใน
วิชาชีพของตนอยา่งชนิดรู้จริง รู้ลึกและรู้กวา้ง ไม่รู้เพียงผวิเผนิตอ้งมีความสามารถในการวางแผน 

9)  ความสามารถในการแก้ปัญหา 
เม่ือมีปัญหาตอ้งยิ้มสู้ ไม่หนีปัญหา สามารถแกปั้ญหาไดด้ว้ยปัญญาของ

ตนเอง หดัมองใหเ้ห็นวา่ ปัญหาคือโอกาสท่ีเราจะไดแ้สดงความสามารถ ไม่มองปัญหาเป็นอุปสรรค 
10)  การทาํงานเป็นทีม 
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มีมนุษยสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ร่วมคิดร่วมทาํงานกบัผูอ่ื้นในลกัษณะทีมงาน 
ร่วมกนัรับผิดชอบงานไม่เอาดีแต่ผูเ้ดียว ไม่ปกปิดความรับรู้ และเผื่อแผ่ความรู้ให้เพื่อนร่วมงาน มี
การใหอ้ภยัเม่ือมีการพลาดพลั้งต่อกนั 

11)  ทักษะขัน้พืน้ฐานทางด้านคอมพิวเตอร์ 
ในยุคของข้อมูลข่าวสาร และกระแสโลกาภิวัตน์ ข้าราชการต้อง

สามารถใชค้อมพิวเตอร์ในการทาํงานได ้หมัน่ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมอยูเ่สมอ ใชอ้ยา่งระมดัระวงั
และหมัน่บาํรุงรักษา 

สมรรถนะถือเป็นปัจจัยหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิของงาน โดยเฉพาะใน
ปัจจุบนัองคก์รต่าง ๆ จาํเป็นตอ้งลดจาํนวนบุคลากรลงเพื่อประหยดังบประมาณ องคก์รต่าง ๆ จะตอ้ง
สรรหาและใชบุ้คลากรท่ีมีสมรรถนะสูงเขา้มาปฏิบติังาน เพื่อช่วยเสริมสร้างขีดความสามารถในการ
ปฏิบติังานขององคก์รใหเ้พ่ิมข้ึน และทาํใหอ้งคก์รเป็นองคก์รท่ีมีสมรรถนะสูงดว้ย 

กล่าวโดยสรุป  สมรรถนะ (competency) อันประกอบด้วย ทักษะ ความรู้ และ
คุณลกัษณะ เป็นปัจจยัสําคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสําเร็จในการปฏิบติังานของบุคลากร ดงันั้น หาก
หัวหน้างานในองค์การบริหารส่วนตาํบลทุกคนมีและใช้ได้อย่างเหมาะสม ก็จะทาํให้ประสบ
ความสาํเร็จตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบ และทาํใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้
 

5.  แนวคดิการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
 

5.1 แนวคดิการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
ปัจจุบันวิธีการบริหารจัดการภาครัฐมุ่งท่ีจะดําเนินการปรับเปล่ียนระบบการ

บริหารจดัการให้มีความทนัสมยัเช่นเดียวกบัภาคธุรกิจเอกชนมากข้ึน ซ่ึงแนวคิดหน่ึงท่ีให้ความ
สนใจกนัอยา่งมาก ก็คือ การทาํใหอ้งคก์ารปรับเปล่ียนมาเป็น “องคก์ารเชิงกลยทุธ์หรือองคก์ารเชิง
ยทุธศาสตร์” (Strategy-Focused Organization) ดงัปรากฏในหนงัสือเร่ือง “The Strategy-Focused 
Organization” ซ่ึงเป็นผลงานของ โรเบิร์ต เอส แคปแลน และ เดวิด พี นอร์ตนั (Robert S. Kaplan 
and David P. Norton) ตีพิมพใ์นปี ค.ศ. 2001  

Kaplan and Norton (2001 : 9-16 อา้งถึงใน เทพศกัด์ิ  บุณยรัตพนัธ์ุ 2550: 41 – 42)  
มีความเห็นวา่องคก์ารควรจะปรับตวัไปสู่การเป็นองคก์ารเชิงกลยทุธ์มากข้ึน  ซ่ึงองคก์ารเชิงกลยทุธ์
หรือองคก์ารเชิงยทุธศาสตร์จะมีหลกัการท่ีสาํคญัอยู ่5 ประการ คือ  

1)  การแปลงกลยทุธ์ไปสู่การดาํเนินงาน (Translate the Strategy to Operational Terms) 
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2)  การปรับองคก์ารใหส้อดคลอ้งกบักลยทุธ์ท่ีถูกกาํหนดข้ึน (Align the Organization 
to the Strategy) 

3)  การทาํให้กลยุทธ์เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของทุกคนในแต่ละวนั (Make 
Strategy Everyone’s Everyday Job) 

4)  การทาํใหก้ลยทุธ์มีลกัษณะเป็นกระบวนการท่ีมีความต่อเน่ือง (Make Strategy 
a Continual Process) 

5)  การกระตุน้การเปล่ียนแปลงให้เกิดข้ึนแก่ผูน้าํทางการบริหารขององคก์าร 
(Mobilize Change through Executive Leadership) 

Fred R. David (2007) เห็นว่าในการจดัการเชิงกลยทุธ์ (Strategic Management) 
ขององคก์ารนั้นจะประกอบไปดว้ย 3 ขั้นตอนใหญ่ ๆ คือ ขั้นการกาํหนดกลยทุธ์ ขั้นการนาํกลยทุธ์
ไปปฏิบติั และขั้นการประเมินผลกลยทุธ์ โดยท่ีในแต่ละขั้นตอนมีรายละเอียด ดงัน้ี  

1)  ขั้นการกาํหนดกลยทุธ์ (Strategic Formulation) จะเก่ียวขอ้งกบัการกาํหนด
พนัธกิจ (Mission Statement) การพิจารณาถึงโอกาสและขอ้จาํกดัท่ีมาจากสภาพแวดลอ้มภายนอก 
การพิจารณาถึงจุดแขง็และจุดอ่อนขององคก์าร การกาํหนดวตัถุประสงคร์ะยะยาวขององคก์าร การ
พิจารณาประเมินทางเลือกกลยุทธ์ต่าง ๆ และการตดัสินใจเลือกกลยุทธ์ท่ีจะนาํมาใช้ในการ
ดาํเนินงาน 

2)  ขั้นการนาํกลยทุธ์ไปปฏิบติั (Strategic Implementation) จะเก่ียวขอ้งกบัการ
กาํหนด วตัถุประสงคข์องแผนประจาํปี การกาํหนดนโยบาย การจูงใจบุคลากรท่ีรับผิดชอบการ
จดัสรรทรัพยากรใหแ้ก่การดาํเนินกลยทุธ์ต่าง ๆ การสร้างวฒันธรรมการทาํงานแบบใหม่ท่ีเนน้การ
ทาํงานตามกลยทุธ์ การกาํหนดโครงสร้างองคก์ารท่ีมีประสิทธิผล การจดัเตรียมงบประมาณ รวมถึง
การพฒันาและการใชร้ะบบการจดัการขอ้มูล 

3)  ขั้นการประเมินผลกลยทุธ์ (Strategic Evaluation) จะเก่ียวขอ้งกบัการประเมิน
สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป การทบทวนกลยทุธ์ท่ีถูกนาํไปใช ้ การประเมินระดบัความสาํเร็จ
ของ กลยทุธ์และแผน รวมถึงการปรับปรุงแกไ้ข 

กล่าวโดยสรุป การบริหารเชิงกลยุทธ์ เป็นเคร่ืองมือสาํคญัท่ีสามารถช้ีทิศทางการ
บริหารงานของนกับริหารสมยัใหม่ในระยะยาว ซ่ึงจะนาํไปสู่การเพ่ิมโอกาสของความสาํเร็จและ
ความลม้เหลวขององคก์ารได ้จะทาํให้การประสานแผนต่าง ๆ ภายในองคก์ารเป็นไปในทิศทาง
เดียวกนั ซ่ึงการนาํแผนยทุธศาสตร์ไปปฏิบติันั้น จะตอ้งมีการกาํหนดผูรั้บผดิชอบยทุธศาสตร์อยา่ง
ชดัเจน  อีกทั้งยงัตอ้งมีการแปลงแผนยทุธศาสตร์ทั้งหมดขององคก์ารเป็นแผนงาน หรือโครงการท่ี
ชดัเจน พร้อมทั้งตอ้งมีการติดตามประเมินผลแผนยทุธศาสตร์อยา่งสมํ่าเสมอดว้ย 
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5.2   ลกัษณะสําคญัของการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
การจัดการเชิงกลยุทธ์มีเสน่ห์และความท้าทายอยู่ท่ีการศึกษา วิเคราะห์ และ

ประเมินสภาพการณ์ เพื่อการวางแผนและผลกัดนักลยุทธ์ไปสู่เป้าหมาย (วรางคณา  ผลประเสริฐ 
2553: 11 – 13) ซ่ึงลกัษณะสาํคญัของการจดัการเชิงกลยทุธ์ มีดงัน้ี 

5.2.1   เป็นการบริหารที่มุ่งเน้นถงึอนาคต (Future - Oriented) การจดัการเชิงกล
ยทุธ์เป็นการบริหารท่ีมุ่งเนน้อนาคต โดยการสร้างหรือกาํหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และวตัถุประสงค์
ขององคก์ารอย่างเป็นระบบ โดยการคาดการณ์แนวโน้มองการเปล่ียนแปลงท่ีน่าจะเกิดข้ึนใน
อนาคต และนาํมาปรับทิศทางการดาํเนินงานเพ่ือใหอ้งคก์ารมีทิศทางและเป้าหมายท่ีชดัเจน ซ่ึงจะ
แตกต่างจากการบริหารวนัต่อวนั อนัเป็นการมุ่งแกปั้ญหาเฉพาะหนา้เป็นสาํคญั อยา่งไรกดี็วิสยัทศัน์ 
พนัธกิจ และวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไวน้ั้นไม่จาํเป็นตอ้งมีลกัษณะท่ีคงท่ีเสมอไป สามารถ
ปรับเปล่ียนได ้เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัสภาวะแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงไป  

5.2.2  เป็นการบริหารที่ มุ่งเน้นการจัดการต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การ 
(Change - Oriented) การจดัการเชิงกลยทุธ์มุ่งเนน้ความสาํคญัต่อการจดัการการเปล่ียนแปลงของ
องคก์ารทั้งระบบ ซ่ึงครอบคลุมโครงสร้างขององคก์าร เทคโนโลย ีบุคลากรและทรัพยากรต่าง ๆ ท่ี
จาํเป็น เพื่อให้สอดคลอ้งและเก้ือหนุนต่อยทุธศาสตร์ขององคก์ารและสามารถผลกัดนัใหอ้งคก์าร
บรรลุถึงเป้าหมายท่ีกาํหนดไวไ้ด ้ 

5.2.3 เป็นการบริหารองค์การแบบองค์รวม (Holistic Approach) การจดัการ
เชิงกลยทุธ์มุ่งเนน้ท่ีภาพรวมทั้งหมดขององคก์ารมากกว่าการพิจารณาองคก์ารแบบแยกส่วน เป็นการ
บริหารท่ีมุ่งเนน้การบรรลุถึงเป้าหมายโดยรวมขององคก์ารทั้งหมด และยงัมีการถ่ายทอดวิสัยทศัน์ 
พนัธกิจ วตัถุประสงค ์นโยบายและกลยทุธ์จากระดบับนลงสู่ระดบัล่าง เพื่อใหทิ้ศทางการดาํเนินการ
ขององคก์ารเป็นไปในทิศทางท่ีนาํไปสู่จุดหมายเดียวกนั ในการจดัการเชิงกลยทุธ์นั้น การถ่ายทอด
เจตนารมณ์เชิงกลยทุธ์ ถือเป็นส่ิงสาํคญัท่ีก่อใหเ้กิดการบรรลุเป้าหมายโดยรวมขององคก์าร 

5.2.4  เป็นการบริหารองค์การที่มุ่งเน้นผลลัพธ์ในการดําเนินงาน (Result – Based 
Focus) การจดัการเชิงกลยทุธ์เป็นการบริหารท่ีมุ่งเนน้และใหค้วามสาํคญัต่อผลลพัธ์การดาํเนินงาน 
โดยมีการระบุเป้าหมาย วตัถุประสงค ์รวมทั้งตวัช้ีวดัผลการดาํเนินงานอยา่งชดัเจน มีการประสาน
และหล่อหลอมทรัพยากรไปใชใ้นทิศทางเดียวกนั เพื่อให้สามารถปฏิบติัตามยุทธศาสตร์และ
ประสบความสําเร็จตามวตัถุประสงคข์ององค์การท่ีตั้งไว ้โดยเป็นวตัถุประสงคท่ี์ตอบสนองต่อ
สภาวะแวดลอ้มทั้งภายนอกและภายในองคก์าร  

5.2.5   เป็นการบริหารที่ ใ ห้ความสําคัญต่อผู้ มี ส่วนได้ส่วนเสียกับองค์การ 

(Stakeholder - Oriented) การจดัการเชิงกลยทุธ์เป็นการบริหารท่ีมุ่งเนน้และคาํนึงถึงความตอ้งการ
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ขององคก์าร และความสาํคญัของผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสียกบัองคก์ารหลายกลุ่ม เช่น ลูกคา้ชุมชน 
หน่วยงานของรัฐท่ีควบคุม เป็นตน้ ผูบ้ริหารมีความจาํเป็นตอ้งวิเคราะห์ความตอ้งการของฝ่ายต่าง ๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้ง ขณะเดียวกันตอ้งคาํนึงถึงและสามารถจดัลาํดับความสําคญัท่ีเหมาะสมในการ
สนองตอบต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์ารทั้งหมดอีกดว้ย 

5.2.6  เป็นการบริหารจัดการที่มุ่งเน้นการวางแผนระยะยาว (Long – Range 
Planning) การจดัการเชิงกลยทุธ์และการตดัสินใจทางดา้นกลยทุธ์ มกัจะมีความเก่ียวขอ้งหรือมีผล
ต่อทิศทางการดาํเนินงานในระยะยาวขององคก์าร 

กล่าวโดยสรุป การบริหารเชิงกลยุทธ์เป็นเคร่ืองมือท่ีสาํคญัต่อการนาํองคก์ารทั้ง
ภาครัฐและภาคเอกชนไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อย่างเป็น
ระบบ โดยการวิเคราะห์ปัจจยัแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองคก์าร ดงันั้นผูบ้ริหารทุกระดบัตอ้ง
เขา้ใจเป้าหมายขององค์การ และตอ้งเขา้ไปมีส่วนร่วมในกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ โดย
คาํนึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียเป็นสาํคญั 

5.3  กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
การจดัการเชิงกลยุทธ์เป็นศาสตร์และศิลป์ในการดาํเนินการ ซ่ึงอาจมีความ

สลบัซบัซอ้นและยากต่อความเขา้ใจ ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งใชก้ารคิดอย่างเป็นระบบในการกาํหนด
กรอบของความเป็นองคก์ารเพื่อให้เกิดความเขา้ใจในส่วนต่าง ๆ ของการจดัการเชิงกลยทุธ์ และ
สามารถมองเห็นภาพทั้งองคก์ารในมุมมองท่ีเหมาะสม ซ่ึงจะช่วยใหผู้บ้ริหารหลีกเล่ียงการใหค้วาม
สนใจในประเด็นปลีกยอ่ยท่ีไม่จาํเป็น จะเห็นไดว้่าการจดัการเชิงยทุธศาสตร์ จะประกอบไปดว้ย
ขั้นตอนพื้นฐาน 4 ขั้นตอน คือ (1) การวิเคราะห์เชิงกลยทุธ์ (Strategic Analysis) (2) การกาํหนดกล
ยทุธ์ (Strategic Formulation) (3) การนาํกลยทุธ์ ไปสู่การปฏิบติั (Strategic Implementation) และ 
(4) การประเมินและควบคุมกลยทุธ์ (Strategic Evaluation and Control) (วรางคณา  ผลประเสริฐ 
2553: 16 – 34) ดงัน้ี 

5.3.1  การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ (Strategic analysis) เป็นกระบวนการเร่ิมแรกท่ี
สาํคญัของการจดัการเชิงกลยทุธ์ ในการพฒันากลยทุธ์ใหเ้หมาะสมกบัองคก์าร การวิเคราะห์เชิงกล
ยทุธ์ คือการวิเคราะห์ถึงปัจจยัและสภาวะต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์ารและกลยทุธ์ขององคก์าร 
เพื่อท่ีจะไดมี้ความรู้และความเขา้ใจเก่ียวกบัปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ี รวมทั้งสถานะของตวัองคก์ารได้
อยา่งชดัเจนยิง่ข้ึน การวิเคราะห์เชิงกลยทุธ์จะบอกใหท้ราบวา่ปัจจยัหรือสภาวะแวดลอ้มภายนอกมี
ลกัษณะอยา่งไร มีการเปล่ียนแปลงในลกัษณะใด และก่อใหเ้กิดโอกาสและขอ้จาํกดัต่อองคก์ารได้
อยา่งไรบา้ง นอกจากน้ีการวิเคราะห์เชิงกลยทุธ์จะช่วยใหอ้งคก์ารทราบถึงทรัพยากร (Resources) 
และความสามารถ (Capabilities) ต่าง ๆ ท่ีมีอยูภ่ายในองคก์ารวา่เป็นจุดแขง็หรือจุดอ่อนอยา่งไร 
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5.3.2  การกาํหนดกลยุทธ์ (Strategy formulation) เป็นกิจกรรมท่ีต่อเน่ืองจากการ
วิเคราะห์เชิงกลยทุธ์ ซ่ึงเป็นรากฐานท่ีสาํคญัต่อความสาํเร็จในการดาํเนินการเชิงกลยุทธ์ในแต่ละ
องคก์าร ทาํใหผู้บ้ริหารสามารถกาํหนดเป้าหมายขององคก์ารได ้ ตลอดจนสามารถรู้ถึงทิศทางของ
องคก์ารในอนาคต โดยการนาํขอ้มูลและความรู้ต่าง ๆ ท่ีไดรั้บจากการวิเคราะห์เชิงกลยทุธ์ มาจดัทาํ
เป็นกลยทุธ์ในระดบัและรูปแบบต่างๆ รวมทั้งประเมินและคดัเลือกว่ากลยทุธ์ใดมีความเหมาะสม
กบัองคก์ารมากท่ีสุด ผลจากการวิเคราะห์เชิงกลยทุธ์และการกาํหนดกลยทุธ์ท่ีเหมาะสมจะนาํไปสู่
การวางแผนกลยทุธ์ (Strategic Planning) การกาํหนดกลยทุธ์จะเร่ิมตน้จากการกาํหนดจุดมุ่งหมาย
ขององคก์าร ไดแ้ก่ วิสยัทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย และวตัถุประสงค ์

5.3.3  การนํากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategy Implementation) เป็นขั้นตอนต่อเน่ือง
จากการกาํหนดกลยทุธ์ท่ีใหค้วามสาํคญักบัการวางแผนและดาํเนินงาน เพื่อใหก้ลยทุธ์เกิดประโยชน์
แก่องคก์ารอยา่งเป็นรูปธรรมและมีประสิทธิภาพ การนาํกลยทุธ์ไปสู่การปฏิบติัเป็นการดาํเนินการ
ในขั้นตอนท่ี 3 ของกระบวนการจดัการเชิงกลยทุธ์ เป็นขั้นตอนท่ีมีความสาํคญัท่ีสุด และเป็น
ขั้นตอนท่ีมีโอกาสประสบความลม้เหลวมากท่ีสุดในกระบวนการจดัการเชิงกลยทุธ์ รวมทั้งยงัเป็น
ขั้นตอนท่ีถือไดว้่ามีความแตกต่างในดา้นจุดมุ่งเน้นท่ีผิดไปจากสองขั้นตอนแรก โดยในสอง
ขั้นตอนแรกซ่ึงเป็นขั้นตอนของการวิเคราะห์และการจดัทาํกลยทุธ์ จะเป็นการมุ่งเนน้ไปท่ีการสร้าง
ความสามารถทางการแข่งขนัและมุ่งเนน้ไปท่ีการตลาดเป็นส่วนใหญ่ ในขณะท่ีขั้นตอนของการนาํ
กลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติัจะเป็นการมุ่งเน้นไปท่ีการดาํเนินงานภายใน หรือระบบการปฏิบติังาน
ภายในองคก์าร (Operation management) ซ่ึงเป็นกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบักิจกรรมในดา้นการ
บริหารงานบุคคล การเงิน และกระบวนการอ่ืน ๆ ในการควบคุมระบบปฏิบติังานภายในเป็นสาํคญั  
ซ่ึงจาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งอาศยัความสามารถของผูน้าํองคก์ารในการกระตุน้และอาํนวยการใหเ้กิด
การเปล่ียนแปลงในองคก์าร สามารถสร้างแรงจูงใจผูป้ฏิบติังานในการพฒันาศกัยภาพของตน มีการ
ปรับปรุงกระบวนการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง มีการสร้างสรรคว์ฒันธรรมองคก์ารสนบัสนุนกลยทุธ์ 
เพื่อให้ผลการดาํเนินงานบรรลุเป้าหมายตามท่ีไดก้าํหนดไว ้ การนาํกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติัเป็น
หนา้ท่ีของบุคลากรทุกคนในองคก์ารโดยมีผูบ้ริหารแต่ละหน่วยงานเป็นผูน้าํในการประยกุตใ์ชแ้ละ
บุคลากรทุกคนตอ้งใหค้วามร่วมมือ  

5.3.4  การประเมินและควบคุมกลยุทธ์ (Evaluation and control) มีความสาํคญั
และมีความสัมพนัธ์กบัหน้าท่ีหลกัในการจดัการเชิงกลยุทธ์ โดยทัว่ไปองคก์ารจะมีการจดัตั้ง
หน่วยงานข้ึนมาดูแลแผนกลยุทธ์โดยเฉพาะ ซ่ึงจะตอ้งมีบุคลากรท่ีมีความรับผิดชอบเต็มเวลาท่ี
สามารถทุ่มเทให้กบัการติดตามและประเมินผลไดอ้ยา่งเตม็ท่ี หน่วยงานน้ีควรอยู่กบัฝ่ายวางแผน 
อยา่งไรก็ตาม ในการดาํเนินกลยทุธ์นั้นจาํเป็นตอ้งไดรั้บความร่วมมือท่ีดีจากทุกฝ่ายตลอดเวลา จึง
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อาจมีความจาํเป็นในการตั้งเป็นคณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนกลยุทธ์ท่ีประกอบดว้ย
ผูแ้ทนระดบับริหารจากฝ่ายต่าง ๆ ข้ึนร่วมดว้ย 

การประเมินและควบคุมกลยุทธ์ คือกระบวนการซ่ึงผูบ้ริหารไดติ้ดตาม
กิจกรรมและผูป้ฏิบติังานขององคก์ารอยา่งสมํ่าเสมอ เพื่อประเมินวา่กิจกรรมนั้น ๆ ไดรั้บการปฏิบติั
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม่ เพื่อประโยชน์ในการแกไ้ขและปรับปรุงผลการ
ปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานในองคก์าร การประเมินและควบคุมกลยทุธ์จะเป็นกลไกท่ีสาํคญัท่ีเป็น
เสมือนตวักลางท่ีจะเช่ือมโยงองคก์ารและสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ เขา้ดว้ยกนั เป็นกิจกรรมสาํคญัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการติดตาม ตรวจสอบวิธีการขององคก์ารในการนาํกลยทุธ์ไปปฏิบติัว่ามีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลหรือไม่ เพื่อใหแ้น่ใจว่ากลยทุธ์นั้นจะก่อให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีตรงตามแผนท่ี
ไดต้ั้งไว ้ โดยจะมีการวดัผลทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ มีการกาํหนดเกณฑแ์ละมาตรฐาน 
ทั้งน้ีการกาํหนดมาตรฐานควรมีความระมดัระวงัเพื่อให้สามารถสะทอ้นผลการทาํงานไดอ้ยา่งเป็น
รูปธรรม โดยมีวตัถุประสงคท่ี์สาํคญัของการประเมินและควบคุมกลยทุธ์ คือ  

1.  เพื่อติดตามวา่มีการดาํเนินงานตามแผนกลยทุธ์ท่ีวางไวห้รือไม่  

2.  เพื่อประเมินความเหมาะสมของแผลกลยทุธ์ท่ีวางไว ้และประเมินความ
สอดคลอ้งกบัโครงสร้างขององคก์าร  

3.  เพื่อประเมินการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มท่ีสาํคญัและสัมพนัธ์กบั
กิจกรรม  

4.  เพื่อทราบผลการดาํเนินงานท่ีเกิดข้ึน บรรลุผลตามท่ีกาํหนดไวห้รือไม่ มี
ความแตกต่างไปจากแผนเดิมมากนอ้ยเพียงใด สาเหตุของการแตกต่างคืออะไร  

5.  เพื่อใหส้ามารถจดัรางวลัหรือผลตอบแทนใหเ้หมาะสมแก่ผูป้ฏิบติังานท่ี
สามารถปฏิบติัไดต้ามแผนกลยทุธ์นั้นอยา่งเหมาะสม  

5.4  กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
กระบวนการบริหารรัฐกิจเชิงกลยทุธ์ในเชิงปฏิบติัการ จะมีกรอบแนวทางดาํเนินงาน

โดยละเอียดท่ีแตกต่างกนัไป ตามกรอบแนวทางของนกัวิชาการท่ีปรึกษาทางดา้นการจดัการ หรือ
ของหน่วยงานแต่ละแห่ง ในท่ีน้ีจะยดึแนวทางการจดัแบ่งขั้นตอนตามแนวทางของ Department of 
The Navy Total Quality Leadership Office ประเทศสหรัฐอเมริกา ท่ีจาํแนกกระบวนการบริหารรัฐ
กิจเชิงกลยทุธ์ออกเป็นขั้นตอนสาํคญั 5 ขั้นตอน (บุญฤทธ์ิ  เพช็รวิศิษฐ ์2549: 120 – 132) โดยแต่ละ
ขั้นตอนมีรายละเอียด ดงัน้ี 

5.4.1 การเตรียมการวางแผน (Pre-Planning) 
การเตรียมการวางแผนประกอบดว้ยขั้นตอนการดาํเนินการท่ีสาํคญัเก่ียวกบั 
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1)  การเตรียมการวางแผนเบือ้งต้น (Pre-Planning Activity)  
การบริหารรัฐกิจเชิงกลยุทธ์ เป็นเทคนิคและกระบวนการบริหารท่ี

จาํเป็นตอ้งอาศยับุคลากรท่ีมีความรู้ความชาํนาญค่อนขา้งดี ทั้งในส่วนของความรู้ในกระบวนการ
บริหารรัฐกิจเชิงกลยทุธ์ การวางแผนกลยทุธ์ และกระบวนการปฏิบติังานตามภารกิจในหนา้ท่ีในแต่
ละหน่วยธุรกิจขององคก์าร ดงันั้นเพื่อทาํให้การวางแผนกลยุทธ์ขององคก์ารดาํเนินการภายใต้
หลกัการดงักล่าว องคก์ารท่ีประสงคจ์ะนาํหลกัการบริหารเชิงกลยทุธ์มาใชใ้นการบริหารองคก์าร 
จึงควรจะตอ้งจดัให้มีการเตรียมการในเบ้ืองตน้เก่ียวกบัความรู้ความเขา้ใจในหลกัการ เทคนิควิธี 
รวมทั้งบทบาทหนา้ท่ีท่ีพึงดาํเนินการ ใหแ้ก่ คณะผูบ้ริหารและคณะบุคลากรท่ีเขา้มามีส่วนร่วมใน
การดาํเนินการวางแผนกลยทุธ์ขององคก์ารในทุกระดบั โดยจดัใหมี้การดาํเนินการ ดงัน้ี 

ก)  การเสริมสร้างความรู้และทกัษะการบริหารรัฐกิจเชิงกลยุทธ์ให้แก่
บุคลากร  การวางแผนกลยทุธ์เป็นกระบวนการเชิงวิเคราะห์และสังเคราะห์ ท่ีจาํเป็นตอ้งใชท้ั้ง
ความรู้เชิงวิชาการและทกัษะในงานในหน้าท่ีในการดาํเนินการ จึงควรท่ีจะตอ้งจดัให้มีการ
เสริมสร้างความรู้ ทศันคติและทกัษะในเร่ืองการบริหารงานเชิงกลยทุธ์และกระบวนการวางแผนกล
ยทุธ์ ใหแ้ก่คณะผูบ้ริหารและคณะทาํงานวางแผนกลยทุธ์ทั้งหมดเสียก่อน เพื่อจะไดช่้วยทาํใหค้ณะ
ผูบ้ริหารและคณะทาํงานวางแผนมีความรู้ ทราบหลกัการและบทบาทหนา้ท่ีในกระบวนการจดัทาํ มี
กรอบแนวคิดพ้ืนฐานท่ีตรงกนั อนัจะช่วยทาํให้การดาํเนินการเป็นไปในทิศทางเดียวกนั โดยมี
กิจกรรมท่ีสาํคญัในส่วนน้ี 3 กิจกรรม คือ 

- การประชุมสัมมนาผูบ้ริหารเก่ียวกบัระบบส่ิงแวดลอ้มของการ
บริหารงานภาครัฐ 

- การจดัทาํเอกสารคู่มือการวางแผนกลยทุธ์ขององคก์าร 
- การฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการเสริมสร้างความรู้และทกัษะการวางแผน

กลยทุธ์ใหแ้ก่บุคลากรทุกระดบั 
ข) การแต่งตั้งคณะทาํงานจดัทาํแผนกลยทุธ์ขององคก์าร คณะทาํงาน

วางแผนกลยุทธ์เป็นปัจจยัสาํคญัท่ีจะช่วยให้การจดัทาํแผนกลยุทธ์และการนาํกลยทุธ์ขององคก์าร
ไปปฏิบติัประสบผลสาํเร็จ การแต่งตั้งคณะทาํงานเพ่ือวางแผนกลยทุธ์ขององคก์าร ควรแต่งตั้งจาก
คณะผูบ้ริหารและกลุ่มบุคคลท่ีมีความรู้ความเขา้ใจในกระบวนการบริหารเชิงกลยทุธ์ รวมทั้งควรมี
ความรู้ความเขา้ใจในงานขององคก์ารมากพอสมควร และควรมีองคป์ระกอบของคณะทาํงานท่ีมา
จากผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานทุกหน่วยธุรกิจ หรือแต่ละกลุ่มหนา้ท่ีขององคก์าร ในแต่ละระดบัของ
แผนกลยทุธ์ท่ีจะกาํหนดข้ึน เน่ืองจากโดยทัว่ไปแลว้ การวางแผนกลยทุธ์ภายในองคก์ารขนาดใหญ่ 
มกัจะดาํเนินการโดยแยกออกเป็น 3 ระดบั อนัไดแ้ก่ 

- แผนกลยทุธ์ระดบัองคก์าร (Corporate-Level Strategic Plan) 
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- แผนกลยทุธ์ระดบัหน่วยธุรกิจ (Strategic Business Unit-Level 
Strategic Plan) 

- แผนกลยทุธ์ระดบัหนา้ท่ี (Functional-Level Strategic Plan) 
แผนกลยทุธ์ของหน่วยงานแต่ละระดบัจะเช่ือมโยงสอดประสานกนั

ผา่นเป้าหมายสาํคญัและตวัช้ีวดั ผลสาํเร็จการดาํเนินงานองคก์าร และอาจมีความแตกต่างกนัไดใ้น
ส่วนกลยุทธ์การดาํเนินงาน ซ่ึงจะข้ึนอยู่กบัภาระหนา้ท่ีและความรับผิดชอบทางการบริหารของ
คณะผูบ้ริหารและบุคลากรแต่ละระดบั 

การวางแผนกลยุทธ์ของหน่วยงานแต่ละระดบัในองค์การ จะมี
หลกัการและแนวทางในการดาํเนินการวางแผนท่ีคลา้ยคลึงกนั และหากมีทรัพยากรท่ีเพียงพอ 
องคก์ารควรจดัหาหรือดาํเนินการพฒันาผูเ้ช่ียวชาญดา้นกระบวนการวางแผนกลยทุธ์ มาร่วมเป็น
กรรมการดาํเนินงาน เพ่ือทาํหนา้ท่ีให้คาํปรึกษา หรือเป็นผูด้าํเนินการนาํสัมมนาเชิงปฏิบติัการ
วางแผนกลยุทธ์ ตามกรอบแนวทางการดาํเนินงานแต่ละขั้นตอนท่ีจะกล่าวถึงต่อไปก็จะช่วยให้
องคก์ารไดม้าซ่ึงแผนกลยทุธ์ท่ีมีความสมบูรณ์ครบถว้น และนาํไปปฏิบติัไดจ้ริง  

2) การประเมินองค์การ (Organization Assessment) 
การประเมินองคก์าร หมายถึง กระบวนการในการเก็บรวบรวมขอ้มูล

พื้นฐานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการดาํเนินงานองคก์ารท่ีผ่านมา และแนวโน้มท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคต 
โดยทัว่ไปแลว้จะเป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีเป็นสภาพขอ้เท็จจริงของสภาพแวดลอ้มทางการ
บริหารขององคก์าร 2 ส่วน ไดแ้ก่ 

ก)  ขอ้มูลสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร (external environment) จะ
ประกอบดว้ยกลุ่มขอ้มูลเก่ียวกบัประเด็นสถานการณ์ท่ีสาํคญัแต่ละดา้น อนัประกอบดว้ย ขอ้มูล
เก่ียวกบัสภาพเศรษฐกิจ การเมือง การปกครอง สังคมวฒันธรรม เทคโนโลย ีนโยบายของรัฐบาล 
องคก์ารคู่แข่งและพนัธมิตร ตลาดและกลุ่มลูกคา้ท่ีเป็นเป้าหมายขององคก์าร เพื่อใชป้ระกอบการ
วิเคราะห์ถึงผลกระทบท่ีเป็นโอกาสและภยัอุปสรรคหรือทาํการประเมินช่องว่าง (gap analysis) ใน
ขั้นตอนการวางแผนกลยทุธ์ ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลของแต่ละองคก์าร อาจจะมีประเด็นยอ่ยท่ี
จาํเป็นสาํหรับใชป้ระกอบการพิจารณาแตกต่างกนัไปในแต่ละองคก์าร ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัลกัษณะของ
ภารกิจท่ีองคก์ารรับผดิชอบ หรือตามท่ีคณะผูบ้ริหารมีความเห็นพอ้งตอ้งกนัว่าควรจดัใหมี้การเก็บ
รวบรวมขอ้มูลในประเดน็ใดบา้ง  

ข)  ขอ้มูลสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร (internal environment) การ
ประเมินองคก์ารภายใน เป็นกระบวนงานในการศึกษาขอ้มูลสภาพขอ้เทจ็จริงขององคก์ารเก่ียวกบั
โครงสร้าง บุคลากร ระบบงานระบบการเงิน การคลงั ฯลฯ สาํหรับใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบการ
ประเมินระดบัขีดสมรรถนะการดาํเนินงานขององคก์าร ทั้งในส่วนของขีดสมรรถนะในเชิงจุดแขง็
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และขีดสมรรถนะในเชิงจุดอ่อน หรือการวิเคราะห์ช่องว่างในขั้นตอนการวางแผนกลยทุธ์ ในการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลของแต่ละองค์การอาจจะมีประเด็นปลีกย่อยท่ีจาํเป็นสําหรับแต่ละองค์การ
บางส่วนคลา้ยคลึงกนั และหรือแตกต่างกนัไป ทั้งน้ี ข้ึนอยูก่บัลกัษณะของภารกิจท่ีแต่ละองคก์าร
รับผดิชอบ หรือท่ีคณะผูบ้ริหารมีความเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่ควรจดัใหมี้การเกบ็รวบรวม  

5.4.2 การวางแผนกลยทุธ์ (Strategic Planning) 
การวางแผนกลยุทธ์เป็นกระบวนการท่ีคณะผูบ้ริหารขององคก์ารร่วมกนั

ประชุมสัมมนาเชิงปฏิบติัการกนัอยา่งต่อเน่ือง เพ่ือระบุภาพอนาคตท่ีพึงประสงคข์ององคก์าร ใน
รูปแบบของการกาํหนดวิสัยทศัน์ เป้าประสงค ์และกลยทุธ์การดาํเนินงานขององคก์ารว่า ในช่วง 5 
– 10 ปีขา้งหนา้ เป็นกระบวนการในการแสวงหาทิศทางและแนวทางการดาํเนินงานท่ีเหมาะสมของ
องคก์าร เป็นความพยายามในการท่ีจะระบุถึงสถานภาพและบทบาทหน้าท่ีขององคก์ารว่าจะมี
ลกัษณะอยา่งไร ภายใตบ้ริบทท่ีแวดลอ้มทางสังคม เศรษฐกิจ การเมือง เทคโนโลย ี ฯลฯ ท่ีกาํลงั
เปล่ียนแปลงไปอยา่งต่อเน่ือง เป็นกระบวนการท่ีมุ่งตอบคาํถามสาํคญั 4 ประการ อนัไดแ้ก่ 

- องคก์ารของเรากาํลงัจะเดินทางไปสู่เป้าหมายใด 
- สภาพแวดลอ้มท่ีองคก์ารของเราจะตอ้งเผชิญเป็นอยา่งไร 
- องคก์ารของเรามีความพร้อมมากนอ้ยแค่ไหน 
- องคก์ารของเราจะไปสู่เป้าหมายนั้นไดอ้ยา่งไร 
คาํตอบของคาํถามทั้ง 4 ประการขา้งตน้จะช่วยให้องคก์ารทราบถึง 1) 

วิสัยทศัน์ ภารกิจหลกั และเป้าประสงค ์ (Vision, mission, goal) ท่ีตอ้งการจะบรรลุถึงขององคก์าร 
2) ผลกระทบในเชิงโอกาสและภยัอุปสรรค (opportunity & threat) ของการดาํเนินงานท่ีอาจเกิดข้ึน
ภายใตส้ถานการณ์ปัจจุบนั และ/หรือ อาจจะเกิดข้ึนหากสภาพแวดลอ้มขององคก์ารเปล่ียนแปลงไป 
3) จุดแขง็และจุดอ่อน (strength & weakness) ขององคก์ารในช่วงปัจจุบนั และ 4) กลยทุธ์หรือแนว
ทางการดาํเนินงานท่ีจะนาํพาองคก์ารให้ขบัเคล่ือนไปสู่ทิศทางท่ีตอ้งการหรือบรรลุเป้าประสงคท่ี์
กาํหนดไว ้

5.4.3 การแปลงกลยทุธ์สู่การปฏิบัติ (Deployment) 
ประกอบดว้ยขั้นตอนการดาํเนินการเก่ียวกบั 
1)  การจัดทาํเอกสารแผนกลยทุธ์ (Complete the Plan) ขอ้มูลอนัเป็นผลท่ี

ไดจ้ากการเก็บรวบรวมในขั้นการเตรียมการวางแผน และการประชุมเชิงปฏิบติัการเพื่อวิเคราะห์
และจดัทาํกลยุทธ์ขององคก์ารทั้งหมดในขั้นตอนการวางแผนกลยทุธ์ จะถูกนาํมาเรียบเรียงในรูป
ของเอกสารแผนกลยุทธ์ขององคก์ารแต่ละระดบั สาํหรับใชเ้ป็นเคร่ืองมือสาํคญัในการประสาน
ความเขา้ใจของผูมี้ส่วนร่วมทุกฝ่ายทั้งจากภายในและภายนอกองคก์ารในการแปลงกลยุทธ์สู่การ
ปฏิบติั และในการกาํกบัติดตามผลประเมินผล การจดัทาํเอกสารแผนกลยุทธ์โดยทัว่ไปจะ
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ประกอบดว้ยขอ้มูลสาํคญัเก่ียวกบัความเป็นมาขอ้เทจ็จริง สภาพแวดลอ้มขององคก์าร กรอบทิศทาง
การพฒันา อนัไดแ้ก่ พนัธกิจ วิสัยทศัน์ เป้าประสงค ์กลยทุธ์การดาํเนินงาน และกรอบของแผนงาน
โครงการท่ีจะดาํเนินการ  

2) การเสริมสร้างความเข้าใจของบุคลากร (Communication the plan) 
นอกจากการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรบางส่วนไดมี้ส่วนร่วมในการวางแผนกลยทุธ์โดยการแต่งตั้งให้
เป็นคณะทาํงานวางแผนกลยทุธ์แลว้ กรณีเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจและทศันคติของบุคลากร
อ่ืน ๆ ภายในองคก์าร และรวมทั้งหน่วยงาน บุคลากรภายนอกท่ีเป็นพนัธมิตรในการดาํเนินงาน
บางส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง ให้ทราบถึงเน้ือหาสาระท่ีสาํคญัของแผนกลยทุธ์ท่ีองคก์ารร่วมกนักาํหนดข้ึน 
เป็นส่ิงท่ีทุกองคก์ารพึงดาํเนินการ เพื่อท่ีจะไดช่้วยใหบุ้คลากรทราบถึงบทบาทหนา้ท่ีท่ีตนเองพึงมี
ต่อความสาํเร็จของแผนกลยทุธ์ รวมทั้งไดรั้บการสนบัสนุนช่วยเหลือจากผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียอ่ืนทั้ง
จากภายในและภายนอกองคก์าร ใหมี้โอกาสทราบถึงรายละเอียดของแผนกลยทุธ์ขององคก์าร 

5.4.4 การนํากลยทุธ์ไปปฏิบัติ (implementation) 
การนาํกลยทุธ์ไปปฏิบติัประกอบดว้ยกระบวนงานยอ่ย 4 ส่วน ไดแ้ก่ 
1) การจัดทาํแผนปฏิบัติการ (Develop Action Plan) แผนปฏิบติัการเป็น

แผนท่ีกาํหนดข้ึนเพื่อรองรับแผนกลยุทธ์ขององคก์าร โดยจะเป็นแผนท่ีระบุรายละเอียดเก่ียวกบั
แผนงานและโครงการต่าง ๆ ท่ีมีจุดมุ่งหมายการปฏิบติังานสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย
ของแผนกลยุทธ์ท่ีกาํหนดไว ้ ทั้งน้ีผูท่ี้จะมีบทบาทสาํคญัในการกาํหนดแผนปฏิบติัการ ไดแ้ก่ 
ผูบ้ริหารระดบัหน่วยธุรกิจ (สาํนกั/กอง) และระดบัปฏิบติังาน การจดัทาํแผนปฏิบติัการ จะ
ประกอบดว้ยกระบวนการกาํหนดรายละเอียดของกลุ่มกิจกรรม งานโครงการ พร้อมทั้งรายละเอียด
ของทรัพยากรท่ีตอ้งการสําหรับสนับสนุนการดาํเนินงาน อน่ึง โดยทัว่ไปแลว้การกาํหนด
แผนปฏิบติังานมกัจะดาํเนินการในลกัษณะของแผนรายปี โดยหน่วยงานผูป้ฏิบติัจะตอ้งระบุใหเ้ห็น
ถึงสัมพนัธภาพของผลงานท่ีจะสร้างใหเ้กิดข้ึนอยา่งนอ้ย 2 ระดบั อนัไดแ้ก่ ผลผลิต (out put) และ
ผลลพัธ์ (outcome) ดงันั้นรูปแบบของแผนปฏิบติัการท่ีจดัทาํจึงมกัจะดาํเนินการโดยใชก้รอบการ
วางแผนแบบเหตุผล สัมพนัธ์ (logical framework project planning) อนัไดแ้ก่ การช้ีใหเ้ห็นถึง
สมัพนัธภาพของเป้าหมายเชิงกลยทุธ์ทั้งระดบักิจกรรม โครงการ แผนงาน และแผน กบัทรัพยากรท่ี
จาํเป็นในการดาํเนินงานและตวัช้ีวดัความสาํเร็จของงาน/โครงการ 

2) การปฏิบัติการ (Take Action) 
การปฏิบติัการเป็นกระบวนการดาํเนินการตามแผนงาน งาน โครงการ 

และกิจกรรมท่ีกาํหนดไวโ้ดยแผนปฏิบติัการ ท่ีโดยทัว่ไปแลว้มกัมีการดาํเนินการใน 2 ส่วน คือ 
ก)  กลุ่มของแผนงานท่ีประกอบดว้ยโครงการ/งาน ตามกลยทุธ์หรือตาม

ลกัษณะธุรกิจของหน่วยงาน/องคก์าร ท่ีอาจจาํแนกออกตามลกัษณะของผลิตภณัฑ ์กลุ่มลูกคา้ หรือ
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หน่วยธุรกิจภายในองคก์าร ซ่ึงสามารถท่ีจะดาํเนินการไดพ้ร้อมกนัมากกว่า 1 แผนงานในคราว
เดียวกนั ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความพร้อมดา้นทรัพยากรองคก์าร 

ข)  แผนงานท่ีประกอบดว้ยโครงการ/งานเก่ียวกบัการพฒันาการบริหาร 
อนัไดแ้ก่ การจดัการความรู้ (knowledge management) ในองคก์าร หรือการพฒันาองคก์ารและการ
จดัการ (management development) เพื่อสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงองคก์าร ช่วยเสริมสร้างขีด
สมรรถนะการเรียนรู้ใหอ้งคก์ารมีความพร้อมท่ีปรับปรุง เปล่ียนแปลงตนเอง อนัเป็นมาตรการเชิง
สนบัสนุนส่งเสริมใหก้ารดาํเนินการตามแนวกลยทุธ์ในเชิงธุรกิจหลกั ๆ ขององคก์ารเกิดประสิทธิภาพ
ประสิทธิผล ซ่ึงถือเป็นกลยทุธ์หลกัประการหน่ึงท่ีจะขาดเสียมิไดใ้นกระบวนการการบริหารรัฐกิจ
เชิงกลยทุธ์ เน่ืองจากมกัเป็นกลยทุธ์ท่ีช่วยแกไ้ขปัญหาเก่ียวกบัการพฒันาขีดสมรรถนะการทาํงาน
ขององคก์าร ซ่ึงมกัเป็นประเดน็ปัญหาหลกัขององคก์ารภาครัฐส่วนใหญ่ท่ีประสบอยูใ่หล้ดนอ้ยลง 

3) การติดตามผลการดาํเนินงาน (Track Status) 
การติดตามกาํกบัผลการดาํเนินงานเป็นกิจกรรมและเคร่ืองมือท่ีสําคญั

ของผูบ้ริหารท่ีจะช่วยทาํใหแ้น่ใจไดว้่าองคก์ารมีพลวตัไปในทิศทางท่ีถูกตอ้ง และสามารถผลิตผล
งานออกมาตรงตามเป้าประสงคท่ี์กาํหนดไว ้การติดตามกาํกบัผลการดาํเนินงานเชิงกลยทุธ์ จะช่วย
ทาํให้ผูบ้ริหารไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัสําหรับใชเ้ป็นตวับ่งช้ีปัญหาอุปสรรคท่ีเกิดข้ึน และใชเ้ป็น
ขอ้มูลประกอบการตัดสินใจของผูบ้ริหารเก่ียวกับการปรับเปล่ียนแนวกลยุทธ์ให้สอดรับกับ
สถานการณ์ท่ีเปล่ียนไป หรือการพิจารณาปรับเปล่ียนเป้าประสงคท่ี์กาํหนดไวใ้หมี้ความเหมาะสม
มากข้ึน รวมทั้งพฒันาการบริหารและองคก์ารใหมี้ความเหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มในช่วงปัจจุบนั 

การติดตามผลการดาํเนินงานน้ี จะหมายถึง การรวบรวมขอ้มูลผลการ
ดาํเนินการในแต่ละรอบเวลา อาทิ รายสัปดาห์ รายเดือน รายสามเดือน ฯลฯ ของกิจกรรม งาน 
โครงการต่าง ๆ ตามองคป์ระกอบเชิงพหุของตวัช้ีวดัผลสาํเร็จการดาํเนินงานแต่ละระดบัท่ีได้
กาํหนดไวใ้นแผนปฏิบติังานประจาํปี โดยมีแนวทางการดาํเนินการในลกัษณะของการออกแบบ
ระบบการรายงานขอ้มูลจากหน่วยงานผูป้ฏิบติั หรือออกแบบระบบการประมวลผลขอ้มูลจาก
ฐานขอ้มูลกลาง ท่ีมีการจดัเก็บขอ้มูลการปฏิบติังานประจาํวนัของหน่วยงาน ตามรายการของ
ตวัช้ีวดัผลสาํเร็จการดาํเนินงานท่ีกาํหนดไวใ้นแผนปฏิบติัการประจาํปี ทั้งในระดบัแผนงานและ
ระดบังาน/โครงการ 

4)  การรายงานความก้าวหน้า (Communicate Progress) 
หลงัจากท่ีไดมี้การรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัผลการดาํเนินงานตามแผนกล

ยทุธ์ ภายใตก้รอบของตวัช้ีวดัผลสาํเร็จของการดาํเนินงานในแต่ละรอบเวลาไดแ้ลว้ ผูมี้หนา้ท่ีใน
การกาํกบัติดตามผลควรจะตอ้งทาํการสรุปผลการดาํเนินงานโดยเปรียบเทียบกบัเป้าหมาย หรือ
มาตรฐานอ่ืน ๆ ท่ีกาํหนดไว ้พร้อมทั้งนาํเสนอใหผู้บ้ริหารหรือต่อท่ีประชุมของคณะผูบ้ริหารให้
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ไดรั้บทราบถึงความกา้วหนา้ของงานเป็นระยะ และร่วมกนัปรึกษาหารือถึงประเด็นปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
เพื่อกาํหนดแนวทางการแกไ้ขร่วมกนั รวมทั้งควรจะตอ้งส่งผา่นขอ้มูลยอ้นกลบัใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานท่ี
เก่ียวขอ้ง อนัจะช่วยกระตุน้เตือนและช่วยเหลือใหผู้มี้หนา้ท่ีรับผดิชอบแต่ละระดบั/ฝ่าย ดาํเนินการ
ปรับปรุงการปฏิบติังานในหนา้ท่ีไดอ้ยา่งเหมาะสมและก่อใหเ้กิดผลดีในภาพรวมต่อองคก์าร 

5.4.5 การวัดผลและประเมินผล (Measurement and Evaluation) 
การวดัผลประเมินผลท่ีประกอบดว้ยกระบวนงานยอ่ย 3 ส่วน ไดแ้ก่ การ

เก็บรวบรวมขอ้มูล (collect data) การวิเคราะห์และประเมินผลขอ้มูล (analyze and evaluate) และ
การนาํเสนอผลการประเมิน (communicate results) น้ี จะเป็นการประเมินผลสาํเร็จของการดาํเนิน
ตามแผนกลยุทธ์ในภาพรวมหลงัจากท่ีได้มีการดาํเนินการตามแผนไปแลว้ในแต่ละรอบเวลาท่ี
กาํหนด เพื่อท่ีจะไดน้าํเอาผลการประเมินท่ีไดใ้ชเ้ป็นขอ้มูลพ้ืนฐานประกอบการวางแผนกลยทุธ์ใน
รอบต่อไปขององคก์าร ทั้งน้ี กระบวนการในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจึงมกัจะประกอบดว้ยกลุ่ม
ขอ้มูลสาํคญั 2 ส่วน อนัไดแ้ก่ ขอ้มูลท่ีใชป้ระกอบการสร้างตวัช้ีวดัผลสาํเร็จตามท่ีระบุไวใ้นเอกสาร
แผนกลยทุธ์และหรือแผนปฏิบติัการในภาพรวม และขอ้มูลพ้ืนฐานสาํหรับการประเมินองคก์าร ซ่ึง
ไดเ้คยมีการดาํเนินการเก็บรวบรวมมาคร้ังหน่ึงแลว้ ในช่วงท่ีจดัให้มีการวางแผนในรอบท่ีผา่นมา 
ดงันั้น การวดัผลประเมินผลในขั้นตอนน้ี จึงมีแนวทางและประเด็นขอ้มูลท่ีควรจดัเก็บท่ีไม่แตกต่าง
ไปจากการดาํเนินการท่ีผา่นมาแลว้ก็คือ การเก็บขอ้มูลเพื่อประเมินองคก์าร และการประมวลผล
ขอ้มูลจากรายงานผลการดาํเนินงานในภาพรวม 

กล่าวโดยสรุป การบริหารเชิงกลยุทธ์ ถือเป็นเคร่ืองมือทางการบริหารท่ีองคก์าร
ภาครัฐหลายประเทศนาํมาประยกุตใ์ชใ้นการบริหารงาน  เพื่อให้องคก์ารภาครัฐสามารถปรับตวัให้
เขา้กบัสภาพแวดลอ้มในช่วงปัจจุบนัท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วและมีประสิทธิผล การบริหาร
รัฐกิจเชิงกลยุทธ์จึงไดรั้บการยอมรับว่าเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยสร้างความสามารถเชิงแข่งขนัให้แก่
องคก์ารทุกระดบั  ดงันั้น การนาํหลกัการบริหารเชิงกลยทุธ์มาใชใ้นการบริหารงานภายในองคก์าร
บริหารส่วนตาํบล จะสามารถทาํใหอ้งคก์ารบริหารส่วนตาํบลเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ เปล่ียนแปลง
กระบวนการทาํงานไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและทนัสมยั  โดยอาศยัภาวะการนาํท่ีเขม้แขง็ของคณะผูบ้ริหาร
ภายในท่ีกลา้คิด กลา้ตดัสินใจ และมีความมุ่งมัน่ เพื่อความสาํเร็จของการบริหารเชิงกลยทุธ์ 
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6.  แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารกจิการบ้านเมืองทีด่ ี
 

6.1  ความเป็นมาของการบริหารกจิการบ้านเมืองทีด่ ี
เม่ือปี ค.ศ. 1989 ธนาคารโลกไดป้ระกาศเร่ือง Good Governance ซ่ึงจุดเร่ิมตน้ท่ีทาํ

ให้ธนาคารโลกให้ความสาํคญักบั Good Governance เกิดจากความต่ืนกลวัในการปล่อยกูใ้ห้กบั
ประเทศลูกหน้ี ซ่ึงเกรงว่าจะไม่สามารถชาํระคืนได ้ ธนาคารโลกจึงเห็นควรให้มีการจดัระเบียบ
ราชการให้เป็นไปดว้ยความโปร่งใส มีความรับผิดชอบ ความคุม้ค่า และถูกตอ้งตามกฎหมาย ต่อมา 
Good Governance หรือธรรมาภิบาล ก็ไดข้ยายไปยงัองคก์รอ่ืน ๆ เช่น OECD IMF และนอกจากจะถูก
นาํมาใชใ้นระบบราชการแลว้ ยงัขยายไปสู่ทุกวงการอ่ืน ๆ  โดยมีช่ือเรียกแตกต่างกนัไป เช่น บรรษทัภิบาล 
(Corporate Governance) ในภาคเอกชน ครอบครัวภิบาล รวมไปถึงอารามภิบาล ซ่ึงนาํไปใชใ้นวดั 

สําหรับประเทศไทย เร่ิมมีการนํามาใช้อย่างแพร่หลายภายหลงัการประกาศใช้
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ.2540 และหลงัจากภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจและสังคมในปี
เดียวกนันั้น เป็นตน้มา ทั้งน้ีเน่ืองมาจากในหนงัสือแสดงเจตจาํนงกูเ้งินจากกองทุนการเงินระหว่าง
ประเทศ (IMF) ท่ีระบุให้รัฐบาลไทยให้คาํมัน่ว่าจะตอ้งสร้าง Good Governance ให้เกิดข้ึนในการ
บริหารจัดการภาครัฐซ่ึงแสดงให้เห็นว่าวิกฤตเศรษฐกิจท่ีเกิดข้ึนส่วนหน่ึงเกิดจากความไร้
ประสิทธิภาพในการบริหารกิจการบา้นเมืองและสงัคมของภาครัฐนัน่เอง 

เม่ือแนวความคิดเร่ือง Good Governance เขา้มาแพร่หลายในประเทศไทย จึงไดมี้การ
บญัญติัศพัทไ์ทยข้ึนมาหลายคาํ เช่น “ประชารัฐ” หรือ “ธรรมรัฐ” แมก้ระทัง่คาํว่า “สุประศาสนการ” 
แต่ไม่ค่อยเป็นท่ีนิยมใช้นัก จนกระทัง่มูลนิธิสถาบนัวิจยัเพื่อการพฒันาประเทศไทย (TDRI) ได้
บญัญติัศพัทค์าํว่า “ธรรมาภิบาล” ซ่ึงเร่ิมมีคนใชม้ากข้ึนเร่ือย ๆ อยา่งไรก็ตามเน่ืองจากเป็นแนวคิด
ใหม่ เม่ือรัฐบาลดาํริท่ีจะนาํแนวคิดเร่ืองน้ีมาใชใ้นการจดัระเบียบของสังคมไทย จึงไดป้ระกาศเป็น
ระเบียบสาํนกันายกรัฐมนตรี โดยใชค้าํว่า “ระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดี” เพื่อใหค้น
ไทยทั่วไปเขา้ใจความหมายได้ง่ายข้ึน ต่อมาเม่ือได้มีการปฏิรูประบบราชการ ซ่ึงนําไปสู่การ
ปรับปรุงระบบบริหารราชการ ให้สามารถตอบสนองต่อการพฒันาประเทศและการให้บริการแก่
ประชาชนอย่างมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน รัฐบาลจึงไดบ้ญัญติัเป็นขอ้บงัคบัให้ส่วนราชการตอ้งปฏิบติั
หนา้ท่ีโดยใชว้ิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี ในการประกาศใชพ้ระราชบญัญติัระเบียบบริหาร
ราชการแผ่นดิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ.2545 และไดต้ราพระราชกฤษฎีกาว่าดว้ยหลกัเกณฑ์และวิธีการ
บริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีออกมาบงัคบัใชใ้นปี พ.ศ.2546 จึงเกิดคาํว่า “การบริหารกิจการบา้นเมือง
ท่ีดี” ข้ึนอีกคาํหน่ึง และเป็นคาํท่ีใชอ้ยูท่ ัว่ไปในภาครัฐในขณะน้ี (ถวิลวดี  บุรีกลุ 2552: 234-236) 

6.2  ความหมายของการบริหารกจิการบ้านเมืองทีด่ ี
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คาํว่า Good Governance  เม่ือเขา้มาแพร่หลายในประเทศไทย มีการบญัญติัศพัท์
ข้ึนมาหลายคาํ เช่น ประชารัฐ ธรรมรัฐ  ธรรมาภิบาล ระบบการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี เป็นตน้    

ธนาคารโลก หรือ World Bank (อา้งถึงใน สาํนกังาน ก.พ. 2547 : 16) ไดใ้หค้าํนิยามว่า 
คือลกัษณะและวิถีทางของการท่ีอาํนาจไดถู้กใชใ้นการจดัการทรัพยากรทางเศรษฐกิจและสังคม
ของประเทศเพ่ือการพฒันา 

ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี ว่าดว้ยการสร้างระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและ
สังคมท่ีดี พ.ศ.2542 ไดร้ะบุหลกัการของคาํนิยาม การบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดีไวด้งัน้ี 
“การบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดีเป็นแนวทางสาํคญัในการจดัระเบียบให้สังคมทั้งภาครัฐ 
ภาคธุรกิจเอกชนและภาคประชาชน ซ่ึงครอบคลุมถึงฝ่ายวิชาการ ฝ่ายปฏิบติัการ ฝ่ายราชการและ
ฝ่ายธุรกิจสามารถอยู่ร่วมกนัอย่างสงบสุข มีความรู้รักสามคัคีและร่วมกนัเป็นพลงัก่อให้เกิดการ
พฒันาท่ีย ัง่ยืน และเป็นส่วนเสริมความเขม้แขง็หรือสร้างภูมิคุม้กนัแก่ประเทศเพ่ือบรรเทา ป้องกนั 
หรือแกไ้ขเยยีวยาวิกฤตภยนัตรายท่ีหากจะมีมาในอนาคตเพราะสงัคมจะรู้สึกถึงความยติุธรรม ความ
โปร่งใส และการมีส่วนร่วมอนัเป็นคุณลกัษณะสาํคญัของศกัด์ิศรีความเป็นมนุษยแ์ละการปกครอง
แบบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข สอดคลอ้งกบัความเป็นไทย รัฐธรรมนูญ 
และกระแสโลกยคุปัจจุบนั 

วีระวฒัน์  ปันนิตามยั (2544: 228 – 229) ไดแ้สดงทศันะว่า ธรรมาภิบาลหรือ 
Good Governance นั้นสอดรับกบัการเปล่ียนแปลง เพ่ือการพฒันาท่ีดีกว่าเดิม เพ่ือความผาสุกของ
สังคม ขอบเขตการพฒันานั้นกินความกวา้ง ทาํให้สามารถนาํปรัชญาและหลกัการของ Good 
Governance เขา้ไปเช่ือมโยงไดใ้นทุกดา้น เช่น โยงเขา้กบัการปฏิรูปการเมือง การสร้างความเป็น
ประชาธิปไตย การปฏิรูปดา้นเศรษฐกิจ สังคม การศึกษา ประสิทธิผลขององค์การ การบริหาร
เอกชน-ภาครัฐ สิทธิมนุษยชน บทบาทชาย-หญิง เป็นตน้ 

บุษบง  ชัยเจริญวฒันะ (2546: 10) ให้ความหมายว่า ธรรมาภิบาลเป็นกลไก 
เคร่ืองมือ และแนวทางการดาํเนินงานท่ีเช่ือมโยงกนัในภาคเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง โดยเนน้
ความจาํเป็นของการสร้างความร่วมมือจากภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาชน อยา่งจริงจงัและ
ต่อเน่ือง เพื่อใหป้ระเทศมีพื้นฐานระบอบประชาธิปไตยท่ีเขม้แขง็ มีความชอบธรรมของกฎหมาย มี
เสถียรภาพ มีโครงสร้างและกระบวนการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพมีความโปร่งใส และ สามารถ
ตรวจสอบได ้อนัจะนาํไปสู่การพฒันาประเทศอยา่งย ัง่ยนื  

สนธิรัก   เทพเรณู  และคณะ (2548: 29) ใหค้วามหมายของ ธรรมาภิบาลหรือการ
บริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดี ว่าเป็นการบริหารราชการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายให้เกิดประโยชน์สุข
ของประชาชน  เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ  มีประสิทธิภาพและเกิดความคุม้ค่าในเชิงภารกิจ
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ของรัฐไม่มีขั้นตอนการปฏิบติังานเกินความจาํเป็น  มีการปรับปรุงภารกิจส่วนราชการให้ทนัต่อ
สถานการณ์ 

ปัญญา  ฉายะจินดาวงษ ์(2546: 6 – 11) กล่าวว่า ธรรมาภิบาล (good governance) 
หมายถึง การบริหารการจดัการทรัพยากรทางเศรษฐกิจและสังคม เพื่อการพฒันาของประเทศ โดยมี
การเช่ือมโยงองคป์ระกอบทั้ง 3 ส่วนของสังคม คือ ภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาสังคม และ
ใหมี้ การสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัอยา่งสร้างสรรค ์ ก่อใหเ้กิดความสัมพนัธ์ระหว่างเศรษฐกิจ สังคม 
การเมืองอยา่งสมดุล ส่งผลใหส้งัคมดาํรงอยูร่่วมกนัอยา่งสนัติตลอดจนมีการใชอ้าํนาจในการพฒันา
ประเทศชาติใหเ้ป็นไปอยา่งมัน่คงย ัง่ยนืและมีเสถียรภาพ  

วิพร  เกตุแกว้ (2549: 225 – 226) ไดก้ล่าวไวใ้นบทความเร่ือง ธรรมาภิบาลใน
องคก์รว่านกัวิชาการพยายามแปลคาํว่า good governance ท่ีใชใ้นนานาประเทศ ว่าใหค้วามหมาย
ของธรรมาภิบาล (good governance) วา่ธรรมรัฐ ประชารัฐ กลไกภาคราชการท่ีมีคุณภาพ ประชาคม
ราชการท่ีดี หรือธรรมาภิบาล ซ่ึงตามพจนานุกรมหมายถึง ขอ้บญัญติั (the act) กระบวนการ
(process) อาํนาจในการปกครอง (power of government) รัฐบาล (government) หรือสภาวะในการ
ถูกปกครอง (The State of being governed ) นบัเป็นหลกัการในการบริหารสมยัใหม่ท่ีเนน้คุณค่า
ของความเป็นมนุษย ์ความเท่าเทียม ความยติุธรรม ความสุจริตและความโปร่งใสในสงัคม 

พรนพ  พุกกะพนัธ์ุ (2545: 234) ให้ความหมาย good governance ไวว้่า เป็น
ผลลพัธ์ของการจดักิจกรรมซ่ึงบุคคลหรือสถาบนัทัว่ไป ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนมีผลประโยชน์
ร่วมกนัไดก้ระทาํลงไปในหลายทาง มีลกัษณะเป็นกระบวนการท่ีเกิดข้ึนอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงอาจ
นาํไปสู่การผสมผสานประโยชน์ท่ีหลากหลายท่ีขดัแยง้กนัได ้

สรุปไดว้่า ธรรมาภิบาล หรือการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี หมายถึง การบริหาร
ราชการเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีมุ่งเนน้ใหเ้กิดประโยชน์สุขของประชาชน  เกิดผลสมัฤทธ์ิต่อภารกิจ
ของรัฐ  มีประสิทธิภาพและเกิดความคุม้ค่าในเชิงภารกิจของรัฐ มีความโปร่งใส มีคุณธรรม ไม่มี
ขั้นตอนการปฏิบติังานเกินความจาํเป็น  มีการปรับปรุงภารกิจส่วนราชการให้ทนัต่อสถานการณ์ 
เนน้การมีส่วนร่วมของประชาชน 

6.3  แนวคดิการบริหารกจิการบ้านเมืองทีด่ี 
ประเทศไทยมีความต่ืนตวัสนใจเร่ืองธรรมาภิบาลอยา่งมากโดยเฉพาะภายหลงัจาก

การบงัคบัใชรั้ฐธรรมนูญปี พ.ศ. 2540 นอกจากน้ีวิกฤตเศรษฐกิจกมี็ส่วนทาํใหค้วามสนใจเก่ียวกบั
ธรรมาภิบาล มีมากยิง่ข้ึน เป็นท่ีเช่ือกนัว่าหากประเทศไทยมีการนาํหลกัธรรมาภิบาลไปปรับใชก้บั
การปฏิบติังานภาคราชการ เอกชน และประชาชนแลว้ จะทาํใหป้ระเทศมีการพฒันาไปในทิศทางท่ี
ดี และเกิดความเป็นธรรมในดา้นสงัคม เศรษฐกิจ และการเมือง 
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รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540 ไดว้างรากฐานของธรรมาภิบาล 
โดยมีหลกัการท่ีสาํคญั ไดแ้ก่ การสร้างความโปร่งใสในการบริหารประเทศ การตรวจสอบการใช้
อาํนาจรัฐ การมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนทั้งระดบัชาติ ทอ้งถ่ิน ชุมชน และในทุกระดบัตั้งแต่ร่วม
รับรู้ไปจนถึงร่วมทาํและร่วมรับผล 

แผนพฒันาเศรษฐกิจสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 8 (พ.ศ. 2540-2544) และแผนพฒันา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 9 (พ.ศ. 2545-2549) ไดก้าํหนดว่าการบริหารจดัการประเทศ
ตอ้งเสริมสร้างหลกัธรรมาภิบาลใหเ้ขม้แขง็เพื่อใหเ้กิดระบบบริหารจดัการท่ีดีหรือหลกัธรรมาภิบาล 
(Good Governance) อนัเป็นยทุธศาสตร์สาํคญัท่ีจะป้องกนัและแกไ้ขปัญหาท่ีสะสมจนถึงขั้นวิกฤต
ทั้งในภาคเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง นอกจากน้ีจะตอ้งส่งเสริมค่านิยมและวิถีปฏิบติัท่ีซ่ือสัตย ์
รับผิดชอบ ถูกตอ้ง เป็นธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได ้โดยเฉพาะการลงโทษแก่ผูก้ระทาํผิดอนั
เป็นองค์ประกอบของหลกัธรรมาภิบาล ซ่ึงจาํเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งสร้างให้เกิดข้ึนทั้งในวงการ
ภาครัฐและภาคเอกชน อนัเป็นเง่ือนไขสําคญัของการขจดัปัญหาการทุจริตประพฤติมิชอบหรือ
คอร์รัปชัน่ ในการน้ีจะตอ้งมีกฎระเบียบท่ีเป็นกติกากาํหนดบงัคบัไว ้และจะตอ้งปลูกฝังลงไปใน
ระบบการสร้างคนรุ่นใหม่ตั้งแต่เยาวว์ยั 

6.3.1  ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี ว่าด้วยการสร้างระบบบริหารกจิการบ้านเมือง
และสังคมทีด่ี 

สาํนกันายกรัฐมนตรี เม่ือปี พ.ศ. 2542 โดยคณะรัฐมนตรีไดมี้มติเห็นชอบ
วาระแห่งชาติสาํหรับการสร้างระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดี โดยกาํหนดเป็นระเบียบ
สาํนกันายกรัฐมนตรีว่าดว้ยการสร้างระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดี พ.ศ. 2542 ข้ึน
ระเบียบน้ีมีผลบงัคบัใชต้ั้งแต่วนัท่ี 11 สิงหาคม 2542 โดยทุกส่วนราชการตอ้งถือปฏิบติัและรายงาน
ผลการปฏิบติัต่อคณะรัฐมนตรีและรัฐสภา (ชนะศกัด์ิ ยวุบูรณ์ 2543: 3-12) ตามระเบียบสาํนกั
นายกรัฐมนตรีไดร้ะบุถึงหลกัสาํคญัของธรรมาภิบาล 6 หลกั คือ หลกันิติธรรม หลกัคุณธรรม หลกั
ความโปร่งใส หลกัความมีส่วนร่วม หลกัความรับผิดชอบ และหลกัความคุม้ค่า จะเห็นไดว้่า
องคป์ระกอบหลกัของธรรมาภิบาลท่ีเสนอโดยระเบียบสาํนกันายกรัฐมนตรี เนน้การกาํหนดเป็น
กรอบแนวทางใหแ้ก่หน่วยงานราชการเพ่ือถือปฏิบติั  

(1)  หลกันิติธรรม เป็นการตรากฎหมาย และกฎขอ้บงัคบั ใหท้นัสมยัและ
เป็นธรรม เป็นท่ียอมรับของสังคม อนัจะทาํใหส้ังคมยนิยอมพร้อมใจกนัปฏิบติัตามกฎหมาย และ
กฎขอ้บงัคบัเหล่านั้น โดยถือว่าเป็นการปกครองภายใตก้ฎหมายมิใช่อาํเภอใจหรืออาํนาจของตวั
บุคคล 

(2)  หลักคุณธรรม เป็นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งดีงาม โดยรณรงคใ์ห้
เจา้หน้าท่ีของรัฐยึดถือหลกัน้ีในการปฏิบติัหน้าท่ีเพื่อให้เป็นตวัอย่างแก่สังคม และส่งเสริม
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สนบัสนุนใหป้ระชาชนพฒันาตนเองไปพร้อมกนั เพื่อใหค้นไทยมีความซ่ือสัตย ์จริงใจ ขยนั อดทน 
มีระเบียบวินยั ประกอบอาชีพสุจริตจนเป็นนิสยัประจาํชาติ 

(3)  หลกัความโปร่งใส เป็นการสร้างความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัของคนใน
ชาติ โดยปรับปรุงกลไกการทาํงานขององคก์รทุกวงการให้มีความโปร่งใส มีการเปิดเผยขอ้มูล
ข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์อยา่งตรงไปตรงมาดว้ยภาษาท่ีเขา้ใจง่าย ประชาชนเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารได้
สะดวกและมีกระบวนการใหป้ระชาชนตรวจสอบความถูกตอ้งชดัเจน 

(4)  หลกัความมีส่วนร่วม เป็นการเปิดโอกาสใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมรับรู้ 
และเสนอความเห็นในการตดัสินใจปัญหาสาํคญัของประเทศ ไม่ว่าดว้ยการแสดงความเห็น การไต่
สวนสาธารณะ ประชาพิจารณ์ การแสดงประชามติ 

(5)  หลกัความรับผิดชอบ  เป็นการตระหนกัในสิทธิหนา้ท่ี ความสาํนึกใน
ความรับผิดชอบต่อสังคม การใส่ใจปัญหาสาธารณะของบา้นเมืองและกระตือรือร้นในการแกปั้ญหา 
ตลอดจนการเคารพในความคิดเห็นท่ีแตกต่างและความกลา้ท่ีจะยอมรับผลจากการกระทาํของตน 

(6)  หลักความคุ้มค่า  เป็นการบริหารจดัการและใชท้รัพยากรท่ีมีจาํกดั
เพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม โดยรณรงคใ์หค้นไทยมีความประหยดั ใชข้องอยา่งคุม้ค่า 
สร้างสรรค์สินคา้และบริการท่ีมีคุณภาพ สามารถแข่งขนัได้ในเวทีนานาชาติ และพฒันา
ทรัพยากรธรรมชาติใหส้มบูรณ์ย ัง่ยนื 

6.3.2  พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์แลวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
พ.ศ.2546 

ในปี พ.ศ.2546 ไดมี้การตราพระราชกฤษฎีกาว่าดว้ยหลกัเกณฑ์แลวิธีการ
บริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 ซ่ึงถือเป็นแนวทางปฏิบติัท่ีเป็นรูปธรรมเก่ียวกบัการพฒันา
ระบบราชการให้แก่หน่วยงานต่าง ๆ เพื่อให้ส่วนราชการไดมี้การนาํแนวทางการปฏิบติังานใน
ภาครัฐท่ีมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และจะช่วยแกปั้ญหาท่ีสั่งสมในระบบราชการ รวมทั้งปัญหา
การคอรัปชั่นในภาครัฐท่ีสั่งสมมาเป็นเวลานาน ซ่ึงมีผลบงัคบัใช้ตั้ งแต่วนัท่ี 10 ตุลาคม 2546 
แบ่งเป็น 9 หมวด มีสาระสาํคญัในแต่ละหมวดและมาตราต่าง ๆ ไดแ้ก่ 

  หมวด 1 การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี ไดแ้ก่ การบริหารราชการเพื่อ
บรรลุเป้าหมาย ดงัต่อไปน้ี (มาตรา 6) 

(1) เกิดประโยชน์สุขของประชาชน 
(2) เกิดผลสมัฤทธ์ิต่อภารกิจรัฐ 
(3)  มีประสิทธิภาพและเกิดความคุม้ค่าในเชิงภารกิจของรัฐ 
(4)  ไม่มีขั้นตอนการปฏิบติังานเกินความจาํเป็น 
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(5)  มีการปรับปรุงภารกิจของส่วนราชการใหท้นัต่อสถานการณ์ 
(6) ประชาชนไดรั้บการอาํนวยความสะดวกและไดรั้บการตอบสนอง

ความตอ้งการ 
(7) มีการประเมินผลการปฏิบติัราชการอยา่งสมํ่าเสมอ 
 หมวด 2 การบริหารราชการเพื่อให้เกิดประโยชน์สุขของประชาชน 

หมายถึง การปฏิบติัราชการท่ีมีเป้าหมายเพื่อให้เกิดความผาสุกและความเป็นอยู่ท่ีดีของประชาชน 
ความสงบและปลอดภยัของสังคมส่วนรวม ตลอดจนประโยชน์สูงสุดของประเทศ (มาตรา 7) โดย
ส่วนราชการจะตอ้งดาํเนินการโดยถือวา่ประชาชนเป็นศูนยก์ลางท่ีจะไดรั้บบริการจากรัฐ (มาตรา 8) 

หมวด 3 การบริหารราชการเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ ให้
ส่วนราชการปฏิบติัดงัต่อไปน้ี ก่อนจะดาํเนินการตามภารกิจใด ตอ้งจดัทาํแผนปฏิบติัราชการไวเ้ป็น
การล่วงหน้า และตอ้งมีรายละเอียดของขั้นตอน ระยะเวลาและงบประมาณท่ีจะตอ้งใช้ในการ
ดาํเนินการของแต่ละขั้นตอน เป้าหมายของภารกิจ ผลสัมฤทธ์ิ และตวัช้ีวดัความสาํเร็จของภารกิจ
และจดัให้มีการติดตามและประเมินผลการปฏิบติัตามแผนปฏิบติัราชการ โดยในกรณีท่ีการปฏิบติั
ภารกิจเกิดผลกระทบต่อประชาชน ให้เป็นหน้าท่ีของส่วนราชการท่ีจะตอ้งดาํเนินการแกไ้ขหรือ
บรรเทาผลกระทบนั้น หรือเปล่ียนแผนปฏิบติัราชการใหเ้หมาะสม (มาตรา 9)  ทั้งน้ีในกรณีท่ีภารกิจ
ใดมีความเก่ียวขอ้งกบัหลายส่วนราชการหรือเป็นภารกิจท่ีใกลเ้คียงหรือต่อเน่ืองกนั ใหส่้วนราชการ
ท่ีเก่ียวขอ้งกาํหนดแนวทางปฏิบติัราชการเพ่ือใหเ้กิดการบริหารราชการแบบบูรณาการร่วมกนั โดย
มุ่งใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ (มาตรา 10) 

หมวด 4 การบริหารราชการอย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดความคุม้ค่าใน
เชิงภารกิจของรัฐ โดยส่วนราชการจะตอ้งกาํหนดเป้าหมาย แผนการทาํงาน ระยะเวลาแลว้เสร็จของ
งานหรือโครงการ และงบประมาณท่ีจะตอ้งใช้ในแต่ละงานหรือโครงการ และตอ้งเผยแพร่ให้
ขา้ราชการและประชาชนทราบทัว่กนัดว้ย (มาตรา 20) และในการจดัซ้ือหรือจดัจา้ง ใหส่้วนราชการ
ดาํเนินการโดยเปิดเผยและเท่ียงธรรม โดยพิจารณาถึงประโยชน์และผลเสียทางสังคม ภาระต่อ
ประชาชนและประโยชน์ระยะยาวของส่วนราชการท่ีจะไดรั้บประกอบกนั (มาตรา 23) 

หมวด 5 การลดขั้นตอนการปฏิบติังาน ในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การบริการประชาชนหรือการติดต่อประสานงานระหวา่งส่วนราชการดว้ยกนั ใหส่้วนราชการแต่ละ
แห่งจดัทาํแผนภูมิขั้นตอนและระยะเวลาการดาํเนินการรวมทั้งรายละเอียดอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งในแต่
ละขั้นตอนเปิดเผยไว  ้ณ ท่ีทาํการของส่วนราชการและในระบบเครือข่ายสารสนเทศของส่วน
ราชการ เพื่อใหป้ระชาชนหรือผูท่ี้เก่ียวขอ้งเขา้ตรวจดูได ้(มาตรา 29) 

หมวด 6 การปรับปรุงภารกิจของส่วนราชการ โดยใหส่้วนราชการจดัใหมี้
การทบทวนภารกิจของตนว่าภารกิจใดมีความจาํเป็นหรือสมควรท่ีจะไดด้าํเนินการต่อไปหรือไม่ 
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โดยคาํนึงถึงแผนการบริหารราชการแผน่ดิน ความคุม้ค่าของภารกิจและสถานการณ์อ่ืนประกอบกนั 
(มาตรา 33) และให้ส่วนราชการมีหน้าท่ีสํารวจ ตรวจสอบ และทบทวนกฎหมาย กฎ ระเบียบ 
ขอ้บงัคบั และประกาศ ท่ีอยู่ในความรับผิดชอบ เพื่อดาํเนินการยกเลิก ปรับปรุง หรือจัดให้มี
กฎหมายข้ึนใหม่ ให้ทนัสมยัและเหมาะสมกับสภาวการณ์ หรือสอดคลอ้งกับความจาํเป็นทาง
เศรษฐกิจ สังคม และความมัน่คงของประเทศ ทั้งน้ี โดยคาํนึงถึงความสะดวกรวดเร็วและลดภาระ
ของประชาชนเป็นสาํคญั (มาตรา 35) 

หมวด 7 การอาํนวยความสะดวกและการตอบสนองความตอ้งการของ
ประชาชน เม่ือส่วนราชการใดไดรั้บการติดต่อสอบถามเป็นหนังสือจากประชาชนหรือจากส่วน
ราชการด้วยกันเก่ียวกับงานท่ีอยู่ในอาํนาจหน้าท่ีของส่วนราชการนั้น ให้เป็นหน้าท่ีของส่วน
ราชการนั้นท่ีจะต้องตอบคาํถามหรือแจ้งการดาํเนินการให้ทราบภายในสิบห้าวนัหรือภายใน
กาํหนดเวลาท่ีกาํหนดไว ้(มาตรา 38) และให้ส่วนราชการจดัให้มีระบบเครือข่ายสารสนเทศของ
ส่วนราชการเพื่ออาํนวยความสะดวกใหแ้ก่ประชาชนท่ีจะสามารถติดต่อสอบถามหรือขอขอ้มูลหรือ
แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติัราชการของส่วนราชการ (มาตรา 39) 

หมวด 8 การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เ ม่ือส่วนราชการใดได้
ดาํเนินงานไปตามเป้าหมาย สามารถเพ่ิมผลงานและผลสัมฤทธ์ิโดยไม่เป็นการเพ่ิมค่าใชจ่้ายและ
คุม้ค่าต่อภารกิจของรัฐหรือสามารถดาํเนินการตามแผนการลดค่าใชจ่้ายต่อหน่วยไดต้ามหลกัเกณฑท่ี์ 
ก.พ.ร. กาํหนด ให้ ก.พ.ร. เสนอคณะรัฐมนตรีจดัสรรเงินรางวลัเพิ่มประสิทธิภาพให้แก่ส่วนราชการ
นั้ น หรือให้ส่วนราชการใช้เงินงบประมาณเหลือจ่ายของส่วนราชการนั้ นเพื่อนําไปใช้ในการ
ปรับปรุงการปฏิบติังานของส่วนราชการหรือจดัสรรเป็นรางวลัใหข้า้ราชการในสงักดั (มาตรา 49) 

หมวด 9 บทเบด็เตลด็ เพื่อใหก้ารบริหารราชการเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ
และคุม้ค่าในเชิงภารกิจของรัฐ ก.พ.ร. โดยความเห็นชอบของคณะรัฐมนตรี อาจกาํหนดให้ส่วน
ราชการตอ้งปฏิบติัการใดนอกเหนือจากท่ีกาํหนดไวใ้นพระราชกฤษฎีกาน้ี (มาตรา 50) และในกรณี
ท่ีกาํหนดใหส่้วนราชการตอ้งจดัทาํแผนงานในเร่ืองใด เม่ือส่วนราชการไดจ้ดัทาํแผนงานแลว้ใหถื้อ
ว่าไดจ้ดัทาํแผนตามพระราชกฤษฎีกาน้ีแลว้ และให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจดัทาํหลกัเกณฑ์
การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีตามแนวทางพระราชกฤษฎีกาน้ี โดยใหเ้ป็นหนา้ท่ีของกระทรวงมหาดไทย
ดูแลและใหค้วามช่วยเหลือ และองคก์รมหาชนและรัฐวิสาหกิจตอ้งจดัทาํใหมี้หลกัเกณฑก์ารบริหาร
กิจการบา้นเมืองท่ีดีตามแนวทางพระราชกฤษฎีกาน้ีดว้ย (มาตรา 52,53) 

จะเห็นไดว้่าประเทศไทยมุ่งเนน้ให้ความสาํคญัเก่ียวกบั Good Governance ต่อการ
พฒันาระบบราชการไทยอยา่งชดัเจนและต่อเน่ือง โดยในแผนยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย 
(พ.ศ.2551-2555) ไดผ้ลกัดนัการสร้างระบบราชการไทยใหเ้ป็นกลไกของรัฐท่ีสาํคญัต่อการบริหาร
กิจการบา้นเมืองท่ีดีดว้ยการขบัเคล่ือนนโยบายและยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย เพื่อ
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เพิ่มขีดสมรรถนะขา้ราชการใหส้ามารถเรียนรู้ ปรับตวั และตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่ง
ทนักาล ทั้งน้ีตอ้งยดึมัน่ในหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลสาํหรับการกาํกบัดูแลตนเองใหเ้กิดความ
โปร่งใส ถูกตอ้ง เป็นธรรม ให้ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมและรับผิดชอบต่อสังคม นอกจากน้ีได้
กาํหนดให้ส่วนราชการจดัทาํนโยบายการกาํกบัดูแลองคก์รท่ีดี หรือ “Organizational Governance 
(OG)” เพื่อประกาศเจตนารมณ์ขององคก์ารว่าจะดาํเนินการดว้ยการยึดหลกัธรรมาภิบาลของการ
บริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  

การท่ีประเทศไทยไดมี้ความพยายามนาํหลกัธรรมาภิบาลมาประยุกตใ์ชใ้นทางปฏิบติั
โดยเฉพาะในภาคราชการ จึงอาจช่วยบรรเทาปัญหาการทุจริตคอร์รัปชั่น และปัญหาความไร้
ประสิทธิภาพของระบบราชการท่ีสั่งสมมาเป็นเวลานาน และนาํมาสู่ผลลพัธ์สุดทา้ยคือความอยู่ดี
กินดีของประชาชน ในปัจจุบนัหลกัธรรมาภิบาลไดรั้บการตอบสนองจากภาครัฐและเอกชนในการ
นาํมาประยกุตใ์ชใ้นการบริหารจดัการอยา่งเป็นรูปธรรม เพราะเป็นส่วนท่ีช่วยแกไ้ขปัญหาพ้ืนฐาน
และจุดอ่อนของระบบราชการ และเร่งพฒันาขีดสมรรถนะและเสริมสร้างความเขม้แขง็ใหแ้ก่ระบบ
ราชการ ดังนั้ น ส่วนราชการไทยจึงให้ความสําคัญกับการนําหลักธรรมาภิบาลไปปฏิบัติใน
หน่วยงาน เพ่ือมุ่งหวงัท่ีจะปรับเปล่ียนวฒันธรรม ค่านิยมขององคก์รและพฤติกรรมของขา้ราชการ
ให้มีสมรรถนะท่ีสูงข้ึน เป็นขา้ราชการท่ีมีผลงานและขีดสมรรถนะสูง (High Performance Civil 
Service) สามารถเป็นกลไกท่ีสาํคญัของรัฐบาลในการบริหารประเทศชาติใหมี้ศกัยภาพท่ีจะแข่งขนั
ไดใ้นระดบัโลก   

ดงันั้น การท่ีจะนาํหลกัธรรมาภิบาลไปปฏิบติัให้ประสบความสาํเร็จ จึงจาํเป็นจะตอ้งมี
การจดัทาํยุทธศาสตร์การบริหารจดัการ เพื่อให้การดาํเนินการเป็นไปตามเป้าหมาย โดยจะตอ้งนาํ
แนวคิดหรือทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารภาครัฐซ่ึงให้ความสําคญัต่อนโยบาย โดยเฉพาะการนํา
นโยบายไปสู่การลงมือปฏิบติัจึงจะเห็นผลสมบูรณ์มากยิง่ข้ึน 

 

7.  แนวคดิเกีย่วกบัการปกครองท้องถิ่นรูปแบบองค์การบริหารส่วนตาํบล 
 

7.1 โครงสร้างขององค์การบริหารส่วนตําบล 
โครงสร้างขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ตามพระราชบญัญติัสภาตาํบลและองคก์าร

บริหารส่วนตาํบล พ.ศ. 2537 แกไ้ขเพิ่มเติมถึง (ฉบบัท่ี 6) พ.ศ. 2552 แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี  
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ภาพท่ี 2.2  โครงสร้างการบริหารงานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
ท่ีมา : บูฆอรี  ยหีมะ (2550: 167) 

 
ตามพระราชบญัญติัสภาตาํบลและองค์การบริหารส่วนตาํบล พ.ศ. 2537 ฉบบั

แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2538 และ (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2542 สภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
ประกอบดว้ย สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จาํนวนหมู่บา้นละ 2 คน ซ่ึงเลือกตั้งโดยราษฎร
ผูมี้สิทธิเลือกตั้งในแต่ละหมู่บา้นในเขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบลนั้น หรือ สมาชิกสภาองคก์าร
บริหารส่วนตาํบล จาํนวน 6 คน ในกรณีท่ีองคก์ารบริหารส่วนตาํบลนั้นมีเพียงหมู่บา้นเดียว หรือ 
สมาชิกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จาํนวนหมู่บา้นละ 3 คน กรณีท่ีองคก์ารบริหารส่วนตาํบลนั้นมี
เพียง 2 หมู่บา้น 

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 1 คน ซ่ึงมาจากการ
เลือกตั้งโดยตรงของประชาชนตามกฎหมายว่าดว้ยการเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ินหรือผูบ้ริหาร
ทอ้งถ่ิน โดยนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลอาจแต่งตั้งรองนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลซ่ึงมิใช่
สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลเป็นผูช่้วยเหลือในการบริหารราชการขององคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบลตามท่ีนายกองค์การบริหารส่วนตาํบลมอบหมายได้ไม่เกิน 2 คน และอาจแต่งตั้ ง
เลขานุการนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 1 คน ซ่ึงมิไดเ้ป็นสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล
หรือเจา้หนา้ท่ีของรัฐได ้

นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลอาจแต่งตั้งบุคคล ประกอบดว้ย 
      1. รองนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  2  คน 
      2. เลขานุการนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  1  คน 

- ประธานสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  1  คน 
- รองประธานสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  1  คน 
- เลขานุการสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  1  คน 

นายกองค์การบริหารส่วนตําบล 
มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน 

สภาองค์การบริหารส่วนตําบล 
สมาชิกสภามาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน 

ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ส่วนต่าง ๆ 

พนกังานส่วนตาํบล 

องค์การบริหารส่วนตําบล 
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7.2   อาํนาจหน้าทีข่ององค์การบริหารส่วนตําบล 
องค์การบริหารส่วนตาํบลมีหน้าท่ีตามพระราชบญัญติัสภาตาํบลและองค์การ

บริหารส่วนตาํบล พ.ศ. 2537 และแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2542 ดงัน้ี 
1. พฒันาตาํบลทั้งในดา้นเศรษฐกิจ สงัคม และวฒันธรรม (มาตรา 66) 
2. มีหนา้ท่ีตอ้งทาํตามมาตรา 67 ดงัน้ี 

2.1 จดัใหมี้และบาํรุงทางนํ้าและทางบก 
2.2 การรักษาความสะอาดของถนน ทางนํ้ า ทางเดินและท่ีสาธารณะ รวมทั้ง

การกาํจดัขยะมูลฝอยและส่ิงปฏิกลู 
2.3 ป้องกนัโรคและระงบัโรคติดต่อ 
2.4 ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
2.5 ส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม 
2.6 ส่งเสริมการพฒันาสตรี เดก็และเยาวชน ผูสู้งอายแุละพิการ 
2.7 คุม้ครอง ดูแลและบาํรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
2.8 บาํรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ินและวฒันธรรมอนัดี

ของทอ้งถ่ิน 
2.9 ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีทางราชการมอบหมาย 

3. มีหนา้ท่ีท่ีอาจทาํกิจกรรมในเขต อบต. ตามมาตรา 68 ดงัน้ี 
3.1 ใหมี้นํ้าเพื่อการอุปโภค บริโภคและการเกษตร 
3.2 ใหมี้และบาํรุงไฟฟ้าหรือแสงสวา่งโดยวิธีอ่ืน 
3.3 ใหมี้และบาํรุงรักษาทางระบายนํ้า 
3.4 ให้มีและบาํรุงสถานท่ีประชุม การกีฬา การพกัผ่อนหย่อนใจและ

สวนสาธารณะ 
3.5 ใหมี้และส่งเสริมกลุ่มเกษตรกร และกิจการสหกรณ์ 
3.6 ส่งเสริมใหมี้อุตสาหกรรมในครอบครัว 
3.7 บาํรุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพ 
3.8 การคุม้ครองดูแลและรักษาทรัพยสิ์นอนัเป็นสาธารณสมบติัของแผน่ดิน 
3.9 หาผลประโยชน์จากทรัพยสิ์นของ อบต. 
3.10 ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าขา้ม 
3.11 กิจการเก่ียวกบัการพาณิชย ์
3.12 การท่องเท่ียว 



66 

3.13 การผงัเมือง 
ตามพระราชบญัญติักาํหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอาํนาจให้แก่องคก์ร

ปกครองทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 กาํหนดให้ อบต.มีอาํนาจและหน้าท่ีในการจดัระบบการบริการ
สาธารณะ เพื่อประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินของตนเองตามมาตรา 16 ดงัน้ี 

1. การจดัทาํแผนพฒันาทอ้งถ่ินของตนเอง 
2. การจดัใหมี้ และบาํรุงรักษาทางบก ทางนํ้า และทางระบายนํ้า 
3. การจดัใหมี้และควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าขา้ม และท่ีจอดรถ 
4. การสาธารณูปโภค และการก่อสร้างอ่ืนๆ 
5. การสาธารณูปการ 
6. การส่งเสริม การฝึก และการประกอบอาชีพ 
7. คุม้ครอง ดูแล และบาํรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดลอ้ม 
8. การส่งเสริมการท่องเท่ียว 
9. การจดัการศึกษา 
10. การสังคมสงเคราะห์ และการพฒันาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และ

ผูด้อ้ยโอกาส 
11. การบาํรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนั

ดีของทอ้งถ่ิน 
12. การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออดั และการจดัการเก่ียวกบัท่ีอยูอ่าศยั 
13. การจดัใหมี้ และบาํรุงรักษาสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ 
14. การส่งเสริมกีฬา 
15. การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
16. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพฒันาทอ้งถ่ิน 
17. การรักษาความสะอาด และความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง 
18. การกาํจดัมูลฝอย ส่ิงปฏิกลู และนํ้าเสีย 
19. การสาธารณสุข การอนามยัครอบครัว และการรักษาพยาบาล 
20. การจดัใหมี้ และควบคุมสุสาน และฌาปนสถาน 
21. การควบคุมการเล้ียงสตัว ์
22. การจดัใหมี้ และควบคุมการฆ่าสตัว ์
23. การรักษาความปลอดภยั ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และการอนามยั โรง

มหรสพ และสาธารณสถานอ่ืนๆ 
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24. การจัดการ  การบํารุงรักษา  และการใช้ประโยชน์จากป่าไม้ ท่ี ดิน 
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 

25. การผงัเมือง 
26. การขนส่ง และการวิศวกรรมจราจร 
27. การดูแลรักษาท่ีสาธารณะ 
28. การควบคุมอาคาร 
29. การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
30. การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมและสนบัสนุนการป้องกนัและ

รักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น 
31. กิจอ่ืนใด ท่ีเป็นผลประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินตามท่ีคณะกรรมการ

ประกาศกาํหนด 
7.3  โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ 

การกาํหนดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ วิธีการบริหารและการปฏิบติังานของ
พนกังานส่วนตาํบลและกิจการอนัเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลตาม
ประกาศกาํหนดกองหรือส่วนราชการขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ลงวนัท่ี 21 สิงหาคม 2545 
ทั้งน้ีมติคณะกรรมการพนกังานส่วนตาํบลในการประชุมคร้ังท่ี 1/2545 วนัท่ี 28 มกราคม 2545 ได้
กาํหนดขนาดขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลออกเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ องคก์ารบริหารส่วนตาํบลชั้น 1 
ใหเ้ป็นองคก์ารบริหารส่วนตาํบลขนาดใหญ่ องคก์ารบริหารส่วนตาํบลชั้น 2 และชั้น 3 กาํหนดให้
เป็นองคก์ารบริหารส่วนตาํบลขนาดกลาง และองคก์ารบริหารส่วนตาํบลชั้น 4 และชั้น 5 กาํหนดให้
เป็นองคก์ารบริหารส่วนตาํบลขนาดเลก็ และยงักาํหนดส่วนราชการขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล
ตามความเหมาะสมกบัภารกิจหนา้ท่ี โดยอยา่งนอ้ยตอ้งมีส่วนราชการ ดงัน้ี 

7.3.1 สํานักงานปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล ทาํหน้าท่ีเก่ียวกบังานบริหาร
ทัว่ไป งานธุรการ งานพิมพดี์ด งานการเจา้หนา้ท่ี งานสวสัดิการ งานการประชุม งานเก่ียวกบัการ
ตราขอ้บญัญติัตาํบล งานจดัทาํขอ้บญัญติังบประมาณรายจ่าย งานนิติการ งานการพาณิชย ์งานรัฐพิธี
งานเลือกตั้งและทะเบียนขอ้มูล งานนโยบายและแผน งานงบประมาณ งานประชาสัมพนัธ์ งานขอ
อนุมติัดาํเนินการตามขอ้บงัคบั งานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรือไดรั้บมอบหมาย โดยมีปลดัองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบล เป็นหวัหนา้สาํนกังาน 

7.3.2 ส่วนการคลัง ทาํหนา้ท่ีเก่ียวกบัการรับเงิน การเบิกจ่ายเงิน การฝากเงิน การ
เก็บรักษาเงิน การตรวจเงิน การหกัภาษีเงินไดแ้ละการนาํส่งภาษี งานเก่ียวกบัการตดัโอนเงินเดือน 
งานรายงานเงินคงเหลือประจาํวนั งานขออนุมติัเบิกตดัปีและขอขยายเวลาเบิกจ่าย งานการจดัทาํงบ
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แสดงฐานะทางการเงิน งบทรัพยสิ์น หน้ีสิน งบโครงการ เงินสะสม งานการจดัทาํบญัชีทุกประเภท
งานทะเบียนคุมเงินรายไดร้ายจ่าย งานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง หรือไดรั้บมอบหมาย โดยมีหวัหนา้ส่วนการ
คลงั เป็นหวัหนา้ส่วน 

7.3.3 ส่วนโยธา ทาํหนา้ท่ีรับผิดชอบงานสาํรวจออกแบบ เขียนแบบ ถนน อาคาร 
สะพาน แหล่งนํ้ า งานการประมาณการค่าใชจ่้าย งานช่าง วางผงั ออกแบบสถาปัตยกรรม ครุภณัฑ ์และ
ออกแบบคาํนวณดา้นวิศวกรรมต่างๆ การควบคุมงานก่อสร้างและซ่อมแซม บาํรุง รักษา ควบคุม การ
เขียนแบบ รูปรายการก่อสร้าง งานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง โดยมีหวัหนา้ส่วนโยธา เป็นหวัหนา้ส่วน 

7.3.4 ส่วนอ่ืน ๆ  ท่ีองคก์ารบริหารส่วนตาํบลอาจกาํหนดส่วนราชการท่ีเรียกช่ือ
เป็นอย่างอ่ืนไดต้ามความตอ้งการและความเหมาะสมโดยให้สอดคลอ้งกบัภารกิจความรับผิดชอบ
ในการจดัการบริการสาธารณะใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ิน เช่น ส่วนสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม ส่วน
การศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม ส่วนส่งเสริมการเกษตร เป็นตน้ 
 

8.  งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 

ในการศึกษาเร่ือง “ภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  : ศึกษากรณี
จงัหวดันครศรีธรรมราช”  พบวา่มีงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองดงักล่าว ดงัต่อไปน้ี 

จินตนา  จ่าบุญ (2553) ศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลต่อ
ภาวะผูน้าํของนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอดอนจาน จงัหวดักาฬสินธ์ุ วตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลต่อภาวะผูน้าํของ
นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอดอนจาน จงัหวดักาฬสินธ์ุ จาํแนกตามสถานภาพการ
ดาํรงตาํแหน่ง  พบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลต่อภาวะผูน้าํของนายก
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอดอนจาน จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 
ทุกดา้น จาํนวน 5 ดา้น เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นบุคลิกภาพ ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ 
ด้านทักษะความรู้ความสามามารถในการบริหารงาน ด้านความเป็นผูน้ํา และด้านคุณธรรม
จริยธรรม 

สุรินทร์  ไชยบณัฑิตย ์(2551) ศึกษารูปแบบภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
คาดหวงั : กรณีศึกษาการประปาส่วนภูมิภาค (สาํนกังานส่วนกลาง) วตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษา
รูปแบบภาวะผูน้ําของผูบ้งัคบับญัชาระดับหัวหน้างานของการประปาส่วนภูมิภาค (สํานักงาน
ส่วนกลาง) และ (2) เปรียบเทียบรูปแบบภาวะผูน้าํของหัวหน้างานท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคาดหวงั 
พบวา่ รูปแบบภาวะผูน้าํของหวัหนา้ท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคาดหวงัในภาพรวมมีความคาดหวงัค่อนขา้ง
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สูง เม่ือพิจารณาในแต่ละรูปแบบจากทั้งหมด 4 รูปแบบ เรียงลาํดบัคะแนนจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ 
รูปแบบภาวะผูน้ําของหัวหน้างานแบบมีส่วนร่วม  รูปแบบภาวะผูน้ําของหัวหน้างานแบบ
สนบัสนุน   รูปแบบภาวะผูน้าํแบบเนน้ความสาํเร็จ  และรูปแบบภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานแบบช้ีนาํ  
และเม่ือเปรียบเทียบรูปแบบภาวะผูน้าํของหัวหน้างานท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคาดหวงัจากทั้งหมด 4 
รูปแบบ  ไดแ้ก่  รูปแบบภาวะผูน้าํของหัวหนา้งานแบบช้ีนาํ พบว่า หัวหนา้งานควรมีความเช่ือมัน่
ในตนเองและตดัสินใจท่ีเด็ดขาด  รูปแบบภาวะผูน้าํของหัวหนา้งานแบบสนบัสนุน พบว่า หวัหนา้
งานควรสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเท่าเทียมกนั  รูปแบบภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานแบบมีส่วน
ร่วม พบว่า หัวหน้างานควรเขา้มามีส่วนร่วมในการทาํงานร่วมกัน รูปแบบภาวะผูน้ําแบบเน้น
ความสําเร็จ พบว่า หัวหน้างานควรกําหนดเป้าหมายการทาํงานและเน้นความสําเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

ศุภฤทธ์ิ  ธาราทิพยน์รา (2551) ศึกษารูปแบบภาวะผูน้าํของนายกองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลในอาํเภอขุนยวม จงัหวดัแม่ฮ่องสอน วตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาถึงรูปแบบผูน้าํของนายก
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในพ้ืนท่ีอาํเภอขุนยวม (2) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลทาํให้มีความแตกต่างใน
รูปแบบภาวะการเป็นผูน้ําของนายกองค์การบริหารส่วนตาํบลแต่ละแห่ง ในอาํเภอขุนยวม (3) 
ศึกษาลกัษณะผูน้าํขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่ีคาดหวงัและท่ีเป็นจริงในเขตอาํเภอขนุยวม และ 
(4) ศึกษาท่ีมาของฐานอาํนาจของนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอขนุยวม พบว่า  นายก
องค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอขุนยวม มีรูปแบบการเป็นผูน้ําแบบมีส่วนร่วมไม่ได้มี
รูปแบบภาวะผูน้าํแบบเผด็จการหรือเผด็จการแบบมีศิลป์ และปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ การศึกษา 
และความหลากหลายของกลุ่มชาติพนัธ์ุและปัจจัยด้านพ้ืนท่ีพบว่าไม่มีผลต่อความคิดเห็นต่อ
รูปแบบภาวะผูน้าํของนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอขนุยวม 

สมทรัพย ์ จุมพล (2550) ศึกษาภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล
ในทศันะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา : ศึกษากรณีจงัหวดัปทุมธานี  วตัถุประสงคเ์พ่ือ (1) ศึกษารูปแบบ
ภาวะของหัวหน้างานในองค์การบริหารส่วนตาํบล จังหวดัปทุมธานี และ (2) หาภาวะผูน้ําท่ี
เหมาะสมสาํหรับหวัหนา้หวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัปทุมธานี  พบว่า ภาวะ
ผูน้าํของหัวหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัปทุมธานี มีลกัษณะการบริหารงานแบบ
ประชาธิปไตยเชิงรุกและแบบเชิงรับ ซ่ึงถือว่าเป็นการบริหารงานท่ียึดถืออาํนาจของกลุ่มมากกว่า
อาํนาจของตนเอง ผูน้าํท่ีเนน้กระบวนการของกลุ่มมีการทาํงานเป็นทีม  และภาวะผูน้าํท่ีเหมาะสม
สาํหรับหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัปทุมธานี เป็นผูน้าํแบบเป็นทีม มีวิสัยทศัน์ 
มุ่งการมีส่วนร่วม มีการกระจายอาํนาจความรับผิดชอบดา้นตดัสินใจ เนน้ดา้นคุณธรรมและมีสาย
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บงัคบับญัชา ตอ้งมีแนวคิดการสร้างและควบคุมคุณภาพ มีการปรับลดขนาดของหน่วยงาน และ
นโยบายรัดเขม็ขดั มีการสร้างความคิด ค่านิยม วิสยัทศัน์และการเปล่ียนแปลง 

คณึงนิตย ์ ปักเขตานัง (2550) ศึกษาภาวะผูน้าํของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน
เขตอาํเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ ตามความคิดเห็นของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบภาวะผูน้าํของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอ
จตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอ็ด ตามความคิดเห็นของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จาํแนก
ตามเพศ และระดบัการศึกษา พบว่า ภาวะผูน้าํของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอ
จตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอด็ ตามความคิดเห็นของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล โดยรวม
อยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้ง 7 ดา้น เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ ดา้นการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการให้รางวลัตาม
สถานการณ์ ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และการบริหาร
แบบวางเฉยเชิงรุก  และผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้าํของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขต
อาํเภอจตุรพกัตรพิมาน จงัหวดัร้อยเอ็ด ตามความคิดเห็นของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
จาํแนกตามเพศและตามระดบัการศึกษา พบวา่ โดยรวมและรายดา้นพบวา่ทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 

วุฒิภูมิ  สุรเสน (2550) ศึกษารูปแบบภาวะผูน้าํของนายกเทศมนตรี เทศบาลตาํบลใน
จงัหวดัร้อยเอ็ด วตัถุประสงคเ์พื่อตอ้งการทราบว่า (1) ภาวะผูน้าํทั้งดา้นกิจสัมพนัธ์และดา้นมิตร
สมัพนัธ์ของนายกเทศมนตรี เทศบาลตาํบลในจงัหวดัร้อยเอด็อยูใ่นระดบัใด และ (2) ภาวะผูน้าํดา้น
กิจสัมพนัธ์และดา้นมิตรสัมพนัธ์มีความสัมพนัธ์กนัหรือไม่  พบว่า โดยเฉล่ียแลว้ภาวะผูน้าํตาม
ความเห็นของนายกเทศมนตรี ภาวะผูน้าํดา้นกิจสัมพนัธ์และดา้นมิตรสัมพนัธ์ของนายกเทศมนตรี 
อยูใ่นระดบัมาก โดยนายกเทศมนตรี เทศบาลตาํบลท่ีมีภาวะผูน้าํดา้นกิจสัมพนัธ์สูง ก็จะมีภาวะผูน้าํ
ดา้นมิตรสัมพนัธ์สูงดว้ย และตามมุมมองของพนกังานเทศบาล พบว่า โดยเฉล่ียแลว้ภาวะผูน้าํดา้น
กิจสมัพนัธ์และดา้นมิตรสัมพนัธ์ของนายกเทศมนตรี อยูใ่นระดบัมาก โดยนายกเทศมนตรี เทศบาล
ตาํบลท่ีมีภาวะผูน้าํดา้นกิจสมัพนัธ์สูง กจ็ะมีภาวะผูน้าํดา้นมิตรสมัพนัธ์สูงดว้ย 

รุ่งฟ้า  ชยังามเมือง (2547) ศึกษาภาวะผูน้าํของหัวหน้างานในมหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 
ในทัศนะของผู ้ใต้บังคับบัญชา  วัตถุประสงค์เพื่อ  (1) ศึกษาภาวะผู ้นําของหัวหน้างานใน
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ (2) ศึกษาความแตกต่างของภาวะผูน้าํของผูน้าํเพศชายและผูน้าํเพศหญิง และ 
(3) เพ่ือหารูปแบบภาวะผูน้าํท่ีเหมาะสมสาํหรับหัวหนา้งานในมหาวิทยาลยัเชียงใหม่ พบว่า ภาวะ
ผูน้ําของหัวหน้างานในมหาวิทยาลยัเชียงใหม่มีลกัษณะการบริหารงานแบบประชาธิปไตยแต่
ทาํงานเชิงรับ ส่วนหัวหน้างานในกลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์สุขภาพ กลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี และกลุ่มสาขาสังคมศาสตร์ มีภาวะผูแ้ตกต่างกัน และเพศ อายุ วุฒิการศึกษา และ
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ระยะเวลาการดาํรงตาํแหน่งหัวหนา้งาน (ประสบการณ์) ไม่มีผลทาํให้ภาวะผูน้าํแตกต่างกนั และ
เม่ือให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นต่อภาวะผู ้นํา ท่ี เหมาะสมของหัวหน้างานใน
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ พบวา่ มีความคิดเห็นท่ีชดัเจนวา่หวัหนา้งานควรมีภาวะผูน้าํในดา้นการเป็นผู ้
ท่ีมีความรู้ความสามารถในงานท่ีรับผิดชอบ และเป็นผูท่ี้มีวิสัยทศัน์ มองการณ์ไกล และมีความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค ์

บุญเพ็ญ  ฤทธ์ิมหันต์ (2546) ศึกษาการรับรู้ภาวะผูน้ําของหัวหน้างานในสังกัด
สาํนกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยับูรพา วตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาการรับรู้ภาวะผูน้าํของหัวหนา้งาน
ในสงักดัสาํนกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยับูรพา ตามความคิดเห็นของบุคลากร โดยจาํแนกตามเพศ 
อายุ ประสบการณ์ในการทาํงาน ระดบัการศึกษา และตาํแหน่งสายงาน  และศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผล
ต่อการรับรู้ภาวะผูน้ําของหัวหน้างาน ประชากรเป็นบุคลากรในสังกัดสํานักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลยับูรพาท่ีปฏิบติังานในสํานักงาน พบว่า (1) หัวหน้างานมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
ภาวะผูน้าํเชิงการจดัการ และภาวะผูน้าํแบบตามสบาย อยูใ่นระดบัสูง (2) บุคลากรท่ีมีเพศ อาย ุและ
ประสบการณ์ในการทาํงาน และตาํแหน่งสายงานแตกต่างกันจะมีการรับรู้แบบภาวะผูน้ําการ
เปล่ียนแปลง แบบภาวะผูน้าํเชิงการจดัการ และแบบภาวะผูน้าํแบบตามสบายไม่แตกต่างกนั แต่
บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัจะมีการรับรู้แบบภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง แบบภาวะผูน้าํ
เชิงการจดัการ และแบบภาวะผูน้าํแบบตามสบายแตกต่างกนั 
 

9.  สรุปทีม่าของกรอบแนวคดิการวจิยั 
 

จากการทบทวนวรรณกรรมทั้งในส่วนของแนวคิดทฤษฎีและหลกัการต่าง ๆ ตลอดจน
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั “ภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  : ศึกษากรณีจงัหวดั
นครศรีธรรมราช” ผูว้ิจยัไดน้าํมาสังเคราะห์และสรุปเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัดงักล่าวขา้งตน้ 
และสามารถสรุปถึงท่ีมาของกรอบแนวคิดการวิจยั ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 2.3  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 
9.1  ตัวแปรอสิระ (Independent Variables) 
9.1.1  ปัจจัยด้านแรงจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีกระตุน้หรือจูงใจใหค้นเกิดความพึงพอใจใน

งานท่ีทาํ มาจากทฤษฎีความตอ้งการท่ีแสวงหาของเดวิด แมคเคลแลนด์ (David C. McClelland) 
เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายถึงความตอ้งการของมนุษยโ์ดยมุ่งท่ีความปรารถนาเพื่อ  ความตอ้งการความ
ผกูพนั ความตอ้งการอาํนาจ และความตอ้งการความสาํเร็จ   

9.1.2  ปัจจัยด้านสมรรถนะ ไดแ้ก่  ทกัษะ ความรู้ และคุณลกัษณะเฉพาะ ท่ีซ่อนอยู่
ภายในปัจเจกบุคคลซ่ึงสามารถผลกัดนัใหปั้จเจกบุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีหรือตามเกณฑ์
ที่กาํหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบของสมรรถนะ ตามแนวคิดของ เดวิด 
แมคเคลแลนด ์(David C. McClelland) 

9.1.3  ปัจจัยด้านการบริหารเชิงกลยุทธ์  ไดแ้ก่ วิสยัทศัน์  พนัธกิจ และเป้าหมายซ่ึง
เป็นการบริหารท่ีจะช่วยใหน้กับริหารปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม  ทาํใหอ้งคก์าร
คน้หาแนวทางท่ีเหมาะสมท่ีสุดต่อองคก์าร  ท่ามกลางการเปล่ียนแปลงของปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเขา้มา
เก่ียวขอ้ง  ทั้งน้ีเน่ืองจากการจดัการเชิงกลยทุธ์เป็นการกาํหนดวิธีการหรือแนวทางในการดาํเนินงาน
และกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร  เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารท่ีตั้งไว ้

9.1.4  ปัจจัยด้านการบริหารกจิการบ้านเมืองทีด่ี  ตามระเบียบสาํนกันายกรัฐมนตรี
ว่าดว้ยการสร้างระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดี  พ.ศ.2542  ไดว้างหลกัการการสร้าง

ตัวแปรอสิระ 
(Independent Variables) 

 
1.  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 
2.  ปัจจยัดา้นสมรรถนะ 
3.  ปัจจยัดา้นการบริหารเชิงกลยทุธ์  
4.  ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  

ตัวแปรตาม 
(Dependent Variables) 

 
ภาวะผู้นําของหัวหน้างานตามทฤษฎี
ความเป็นผู้นําตามเส้นทางสู่
เป้าหมายของ House  
1.  ผูน้าํแบบบงการ  
2.  ผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุน  
3.  ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม  
4.  ผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จ  
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ระบบบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี ไว ้6 หลกั ประกอบดว้ย  หลกันิติธรรม  หลกัคุณธรรม หลกัความ
โปร่งใส  หลกัความมีส่วนร่วม  หลกัความรับผดิชอบ  และหลกัความคุม้ค่า  

9.2  ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
ทฤษฎีความเป็นผู้นาํตามเส้นทางสู่เป้าหมายของ House (House’s path-goal 

leadership theory) ทฤษฎีผูน้ําทฤษฎีน้ีเป็นความพยายามท่ีจะกาํหนดความสัมพนัธ์ระหว่าง
พฤติกรรมของผูน้าํ การทาํงานและกิจกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงพฒันาโดย Robert House ถือ
เป็นทฤษฎีผูน้าํเชิงสถานการณ์ท่ีเช่ือว่า ประสิทธิผลของผูน้าํจะข้ึนกบัความสามารถของการจูงใจ
และการสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่พนกังาน ซ่ึงพฤติกรรมผูน้าํตามทฤษฎีน้ีมี 4 แบบ ดงัน้ี 

9.3.1)  ผู้นาํแบบบงการ (Directive style) เป็นผูน้าํท่ีมุ่งการบอกผูใ้ตบ้งัคบับญัชาถึงส่ิง
ท่ีควรทาํ โดยทาํรายละเอียดของงานท่ีจะมอบหมาย กาํหนดตารางการทาํงาน กาํหนดมาตรฐานท่ีเฉพาะ
ของงาน มีลกัษณะคลา้ยกบัผูน้าํท่ีคาํนึงถึงตนเองเป็นหลกั (Initiating structure) หรือผูน้าํท่ีมุ่งงาน 

9.3.2  ผู้นาํแบบให้การสนับสนุน (Supportive style) เป็นผูน้าํท่ีมุ่งท่ีความตอ้งการและ
ความเป็นอยู่ท่ีดีของพนกังาน เนน้การสร้างความสัมพนัธ์ ซ่ึงจะคลา้ยกบัผูน้าํท่ีคาํนึงถึงผูอ่ื้นเป็นหลกั 
(Consideration behavior) 

9.3.3  ผู้นาํแบบมีส่วนร่วม (Participative style) เป็นผูน้าํท่ีใหค้าํแนะนาํแก่พนกังาน 
กระตุน้ความคิด กระตุน้การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ดว้ยการประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบั
พนกังานก่อนการตดัสินใจ 

9.3.4  ผู้นาํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จ (Achievement-oriented style) เป็นผูน้าํท่ีมีการ
วางเป้าหมายท่ีทา้ทาย มีการกาํหนดวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนสําหรับพนักงาน มีการปรับปรุงการทาํงาน
ของกลุ่มอยา่งต่อเน่ือง ขณะเดียวกนักส็ร้างความเช่ือมัน่วา่พนกังานสามารถบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 
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วธีิดาํเนินการวจัิย 
 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง “ภาวะผูน้าํของหัวหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล : ศึกษา
กรณีจงัหวดันครศรีธรรมราช”  คร้ังน้ีเป็นการศึกษาท่ีใช้รูปแบบการวิจยัเชิงสํารวจตามระเบียบ
วิธีการวิจยั  มีวิธีดาํเนินการวิจยัดงัน้ี 
 

1. รูปแบบการวจิยั 
 

รูปแบบการวิจยัท่ีใชเ้ป็นการวิจยัแบบไม่ทดลอง โดยเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey 
Research) ท่ีเนน้การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษาภาวะผูน้าํของหวัหนา้งาน
ในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลเขตจงัหวดันครศรีธรรมราช  ณ ช่วงเวลาหน่ึง โดยเนน้การวดัคร้ังเดียว 
(one – shot descriptive Study) โดยการสาํรวจความคิดเห็นจากตวัแทนขององคก์ารบริหารส่วน
ตาํบล และใชก้ารวิจยัเชิงคุณภาพ ดว้ยการวิเคราะห์จากแบบสอบถามท่ีเป็นคาํถามปลายเปิด 
 

2. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 

2.1 ประชากร  ไดแ้ก่  องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช  จาํนวน 
154 แห่ง  จดักลุ่มตามขนาดขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล เป็น 3 ขนาด คือ องคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลขนาดใหญ่ จาํนวน 3 แห่ง  องคก์ารบริหารส่วนตาํบลขนาดกลาง จาํนวน 150 แห่ง และ
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลขนาดเลก็ จาํนวน 1 แห่ง 
 2.2  กลุ่มตัวอย่าง  ในการวิจยัคร้ังน้ีกลุ่มตวัอยา่งท่ีนาํมาศึกษา คือ องคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลในจงัหวดันครศรีธรรมราช  โดยเกบ็แบบสอบถามจากตวัแทนประชากร ไดแ้ก่ พนกังานส่วน
ตาํบล  ลูกจา้งประจาํ  พนักงานจา้งตามภารกิจ และพนักงานจา้งทัว่ไปท่ีไม่ใช่หัวหน้างานและ
ปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลของจงัหวดันครศรีธรรมราช  โดยใชห้ลกัการคาํนวณตาม
แนวคิดของ Yamane (จิตราภา  กุณฑลบุตร 2550: 120 – 121) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 0.05  ไดก้ลุ่ม
ตวัอยา่ง จาํนวน 110 แห่ง  ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
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ตารางท่ี 3.1  จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 

ขนาด อบต. 
จาํนวนประชากรทั้งหมด ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

จาํนวนประชากร ตวัแทนประชากร จาํนวนประชากร ตวัแทนประชากร 
(อบต.)  (อบต.)  

ขนาดใหญ่ 3 292 2 23 

ขนาดกลาง 150 4,488 107 346 

ขนาดเลก็ 1 17 1 1 

รวม 154 4,797 110 370 

 
2.2.1 ขนาดกลุ่มตัวอย่างขององค์การบริหารส่วนตําบล 

เน่ืองจากได้มีการจัดทาํขอ้มูลจาํนวนขององค์การบริหารส่วนตาํบลใน
จงัหวดันครศรีธรรมราช ไวเ้ป็นสถิติอย่างชัดเจน ดังนั้น ผูว้ิจยัจึงเลือกใช้หลกัการคาํนวณตาม
แนวคิดของ Yamane ดงัสูตรต่อไปน้ี  

 
 

สูตร       n      =              
 

 
โดย     n   คือ ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง (แห่ง) 
 N  คือ จาํนวนประชากร (154 แห่ง) 
 e คือ ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้กาํหนดใหร้้อยละ 5 
 
 

แทนค่า     n   =  = 111.19   แห่ง 
 

 
ดงันั้น  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งใชท้ั้งหมด 110 แห่ง  สามารถจาํแนกการ

คาํนวณ  ไดด้งัน้ี 
 

จาํนวนตวัอยา่ง = 
 
 

          154 
1+ 154 x (0.05)2 

      N 
   1+Ne2 

 จาํนวนตวัอยา่งทั้งหมด x จาํนวน อบต. ของแต่ละขนาด 

         จาํนวนองคก์ารบริหารส่วนตาํบลทั้งหมด 
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(ก)  อบต. ขนาดใหญ่ =       = 2.14 แห่ง   ปรับเป็น 2 แห่ง 
 

(ข)  อบต. ขนาดกลาง =       = 107.14 แห่ง  ปรับเป็น 107 แห่ง 
 

(ค)  อบต. ขนาดเลก็ =       = 0.71 แห่ง   ปรับเป็น 1 แห่ง 
 

รวมกลุ่มตวัอยา่งจากประชากร   =   2 + 107 + 1   =   110 แห่ง 
2.2.2  ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่จะเป็นตัวแทนขององค์การบริหารส่วนตําบลแต่ละ

ขนาด  เน่ืองจากประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ องคก์ารบริหารส่วนตาํบลซ่ึงไม่สามารถตอบ
แบบสอบถามได้ จึงได้ทาํการศึกษาจากตวัแทนของประชากร ได้แก่ พนักงานส่วนตาํบล  
ลูกจา้งประจาํ  พนกังานจา้งตามภารกิจ และพนกังานจา้งทัว่ไปท่ีไม่ใช่หัวหนา้งานและปฏิบติังาน
ในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลของจงัหวดันครศรีธรรมราช  ซ่ึงเป็นตวัแทนขององคก์ารบริหารส่วน
ตาํบล จาํนวนทั้งส้ิน 154 แห่ง ประมาณ 4,797 คน ตามแนวคิดของ Yamane  
 

สูตร       n      =              
 

 
โดย     n   คือ ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง (ราย) 
 N  คือ จาํนวนประชากร (4,797 ราย) 
 e คือ ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้กาํหนดใหร้้อยละ 5 

 
แทนค่า     n   =  =  369.21   ราย 

 
 

ดงันั้น กลุ่มตวัอย่างท่ีจะเป็นตวัแทนขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลแต่ละ
ขนาด มีจาํนวนทั้งส้ิน 370 ราย  สามารถจาํแนกการคาํนวณ  ไดด้งัน้ี 

 
 

กลุ่มตวัอยา่งจากตวัแทนประชากร = 
 

 
 
 

          4,797 
1+ 4,797 x (0.05)2 

110 x 3 
   154 
110 x 150 
    154 
  110 x 1 
   154 

      N 
   1+Ne2 

จาํนวนตวัอยา่งทั้งหมด x จาํนวนบุคลากรสงักดั อบต.แต่ละขนาด 

                     จาํนวนบุคลากรสงักดั อบต.ทั้งหมด 
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(ก)  อบต. ขนาดใหญ่ =       = 22.52 ราย ปรับเป็น 23 ราย 
 

(ข)  อบต. ขนาดกลาง =       = 346.17 ราย   ปรับเป็น 346 ราย 
 

(ค)  อบต. ขนาดเลก็ =       = 1.31 ราย  ปรับเป็น 1 ราย 
 

รวมกลุ่มตวัอยา่งจากตวัแทนประชากร   =   23 + 346 + 1   =   370 ราย 
2.2.3  การสุ่มตัวอย่าง  จะทาํการสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยใช้

ขนาดขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลเป็นตวัแบ่ง หรือเป็นชั้นภูมิ จากนั้นจึงทาํการสุ่มตวัอย่างของ
ทุก ๆ ชั้นภูมิ  โดยการสุ่มอยา่งง่ายในการหาตวัอยา่ง  ซ่ึงแสดงการสุ่มตวัอยา่งไดด้งัน้ี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 3.1  แผนภูมิการสุ่มตวัอยา่ง 

ประชากร อบต. ในจงัหวดันครศรีธรรมราช  154 แห่ง 

 
 

อบต. ขนาดใหญ่ 
3 แห่ง 

ชั้นภูมิท่ี 1  
 

อบต. ขนาดกลาง 
150 แห่ง 

ชั้นภูมิท่ี 2  
 

อบต. ขนาดเลก็ 
1 แห่ง 

ชั้นภูมิท่ี 3 

สุ่มอยา่งง่าย สุ่มอยา่งง่าย สุ่มอยา่งง่าย 

อบต.ขนาดใหญ่  2 แห่ง อบต.ขนาดกลาง 107 แห่ง อบต.ขนาดเลก็ 1 แห่ง 

สุ่มอยา่งง่าย 

บุคลากรท่ีปฏิบติังานใน 
อบต.ขนาดใหญ่ 
23 คน 

สุ่มอยา่งง่าย 

บุคลากรท่ีปฏิบติังานใน 
อบต.ขนาดกลาง 
346 คน 

สุ่มอยา่งง่าย 

บุคลากรท่ีปฏิบติังานใน 
อบต.ขนาดเลก็ 
1 คน 

370 x 292 
    4,797 
370 x 4,488 
   4,797 
370 x 17 
   4,797 
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3.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 
 
3.1 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย  

เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิดและปลายเปิด  สร้างข้ึนโดยศึกษาจากแนวคิด 
ทฤษฎี  และงานวิจัยท่ี เ ก่ียวข้องแล้วนํามาปรับปรุงเ พ่ือให้เหมาะสมกับการวิจัยในคร้ังน้ี  
ประกอบดว้ย  2  ลกัษณะ  ดงัน้ี 

3.1.1 ข้อมูลเชิงปริมาณ  
ตอนที่ 1  ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบ เป็นคาํถามชนิดเลือกตอบ 

(checklist) ประกอบดว้ย  เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได ้ประสบการณ์การทาํงาน และ
ระดบัการศึกษาของหวัหนา้งาน 

ตอนที่ 2  ความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ําของหัวหน้างาน  
ประกอบดว้ย  (1) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ  (2) ปัจจยัดา้นสมรรถนะ (3) ปัจจยัดา้นการบริหารเชิงกลยทุธ์  
และ (4) ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  

ตอนที ่3  ระดบัภาวะผูน้าํตามทฤษฎีความเป็นผูน้าํตามเสน้ทางสู่เป้าหมายของ 
House ไดแ้ก่ (1) ผูน้าํแบบบงการ (2) ผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุน (3) ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม  และ (4) ผูน้าํ
แบบท่ีมุ่งความสาํเร็จ   

3.1.2  ข้อมูลเชิงคุณภาพ  การเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงคุณภาพ เป็นคาํถามปลายเปิด  
เพื่อให้ผูต้อบสามารถเขียนอธิบายหรือแสดงความคิดเห็นโดยตอบคาํถามได้โดยเสรี (Free 
response) ประกอบดว้ย 

ตอนที ่4 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาความเป็นผูน้าํของหัวหนา้งานใน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล และขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 

3.2 การสร้างและพฒันาคุณภาพเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
ผู ้วิจัยได้ดํา เ นินการสร้างเคร่ืองมือและพัฒนาคุณภาพในลักษณะการใช้

แบบสอบถาม  โดยมีขั้นตอนการดาํเนินงาน  ดงัน้ี 
3.2.1  ศึกษาค้นคว้าทฤษฎี  และแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้ นําของหัวหน้างาน

จากหนังสือ  และงานวิจัยที่เกีย่วข้อง  เพื่อนาํมาเป็นขอ้มูลในการกาํหนดขอบเขตของเน้ือหา  นาํมา
สร้างแบบสอบถามใหค้ลอบคลุมเน้ือหาและรายละเอียดท่ีจะศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี 

3.2.2  ยกร่างแบบสอบถามให้สอดคล้องกับเน้ือหา  โดยพิจารณาให้สอดคลอ้งกบั
รายละเอียดท่ีกาํหนดไว ้ รวมทั้งตรวจสอบแกไ้ขความถูกตอ้งของการใชภ้าษาและความเท่ียงตรง
ตามเน้ือหา  
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3.2.3  ตรวจสอบความเที่ยงตรงกับเน้ือหา (Content Validity) ในแบบสอบถาม 
หลังจากร่างแบบสอบถามเสร็จแล้ว  นําแบบสอบถามไปปรึกษาผูท้รงคุณวุฒิในการตรวจ
แบบสอบถาม  และอาจารยท่ี์ปรึกษาดา้นงานวิจยัตรวจสอบ  ปรับปรุง  แกไ้ข  ตรวจดูความชดัเจน  
ความถูกตอ้งของการใชภ้าษา  เม่ือพบขอ้บกพร่องผูศึ้กษาจะไดป้รับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามให้
สมบูรณ์และมีความเท่ียงตรงมากยิง่ข้ึน 

3.2.4  นําแบบสอบถามไปทดสอบเพื่อวัดความเช่ือถือได้ของแบบสอบถาม  ก่อน
ทาํการเก็บขอ้มูลจริง นาํแบบสอบถามท่ีไดแ้กไ้ขเรียบร้อยแลว้ไปทดลองใชก้บักลุ่มตวัอย่างท่ีมี
ลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มประชากรท่ีใชศึ้กษา  โดยทดสอบจากประชากรจาํนวน  30  ราย  นาํผลจาก
การสอบถามไปทดสอบหาความเช่ือถือได ้(reliability consistency) ตามวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา (coefficient of alpha) โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป (วรรณ์ดี  แสงประทีปทอง  
2551: 143) คาํนวณไดจ้ากสูตร 
 

  หรือ  r  =  
  

เม่ือ    หรือ  r  =   ค่าความเช่ือถือได ้  
  n =   จาํนวนขอ้คาํถาม 
 si

2 =   ความแปรปรวนของคะแนนขอ้คาํถามท่ี  i 
 s2 =   ความแปรปรวนของคะแนนขอ้คาํถามทั้งหมด 
 i =   1, 2,................, n 

ทั้งน้ี  เม่ือคาํนวณตามสูตรดงักล่าวตอ้งไดค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟามีค่ามากกวา่  0.70  
ข้ึนไป  จึงจะถือว่าแบบสอบถามดงักล่าวมีความเช่ือถือได ้ พร้อมท่ีจะนาํไปใชใ้นการเก็บรวบรวม
ข้อมูลได้  โดยนําแบบสอบถามตอนท่ี 2  และ 3  มาหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาในแต่ละส่วน  
กาํหนดให้การให้คะแนนระดบัความคิดเห็นและระดบัความสาํเร็จมี  5  ระดบั ผลการทดสอบค่า
ความเช่ือถือไดพ้บว่า  ตอนท่ี 2  ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํของหัวหนา้งานใน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลจงัหวดันครศรีธรรมราช  มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟารวมทุกปัจจยัเท่ากบั  
0.9771 สามารถจาํแนกเป็น 

1)  ปัจจัยด้านแรงจูงใจ  มีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟา  0.9464 
2)  ปัจจัยด้านสมรรถนะ  มีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟา  0.9019 
3)  ปัจจัยด้านการบริหารเชิงกลยทุธ์  มีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟา  0.9617 
4)  ปัจจัยด้านการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี   มีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟา 0.9718  

        n 
     n - 1 

   1 -  si
2 

          s2 
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ผลการทดสอบค่าความเช่ือถือไดต้อนท่ี 3  ระดบัภาวะผูน้าํของหวัหนา้งาน
ในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจงัหวดันครศรีธรรมราช มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟารวมเท่ากบั  0.9701
สามารถจาํแนกเป็น 

1)  ภาวะผู้นาํแบบบงการ  มีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟา  0.8315 
2)  ภาวะผู้นาํแบบให้การสนับสนุน  มีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟา  0.9668 
3)  ภาวะผู้นาํแบบมีส่วนร่วม มีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟา  0.9758 
4)  ภาวะผู้นาํแบบมุ่งความสาํเร็จ มีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟา  0.9800 
สรุปเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของตวัแปรดงักล่าวขา้งตน้ทั้งหมด  

พบวา่ มีค่าท่ีอยูใ่นเกณฑสู์งมากกวา่ 0.70 ข้ึนไป จึงสามารถนาํไปใชเ้กบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งต่อไป 
ในการวดัคาํถามแต่ละขอ้เป็นแบบมาตรประมาณค่ารวม (Summative scale) 

ซ่ึงเป็นเทคนิคของ  Rensis A. Likert ท่ีใชว้ดัเป็นมาตรประเมินค่า (Rating scale) โดยใหเ้ลือกตอบ  
5  ระดบั  ดงัน้ี 

มากท่ีสุด ใหค้ะแนน 5  คะแนน 
มาก ใหค้ะแนน 4  คะแนน 
ปานกลาง ใหค้ะแนน 3  คะแนน 
นอ้ย ใหค้ะแนน 2  คะแนน 
นอ้ยท่ีสุด ใหค้ะแนน 1  คะแนน 
การแปรผลเพ่ืออธิบายตวัแปร  ทาํโดยการแบ่งช่วงค่าคะแนนเฉล่ีย (Class 

Interval) จากสูตร 
 

 ช่วงห่างของค่าคะแนนเฉล่ีย =      
                                          
ช่วงห่างของค่าคะแนนเฉล่ีย =     =   0.8 

             
คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง  มีภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง   มีภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบัมาก 
คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง  มีภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง   มีภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบันอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง  มีภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุดหรือไม่มีเลย 
 

5 – 1 
   5 

คะแนนมาก – ค่าคะแนนนอ้ย 

จาํนวนชั้น 
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3.3 รายละเอยีดของเคร่ืองมือ  
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี  ไดใ้ชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูลซ่ึงมี

แนวทางการวิเคราะห์ตามตารางท่ี 3.2 
 
ตารางท่ี 3.2  การวิเคราะห์แนวทางการสร้างแบบสอบถาม 
 

วตัถุประสงค์การวจิัย ปัญหาการวจิัย แนวทางการสร้างแบบสอบถาม 

1. เพ่ือศึกษาภาวะผูน้าํของหวัหนา้
งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล
ของจงัหวดันครศรีธรรมราช 

ระดบัภาวะผูน้าํของหวัหนา้งาน
ในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
จงัหวดันครศรีธรรมราช   อยูใ่น
ระดบัใด 

วดัระดบัความเป็นผูน้าํของหวัหนา้
งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
จงัหวดันครศรีธรรมราช 

2.  เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูน้าํ
ของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบลจงัหวดันครศรีธรรมราช  
ตามระดบัการศึกษา 

ภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานใน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล
จงัหวดันครศรีธรรมราช ตาม
ระดบัการศึกษา มีความแตกต่าง
กนัหรือไม่ 

เปรียบเทียบระดบัภาวะผูน้าํของ
หวัหนา้งาน ตามระดบัการศึกษา
ของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบลจงัหวดันครศรีธรรมราช  

3. เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ภาวะผูน้าํของหัวหนา้งานใน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลของ
จงัหวดันครศรีธรรมราช 

ปัจจยัใดบา้งท่ีมีอิทธิพลต่อความ
เป็นผูน้าํท่ีสูงข้ึนของหวัหนา้งาน
ในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล
จงัหวดันครศรีธรรมราช 

วดัระดบัความคิดเห็นของพนกังาน
ส่วนตาํบล ลกูจา้งประจาํ พนกังาน
จา้งตามภารกิจ และพนกังานจา้ง
ทัว่ไปท่ีไม่ใช่หวัหนา้งานและ
ปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบล จงัหวดันครศรีธรรมราช ท่ีมี
ต่อปัจจยั 4 ปัจจยั ท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความเป็นผูน้าํของหวัหนา้งาน 

 

4.  การเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 

4.1 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary  Data) รวบรวมขอ้มูลดา้นภาวะผูน้าํของหวัหนา้งาน
ในองค์การบริหารส่วนตาํบล จากเอกสารขององค์การบริหารส่วนตาํบล แนวคิดและทฤษฎีท่ี
เก่ียวกบัภาวะผูน้าํ และปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นผูน้าํของหัวหนา้งาน   และงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํ   
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4.2  ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เกบ็รวบรวมแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็น
พนกังานส่วนตาํบล ลูกจา้งประจาํ พนกังานจา้งตามภารกิจ และพนกังานจา้งทัว่ไปท่ีไม่ใช่หัวหนา้
งานและปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดันครศรีธรรมราช จาํนวน 110 แห่ง ท่ีไดรั้บ
คืนมา 
 

5.  การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

ผูศึ้กษานาํแบบท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งเป้าหมายมาทาํการตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูล  
หลงัจากนั้นนาํขอ้มูลทั้งหมดมาเขา้รหัส (coding) แลว้นาํไปวิเคราะห์ประเมินผลดว้ยคอมพิวเตอร์  
โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปช่วยในการวิเคราะห์  ค่าสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล มีดงัน้ี  

5.1  การวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ให้ข้อมูล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา 
รายได ้ประสบการณ์การทาํงาน และระดบัการศึกษาของหัวหนา้งาน ใชส้ถิติเชิงบรรยาย  โดยการ
แจกแจงค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)    

5.2  การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความเป็นผู้นําของ
หัวหน้างานองค์การบริหารส่วนตําบล จังหวัดนครศรีธรรมราช โดยใชค่้าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และการจดัอนัดบั 

5.3  การวิเคราะห์ระดับความเป็นผู้นําของหัวหน้างานในองค์การบริหารส่วนตําบล 
จังหวดันครศรีธรรมราช โดยใชส้ถิติวิเคราะห์  One – sample t – test 

5.4  การวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความเป็นภาวะผู้นําของหัวหน้างานในองค์การ
บริหารส่วนตําบล  ตามระดับการศึกษา เพ่ือเปรียบเทียบระดบัความเป็นภาวะผูน้าํของหัวหนา้งาน
ในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลตามระดบัการศึกษา ทั้ง 110 แห่ง เป็นการวิเคราะห์ตวัแปรระหว่าง
กลุ่มตวัอยา่งมากกว่า 2 กลุ่ม  โดยใชส้ถิติ F – test  ดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One 
– way Analysis of Variance : ANOVA) และการวิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีของเชฟเฟ 
(Scheffe's Test) โดยมีภาวะผูน้ําของหัวหน้างานในองค์การบริหารส่วนตาํบล จังหวัด
นครศรีธรรมราช จาํนวน 4 แบบ คือ (1) ผูน้าํแบบบงการ  (2) ผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุน  (3) ผูน้าํแบบ
มีส่วนร่วม และ (4) ผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จ  

5.5  การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อความเป็นผู้นําของหัวหน้างานในองค์การบริหาร
ส่วนตําบลจังหวัดนครศรีธรรมราช โดยศึกษาหาความสัมพนัธ์ของตวัแปรใชส้ถิติ F – test  ดว้ย
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) หาความสัมพนัธ์ของ
ตวัแปรต่าง ๆ โดยสมการวิเคราะห์มีดงัน้ี 
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    Y  =  a  +  b1X1  +  b2X2  + ………..bnXn  +  e 
 
  โดยท่ี  Y  =  ตวัแปรตาม 
    Xi  =  ตวัแปรอิสระท่ี i 
    a   =  ค่าคงท่ี (Constant) หรือส่วนตดัแกน  Y   
              b1  b2 …bn =  ค่าสมัประสิทธ์ิถดถอย (Regression coefficient)   
    e   =  ความคลาดเคล่ือนอยา่งสุ่ม 

    i   =  1, 2, 3, ..................., n 
5.6  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ  จะมีการวิเคราะห์เชิงพรรณนา จากการคน้ควา้

เอกสาร รวมทั้งขอ้เสนอแนะในการพฒันาภาวะผูน้าํของหัวหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
จงัหวดันครศรีธรรมราชให้เพิ่มสูงข้ึน โดยผูว้ิจยัจะทาํการแยกแยะคาํตอบท่ีได ้มาทาํการจดักลุ่มคาํ
ตอบและวิเคราะห์อยา่งเป็นระบบ ใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์เน้ือหา 
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บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง “ภาวะผูน้าํของหัวหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล : ศึกษา
กรณีจงัหวดันครศรีธรรมราช”  คร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา (1) เพื่อศึกษาภาวะผูน้าํของหวัหนา้
งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลของจงัหวดันครศรีธรรมราช (2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูน้าํ
ของหัวหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลของจงัหวดันครศรีธรรมราช  ตามระดบัการศึกษา 
(3) เพื่อศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํของหัวหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลของ
จงัหวดันครศรีธรรมราชและ (4) เพื่อเสนอแนะแนวทางการพฒันาภาวะผูน้าํที่ความเหมาะสม
สาํหรับหัวหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลของจงัหวดันครศรีธรรมราชเป็นการวิเคราะห์
ขอ้มูลที่ไดจ้ากการใชแ้บบสอบถามกลุ่มตวัอยา่ง โดยนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็น 5 ตอน 
ดงัน้ี 

1. ขอ้มูลส่วนบุคคล 
2. การศึกษาระดบัความเป็นผูน้าํของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  
3. การศึกษาระดบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นผูน้ําท่ีสูงข้ึนของหัวหน้างานใน

องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
4. ผลการศึกษาวเิคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐาน 
5. ขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาภาวะผูน้าํที่ความเหมาะสมสาํหรับหัวหนา้งาน

ในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
 

1. ข้อมูลส่วนบุคคล 
 

การศึกษาภาวะผูน้าํของหัวหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล : ศึกษากรณีจงัหวดั
นครศรีธรรมราช เก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดบัการศึกษา รายได ้ประสบการณ์การทาํงาน และระดบัการศึกษาของหัวหนา้งาน รายละเอียด
แสดงไวใ้นตารางท่ี 4.1 สรุปไดด้งัน้ี 
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ตารางท่ี 4.1  ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จํานวน (คน) ร้อยละ 
1.  เพศ   

ชาย 154 41.6 
หญิง 216 58.4 

รวม 370 100 
2.  อายุ   

นอ้ยกวา่ 30 ปี 83 22.4 
30 – 40 ปี 200 54.1 
41 – 50 ปี 56 15.1 
51 – 60 ปี 31 8.4 

รวม 370 100 
3.  สถานภาพ   

โสด 131 35.4 
สมรส 203 54.9 
ม่าย/หยา่ร้าง 36 9.7 
อ่ืน ๆ 0 0.0 

รวม 370 100 
4.  ระดับการศึกษา   

มธัยมศึกษา/ปวช. 35 9.5 
อนุปริญญาหรือเทียบเท่า ปวส. 75 20.2 
ปริญญาตรี 215 58.1 
สูงกวา่ปริญญาตรี 45 12.2 

รวม 370 100 
5.  รายได้ต่อเดือน   

นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 145 39.2 
10,000 – 13,000 บาท 173 46.8 
13,001 – 15,000 บาท 36 9.7 
มากกวา่ 15,000 บาท 16 4.3 

รวม 370 100 
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ตารางท่ี  4.1 (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จํานวน (คน) ร้อยละ 

6.  ประสบการณ์การทาํงาน   
นอ้ยกวา่ 1 ปี 8 2.2 
1 – 5 ปี 132 35.7 
6 – 10 ปี 164 44.3 
มากกวา่ 10 ปี 66 17.8 

รวม 370 100 

7.  ระดับการศึกษาของหัวหน้างาน   
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 27 7.3 
ปริญญาตรี 195 52.7 
ปริญญาโทหรือสูงกวา่ 148 40.0 

รวม 370 100 

 
จากตารางท่ี 4.1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ผลการศึกษาพบวา่ 

1.1 เพศ  กลุ่มตวัอยา่งร้อยละ 58.4 เป็นเพศหญิง และร้อยละ 41.6 เป็นเพศชาย 
1.2 อายุ  กลุ่มตวัอย่างมากกว่าคร่ึงหน่ึง (ร้อยละ 54.1) มีอายุระหว่าง 30 – 40 ปี  

รองลงมาร้อยละ 22.4  มีอายนุอ้ยกวา่ 30 ปี และมีส่วนนอ้ย (ร้อยละ 8.4) มีอายรุะหวา่ง 51 – 60 ปี 
1.3 สถานภาพ  กลุ่มตวัอย่างส่วนมาก (ร้อยละ 54.9) มีสถานภาพสมรส รองลงมา  

ร้อยละ 35.4  ยงัโสด และมีส่วนนอ้ย (ร้อยละ 9.7) ท่ีเป็นม่ายหรือหยา่ร้าง 
1.4 ระดับการศึกษา  กลุ่มตวัอยา่งส่วนมาก (ร้อยละ 58.1) มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี  

รองลงมาร้อยละ 20.2 มีระดบัการศึกษาอนุปริญญาหรือเทียบเท่า ปวส.  และมีส่วนนอ้ย (ร้อยละ 9.5) 
ท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาหรือ ปวช. 

1.5 รายได้  กลุ่มตวัอยา่งส่วนมาก (ร้อยละ 46.8) มีรายไดต่้อเดือนระหว่าง 10,000 –
13,000 บาท รองลงมา (ร้อยละ 39.2) มีรายไดน้อ้ยกว่า 10,000 บาทต่อเดือน  และมีส่วนนอ้ย (ร้อยละ 4.3) 
ท่ีมีรายไดม้ากกวา่ 15,000 บาทต่อเดือน 

1.6 ประสบการณ์การทาํงาน  กลุ่มตวัอยา่งส่วนมาก (ร้อยละ 44.3) มีประสบการณ์การ
ทาํงานระหวา่ง 6 – 10 ปี รองลงมา (ร้อยละ 35.7) มีประสบการณ์การทาํงานระหว่าง 1 – 5 ปี และ มี
ส่วนนอ้ยเพียงร้อยละ 2.2 ท่ีมีประสบการณ์การทาํงานนอ้ยกวา่ 1 ปี 
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1.7 ระดับการศึกษาของหัวหน้างาน  กลุ่มตวัอย่างเกินกว่าคร่ึง (ร้อยละ 52.7) ท่ีมี
หวัหนา้งานจบการศึกษาระดบัปริญญาตรี รองลงมา (ร้อยละ 40.0) มีหวัหนา้งานจบการศึกษาระดบั
ปริญญาโท หรือสูงกวา่ และมีส่วนนอ้ย (ร้อยละ 7.3) มีหวัหนา้จบการศึกษาตํ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 
 

2. การศึกษาระดบัความเป็นผู้นําของหัวหน้างานในองค์การบริหารส่วนตาํบล  
 

การศึกษาระดบัความเป็นผูน้าํของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลตามทฤษฎี
ความเป็นผูน้าํตามเส้นทางสู่เป้าหมายของ House ไดแ้ก่ (1) ผูน้าํแบบบงการ  (2) ผูน้าํแบบให้การ
สนบัสนุน  (3) ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม และ (4) ผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จ  ผลการศึกษามีรายละเอียดดงัน้ี 

2.1 ความเป็นผู้นําของหัวหน้างานในองค์การบริหารส่วนตําบล การศึกษาความเป็น
ผูน้าํของหัวหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ตามทฤษฎีความเป็นผูน้าํตามเส้นทางสู่เป้าหมาย
ของ House สรุปดงัน้ี 
 
ตารางท่ี  4.2 ความเป็นผูน้าํของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ตามทฤษฎีความเป็นผูน้าํ

ตามเสน้ทางสู่เป้าหมายของ House  
n = 370 

ความเป็นผู้นําตามเส้นทางสู่เป้าหมายของ House X  S.D. ระดับ ลาํดับ 
1.  ผูน้าํแบบบงการ 2.92 0.55 ปานกลาง 4 
2.  ผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุน 3.60 0.67 มาก 3 
3.  ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม 3.69 0.69 มาก 2 
4.  ผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จ 3.84 0.61 มาก 1 

 
จากตารางท่ี 4.2  แสดงให้เห็นว่า  ความเป็นผูน้าํของหัวหนา้งานในองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบล ตามทฤษฎีความเป็นผูน้าํตามเส้นทางสู่เป้าหมายของ House  สามารถจาํแนกระดบัความ
เป็นผูน้าํของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 

1. ความเป็นผูน้าํแบบมุ่งความสาํเร็จ อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.84) 
2. ความเป็นผูน้าํแบบมีส่วนร่วม อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.69) 
3. ความเป็นผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุน อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.60) 
4. ความเป็นผูน้าํแบบบงการ อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X =2.92) 
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2.2 ความเป็นผู้นําแบบบงการของหัวหน้างานในองค์การบริหารส่วนตําบล การศึกษา
ระดับความเป็นผู้นําแบบบงการของหัวหน้างานในองค์การบริหารส่วนตําบลสรุปดงัน้ี 
 
ตารางท่ี  4.3 ความเป็นผูน้าํแบบบงการของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

n = 370 

ลกัษณะความเป็นผู้นํา X  S.D. ระดับ ลาํดับ 
1. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านควบคุมการ

ทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเคร่งครัด 
3.20 0.68 ปานกลาง 2 

2. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านรวมอาํนาจการ
ตดัสินใจต่างๆ ไวท่ี้ตนแต่เพยีงผูเ้ดียว 

2.79 0.83 ปานกลาง 8 

3. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านเป็นผูก้าํหนด
เป้าหมายในการทาํงานโดยท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ปฏิบติัตามเท่านั้น 

2.81 0.78 ปานกลาง 7 

4. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านใชอ้าํนาจ
ตดัสินใจโดยไม่ตอ้งขอความคิดเห็นจากผูอ่ื้น 

2.76 0.86 ปานกลาง 9 

5. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านปกครอง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามท่ีตนเองตอ้งการอยา่งเฉียบ
ขาดและยดึถือกฎระเบียบเป็นหลกั 

2.88 0.75 ปานกลาง 5 

6. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านคอยติดตาม
ควบคุมงานในทุกระดบัดว้ยตนเอง 

3.11 0.70 ปานกลาง 3 

7. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านใหค้าํแนะนาํ
และเสนอวิธีการทาํงานใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ตามท่ีตนเองตอ้งการ 

2.85 0.84 ปานกลาง 6 

8. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านลงโทษเม่ือการ
ปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาผดิพลาด 

2.59 0.80 นอ้ย 10 

9. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านมกัวางตวัให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกรงกลวั 

2.95 0.74 ปานกลาง 4 

10. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านเป็นคนท่ีมี
ความเช่ือมัน่ในตนเองสูง 

3.27 0.70 ปานกลาง 1 

ค่าเฉลีย่รวม 2.92 0.55 ปานกลาง  



89 

จากตารางท่ี 4.3  แสดงให้เห็นว่า  ระดบัความเป็นผูน้าํแบบบงการของหวัหนา้งานใน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลทั้ง 10 ลกัษณะ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 2.92 ซ่ึง
สามารถจาํแนกระดบัความเป็นผูน้าํแบบบงการเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 

1.  หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านเป็นคนท่ีมีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง อยูใ่นระดบั
ปานกลาง ( X =3.27) 

2.  หัวหน้างานในหน่วยงานของท่านควบคุมการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่าง
เคร่งครัด อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X =3.20) 

3.  หัวหนา้งานในหน่วยงานของท่านคอยติดตามควบคุมงานในทุกระดบัดว้ยตนเอง 
อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X =3.11) 

4.  หัวหน้างานในหน่วยงานของท่านมกัวางตวัให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกรงกลวั อยู่ใน
ระดบัปานกลาง ( X =2.95) 

5.  หัวหนา้งานในหน่วยงานของท่านปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามท่ีตนเองตอ้งการ
อยา่งเฉียบขาดและยดึถือกฎระเบียบเป็นหลกั อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X =2.88) 

6.  หัวหน้างานในหน่วยงานของท่านให้คาํแนะนําและเสนอวิธีการทาํงานให้แก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามท่ีตนเองตอ้งการ อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X =2.85) 

7.  หัวหน้างานในหน่วยงานของท่านเป็นผูก้าํหนดเป้าหมายในการทาํงานโดยท่ี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตามเท่านั้น อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X =2.81) 

8.  หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านรวมอาํนาจการตดัสินใจต่างๆ ไวท่ี้ตนแต่เพียงผู ้
เดียว อยูใ่นระดบัปลานกลาง ( X =2.79) 

9.  หัวหนา้งานในหน่วยงานของท่านใชอ้าํนาจตดัสินใจโดยไม่ตอ้งขอความคิดเห็น
จากผูอ่ื้นอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X =2.76) 

10.  หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านลงโทษเม่ือการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ผดิพลาดอยูใ่นระดบันอ้ย ( X =2.59) 

2.3 ความเป็นผู้นําแบบให้การสนับสนุนของหัวหน้างานในองค์การบริหารส่วนตําบล 
การศึกษาระดับความเป็นผู้นําแบบให้การสนับสนุนของหัวหน้างานในองค์การบริหารส่วนตําบล
สรุปดงัน้ี 
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ตารางท่ี  4.4 ความเป็นผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุนของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
n = 370 

ลกัษณะความเป็นผู้นํา X  S.D. ระดับ ลาํดับ 
1. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านส่งเสริมและ

สนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการทาํงาน 
3.54 0.75 มาก 8 

2. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านดูแลเอาใจใส่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งทัว่ถึง 

3.50 0.77 มาก 9 

3. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านคอยช่วยเหลือ
แกไ้ขปรับปรุงการปฏิบติังานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเม่ือประสบปัญหา 

3.62 0.85 มาก 6 

4. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านมีความเป็น
กนัเองและมีสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุก
คน 

3.80 0.81 มาก 1 

5. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านใหร้างวลัตอบ
แทนแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีทาํงานไดบ้รรลุ
เป้าหมาย 

3.39 0.95 ปานกลาง 10 

6. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านสร้างโอกาส
ใหม่ๆ และเป็นกาํลงัใจใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.64 0.81 มาก 4 

7. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านสนบัสนุนและ
ชมเชยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเม่ือทาํงานมอบหมายได้
สาํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 

3.67 0.89 มาก 2 

8. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านสร้างความรัก
ความสามคัคีในหน่วยงาน 

3.64 0.76 มาก 5 

9. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านใหอ้าํนาจใน
การตดัสินใจในหนา้ท่ีท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับ
มอบหมายไดอ้ยา่งอิสระ 

3.59 0.81 มาก 7 

10. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านมีการกระตุน้
เตือนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้กิดความคิดใหม่ ๆ ใน
การทาํงานอยูเ่สมอ 

3.65 0.81 มาก 3 

ค่าเฉลีย่รวม 3.60 0.67 มาก  
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จากตารางท่ี 4.4  แสดงให้เห็นว่า  ระดบัความเป็นผูน้าํแบบให้การสนับสนุนของ
หวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลทั้ง 10 ลกัษณะ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 
3.60 ซ่ึงสามารถจาํแนกระดบัความเป็นผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุนเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 

1.  หัวหน้างานในหน่วยงานของท่านมีความเป็นกันเองและมีสัมพันธ์ท่ีดีกับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.80) 

2.  หัวหน้างานในหน่วยงานของท่านสนับสนุนและชมเชยผูใ้ต้บังคบับัญชาเม่ือ
ทาํงานมอบหมายไดส้าํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.67) 

3.  หัวหน้างานในหน่วยงานของท่านมีการกระตุ้นเตือนผูใ้ต้บงัคบับัญชาให้เกิด
ความคิดใหม่ๆ ในการทาํงานอยูเ่สมอ อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.65) 

4.  หัวหน้างานในหน่วยงานของท่านสร้างโอกาสใหม่ ๆ และเป็นกาํลงัใจให้กับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมาก ( X =3.64) 

5.  หัวหนา้งานในหน่วยงานของท่านสร้างความรักความสามคัคีในหน่วยงาน อยูใ่น
ระดบัมาก ( X =3.64) 

6.  หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านคอยช่วยเหลือแกไ้ขปรับปรุงการปฏิบติังานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเม่ือประสบปัญหา อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.62) 

7.  หัวหน้างานในหน่วยงานของท่านให้อํานาจในการตัดสินใจในหน้า ท่ี ท่ี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับมอบหมายไดอ้ยา่งอิสระ อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.59) 

8.  หัวหนา้งานในหน่วยงานของท่านส่งเสริมและสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการ
ทาํงานอยูใ่นระดบัมาก ( X =3.54) 

9.  หัวหนา้งานในหน่วยงานของท่านดูแลเอาใจใส่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างทัว่ถึงอยูใ่น
ระดบัมาก ( X =3.50) 

10.  หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านใหร้างวลัตอบแทนแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีทาํงาน
ไดบ้รรลุเป้าหมายอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X =3.39) 

2.4  ความเป็นผู้นําแบบมีส่วนร่วมของหัวหน้างานในองค์การบริหารส่วนตําบล
การศึกษาระดบัความเป็นผูน้าํแบบมีส่วนร่วมของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
สรุปดงัน้ี 
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ตารางท่ี  4.5 ความเป็นผูน้าํแบบมีส่วนร่วมของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
n = 370 

ลกัษณะความเป็นผู้นํา X  S.D. ระดับ ลาํดับ 
1. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านมีส่วนร่วมใน

การปฏิบติังานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
3.75 0.72 มาก 5 

2. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็นเสมอ 

3.78 0.74 มาก 1 

3. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านส่งเสริมการ
สร้างสมัพนัธภาพท่ีก่อใหเ้กิดความร่วมมือในการ
ทาํงานร่วมกนั 

3.75 0.76 มาก 4 

4. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านทาํใหผู้ท่ี้อยู่
รอบขา้งมีความรู้สึกท่ีดี 

3.72 0.78 มาก 6 

5. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านรับฟังความ
คิดเห็นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.69 0.77 มาก 8 

6. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านเป็นผู ้
ประสานงานท่ีดีกบัทุกฝ่ายไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

3.68 0.84 มาก 9 

7. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านใหค้วามเป็น
มิตรและไม่ถือตวัในการปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้น 

3.76 0.80 มาก 2 

8. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านสร้าง
บรรยากาศท่ีดีในการทาํงานร่วมกนั 

3.69 0.88 มาก 7 

9. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านหาโอกาสใน
การจดักิจกรรมเพื่อส่วนรวมร่วมกนัเช่น กีฬา
สมัมนา 

3.31 1.08 ปานกลาง 10 

10. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านมีการส่งเสริม
การทาํงานเป็นทีม 

3.76 0.79 มาก 3 

ค่าเฉลีย่รวม 3.69 0.69 มาก  
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จากตารางท่ี 4.5  แสดงใหเ้ห็นว่า  ระดบัความเป็นผูน้าํแบบมีส่วนร่วมของหวัหนา้งาน
ในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลทั้ง 10 ลกัษณะ อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.69 ซ่ึง
สามารถจาํแนกระดบัความเป็นผูน้าํแบบมีส่วนร่วมเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 

1.  หัวหน้างานในหน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้ังคบับัญชาแสดงความ
คิดเห็นเสมอ อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.78) 

2.  หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านใหค้วามเป็นมิตรและไม่ถือตวัในการปฏิบติังาน
ร่วมกบัผูอ่ื้น อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.76) 

3.  หัวหน้างานในหน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมการทาํงานเป็นทีม อยู่ในระดบั
มาก ( X =3.76) 

4.  หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านส่งเสริมการสร้างสัมพนัธภาพท่ีก่อให้เกิดความ
ร่วมมือในการทาํงานร่วมกนั อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.75) 

5.  หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.75) 

6.  หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านทาํใหผู้ท่ี้อยูร่อบขา้งมีความรู้สึกท่ีดี อยูใ่นระดบั
มาก ( X =3.72) 

7.  หัวหนา้งานในหน่วยงานของท่านสร้างบรรยากาศท่ีดีในการทาํงานร่วมกนัอยูใ่น
ระดบัมาก ( X =3.69) 

8.  หัวหนา้งานในหน่วยงานของท่านรับฟังความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยู่ใน
ระดบัมาก ( X =3.69) 

9.  หัวหน้างานในหน่วยงานของท่านเป็นผูป้ระสานงานท่ีดีกับทุกฝ่ายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.68) 

10.  หัวหนา้งานในหน่วยงานของท่านหาโอกาสในการจดักิจกรรมเพื่อส่วนรวม
ร่วมกนัเช่น กีฬาสมัมนา อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X =3.31) 

2.5  ความเป็นผู้นําแบบที่มุ่งความสําเร็จของหัวหน้างานในองค์การบริหารส่วนตําบล
การศึกษาระดบัความเป็นผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสําเร็จของหัวหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล
สรุปดงัน้ี 
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ตารางท่ี  4.6 ความเป็นผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
n = 370 

ลกัษณะความเป็นผู้นํา X  S.D. ระดับ ลาํดับ 
1. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านมีการกาํหนด

เป้าหมายการทาํงานท่ีสามารถบรรลุผลสาํเร็จได ้
3.84 0.73 มาก 2 

2. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านมีการพฒันา
ศกัยภาพการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหมี้
มาตรฐานท่ีสูง 

3.75 0.73 มาก 10 

3. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านมีการกระตุน้
เตือนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้กิดความกระตือรือร้น
ในการทาํงาน 

3.83 0.72 มาก 6 

4. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านมีการจดัแบ่ง
หนา้ท่ีความรับผดิชอบของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่ง
ชดัเจนและเหมาะสม 

3.80 0.71 มาก 8 

5. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านมีการกาํหนด
แนวทางปฏิบติังานท่ีชดัเจนเพ่ือนาํไปสู่นโยบายท่ี
กาํหนดไว ้

3.81 0.71 มาก 7 

6. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านคาํนึงถึง
ผลประโยชน์ของหน่วยงานก่อนผลประโยชน์
ของตนเองและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.79 0.78 มาก 9 

7. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านมีการวางแผนการ
ดาํเนินงานและปฏิบติัตามแผนอยา่งต่อเน่ือง 

3.86 0.73 มาก 3 

8. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านมีการ
ตั้งเป้าหมายและมาตรฐานการทาํงานไวสู้ง 

3.86 0.69 มาก 5 

9. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านมีการเรียนรู้
งานท่ีผดิพลาดเพื่อนาํไปปรับปรุงงานใหดี้ข้ึน 

3.83 0.71 มาก 4 

10. หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านมีการติดตาม
เร่งรัดงานเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํงานไม่ไดต้าม
เป้าหมาย 

4.00 0.72 มาก 1 

ค่าเฉลีย่รวม 3.84 0.61 มาก  
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จากตารางท่ี 4.6  แสดงให้เห็นว่า  ระดบัความเป็นผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสําเร็จของ
หวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลทั้ง 10 ลกัษณะ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 
3.84 ซ่ึงสามารถจาํแนกระดบัความเป็นผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 

1.  หัวหน้างานในหน่วยงานของท่านมีการติดตามเร่งรัดงานเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ทาํงานไม่ไดต้ามเป้าหมาย อยูใ่นระดบัมาก ( X =4.00) 

2.  หัวหน้างานในหน่วยงานของท่านมีการวางแผนการดาํเนินงานและปฏิบติัตาม
แผนอยา่งต่อเน่ือง อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.86) 

3.  หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านมีการตั้งเป้าหมายและมาตรฐานการทาํงานไวสู้ง 
อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.86) 

4.  หัวหน้างานในหน่วยงานของท่านมีการกาํหนดเป้าหมายการทาํงานท่ีสามารถ
บรรลุผลสาํเร็จได ้อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.84) 

5.  หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านมีการกระตุน้เตือนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้กิดความ
กระตือรือร้นในการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.83) 

6.  หัวหน้างานในหน่วยงานของท่านมีการเรียนรู้งานท่ีผิดพลาดเพื่อนาํไปปรับปรุง
งานใหดี้ข้ึน อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.83) 

7.  หัวหน้างานในหน่วยงานของท่านมีการกาํหนดแนวทางปฏิบติังานท่ีชดัเจนเพื่อ
นาํไปสู่นโยบายท่ีกาํหนดไวอ้ยูใ่นระดบัมาก ( X =3.81) 

8.  หัวหน้างานในหน่วยงานของท่านมีการจัดแบ่งหน้าท่ีความรับผิดชอบของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งชดัเจนและเหมาะสม อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.80) 

9.  หัวหน้างานในหน่วยงานของท่านคาํนึงถึงผลประโยชน์ของหน่วยงานก่อน
ผลประโยชน์ของตนเองและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.79) 

10.  หัวหน้างานในหน่วยงานของท่านมีการพฒันาศกัยภาพการทาํงานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหมี้มาตรฐานท่ีสูง อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.75) 
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3. การศึกษาระดับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความเป็นผู้นําที่สูงขึ้นของหัวหน้างานใน
องค์การบริหารส่วนตาํบล  

 
การศึกษาระดบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นผูน้าํท่ีสูงข้ึนของหัวหนา้งานในองคก์าร

บริหารส่วนตาํบล ประกอบดว้ย (1) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ (2) ปัจจยัดา้นสมรรถนะ (3) ปัจจยัดา้นการ
บริหารเชิงกลยทุธ์ และ (4) ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีผลการศึกษามีรายละเอียดดงัน้ี 

3.1 ระดับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความเป็นผู้นําที่สูงขึ้นของหัวหน้างานในองค์การ
บริหารส่วนตําบลการศึกษาระดบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นผูน้าํท่ีสูงข้ึนของหัวหน้างานใน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล สรุปดงัน้ี 
 
ตารางท่ี  4.7 ระดบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นผูน้าํท่ีสูงข้ึนของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบล 
n = 370 

ปัจจัย X  S.D. ระดับ ลาํดับ 
1. ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 3.81 0.58 มาก 4 
2. ปัจจยัดา้นสมรรถนะ 3.87 0.45 มาก 3 
3. ปัจจยัดา้นการบริหารเชิงกลยทุธ์ 4.17 0.88 มาก 1 
4. ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 4.04 0.54 มาก 2 

ค่าเฉลีย่ทุกปัจจัย 3.97 0.48 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.7  แสดงให้เห็นระดบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นผูน้าํท่ีสูงข้ึนของ

หัวหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ทั้ง 4ปัจจยั อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.97 
ซ่ึงสามารถจาํแนกระดบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นผูน้าํท่ีสูงข้ึนของหัวหนา้งาน จากมากไปหา
นอ้ย ดงัน้ี 

1. ปัจจยัดา้นการบริหารเชิงกลยทุธ์ อยูใ่นระดบัมาก ( X =4.17) 
2. ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี อยูใ่นระดบัมาก ( X =4.04) 
3. ปัจจยัดา้นสมรรถนะ อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.87) 
4. ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.81) 
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3.2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจ  การศึกษาระดบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นผูน้าํท่ีสูงข้ึน
ของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล เก่ียวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจ สรุปดงัน้ี 

 
ตารางท่ี  4.8 ระดบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจ  

n = 370 

พฤตกิรรม X  S.D. ระดับ ลาํดับ 
1.  การมีความเป็นกนัเอง กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  3.88 0.68 มาก 3 
2.  การมีความยติุธรรมในการทาํงาน กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.77 0.75 มาก 8 

3. การมีปฏิสมัพนัธ์ท่ีดีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน  

3.81 0.72 มาก 7 

4.  การส่งเสริมและสนบัสนุนงานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.77 0.67 มาก 9 

5.  การช่วยไกล่เกล่ียและยติุขอ้ขดัแยง้ระหวา่ง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.51 0.71 มาก 10 

6.  การใหค้วามร่วมมือในการพฒันาพนกังาน  3.89 0.75 มาก 2 
7.  การเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาออกความคิดเห็น 3.83 0.75 มาก 4 
8.  การมีความพร้อมรับผดิชอบต่อผลงานทั้งดา้นดี
และดา้นไม่ดี  

3.81 0.86 มาก 6 

9.  การมีความต่ืนตวัต่อการทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมาย
ท่ีกาํหนดไว ้ 

3.81 0.87 มาก 5 

10.  การใหค้วามสาํคญัต่อความสาํเร็จในการทาํงาน  4.07 0.76 มาก 1 
ค่าเฉลีย่รวม 3.81 0.58 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.8  แสดงใหเ้ห็นว่า  ระดบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นผูน้าํท่ีสูงข้ึนของ

หวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล เก่ียวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย
รวมเท่ากับ 3.81 ซ่ึงสามารถจาํแนกระดับพฤติกรรมท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นผูน้ําท่ีสูงข้ึนของ
หวัหนา้งานฯ จากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 

1. การใหค้วามสาํคญัต่อความสาํเร็จในการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก ( X =4.07) 
2. การใหค้วามร่วมมือในการพฒันาพนกังาน อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.89) 
3. การมีความเป็นกนัเอง กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.88) 
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4. การเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาออกความคิดเห็น อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.83) 
5. การมีความต่ืนตวัต่อการทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.81) 
6. การมีความพร้อมรับผดิชอบต่อผลงานทั้งดา้นดีและดา้นไม่ดี อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.81) 
7. การมีปฏิสมัพนัธ์ท่ีดีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.81) 
8. การมีความยติุธรรมในการทาํงาน กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.77) 
9. การส่งเสริมและสนบัสนุนงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.77) 
10. การช่วยไกล่เกล่ียและยติุขอ้ขดัแยง้ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.51) 

3.3 ปัจจัยด้านสมรรถนะ  การศึกษาระดบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นผูน้าํท่ีสูงข้ึน
ของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล เก่ียวกบัปัจจยัดา้นสมรรถนะ สรุปดงัน้ี 
 
ตารางท่ี  4.9 ระดบัปัจจยัดา้นสมรรถนะ  

n = 370 

พฤตกิรรม X  S.D. ระดับ ลาํดับ 
1.  หน่วยงานมีผูท่ี้มีความสามารถเฉพาะดา้น 4.04 0.68 มาก 4 
2.  หน่วยงานมีการพฒันาสรรถนะในการทาํงาน 4.05 0.71 มาก 3 
3.  หน่วยงานมีการฝึกอบรมเก่ียวกบัการทาํงาน 4.08 0.74 มาก 1 
4.  หน่วยงานมีการนาํเทคโนโลยมีาใชก้บังาน 4.01 0.65 มาก 5 
5.  หน่วยงานไดพ้ฒันาทกัษะในการทาํงาน 4.08 0.68 มาก 2 
6.  หน่วยงานมีการทดสอบการทาํงาน 3.54 0.70 มาก 9 
7.  หน่วยงานไดใ้หค้วามร่วมมือกบัหน่วยงานอ่ืน 4.01 0.65 มาก 6 
8.  มีหน่วยงานท่ีใหก้ารสนบัสนุนในการทาํงานของ
พนกังาน 

3.94 0.60 มาก 7 

9.  มีหน่วยงานหลกัท่ีใหก้ารสนบัสนุนในการทาํงาน
ร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน 

3.85 0.70 มาก 8 

10.  หน่วยงานท่ีไม่สนบัสนุนในการทาํงานร่วมกบั
หน่วยงานอ่ืน 

3.15 1.08 ปานกลาง 10 

ค่าเฉลีย่รวม 3.87 0.45 มาก  
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จากตารางท่ี 4.9  แสดงใหเ้ห็นว่า  ระดบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นผูน้าํท่ีสูงข้ึนของ
หวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล เก่ียวกบัปัจจยัดา้นสมรรถนะ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย
รวมเท่ากับ 3.87 ซ่ึงสามารถจาํแนกระดับพฤติกรรมท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นผูน้ําท่ีสูงข้ึนของ
หวัหนา้งานฯ จากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 

1. หน่วยงานมีการฝึกอบรมเก่ียวกบัการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก ( X =4.08) 
2. หน่วยงานไดพ้ฒันาทกัษะในการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก ( X =4.08) 
3. หน่วยงานมีการพฒันาสรรถนะในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก ( X =4.05) 
4. หน่วยงานมีผูท่ี้มีความสามารถเฉพาะดา้นอยูใ่นระดบัมาก ( X =4.04) 
5. หน่วยงานมีการนาํเทคโนโลยมีาใชก้บังานอยูใ่นระดบัมาก ( X =4.01) 
6. หน่วยงานไดใ้หค้วามร่วมมือกบัหน่วยงานอ่ืนอยูใ่นระดบัมาก ( X =4.01) 
7. มีหน่วยงานท่ีใหก้ารสนบัสนุนในการทาํงานของพนกังานอยูใ่นระดบัมาก ( X =3.94) 
8. มีหน่วยงานหลกัท่ีให้การสนับสนุนในการทาํงานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืนอยู่ในระดบั

มาก ( X =3.85) 
9. หน่วยงานมีการทดสอบการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก ( X =3.54) 
10.  หน่วยงานท่ีไม่สนับสนุนในการทาํงานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืนอยู่ในระดบัปานกลาง 

( X =3.15) 
3.4 ปัจจัยด้านการบริหารเชิงกลยุทธ์  การศึกษาระดบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็น

ผูน้าํท่ีสูงข้ึนของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล เก่ียวกบัปัจจยัดา้นการบริหารเชิงกลยทุธ์  
สรุปดงัน้ี 
 
ตารางท่ี  4.10 ระดบัปัจจยัดา้นการบริหารเชิงกลยทุธ์   

n = 370 

พฤตกิรรม X  S.D. ระดับ ลาํดับ 
1.  หน่วยงานมีการกาํหนดวสิยัทศัน์ไวช้ดัเจน  4.16 0.70 มาก 2 
2.  หน่วยงานมีการกาํหนดพนัธกิจไวช้ดัเจน  4.83 5.93 มากท่ีสุด 1 
3.  การกาํหนดยทุธศาสตร์ในหน่วยงาน มีการ
วิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกได้
ชดัเจน   

4.09 0.73 มาก 5 

5.  การทาํยทุธศาสตร์ในหน่วยงานไดเ้ปิดโอกาสให้
ขา้ราชการส่วนใหญ่มีส่วนร่วม  

4.05 0.77 มาก 10 
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ตารางท่ี  4.10 (ต่อ) 
n = 370 

พฤตกิรรม X  S.D. ระดับ ลาํดับ 
6.  หน่วยงานมีการกาํหนดเป้าหมายใหแ้ก่
ยทุธศาสตร์ไวช้ดัเจน  

4.07 0.68 มาก 8 

7.  หน่วยงานมีการกาํหนดตวัช้ีวดัไวช้ดัเจน  4.07 0.69 มาก 7 
8.  หน่วยงานมีการกาํหนดเป้าหมายใหแ้ก่แต่ละ
ตวัช้ีวดัไวช้ดัเจน  

4.07 0.72 มาก 6 

9.  หน่วยงานมีการกาํหนดแผนงาน โครงการท่ี
สอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์  

4.06 0.70 มาก 9 

10.  หน่วยงานมีการจดัลาํดบัความสาํคญัของงาน 4.15 0.74 มาก 3 
หน่วยงานมีผูใ้หก้ารสนบัสนุนในดา้นการบริหาร
ดา้นกลยทุธ์ 

4.10 0.85 มาก 4 

ค่าเฉลีย่รวม 4.17 0.88 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.10  แสดงให้เห็นว่า  ระดบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นผูน้าํท่ีสูงข้ึน

ของหัวหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล เก่ียวกบัปัจจยัดา้นการบริหารเชิงกลยทุธ์  อยูใ่นระดบั
มาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.17 ซ่ึงสามารถจาํแนกระดบัพฤติกรรมท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นผูน้าํ
ท่ีสูงข้ึนของหวัหนา้งานฯ จากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 

1. หน่วยงานมีการกาํหนดพนัธกิจไวช้ดัเจน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X =4.83) 
2. หน่วยงานมีการกาํหนดวิสยัทศัน์ไวช้ดัเจน อยูใ่นระดบัมาก ( X =4.16) 
3. หน่วยงานมีการจดัลาํดบัความสาํคญัของงานอยูใ่นระดบัมาก ( X =4.15) 
4. หน่วยงานมีผู ้ให้การสนับสนุนในด้านการบริหารด้านกลยุทธ์อยู่ในระดับมาก 

( X =4.10) 
5. การกาํหนดยุทธศาสตร์ในหน่วยงาน มีการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายในและ

ภายนอกไดช้ดัเจน อยูใ่นระดบัมาก ( X =4.09) 
6. หน่วยงานมีการกาํหนดเป้าหมายให้แก่แต่ละตวัช้ีวดัไวช้ัดเจน อยู่ในระดบัมาก 

( X =4.07) 
7. หน่วยงานมีการกาํหนดตวัช้ีวดัไวช้ดัเจน อยูใ่นระดบัมาก ( X =4.07) 
8. หน่วยงานมีการกาํหนดเป้าหมายใหแ้ก่ยทุธศาสตร์ไวช้ดัเจน อยูใ่นระดบัมาก ( X =4.07) 
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9. หน่วยงานมีการกาํหนดแผนงาน โครงการท่ีสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ อยูใ่นระดบั
มาก ( X =4.06) 

10. การทาํยุทธศาสตร์ในหน่วยงานไดเ้ปิดโอกาสให้ขา้ราชการส่วนใหญ่มีส่วนร่วม 
อยูใ่นระดบัมาก ( X =4.05) 

3.5 ปัจจัยด้านการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  การศึกษาระดบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความเป็นผูน้าํท่ีสูงข้ึนของหัวหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล เก่ียวกบัปัจจยัดา้นการบริหาร
กิจการบา้นเมืองท่ีดี  สรุปดงัน้ี 
 
ตารางท่ี  4.11  ระดบัปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี   

n = 370 

พฤตกิรรม X  S.D. ระดับ ลาํดับ 
1.  หน่วยงานมีการทบทวน ปรับปรุง กฎหมาย 
ระเบียบใหท้นัสมยัและเหมาะสมอยูเ่สมอ 

3.88 0.76 มาก 18 

2.  ในภาพรวมหน่วยงานใหค้วามสาํคญัต่อสิทธิ
เสรีภาพของผูรั้บบริการ 

4.16 0.77 มาก 4 

3.  ในภาพรวมหน่วยงานใหค้วามสาํคญัต่อสิทธิและ
เสรีภาพของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน 

4.00 0.57 มาก 15 

4.  ในภาพรวมบุคลากรในหน่วยงานมีความรู้ความ
เขา้ใจเก่ียวกบักฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั 

3.92 0.61 มาก 17 

5.  หน่วยงานมีการออก กฎ ระเบียบ สาํหรับใชใ้น
การปฏิบติังาน โดยยดึหลกัประโยชน์ของประชาชน 

3.92 0.69 มาก 16 

6.  ในภาพรวมบุคลากรในหน่วยงานปฏิบติังานดว้ย
ความซ่ือสตัยสุ์จริต  

4.01 0.64 มาก 14 

7.  หน่วยงานมีการกาํหนดมาตรฐานทางคุณธรรม 
จริยธรรม ไวช้ดัเจน 

4.04 0.70 มาก 11 

8.  หน่วยงานมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรไดป้ฏิบติัตาม
มาตรฐานดา้นคุณธรรมและจริยธรรม 

4.12 0.70 มาก 8 

9.  ในภาพรวมผูบ้ริหารในหน่วยงานปฏิบติัต่อ
เจา้หนา้ท่ีโดยยดึหลกัความเสมอภาคเท่าเทียมกนั 

4.03 0.79 มาก 12 

10.  ในภาพรวมผูบ้ริหารในหน่วยงานตดัสินใจโดย
ยดึถือผลประโยชน์ส่วนรวม 

4.04 0.78 มาก 10 
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ตารางท่ี  4.11 (ต่อ) 
n = 370 

พฤตกิรรม X  S.D. ระดับ ลาํดับ 
11.  ในภาพรวมหน่วยงานมีระบบการตรวจสอบ
ภายในท่ีเขม้แขง็และมีประสิทธิภาพสูง 

3.69 0.78 มาก 20 

12.  หน่วยงานมีการติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบติังาน 

3.87 0.69 มาก 19 

13.  ในภาพรวมหน่วยงานมีการเปิดเผยขอ้มูล
ข่าวสารใหป้ระชาชนไดรั้บทราบ 

4.02 0.74 มาก 13 

14.  ในภาพรวมหน่วยงานมีการรายงานผลการ
ดาํเนินงานต่อสาธารณะ 

4.15 0.71 มาก 6 

15.  หน่วยงานมีการปฏิบติัต่อบุคลากรดว้ยความ
โปร่งใส 

4.11 0.75 มาก 9 

16.  ในภาพรวมหน่วยงานมีการรับฟังความคิดเห็น
และขอ้เสนอแนะจากบุคคลทัว่ไปและภายนอก
หน่วยงาน 

4.19 0.74 มาก 2 

17.  ในภาพรวมหน่วยงานเปิดโอกาสใหเ้จา้หนา้ท่ีเขา้
มามีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจ 

4.15 0.80 มาก 5 

18.  หน่วยงานเปิดโอกาสใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วน
ร่วมในการดาํเนินกิจกรรมต่าง ๆ ซ่ึงมีผลโดยตรงต่อ
ส่วนรวม  

4.16 0.79 มาก 3 

19.  ผูบ้ริหารในหน่วยงานตดัสินใจโดยการรับฟัง
ความคิดเห็นของฝ่ายต่าง ๆ  

4.12 0.78 มาก 7 

20.  หน่วยงานดาํเนินกิจกรรม/โครงการ โดยยดึ
ประโยชน์ของประชาชนส่วนใหญ่ 

4.19 0.82 มาก 1 

ค่าเฉลีย่รวม 4.04 0.54 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.11  แสดงให้เห็นว่า  ระดบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นผูน้าํท่ีสูงข้ึน

ของหัวหน้างานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล เก่ียวกบัปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  
อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.04 ซ่ึงสามารถจาํแนกระดบัพฤติกรรมท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความเป็นผูน้าํท่ีสูงข้ึนของหวัหนา้งานฯ จากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
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1. หน่วยงานดาํเนินกิจกรรม/โครงการ โดยยดึประโยชน์ของประชาชนส่วนใหญ่อยู่
ในระดบัมาก ( X = 4.19) 

2. ในภาพรวมหน่วยงานมีการรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากบุคคลทัว่ไป
และภายนอกหน่วยงานอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.19) 

3. หน่วยงานเปิดโอกาสให้ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการดาํเนินกิจกรรมต่าง ๆ 
ซ่ึงมีผลโดยตรงต่อส่วนรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.16) 

4. ในภาพรวมหน่วยงานให้ความสาํคญัต่อสิทธิเสรีภาพของผูรั้บบริการอยูใ่นระดบั
มาก ( X = 4.16) 

5. ในภาพรวมหน่วยงานเปิดโอกาสให้เจา้หน้าท่ีเขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการ
ตดัสินใจอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.15) 

6. ในภาพรวมหน่วยงานมีการรายงานผลการดาํเนินงานต่อสาธารณะอยูใ่นระดบัมาก 
( X = 4.15) 

7. ผูบ้ริหารในหน่วยงานตดัสินใจโดยการรับฟังความคิดเห็นของฝ่ายต่าง ๆ อยู่ใน
ระดบัมาก ( X = 4.12) 

8. หน่วยงานมีการส่งเสริมให้บุคลากรไดป้ฏิบติัตามมาตรฐานด้านคุณธรรมและ
จริยธรรมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.12) 

9. หน่วยงานมีการปฏิบติัต่อบุคลากรดว้ยความโปร่งใสอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.11) 
10. ในภาพรวมผูบ้ริหารในหน่วยงานตดัสินใจโดยยดึถือผลประโยชน์ส่วนรวมอยูใ่น

ระดบัมาก ( X = 4.04) 
11. หน่วยงานมีการกาํหนดมาตรฐานทางคุณธรรม จริยธรรม ไวช้ดัเจนอยู่ในระดบัมาก 

( X = 4.04) 
12. ในภาพรวมผูบ้ริหารในหน่วยงานปฏิบติัต่อเจา้หนา้ท่ีโดยยึดหลกัความเสมอภาค

เท่าเทียมกนั อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.03) 
13. ในภาพรวมหน่วยงานมีการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารให้ประชาชนไดรั้บทราบ อยูใ่น

ระดบัมาก ( X = 4.02) 
14. ในภาพรวมบุคลากรในหน่วยงานปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริตอยู่ในระดบัมาก 

( X = 4.01) 
15. ในภาพรวมหน่วยงานให้ความสําคัญต่อสิทธิและเสรีภาพของเจ้าหน้า ท่ี

ผูป้ฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.00) 
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16. หน่วยงานมีการออก กฎ ระเบียบ สําหรับใช้ในการปฏิบัติงาน โดยยึดหลัก
ประโยชน์ของประชาชนอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.92) 

17. ในภาพรวมบุคลากรในหน่วยงานมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบักฎหมาย ระเบียบ 
ขอ้บงัคบัอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.92) 

18. หน่วยงานมีการทบทวน ปรับปรุง กฎหมาย ระเบียบให้ทนัสมยัและเหมาะสมอยู่
เสมออยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.88) 

19.  หน่วยงานมีการติดตามและประเมินผลการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.87) 
20.  ในภาพรวมหน่วยงานมีระบบการตรวจสอบภายในท่ีเขม้แขง็และมีประสิทธิภาพสูง

อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.69) 
 

4. ผลการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐาน 
 

4.1 การทดสอบสมมติฐานที่ 1 การวิเคราะห์ระดบัความเป็นผูน้าํของหัวหน้างานใน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดันครศรีธรรมราช (ตวัแปรตาม) 

สมมติฐานการวิจัย  ระดบัความเป็นผูน้าํของหัวหน้างานในองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบล จงัหวดันครศรีธรรมราช แต่ละแบบมีไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ 70 

เป็นการวิเคราะห์หาค่าความเป็นผูน้าํของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
จงัหวดันครศรีธรรมราช โดยใชส้ถิติ One – sample t – test ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.12  ผลทดสอบสมมติฐานระดบัความเป็นผูน้าํแบบบงการของหวัหนา้งาน 

n = 370 

ระดับ X  S.D. Test 
Value 

Mean 
Difference 

df t Sig 
(2 tailed) 

ผูน้าํแบบบงการ 2.92 0.55 0 2.9227 369 102.675 0.000 

*  p<  0.05 
 

จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.12 แสดงให้เห็นว่า  ความเป็นผูน้าํแบบบง
การของหัวหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดันครศรีธรรมราช  อยู่ในระดบัปานกลาง 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.92 
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การทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติทดสอบ  t  สามารถอธิบายถึงความเป็นผูน้าํแบบบง
การของหวัหนา้งานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดันครศรีธรรมราช ไดด้งัน้ี 

กาํหนดสมมติฐานว่าง H0 ระดบัความเป็นผูน้าํแบบบงการของหวัหนา้งานในองคก์าร
บริหารส่วนตาํบล จงัหวดันครศรีธรรมราช มีนอ้ยกวา่หรือเท่ากบัร้อยละ 70 

กาํหนดสมมติฐานทางเลือก H1: ระดบัความเป็นผูน้าํแบบบงการของหัวหน้างานใน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดันครศรีธรรมราช มีมากกว่าร้อยละ 70  ซ่ึงการท่ีจะปฏิเสธ H0 
จะตอ้งเขา้เง่ือนไข 2 ประการ คือ (เทพศกัด์ิ  บุณยรัตพนัธ์ุ  2553: 87) 

 
(1)   และ      (2)      t > 0 
 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี  4.12  ค่า Sig (2 tailed)  เท่ากบั  0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า

ระดบันยัสาํคญั  0.05  และค่า  t  มีค่า  102.675 ซ่ึงมากกว่า  0  ดงันั้นจึงปฏิเสธ H0 หรือยอมรับ H1  
นัน่คือ ความเป็นผูน้าํแบบบงการของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดันครศรีธรรมราช 
มีมากกวา่ร้อยละ 70 
 
ตารางท่ี 4.13  ผลทดสอบสมมติฐานระดบัความเป็นผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุนของหวัหนา้งาน 

n = 370 

ระดับ X  S.D. Test 
Value 

Mean 
Difference 

df t Sig 
(2 tailed) 

ผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุน 3.60 0.67 0 3.5986 369 103.728 0.000 

* p<  0.05 
 

จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.13 แสดงให้เห็นว่า  ความเป็นผูน้าํแบบให้
การสนบัสนุนของหัวหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดันครศรีธรรมราช  อยูใ่นระดบั
มาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 

การทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติทดสอบ  t  สามารถอธิบายถึงความเป็นผูน้าํแบบให้
การสนบัสนุนของหวัหนา้งานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดันครศรีธรรมราช ไดด้งัน้ี 

กาํหนดสมมติฐานว่าง H0 ระดบัความเป็นผูน้าํแบบให้การสนบัสนุนของหัวหนา้งาน
ในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดันครศรีธรรมราช มีนอ้ยกวา่หรือเท่ากบัร้อยละ 70 

Sig. (2 – tailed) < .05) 
                   2 
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กาํหนดสมมติฐานทางเลือก H1: ระดบัความเป็นผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุนของหวัหนา้
งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดันครศรีธรรมราช มีมากกว่าร้อยละ 70  ซ่ึงการท่ีจะปฏิเสธ 
H0 จะตอ้งเขา้เง่ือนไข 2 ประการ คือ  

 
(1)   และ      (2)      t > 0 
 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี  4.13  ค่า Sig (2 tailed)  เท่ากบั  0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า

ระดบันยัสาํคญั  0.05  และค่า  t  มีค่า  103.728 ซ่ึงมากกว่า  0  ดงันั้นจึงปฏิเสธ H0 หรือยอมรับ H1  
นัน่คือ ความเป็นผูน้าํแบบให้การสนับสนุนของหัวหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดั
นครศรีธรรมราช มีมากกวา่ร้อยละ 70 
 
ตารางท่ี 4.14  ผลทดสอบสมมติฐานระดบัความเป็นผูน้าํแบบมีส่วนร่วมของหวัหนา้งาน 

n = 370 

ระดับ X  S.D. Test 
Value 

Mean 
Difference 

df t Sig 
(2 tailed) 

ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม 3.69 0.69 0 3.6886 369 102.774 0.000 

*  p<  0.05 
 

จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.14 แสดงใหเ้ห็นว่า  ความเป็นผูน้าํแบบมีส่วน
ร่วมของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดันครศรีธรรมราช  อยูใ่นระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 

การทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติทดสอบ  t  สามารถอธิบายถึงความเป็นผูน้าํแบบมี
ส่วนร่วมของหวัหนา้งานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดันครศรีธรรมราช ไดด้งัน้ี 

กาํหนดสมมติฐานว่าง H0 ระดับความเป็นผูน้ําแบบมีส่วนร่วมของหัวหน้างานใน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดันครศรีธรรมราช มีนอ้ยกวา่หรือเท่ากบัร้อยละ 70 

กาํหนดสมมติฐานทางเลือก H1: ระดบัความเป็นผูน้าํแบบมีส่วนร่วมของหัวหน้างาน
ในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดันครศรีธรรมราช มีมากกว่าร้อยละ 70  ซ่ึงการท่ีจะปฏิเสธ H0 
จะตอ้งเขา้เง่ือนไข 2 ประการ คือ  

 
(1)   และ      (2)      t > 0 

Sig. (2 – tailed) < .05) 
                   2 

Sig. (2 – tailed) < .05) 
                   2 
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ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี  4.14  ค่า Sig (2 tailed)  เท่ากบั  0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า
ระดบันยัสาํคญั  0.05  และค่า  t  มีค่า  102.774 ซ่ึงมากกว่า  0  ดงันั้นจึงปฏิเสธ H0 หรือยอมรับ H1  
นั่นคือ ความเป็นผูน้ําแบบมีส่วนร่วมของหัวหน้างานในองค์การบริหารส่วนตาํบล จังหวัด
นครศรีธรรมราช มีมากกวา่ร้อยละ 70 
 
ตารางท่ี 4.15  ผลทดสอบสมมติฐานระดบัความเป็นผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จของหวัหนา้งาน 

n = 370 

ระดับ X  S.D. Test 
Value 

Mean 
Difference 

df t Sig 
(2 tailed) 

ผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จ 3.84 0.61 0 3.8370 369 121.905 0.000 

*  p<  0.05 
 

จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.15 แสดงให้เห็นว่า  ความเป็นผูน้าํแบบท่ีมุ่ง
ความสาํเร็จของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดันครศรีธรรมราช  อยูใ่นระดบัมาก 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 

การทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติทดสอบ  t  สามารถอธิบายถึงความเป็นผูน้าํแบบท่ีมุ่ง
ความสาํเร็จหวัหนา้งานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดันครศรีธรรมราช ไดด้งัน้ี 

กาํหนดสมมติฐานว่าง H0 ระดบัความเป็นผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จของหวัหนา้งานใน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดันครศรีธรรมราช มีนอ้ยกวา่หรือเท่ากบัร้อยละ 70 

กาํหนดสมมติฐานทางเลือก H1: ระดบัความเป็นผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จของหัวหนา้
งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดันครศรีธรรมราช มีมากกว่าร้อยละ 70  ซ่ึงการท่ีจะปฏิเสธ 
H0 จะตอ้งเขา้เง่ือนไข 2 ประการ คือ  

 
(1)   และ      (2)      t > 0 
 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี  4.15  ค่า Sig (2 tailed)  เท่ากบั  0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า

ระดบันยัสาํคญั  0.05  และค่า  t  มีค่า  121.905 ซ่ึงมากกว่า  0  ดงันั้นจึงปฏิเสธ H0 หรือยอมรับ H1  
นั่นคือ ความเป็นผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสําเร็จของหัวหน้างานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดั
นครศรีธรรมราช มีมากกวา่ร้อยละ 70 

 

Sig. (2 – tailed) < .05) 
                   2 
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4.2 การทดสอบสมมติฐานที ่2 
  สมมติฐานการวิจัย หวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจงัหวดันครศรีธรรมราช 
ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั  มีระดบัความเป็นภาวะผูน้าํของหัวหนา้งานท่ีแตกต่างกนั ดงัน้ี (1) ผูน้าํ
แบบบงการ (2) ผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุน (3) ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม และ (4) ผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จ 
  การวิเคราะห์ความแปรปรวน  และเปรียบเทียบภาวะผูน้ําของหัวหน้างานใน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลจงัหวดันครศรีธรรมราช  ตามระดบัการศึกษาผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีการวิเคราะห์
ความแตกต่างของตวัแปรตามโดยใชส้ถิติ  F – test  ดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One 
- way ANOVA) ของค่าเฉล่ีย  และเปรียบเทียบภาวะผูน้าํตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ดว้ยวิธีเชฟเฟ 
(Scheffe)  สามารถอธิบายสมมติฐานการวิจยัไดด้งัน้ี 
  H0:μ1 = μ2 = μ3 (ระดบัการศึกษาต่างกนัมีระดบัความเป็นภาวะผูน้าํของหวัหนา้
งานท่ีไม่แตกต่างกนั) 
  H1 :μi≠  μj    (เม่ือ  i ≠ j) (ระดบัการศึกษาต่างกนัมีระดบัความเป็นภาวะผูน้าํของ
หวัหนา้งานท่ีแตกต่างกนั) 
 การหาความแตกต่างของภาวะผูน้าํของหัวหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล
จงัหวดันครศรีธรรมราช  ตามระดบัการศึกษาดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  
(One – way Analysis of Variance) และเปรียบเทียบเป็นรายคู่ดว้ยวิธีเชฟเฟ (Scheffe)  ดงัน้ี 

 
ตารางท่ี  4.16 ค่าเฉล่ีย  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และค่า (F – test) ในการวิเคราะห์ความแตกต่าง 
 ภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจงัหวดันครศรีธรรมราช   
 ตามระดบัการศึกษา 

n = 370 

ภาวะผู้นําของหัวหน้างาน 
ระดับการศึกษา F Sig. 

ตํ่ากว่า
ปริญญาตรี 

ปริญญา
ตรี 

ปริญญาโทหรือ
สูงกว่า   

 X  X  X    
 S.D. S.D. S.D.   

1.  ผู้นําแบบบงการ 2.83 2.91 2.96 0.858 0.425 
 0.49 0.55 0.56   
2.  ผู้นําแบบให้การสนับสนุน  3.09 3.74 3.51 14.885 0.000** 

 0.69 0.67 0.60   
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ตารางท่ี  4.16  (ต่อ) 
  n = 370 

ภาวะผู้นําของหัวหน้างาน 
ระดับการศึกษา F Sig. 

ตํ่ากว่า
ปริญญาตรี 

ปริญญา
ตรี 

ปริญญาโท
หรือสูงกว่า   

 X  X  X    
 S.D. S.D. S.D.   

3.  ผู้นําแบบมีส่วนร่วม 3.24 3.76 3.68 6.824 0.001** 
 0.70 0.68 0.68   
4.  ผู้นําแบบทีมุ่่งความสําเร็จ 3.44 3.89 3.84 6.555 0.002** 
 0.73 0.58 0.59   

*  =  p < 0.05 :  ** =  p < 0.01   
 

จากตารางท่ี  4.16  การวิเคราะห์ความแตกต่างของภาวะผูน้ําของหัวหน้างานใน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลจงัหวดันครศรีธรรมราช  ตามระดบัการศึกษา  ของผูน้าํแต่ละแบบ พบว่า  
ภาวะผูน้ําของหัวหน้างานในองค์การบริหารส่วนตาํบลจังหวดันครศรีธรรมราช ตามระดับ
การศึกษาของผูน้าํแบบบงการ มีค่าระดบันยัสาํคญัทางสถิติ  มากกว่า  0.05  หมายถึง  การยอมรับ
สมมติฐาน  Ho  หรือปฏิเสธสมมติฐาน  H1นัน่คือ  ภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลจงัหวดันครศรีธรรมราช ตามระดบัการศึกษาของผูน้าํแบบบงการไม่มีความแตกต่างกนั  ซ่ึง
ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน  ส่วนภาวะผูน้าํแบบให้การสนบัสนุน ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม และผูน้าํท่ีมุ่ง
ความสาํเร็จ  มีค่าระดบันยัสาํคญัทางสถิติ  นอ้ยกว่า  0.01  หมายถึง  การปฏิเสธสมมติฐาน  Ho  หรือ
ยอมรับสมมติฐาน  H1นั่นคือ  ภาวะผูน้ําของหัวหน้างานในองค์การบริหารส่วนตาํบลจังหวดั
นครศรีธรรมราช ตามระดบัการศึกษา ของผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุน ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม และผูน้าํ
ท่ีมุ่งความสําเร็จ  มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.01  ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมติฐาน  ดงันั้นจึงไดท้าํการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธี  Scheffe  เฉพาะผูน้าํแบบให้
การสนบัสนุน  ผูน้าํแบบมีส่วนร่วมและผูน้าํท่ีมุ่งความสาํเร็จ  ดงัแสดงไวใ้นตารางท่ี  4.17 
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ตารางท่ี  4.17 เปรียบเทียบภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจงัหวดั 
 นครศรีธรรมราช  ตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ดว้ยวิธีของ Scheffe 

n = 370 

ภาวะผู้นํา 
 

ตํ่ากว่าปริญญาตรี 
 

(i) 

ปริญญาตรี 
 

(j) 

ค่าเฉลีย่
แตกต่าง 

(i-j) 
Sig. 

 

1. ผู้นําแบบให้การสนับสนุน ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี -.6553 .000** 
  ปริญญาโทหรือสูงกวา่ -.4202 .008** 
 ปริญญาตรี ปริญญาโทหรือสูงกวา่ .2351 .004** 
2. ผู้นําแบบมส่ีวนร่วม ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี -.5152 .001** 
  ปริญญาโทหรือสูงกวา่ -.4410 .009** 
 ปริญญาตรี ปริญญาโทหรือสูงกวา่ .0741 .607 
3. ผู้นําแบบทีมุ่่งความสําเร็จ ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี -.4432 .002** 
  ปริญญาโทหรือสูงกวา่ -.3974 .007** 
 ปริญญาตรี ปริญญาโทหรือสูงกวา่ .0458 .780 

*  =  p < 0.05 :  ** =  p < 0.01   
 

จากตารางท่ี  4.17  เปรียบเทียบภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล
จงัหวดันครศรีธรรมราช  ตามระดบัการศึกษา ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่  มีดงัน้ี 

2.  ผู้นําแบบให้การสนับสนุน  พบวา่  ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรีมีภาวะผูน้าํ
แตกต่างจากผูท่ี้มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี และปริญญาโทหรือสูงกว่า  อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั  0.01  และแตกต่างระหว่างผูท่ี้มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีและปริญญาโทหรือสูงกว่า อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01 โดยผูท่ี้มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีภาวะผูน้าํมากท่ีสุด ( X  = 
3.74)  รองลงมา  ไดแ้ก่  ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาปริญญาโทหรือสูงกว่า ( X  = 3.51) และมีภาวะผูน้าํ
นอ้ยท่ีสุด  ไดแ้ก่  ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี ( X  = 3.09) 

3.  ผู้นําแบบมีส่วนร่วม  พบว่า  ผูท่ี้มีระดับการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรีมีภาวะผูน้ํา
แตกต่างจากผูท่ี้มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี และปริญญาโทหรือสูงกว่า  อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั  0.01  แต่ไม่พบความแตกต่างระหว่างผูท่ี้มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีและปริญญาโทหรือ
สูงกว่า โดยผูท่ี้มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีภาวะผูน้าํมากท่ีสุด ( X  = 3.76) รองลงมา  ไดแ้ก่  ผูท่ี้
มีระดบัการศึกษาปริญญาโทหรือสูงกว่า ( X  = 3.68) และมีภาวะผูน้าํนอ้ยท่ีสุด  ไดแ้ก่  ผูท่ี้มีระดบั
การศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี ( X  = 3.24) 
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4.  ผู้นําแบบที่มุ่งความสําเร็จ  พบว่า  ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรีมีภาวะผูน้าํ
แตกต่างจากผูท่ี้มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี และปริญญาโทหรือสูงกว่า  อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั  0.01  แต่ไม่พบความแตกต่างระหว่างผูท่ี้มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีและปริญญาโทหรือสูง
กว่า โดยผูท่ี้มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีภาวะผูน้าํมากท่ีสุด ( X  = 3.89) รองลงมา  ไดแ้ก่  ผูท่ี้มี
ระดบัการศึกษาปริญญาโทหรือสูงกว่า ( X  = 3.84) และมีภาวะผูน้าํนอ้ยท่ีสุด  ไดแ้ก่  ผูท่ี้มีระดบั
การศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี ( X  = 3.44) 

4.2  การทดสอบสมมติฐานที่  3  การวิเคราะห์การทดสอบหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวั
แปรอิสระกบัตวัแปรตาม 

สมมติฐานการวิจัยปัจจยัดา้นแรงจูงใจปัจจยัดา้นสมรรถนะ ปัจจยัดา้นการบริหาร
เชิงกลยทุธ์  รวมทั้งปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีตวัแปรอิสระทั้งหมดท่ีกล่าวถึงน่าจะเป็น
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นผูน้าํของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจงัหวดันครศรีธรรมราช 

การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความเป็นผูน้าํของหัวหนา้งานในองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบลจงัหวดันครศรีธรรมราชผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีการวิเคราะห์การทดสอบหาความสัมพนัธ์ระหว่าง
ตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตามจะใชส้ถิติ  F – test  ดว้ยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน 
(Stepwise Multiple RegressionAnalysis) ซ่ึงเป็นวิธีการเพ่ิมตวัแปรท่ีอธิบายความผนัแปรเพิ่มได้
มากท่ีสุด  สามารถอธิบายสมมติฐานการวิจยัไดด้งัน้ี 

 H0:   ตวัแปรอิสระตวัท่ี  Xiไม่สามารถนาํมาใชใ้นการพยากรณ์ความเป็นผูน้าํของ
หวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล (เม่ือ  i  =  1,  2,  3,  4) 

 H1:ตัวแปรอิสระตัวท่ี  Xiสามารถนํามาใช้ในการพยากรณ์ความเป็นผูน้ําของ
หวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล (เม่ือ  i  =  1,  2,  3,  4) 

โดยแบ่งการวิเคราะห์ออกเป็น  2  ประเด็น  คือ  ค่าเฉล่ียของตวัแปรอิสระและตวั
แปรตาม  และการแสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน มีรายละเอียดดงัน้ี 

4.2.1  สัญลักษณ์ของตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
ผูว้ิจยัได้กาํหนดสัญลกัษณ์ของตวัแปรอิสระและตวัแปรตามท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลและใช้
ประกอบการแทนค่าลงในสมการถดถอย  สรุปดงัน้ี 
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ตารางท่ี  4.18  สญัลกัษณ์ของตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม 
n = 370 

สัญลกัษณ์ของตัวแปร X  S.D. 

1. ตัวแปรอสิระ   
1.1 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ (X1) 3.81 0.58 
1.2 ปัจจยัดา้นสมรรถนะ (X2) 3.87 0.45 
1.3 ปัจจยัดา้นการบริหารเชิงกลยทุธ์ (X3) 4.17 0.88 
1.4 ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี(X4) 4.04 0.54 

2. ตัวแปรตาม    
2.1 ผูน้าํแบบบงการ (Y1: Directive style) 2.92 0.55 
2.2 ผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุน (Y2:Supportive style) 3.60 0.67 
2.3 ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม (Y3: Participative style) 3.69 0.69 
2.4 ผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จ (Y4:Achievement-oriented style) 3.84 0.61 

  
จากตารางท่ี  4.18สรุปผลดงัน้ี   
1.  ค่าเฉล่ียของตวัแปรอิสระ  ประกอบดว้ย  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจเฉล่ีย 3.81 ปัจจยัดา้น

สมรรถนะเฉล่ีย  3.87  ปัจจยัดา้นการบริหารเชิงกลยทุธ์เฉล่ีย 4.17  ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการ
บา้นเมืองท่ีดีเฉล่ีย 4.04   

2.  ค่าเฉล่ียของตวัแปรตามประกอบดว้ยผูน้าํแบบบงการเฉล่ีย 2.92 ผูน้าํแบบให้การ
สนบัสนุนเฉล่ีย 3.60 ผูน้าํแบบมีส่วนร่วมเฉล่ีย 3.69 ผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จเฉล่ีย 3.84   

4.2.2  การแสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบข้ันตอนการแสดงผลการ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน  มีจุดมุ่งหมายเพื่ออธิบายตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์เขา้
สมการพยากรณ์และอธิบายรูปแบบสมการพยากรณ์  เพื่อการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็น
ผูน้าํของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจงัหวดันครศรีธรรมราช  โดยมีตวัแปรอิสระจาํนวน 4 
ตวั  ซ่ึงประกอบดว้ย  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ปัจจยัดา้นสมรรถนะปัจจยัดา้นการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี ไดผ้ลการวิเคราะห์  ดงัน้ี 

1)  ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อผู้นาํแบบบงการ  เม่ือทาํการวิเคราะห์เพื่อสร้าง
สมการถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)พบว่า  ไม่สามารถ
สร้างสมการถดถอยเชิงพหุได ้ เน่ืองจากภาวะผูน้าํแบบบงการไม่มีความสมัพนัธ์ต่อตวัแปรอิสระทั้ง 
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4 ตวั  คือ  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจปัจจยัดา้นสมรรถนะปัจจยัดา้นการบริหารเชิงกลยทุธ์ ปัจจยัดา้นการ
บริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  

2)  ปัจจัยท่ีมีผลต่อผู้นาํแบบให้การสนับสนุน( Y2) เป็นการทดสอบหา
ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ จาํนวน 4 ตวั กบัตวัแปรตามคือภาวะผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุน
ของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลของจงัหวดันครศรีธรรมราช ดงัน้ี 

 
ตารางท่ี  4.19  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุนของหวัหนา้งานในองคก์าร 

บริหารส่วนตาํบลของจงัหวดันครศรีธรรมราช 
n = 370 

ตัวแปรอสิระ ลาํดับทีข่องสมการถดถอย 
 1 2 3 
ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 0.566 0.490 0.511** 
ปัจจยัดา้นสมรรถนะ  0.140 0.200** 
ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี   -0.118* 
Constant 1.130 0.655 0.805 
R 0.566 0.578 0.585 
R 2 0.320 0.334 0.342 
R 2  Change 0.320 0.014 0.008 
SE 0.551 0.546 0.543 
F 173.228 91.995 63.484 
Sig  F 0.000 0.000 0.000 

*t =  p< 0.05 :  **t =  p < 0.01 
 

จากตารางท่ี  4.19  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชก้ารถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอนท่ีเขา้สู่
สมการถดถอยมีความสามารถในการอธิบายความผนัแปรในเร่ืองปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํแบบ
ให้การสนบัสนุนของหัวหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลของจงัหวดันครศรีธรรมราชพบว่า  
มีตวัแปรจาํนวน 3ตวั  ท่ีมีค่าระดบันยัสาํคญัทางสถิตินอ้ยกว่า 0.01  หมายถึง  การปฏิเสธสมมติฐาน 
Ho  หรือยอมรับสมมติฐาน H1สามารถนาํมาใชใ้นการพยากรณ์ภาวะผูน้าํแบบให้การสนบัสนุนของ
หวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลผลการวิเคราะห์ตวัแปรท่ีเขา้สู่สมการถดถอยเรียงตามลาํดบั
ความสาํคญัได ้ ดงัน้ี  
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ลาํดบัท่ี 1  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ  พบว่า  เป็นตวัแปรลาํดบัแรกท่ีเขา้สู่สมการถดถอยมี
ความสามารถอธิบายความผนัแปรไดร้้อยละ 32.0 มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (R2 Change= 
0.320, p < 0.01)   

ลาํดบัท่ี 2  ปัจจยัดา้นสมรรถนะ  พบว่า  เป็นตวัแปรท่ีมีความสามารถในการอธิบาย
เพิ่มไดร้้อยละ 1.4  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01 (R2 Change= 0.014, p < 0.01)   

ลาํดบัท่ี 3  ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  พบวา่  เป็นตวัแปรลาํดบัสุดทา้ยท่ี
มีความสามารถในการอธิบายเพิ่มไดร้้อยละ 0.8  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01 (R2 Change= 
0.008, p < 0.01)   

เม่ือรวมตวัแปรอิสระทั้งหมดเขา้ดว้ยกนัแลว้  ปรากฏว่าสามารถอธิบายความผนัแปร
ของภาวะผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุนของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลไดร้้อยละ 34.2  มี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (R2= 0.342, p < 0.01)  แสดงสมการถดถอยไดด้งัน้ี 

 
Y2=  0.805 + 0.511 X1+ 0.200X2 - 0.118 X4 

 
เม่ือ Y2  =  ผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุน 

  X1  =ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 
  X2  =ปัจจยัดา้นสมรรถนะ 
  X4  =ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 
 
เม่ือเปรียบเทียบนํ้ าหนกัในการอธิบายของตวัแปรอิสระ  เพ่ืออธิบายความผนัแปรของ

ภาวะผู ้นําแบบให้การสนับสนุนของหัวหน้างานในองค์การบริหารส่วนตําบลของจังหวัด
นครศรีธรรมราชโดยมีตวัแปรอิสระท่ีเขา้สู่สมการถดถอย  จาํนวน 3ตวัแปร  พบว่า  เม่ือควบคุมตวั
แปรอิสระอ่ืน ๆ ให้คงท่ีแลว้  ตวัแปรอิสระท่ีมีอิทธิพลและสามารถอธิบายความผนัแปรของภาวะ
ผูน้ําแบบให้การสนับสนุนของหัวหน้างานในองค์การบริหารส่วนตาํบลจากมากไปน้อย  โดย
เรียงลาํดบัไดด้งัน้ี  (1)  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ (Beta = 0.511, p < 0.01)  (2) ปัจจยัดา้นสมรรถนะ (Beta 
= 0.200, p < 0.01)  และ (3)  ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี (Beta = -0.118, p < 0.01)  
โดยพบว่ามีตวัแปรอิสระ จาํนวน 2 ตวั มีความสัมพนัธ์เชิงบวก คือ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ และปัจจยั
ดา้นสมรรถนะ หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง ยิ่งมีความพร้อมในปัจจยัท่ีเป็นตวัแปรอิสระดงักล่าว จะช่วย
ทาํให้ภาวะผูน้ําแบบให้การสนับสนุนของหัวหน้างานในองค์การบริหารส่วนตาํบลมีมากข้ึน  
ในขณะท่ีตวัแปรปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พบว่า มีความสัมพนัธ์เชิงลบ นัน่คือ  ถา้
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ความพร้อมของปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีมีมากเท่าใด ก็จะทาํให้ภาวะผูน้าํแบบให้
การสนบัสนุนของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีนอ้ยลง   

นอกจากน้ียงัพบว่า  ปัจจยัท่ีไม่เขา้อยู่ในสมการถดถอย  ไดแ้ก่  ปัจจยัดา้นการบริหาร
เชิงกลยุทธ์  ดงันั้นปัจจยัดังกล่าวจึงไม่สามารถอธิบายความผนัแปร  และไม่ส่งผลต่อปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุนของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลของจงัหวดั
นครศรีธรรมราช 

3)  ปัจจัยท่ีมีผลต่อผู้นาํแบบมีส่วนร่วม ( Y3) เป็นการทดสอบหา
ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระ จาํนวน 4 ตวั กบัตวัแปรตามคือภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วมของ
หวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลของจงัหวดันครศรีธรรมราช ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี  4.20  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วมของหวัหนา้งานในองคก์าร 

บริหารส่วนตาํบลของจงัหวดันครศรีธรรมราช 
n = 370 

ตัวแปรอสิระ ลาํดับทีข่องสมการถดถอย 
 1 2 3 
ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 0.554 0.613 0.555** 
ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  -0.128 -0.207** 
ปัจจยัดา้นสมรรถนะ   0.172** 
Constant 1.189 1.587 1.226 
R 0.554 0.565 0.579 
R 2 0.307 0.320 0.336 
R 2  Change 0.307 0.013 0.016 
SE 0.576 0.571 0.565 
F 162.699 86.165 61.613 
Sig  F 0.000 0.000 0.000 

*t =  p< 0.05 :  **t =  p < 0.01 
 

จากตารางท่ี  4.20  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชก้ารถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอนท่ีเขา้สู่
สมการถดถอยมีความสามารถในการอธิบายความผนัแปรในเร่ืองปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํแบบ
มีส่วนร่วมของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลของจงัหวดันครศรีธรรมราชพบวา่  มีตวัแปร
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จาํนวน 3ตวั  ท่ีมีค่าระดบันยัสาํคญัทางสถิตินอ้ยกว่า 0.01  หมายถึง  การปฏิเสธสมมติฐาน Ho  หรือ
ยอมรับสมมติฐาน H1สามารถนาํมาใชใ้นการพยากรณ์ภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วมของหัวหนา้งานใน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลผลการวิเคราะห์ตวัแปรท่ีเขา้สู่สมการถดถอยเรียงตามลาํดบัความสาํคญัได ้ 
ดงัน้ี  

ลาํดบัท่ี 1  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ  พบว่า  เป็นตวัแปรลาํดบัแรกท่ีเขา้สู่สมการถดถอยมี
ความสามารถอธิบายความผนัแปรไดร้้อยละ 30.7 มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (R2 Change= 
0.307, p < 0.01)   

ลาํดบัท่ี 2  ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พบว่า  เป็นตวัแปรท่ีมี
ความสามารถในการอธิบายเพิ่มไดร้้อยละ 1.3  มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01 (R2 Change= 
0.013, p < 0.01)   

ลาํดบัท่ี 3  ปัจจยัดา้นสมรรถนะ  พบว่า  เป็นตวัแปรลาํดบัสุดทา้ยท่ีมีความสามารถใน
การอธิบายเพิ่มไดร้้อยละ 1.6  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01 (R2 Change= 0.016, p < 0.01)   

เม่ือรวมตวัแปรอิสระทั้งหมดเขา้ดว้ยกนัแลว้  ปรากฏว่าสามารถอธิบายความผนัแปร
ของภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วมของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลไดร้้อยละ 33.6 มีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (R2= 0.336, p < 0.01)  แสดงสมการถดถอยไดด้งัน้ี 
 

Y3=  1.226 + 0.555 X1+ 0.172X2 - 0.207 X4 
 

เม่ือ Y3  =  ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม  
  X1  =ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 
  X2  =ปัจจยัดา้นสมรรถนะ 
  X4  =ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 
 
เม่ือเปรียบเทียบนํ้ าหนกัในการอธิบายของตวัแปรอิสระ  เพ่ืออธิบายความผนัแปรของ

ภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วมของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลของจงัหวดันครศรีธรรมราช
โดยมีตวัแปรอิสระท่ีเขา้สู่สมการถดถอย  จาํนวน 3ตวัแปร  พบว่า  เม่ือควบคุมตวัแปรอิสระอ่ืน ๆ 
ให้คงท่ีแลว้  ตวัแปรอิสระท่ีมีอิทธิพลและสามารถอธิบายความผนัแปรของภาวะผูน้าํแบบมีส่วน
ร่วมของหัวหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจากมากไปนอ้ย  โดยเรียงลาํดบัไดด้งัน้ี (1) ปัจจยั
ดา้นแรงจูงใจ (Beta = 0.555, p < 0.01) (2) ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี (Beta = -
0.207, p < 0.01)  และ (3) ปัจจยัดา้นสมรรถนะ (Beta = 0.172, p < 0.01) โดยพบว่ามีตวัแปรอิสระ 
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จาํนวน 2 ตวั มีความสัมพนัธ์เชิงบวก คือ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ และปัจจยัดา้นสมรรถนะ หรือกล่าว
อีกนยัหน่ึง ยิ่งมีความพร้อมในปัจจยัท่ีเป็นตวัแปรอิสระดงักล่าว จะช่วยทาํใหภ้าวะผูน้าํแบบมีส่วน
ร่วมของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีมากข้ึน  ในขณะท่ีตวัแปรปัจจยัดา้นการบริหาร
กิจการบา้นเมืองท่ีดี พบว่า มีความสัมพนัธ์เชิงลบ นัน่คือ  ถา้ความพร้อมของปัจจยัดา้นการบริหาร
กิจการบา้นเมืองท่ีดีมีมากเท่าใด ก็จะทาํให้ภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วมของหัวหน้างานในองคก์าร
บริหารส่วนตาํบลมีนอ้ยลง   

นอกจากน้ียงัพบว่า  ปัจจยัท่ีไม่เขา้อยู่ในสมการถดถอย  ไดแ้ก่  ปัจจยัดา้นการบริหาร
เชิงกลยุทธ์  ดงันั้นปัจจยัดังกล่าวจึงไม่สามารถอธิบายความผนัแปร  และไม่ส่งผลต่อปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อภาวะผูน้ําแบบมีส่วนร่วมของหัวหน้างานในองค์การบริหารส่วนตาํบลของจังหวดั
นครศรีธรรมราช 

4)  ปัจจัยท่ีมีผลต่อผู้นาํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จ ( Y4) เป็นการทดสอบหา
ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระ จาํนวน 4 ตวั กบัตวัแปรตามคือภาวะผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จ
ของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลของจงัหวดันครศรีธรรมราช ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี  4.21  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จของหวัหนา้งานในองคก์าร 

บริหารส่วนตาํบลของจงัหวดันครศรีธรรมราช 
n = 370 

ตัวแปรอสิระ ลาํดับทีข่องสมการถดถอย 

 1 2 
ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 0.549 0.486** 
ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  0.136** 
Constant 1.662 1.292 
R 0.549 0.562 
R 2 0.302 0.317 
R 2  Change 0.302 0.015 
SE 0.507 0.502 
F 158.945 84.858 
Sig  F 0.000 0.000 

*t =  p< 0.05 :  **t =  p < 0.01 
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จากตารางท่ี  4.21  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชก้ารถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอนท่ีเขา้สู่
สมการถดถอยมีความสามารถในการอธิบายความผนัแปรในเร่ืองปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํแบบ
ท่ีมุ่งความสาํเร็จของหัวหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลของจงัหวดันครศรีธรรมราชพบว่า  
มีตวัแปรจาํนวน 2ตวั  ท่ีมีค่าระดบันยัสาํคญัทางสถิตินอ้ยกว่า 0.01  หมายถึง  การปฏิเสธสมมติฐาน 
Ho  หรือยอมรับสมมติฐาน H1สามารถนาํมาใชใ้นการพยากรณ์ภาวะผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จของ
หวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลผลการวิเคราะห์ตวัแปรท่ีเขา้สู่สมการถดถอยเรียงตามลาํดบั
ความสาํคญัได ้ ดงัน้ี  

ลาํดบัท่ี 1  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ  พบว่า  เป็นตวัแปรลาํดบัแรกท่ีเขา้สู่สมการถดถอยมี
ความสามารถอธิบายความผนัแปรไดร้้อยละ 30.2 มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (R2 Change= 
0.302, p < 0.01)   

ลาํดบัท่ี 2  ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พบว่า  เป็นตวัแปรลาํดบัสุดทา้ยท่ี
มีความสามารถในการอธิบายเพิ่มไดร้้อยละ 1.5  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01 (R2 Change= 
0.015, p < 0.01)     

เม่ือรวมตวัแปรอิสระทั้งหมดเขา้ดว้ยกนัแลว้  ปรากฏว่าสามารถอธิบายความผนัแปร
ของภาวะผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จของหัวหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลไดร้้อยละ 31.7 
มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (R2= 0.317, p < 0.01) แสดงสมการถดถอยไดด้งัน้ี 

 
Y4=1.292 + 0.486 X1+ 0.136 X4 

 
เม่ือ Y4  =  ผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จ 

  X1  =ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 
  X4  =ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 
 
เม่ือเปรียบเทียบนํ้ าหนกัในการอธิบายของตวัแปรอิสระ  เพ่ืออธิบายความผนัแปรของ

ภาวะผู ้นําแบบท่ีมุ่งความสําเ ร็จของหัวหน้างานในองค์การบริหารส่วนตําบลของจังหวัด
นครศรีธรรมราชโดยมีตวัแปรอิสระท่ีเขา้สู่สมการถดถอย  จาํนวน 2ตวัแปร  พบว่า  เม่ือควบคุมตวั
แปรอิสระอ่ืน ๆ ให้คงท่ีแลว้  ตวัแปรอิสระท่ีมีอิทธิพลและสามารถอธิบายความผนัแปรของภาวะ
ผูน้าํแบบมีส่วนร่วมของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจากมากไปนอ้ย  โดยเรียงลาํดบัได้
ดงัน้ี (1) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ (Beta = 0.486, p < 0.01) และ (2) ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการ
บา้นเมืองท่ีดี (Beta = 0.136, p < 0.01) โดยพบว่ามีตวัแปรอิสระมีความสัมพนัธ์เชิงบวกทั้งหมด 



119 

หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง  ยิง่มีความพร้อมในปัจจยัท่ีเป็นตวัแปรอิสระดงักล่าว  จะช่วยทาํใหภ้าวะผูน้าํ
แบบท่ีมุ่งความสาํเร็จของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีมากข้ึน   

นอกจากน้ียงัพบว่า  ปัจจยัท่ีไม่เขา้อยู่ในสมการถดถอย  ไดแ้ก่  ปัจจยัดา้นสมรรถนะ 
และปัจจยัดา้นการบริหารเชิงกลยทุธ์  ดงันั้นปัจจยัดงักล่าวจึงไม่สามารถอธิบายความผนัแปร  และ
ไม่ส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จของหัวหนา้งานในองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบลของจงัหวดันครศรีธรรมราช 

สําหรับสรุปการวิเคราะห์ถดถอยภาวะผูน้าํของหัวหน้างานในองค์การบริหารส่วน
ตาํบลของจงัหวดันครศรีธรรมราชประกอบดว้ย (1) ภาวะผูน้าํแบบบงการ (3) ภาวะผูน้าํแบบใหก้าร
สนบัสนุน  (4) ภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วม และ (5) ภาวะผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จ แสดงไวใ้นตาราง 4.22 

 
ตารางท่ี  4.22 สรุปการวิเคราะห์ถดถอยภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลของ

จงัหวดันครศรีธรรมราช  
 

ภาวะผูน้าํ สมการถดถอย 
ความสัมพนัธ์ของตวัแปร   

และปัจจยัท่ีไม่เขา้อยูใ่นสมการถดถอย  
1. ภาวะผูน้าํแบบ      
บงการ 

ไม่สามารถสร้างได ้ - 

2. ภาวะผูน้าํแบบให้
การสนบัสนุน 

Y2=   0.805 + 0.511 X1+ 0.200X2 
            - 0.118 X4 
 
(R2=  0.342) 

1. ตวัแปรมีความสัมพนัธ์เชิงลบ ไดแ้ก่ 
ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 

2. ปัจจยัท่ีไม่เขา้อยูใ่นสมการถดถอย  ไดแ้ก่  
ปัจจยัดา้นการบริหารเชิงกลยทุธ์   

3. ภาวะผูน้าํแบบ       มี
ส่วนร่วม 

Y3=   1.226 + 0.555 X1+ 0.172X2 
           - 0.207 X4 
 
(R2=  0.336) 

1. ตวัแปรมีความสัมพนัธ์เชิงลบ ไดแ้ก่ 
ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 

2. ปัจจยัท่ีไม่เขา้อยูใ่นสมการถดถอย  ไดแ้ก่  
ปัจจยัดา้นการบริหารเชิงกลยทุธ์   

4. ภาวะผูน้าํแบบท่ี  มุ่ง
ความสาํเร็จ 

Y4=  1.292 + 0.486 X1+ 0.136 X4 
 
 
(R2=  0.317) 

1. ตวัแปรมีความสัมพนัธ์เชิงบวกทั้งหมด 
2. ปัจจยัท่ีไม่เขา้อยูใ่นสมการถดถอย  ไดแ้ก่  

(1) ปัจจยัดา้นสมรรถนะ และ (2) ปัจจยั
ดา้นการบริหารเชิงกลยทุธ์   
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5.  ข้อเสนอแนะทีจ่ะทาํให้หัวหน้างานในองค์การบริหารส่วนตาํบล จงัหวดั
นครศรีธรรมราช  ได้พฒันาเพิม่ศักยภาพความเป็นผู้นําให้ดยีิง่ขึน้ 

 
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  จงัหวดันครศรีธรรมราชไดเ้สนอแนะแนวทางใน

การปรับปรุงความเป็นหวัหนา้งานใหเ้พิ่มสูงข้ึน  สรุปดงัน้ี 
1.  หวัหนา้งานจะตอ้งทาํความรู้จกักบัพนกังานแต่ละคนใหม้ากท่ีสุดเพ่ือนาํคุณสมบติั

ของแต่ละคนมาเป็นขอ้มูลประกอบในการบริหารงาน 
2.  หวัหนา้งานควรมีการศึกษาไม่ตํ่ากว่าปริญญาตรี  เพราะการศึกษาเป็นการเพิ่มพูน

ความรู้  ช่วยใหผู้น้าํมีความรู้ความสามารถจากการไดรั้บการศึกษาท่ีสูง 
3.  หวัหนา้งานควรจบการศึกษาดา้นการบริหารงานโดยตรงซ่ึงจะสามารถนาํความรู้ใน

การบริหารมาใชใ้นการปฏิบติังานได ้
4.ควรมีการฝึกอบรมเก่ียวกบัทกัษะความเป็นผูน้าํเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน 

และจะได้มีโอกาสเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ รู้เท่าทันต่อการเปล่ียนแปลงและความเจริญก้าวหน้าของ
เทคโนโลยสีมยัใหม่  



บทที ่ 5 

สรุปการวจัิย  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาเร่ือง  “ภาวะผูน้าํของหัวหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล : ศึกษากรณี
จงัหวดันครศรีธรรมราช”  คร้ังน้ีเป็นการศึกษาท่ีใชรู้ปแบบการวิจยัเชิงสํารวจตามระเบียบวิธีการ
วิจยั ผูว้ิจยัไดน้าํเสนอประเดน็สาํคญัโดยจาํแนกออกเป็น  3  ส่วน  โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 

1.  สรุปการวจิยั 
 

1.1  วตัถุประสงค์การวจัิย 
การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์ ดงัต่อไปน้ี 
1.1.1 เพื่อศึกษาภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลของจงัหวดั

นครศรีธรรมราช 
1.1.2 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูน้าํของหัวหน้างานในองคก์ารบริหารส่วน

ตาํบลของจงัหวดันครศรีธรรมราช  ตามระดบัการศึกษา 
1.1.3 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํของหัวหนา้งานในองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลของจงัหวดันครศรีธรรมราช 
1.1.4 เพื่อเสนอแนะแนวทางการพฒันาภาวะผูน้าํท่ีความเหมาะสมสาํหรับหวัหนา้งาน

ในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลของจงัหวดันครศรีธรรมราช 
1.2 สมมติฐานการวจัิย  
1.2.1  ระดบัความเป็นผูน้าํของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดั

นครศรีธรรมราช มีไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ 70  
1.2.2  หวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจงัหวดันครศรีธรรมราช ท่ีมีระดบั

การศึกษาต่างกนั  มีระดบัความเป็นภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานท่ีแตกต่างกนั ดงัน้ี (1) ผูน้าํแบบบงการ  
(2) ผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุน  (3) ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม และ (4) ผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จ  

1.2.3  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจปัจจยัดา้นสมรรถนะ ปัจจยัดา้นการบริหารเชิงกลยทุธ์   
และปัจจยัด้านการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีตวัแปรอิสระทั้งหมดท่ีกล่าวถึงน่าจะเป็นปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความเป็นผูน้าํของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจงัหวดันครศรีธรรมราช 
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1.3  วธีิดําเนินการวจัิย 

1.3.1 ประชากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตจงัหวดันครศรีธรรมราช จาํนวน 
154 แห่ง และเก็บขอ้มูลจากตวัแทนประชากร คือ พนกังานส่วนตาํบล ลูกจา้งประจาํ พนกังานจา้ง
ตามภารกิจ และพนกังานจา้งทัว่ไปท่ีไม่ใช่หวัหนา้งานและปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล
ของจงัหวดันครศรีธรรมราช  จาํนวน 4,797 คน  

1.3.2  กลุ่มตัวอย่างการกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งใชสู้ตรตามแนวคิดของ Yamane 
กาํหนดใหค้วามคลาดเคล่ือนร้อยละ 5  ไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งจากองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 110 
แห่ง จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 370 รายใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling)  
โดยใชข้นาดขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลเป็นตวัแบ่ง หรือเป็นชั้นภูมิ จากนั้นจึงทาํการสุ่มตวัอยา่ง
ของทุก ๆ ชั้นภูมิ  การคาํนวณจาํนวนตวัอย่างใชสู้ตรการกระจายตามสัดส่วนไดข้นาดของกลุ่ม
ตวัอย่าง  คือ (1) องค์การบริหารส่วนตาํบลขนาดใหญ่  2 แห่ง  จาํนวนกลุ่มตวัอย่าง  23 ราย 
(2)  องคก์ารบริหารส่วนตาํบลขนาดกลาง  107 แห่ง  จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง  346 ราย (3) องคก์าร
บริหารส่วนตาํบลขนาดเลก็ 1 แห่ง  จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 1 ราย หลงัจากนั้นใชว้ิธีการสุ่มอยา่งง่าย
ตามสดัส่วนจาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

1.3.3  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั  เป็นแบบสอบถามเชิง
สํารวจ แบ่งเป็น 4 ตอน  ได้แก่ ตอนท่ี 1  ขอ้มูลเก่ียวกับสถานภาพของผูต้อบ เป็นคาํถามชนิด
เลือกตอบ (checklist) ตอนท่ี 2  ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํของหวัหนา้งาน  ตอนท่ี 
3  ระดบัภาวะผูน้าํตามทฤษฎีความเป็นผูน้าํตามเส้นทางสู่เป้าหมายของ House  และตอนท่ี 4 ความ
คิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาความเป็นผู ้นําของหัวหน้างานในองค์การบริหารส่วนตําบล และ
ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 

1.3.4  การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  ผูว้ิจยัไดท้าํการทดสอบหา
ความเท่ียงตรงของเน้ือหา (pretest)  โดยสอบถามจากประชากรท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่ง
จาํนวน 30 ราย  โดยนาํแบบสอบถามตอนท่ี 2  และ 3มาหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาในแต่ละส่วน   ผล
การทดสอบค่าความเท่ียงตรง  พบว่า  ตอนท่ี  2 ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํของ
หัวหนา้งาน  มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟารวมเท่ากบั 0.9771  และตอนท่ี 3  ระดบัภาวะผูน้าํตามทฤษฎี
ความเป็นผูน้าํตามเสน้ทางสู่เป้าหมายของ House มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟารวมเท่ากบั 0.9701  ซ่ึงเป็น
ค่าท่ีอยูใ่นเกณฑสู์งจึงสามารถนาํไปใชเ้กบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งต่อไป 

1.3.5  การวิเคราะห์ข้อมูลการวิเคราะห์ขอ้มูลใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป  
โดยสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล  ไดแ้ก่ (1) ค่าความถ่ี  ค่าร้อยละ  ค่าเฉล่ีย  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
และการจดัอนัดบั (2) วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance: 



123 

ANOVA)และวิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีเชฟเฟ (Scheffe) โดยกาํหนดนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 (3) หาความสัมพนัธ์ของตวัแปรต่างๆโดยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบ
ขั้นตอน (Stepwise Multiple RegressionAnalysis)   

1.4  ผลการวจัิย 
1.4.1  ข้อมูลส่วนบุคคล  กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 58.4)  

มากกว่าคร่ึงหน่ึง (ร้อยละ 54.1) มีอายุระหว่าง 30 – 40 ปี  ส่วนใหญ่ (ร้อยละ 54.9) มีสถานภาพ
สมรส กลุ่มตวัอยา่งมากกว่าคร่ึง (ร้อยละ 58.1) มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี  โดยส่วนมาก (ร้อยละ 
46.8) มีรายไดต่้อเดือนระหว่าง 10,000 –13,000 บาท กลุ่มตวัอย่างเกือบคร่ึงหน่ึง (ร้อยละ 44.3) 
มีประสบการณ์การทาํงานระหว่าง 6 – 10 ปี  และส่วนมาก (ร้อยละ 52.7) มีหัวหน้างานจบ
การศึกษาระดบัปริญญาตรี 

1.4.2  การศึกษาระดับความเป็นผู้นําของหัวหน้างานในองค์การบริหารส่วนตําบล 
การศึกษาระดบัความเป็นผูน้าํของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล สามารถแบ่งออกเป็น 4 
รูปแบบ  คือ (1) ผูน้าํแบบบงการ (2) ผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุน (3) ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม และ (4) ผูน้าํ
แบบท่ีมุ่งความสําเร็จ  จากการศึกษา  สรุปไดว้่า  ความเป็นผูน้าํของหัวหนา้งานในองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบล ตามทฤษฎีความเป็นผูน้าํตามเส้นทางสู่เป้าหมายของ House  สามารถจาํแนกระดบัความ
เป็นผูน้าํของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี (1) ความเป็น
ผูน้าํแบบมุ่งความสาํเร็จ อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.84) (2) ความเป็นผูน้าํแบบมีส่วนร่วม อยูใ่นระดบั
มาก ( X =3.69) (3) ความเป็นผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุน อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.60) และ (4) ความ
เป็นผูน้าํแบบบงการ อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X =2.92) สาํหรับผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ี 
 1) ระดับภาวะผู้นาํแบบบงการ  ประกอบดว้ยภาวะผูน้าํ 10 ลกัษณะ อยูใ่น
ระดบัปานกลาง ( X =2.92) ลกัษณะภาวะผูน้าํสูงสุด  คือ  หวัหนา้งานในหน่วยงานเป็นคนท่ีมีความ
เช่ือมัน่ในตนเองสูง ( X =3.27) ส่วนลกัษณะภาวะผูน้าํต ํ่าสุด คือ หัวหนา้งานในหน่วยงานลงโทษ
เม่ือการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาผดิพลาด ( X =2.59) 
 2) ระดับภาวะผู้นําแบบให้การสนับสนุน  ประกอบด้วยภาวะผูน้ํา 10 
ลกัษณะ อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.60) ลกัษณะภาวะผูน้าํสูงสุด  คือ  หวัหนา้งานในหน่วยงานมีความ
เป็นกนัเองและมีสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน ( X =3.80) ส่วนลกัษณะภาวะผูน้าํต ํ่าสุด คือ 
หัวหน้างานในหน่วยงานให้รางวลัตอบแทนแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาท่ีทาํงานได้บรรลุเป้าหมาย 
( X =3.39) 
 3) ระดับภาวะผู้นาํแบบมีส่วนร่วม  ประกอบดว้ยภาวะผูน้าํ 10 ลกัษณะ อยูใ่น
ระดับมาก ( X = 3.69) ลกัษณะภาวะผูน้ําสูงสุด  คือ  หัวหน้างานในหน่วยงานเปิดโอกาสให้
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ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็นเสมอ ( X =3.78) ส่วนลกัษณะภาวะผูน้าํต ํ่าสุด คือ หวัหนา้งานใน
หน่วยงานหาโอกาสในการจดักิจกรรมเพื่อส่วนรวมร่วมกนัเช่น กีฬาสมัมนา ( X =3.31) 
 4) ระดับภาวะผู้นําแบบท่ีมุ่ งความสําเร็จ   ประกอบด้วยภาวะผู ้นํา 10 
ลกัษณะ อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.84) ลกัษณะภาวะผูน้าํสูงสุด  คือ  หวัหนา้งานในหน่วยงานมีการ
ติดตามเร่งรัดงานเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํงานไม่ไดต้ามเป้าหมาย ( X =4.00) ส่วนลกัษณะภาวะผูน้าํ
ต ํ่าสุด คือ หัวหน้างานในหน่วยงานมีการพฒันาศกัยภาพการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้มี
มาตรฐานท่ีสูง ( X =3.75) 

1.4.3  การศึกษาระดับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความเป็นผู้นําที่สูงขึ้นของหัวหน้างาน
ในองค์การบริหารส่วนตําบล   การศึกษาระดับปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นผูน้ําท่ีสูงข้ึนของ
หัวหน้างานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ประกอบดว้ย (1) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ (2) ปัจจยัดา้น
สมรรถนะ (3) ปัจจยัดา้นการบริหารเชิงกลยทุธ์ และ (4) ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 
จากการศึกษา  สรุปได้ว่า  ระดับปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นผูน้ําท่ีสูงข้ึนของหัวหน้างานใน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ทั้ง 4  ปัจจยั อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.97) ซ่ึงสามารถจาํแนกระดบัปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความเป็นผูน้าํท่ีสูงข้ึนของหวัหนา้งาน จากมากไปหานอ้ย คือ (1) ปัจจยัดา้นการบริหาร
เชิงกลยทุธ์ อยูใ่นระดบัมาก ( X =4.17) (2) ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี อยูใ่นระดบั
มาก ( X =4.04)(3) ปัจจยัดา้นสมรรถนะ อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.87)และ (4) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ อยู่
ในระดบัมาก ( X =3.81) สาํหรับผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ี    

1)  ปัจจัยด้านแรงจูงใจ  มีปัจจยัยอ่ยท่ีเป็นองคป์ระกอบ  10 ปัจจยั  ระดบั
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นผูน้าํท่ีสูงข้ึนของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล อยูใ่นระดบั
มาก ( X  = 3.81) ปัจจยัท่ีกลุ่มตวัอย่างเห็นว่ามีอิทธิพลต่อความเป็นผูน้ําสูงสุด  คือ  การให้
ความสาํคญัต่อความสาํเร็จในการทาํงาน ( X =4.07) ส่วนปัจจยัท่ีกลุ่มตวัอย่างเห็นว่ามีอิทธิพลต่อ
ความเป็นผูน้าํต ํ่าสุด  คือ  การช่วยไกล่เกล่ียและยติุขอ้ขดัแยง้ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ( X =3.51) 

 2)  ปัจจัยด้านสมรรถนะ  มีปัจจยัยอ่ยท่ีเป็นองคป์ระกอบ  10 ปัจจยั  ระดบั
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นผูน้าํที่สูงข้ึนของหัวหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล อยู่ใน
ระดบัมาก ( X  = 3.87) ปัจจยัท่ีกลุ่มตวัอยา่งเห็นวา่มีอิทธิพลต่อความเป็นผูน้าํสูงสุด  คือ  หน่วยงาน
มีการฝึกอบรมเก่ียวกบัการทาํงาน ( X =4.08) ส่วนปัจจยัท่ีกลุ่มตวัอยา่งเห็นวา่มีอิทธิพลต่อความเป็น
ผูน้าํต ํ่าสุด  คือ  หน่วยงานท่ีไม่สนบัสนุนในการทาํงานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน ( X =3.15) 

  3)  ปัจจัยด้านการบริหารเชิงกลยุทธ์มีปัจจัยย่อยท่ีเป็นองค์ประกอบ  10 
ปัจจยั  ระดบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นผูน้าํท่ีสูงข้ึนของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
อยู่ในระดบัมาก ( X  =4.17) ปัจจยัท่ีกลุ่มตวัอย่างเห็นว่ามีอิทธิพลต่อความเป็นผูน้าํสูงสุด  คือ  
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หน่วยงานมีการกาํหนดพนัธกิจไวช้ดัเจน ( X =4.83) ส่วนปัจจยัท่ีกลุ่มตวัอยา่งเห็นว่ามีอิทธิพลต่อ
ความเป็นผูน้าํต ํ่าสุด  คือ  การทาํยุทธศาสตร์ในหน่วยงานไดเ้ปิดโอกาสให้ขา้ราชการส่วนใหญ่มี
ส่วนร่วม  ( X =4.05) 

  4)  ปัจ จัย ด้านการบริหารกิจการบ้านเ มือง ท่ี ดี   มี ปัจจัยย่อย ท่ี เ ป็น
องคป์ระกอบ  20 ปัจจยั  ระดบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นผูน้าํท่ีสูงข้ึนของหวัหนา้งานในองคก์าร
บริหารส่วนตาํบล อยู่ในระดบัมาก ( X  =4.04) ปัจจยัท่ีกลุ่มตวัอย่างเห็นว่ามีอิทธิพลต่อความเป็น
ผูน้าํสูงสุด  คือ  หน่วยงานดาํเนินกิจกรรม/โครงการ โดยยึดประโยชน์ของประชาชนส่วนใหญ่ 
( X = 4.19) ส่วนปัจจยัท่ีกลุ่มตวัอย่างเห็นว่ามีอิทธิพลต่อความเป็นผูน้าํต ํ่าสุด  คือ  ในภาพรวม
หน่วยงานมีระบบการตรวจสอบภายในท่ีเขม้แขง็และมีประสิทธิภาพสูง ( X = 3.69)   

1.4.4  ผลการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐาน 
1)  ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยท่ี 1  ระดบัความเป็นผูน้าํของหัวหนา้

งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดันครศรีธรรมราช มีไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ 70 
   จากการศึกษาความเป็นผูน้าํของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
จงัหวดันครศรีธรรมราช  ทั้ง 4 แบบ คือ ผูน้าํแบบบงการ  ผูน้าํแบบให้การสนบัสนุน  ผูน้าํแบบมี
ส่วนร่วม  และผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จ  ซ่ึงการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติทดสอบ  t  สามารถ
อธิบายถึงความเป็นผูน้าํของหวัหนา้งานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดันครศรีธรรมราช ท่ีระดบั
นยัสาํคญั  0.05  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ค่า Sig (2 tailed)  เท่ากบั  0.000  ทั้ง 4แบบของภาวะผูน้าํ ซ่ึง
นอ้ยกว่าระดบันยัสาํคญั  0.05  และค่า  t  มีค่ามากกว่า  0  ทั้ง 4 แบบของภาวะผูน้าํ ดงันั้นจึงปฏิเสธ  
H0  หรือยอมรับ  H1  นั่นคือ ความเป็นผูน้าํของหัวหน้างานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดั
นครศรีธรรมราช มีมากกวา่ร้อยละ 70  ดงันั้น  ผลการศึกษาจึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

2)  ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยท่ี 2หัวหน้างานในองค์การบริหาร
ส่วนตาํบลจงัหวดันครศรีธรรมราช ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั  มีระดบัความเป็นภาวะผูน้าํของ
หวัหนา้งานท่ีแตกต่างกนั ดงัน้ี (1) ผูน้าํแบบบงการ (2) ผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุน (3) ผูน้าํแบบมีส่วน
ร่วม และ (4) ผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จ 

การวิเคราะห์ความแปรปรวน  และเปรียบเทียบภาวะผูน้าํของหัวหน้า
งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจงัหวดันครศรีธรรมราช  ตามระดบัการศึกษาผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีการ
วิเคราะห์ความแตกต่างของตวัแปรตามโดยใชส้ถิติ  F – test  ดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว (One - way ANOVA) ของค่าเฉล่ีย  และเปรียบเทียบภาวะผูน้าํตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่
ดว้ยวิธีเชฟเฟ (Scheffe) ผลการทดสอบสมมติฐานสรุปไดด้งัน้ี (1) การวิเคราะห์ความแตกต่างของ
ภาวะผูน้าํของหัวหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจงัหวดันครศรีธรรมราช  ตามระดบัการศึกษา  
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ของผูน้ําแต่ละแบบ พบว่า  ภาวะผูน้ําของหัวหน้างานในองค์การบริหารส่วนตาํบลจังหวัด
นครศรีธรรมราช ตามระดบัการศึกษา  ของผูน้าํแบบบงการ มีค่าระดบันยัสาํคญัทางสถิติ  มากกว่า  
0.05  หมายถึง  การยอมรับสมมติฐาน  Ho  หรือปฏิเสธสมมติฐาน  H1นัน่คือ  ภาวะผูน้าํของหวัหนา้
งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจงัหวดันครศรีธรรมราช ตามระดบัการศึกษา  ของผูน้าํแบบบงการ
ไม่มีความแตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ส่วนภาวะผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุน ผูน้าํแบบมี
ส่วนร่วม และผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จ  มีค่าระดบันยัสาํคญัทางสถิติ  นอ้ยกว่า  0.01  หมายถึง  
การปฏิเสธสมมติฐาน  Ho  หรือยอมรับสมมติฐาน  H1นัน่คือ  ภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานในองคก์าร
บริหารส่วนตาํบลจงัหวดันครศรีธรรมราช ตามระดบัการศึกษา ของผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุน ผูน้าํ
แบบมีส่วนร่วม และผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จ  มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  
0.01  ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน  ดงันั้นจึงไดท้าํการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธี  Scheffe
เฉพาะผู ้นาํแบบให้การสนับสนุน   ผู ้นาํแบบมีส่วนร่วมและผู ้นาํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จ  (2) 
เปรียบเทียบภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจงัหวดันครศรีธรรมราช  ผลการ
วิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธี  Scheffe สรุปไดด้งัน้ี 

(1)  ผู้นําแบบให้การสนับสนุน  พบว่า  ผูท่ี้มีระดับการศึกษาตํ่ากว่า
ปริญญาตรีมีภาวะผูน้าํแตกต่างจากผูท่ี้มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี และปริญญาโทหรือสูงกว่า อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01  และแตกต่างระหวา่งผูท่ี้มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีและปริญญาโท
หรือสูงกว่า อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01 โดยผูท่ี้มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีภาวะผูน้าํ
มากท่ีสุด ( X  = 3.74)  รองลงมา  ไดแ้ก่  ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาปริญญาโทหรือสูงกว่า ( X  = 3.51) 
และมีภาวะผูน้าํนอ้ยท่ีสุด  ไดแ้ก่  ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี ( X  = 3.09) 

(2)  ผู้นาํแบบมีส่วนร่วม  พบว่า  ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรีมี
ภาวะผูน้าํแตกต่างจากผูท่ี้มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี และปริญญาโทหรือสูงกว่า   อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั  0.01  แต่ไม่พบความแตกต่างระหว่างผูท่ี้มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีและปริญญา
โทหรือสูงกว่า โดยผูท่ี้มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีภาวะผูน้าํมากท่ีสุด ( X  = 3.76) รองลงมา  
ไดแ้ก่  ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาปริญญาโทหรือสูงกว่า ( X  = 3.68) และมีภาวะผูน้าํนอ้ยท่ีสุด  ไดแ้ก่  
ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี ( X  = 3.24) 

(3)  ผู้นาํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จ  พบวา่  ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญา
ตรีมีภาวะผูน้ําแตกต่างจากผูท่ี้มีระดับการศึกษาปริญญาตรี และปริญญาโทหรือสูงกว่า  อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01  แต่ไม่พบความแตกต่างระหว่างผูท่ี้มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีและ
ปริญญาโทหรือสูงกว่า โดยผูท่ี้มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีภาวะผูน้าํมากท่ีสุด ( X  = 3.89)  



127 

รองลงมา  ไดแ้ก่  ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาปริญญาโทหรือสูงกว่า ( X  = 3.84) และมีภาวะผูน้าํนอ้ยท่ีสุด  
ไดแ้ก่  ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี ( X  = 3.44) 

3)ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยท่ี 3ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ปัจจัยด้าน
สมรรถนะ   ปัจจยัดา้นการบริหารเชิงกลยทุธ์  และปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีตวัแปร
อิสระทั้งหมดท่ีกล่าวถึงน่าจะเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นผูน้ําของหัวหน้างานในองค์การ
บริหารส่วนตาํบลจงัหวดันครศรีธรรมราช 

การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํของหัวหน้างานในองค์การ
บริหารส่วนตาํบลจงัหวดันครศรีธรรมราช  ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีการวิเคราะห์การทดสอบหาความสัมพนัธ์
ระหว่างตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตามดว้ยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน (Stepwise 
Multiple RegressionAnalysis) ผลการทดสอบสมมติฐานสรุปไดด้งัน้ี 
 (1)  ภาวะผู้นาํแบบบงการจากการศึกษา  พบว่า ตวัแปรอิสระทั้ง 4 ตวั 
คือ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจปัจจยัดา้นสมรรถนะปัจจยัดา้นการบริหารเชิงกลยทุธ์ ปัจจยัดา้นการบริหาร
กิจการบา้นเมืองท่ีดี  ไม่มีความสมัพนัธ์กบัภาวะผูน้าํแบบบงการ 
 (2)  ภาวะผู้นาํแบบให้การสนับสนุนจากการศึกษา  พบว่า  มีตวัแปร
อิสระจาํนวน  3ตวั  ท่ีมีค่าระดบันยัสาํคญัทางสถิตินอ้ยกว่า  0.01  หมายถึง  การปฏิเสธสมมติฐาน  
Ho  หรือยอมรับสมมติฐาน  H1สามารถนาํมาใชใ้นการพยากรณ์ภาวะผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุนของ
หัวหน้างาน ผลการวิเคราะห์ตวัแปรที่เขา้สู่สมการถดถอยเรียงตามลาํดับความสาํคญัได้ดังน้ี 
(1)  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ (2) ปัจจยัดา้นสมรรถนะ และ (3) ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 
เม่ือรวมตวัแปรอิสระทั้งหมดเขา้ดว้ยกนัแลว้  ปรากฏว่าสามารถอธิบายความผนัแปรภาวะผูน้าํแบบ
ใหก้ารสนบัสนุนของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลของจงัหวดันครศรีธรรมราช ไดร้้อยละ  
34.2  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (R2= 0.342, p < 0.01) โดยมีตวัแปรอิสระท่ีมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกจาํนวน  2  ตวั  คือ  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ  และปัจจยัดา้นสมรรถนะ หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงว่า 
ยิ่งมีความพร้อมในปัจจยัท่ีเป็นตวัแปรอิสระดงักล่าวจะช่วยทาํให้ภาวะผูน้าํแบบให้การสนบัสนุน
ของหัวหน้างานในองค์การบริหารส่วนตาํบลมีมากข้ึน  ในขณะท่ีตวัแปรปัจจยัดา้นการบริหาร
กิจการบา้นเมืองท่ีดี  พบวา่  มีความสมัพนัธ์เชิงลบ  นัน่คือ  ถา้ความพร้อมของปัจจยัดา้นการบริหาร
กิจการบา้นเมืองท่ีดีมีมากเท่าใด ก็จะทาํให้ภาวะผูน้ําแบบให้การสนับสนุนของหัวหน้างานใน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีนอ้ยลง   
  นอกจากน้ียงัพบว่า  ปัจจยัท่ีไม่เขา้อยู่ในสมการถดถอย  ไดแ้ก่  ปัจจยั
ดา้นการบริหารเชิงกลยทุธ์  ดงันั้น  ปัจจยัดงักล่าวจึงไม่สามารถอธิบายความผนัแปร  และไม่ส่งผล
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ต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุนของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล
ของจงัหวดันครศรีธรรมราช 
 (3)ภาวะผู้นําแบบมีส่วนร่วมจากการศึกษา  พบว่า  มีตัวแปรอิสระ
จาํนวน  3ตวั  ท่ีมีค่าระดบันยัสาํคญัทางสถิตินอ้ยกว่า  0.01  หมายถึง  การปฏิเสธสมมติฐาน  Ho  

หรือยอมรับสมมติฐาน  H1สามารถนาํมาใชใ้นการพยากรณ์ภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วมของหัวหน้า
งาน ผลการวิเคราะห์ตวัแปรท่ีเขา้สู่สมการถดถอยเรียงตามลาํดบัความสาํคญัไดด้งัน้ี (1) ปัจจยัดา้น
แรงจูงใจ (2) ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  และ (3) ปัจจยัดา้นสมรรถนะ  เม่ือรวมตวั
แปรอิสระทั้งหมดเขา้ดว้ยกนัแลว้  ปรากฏว่าสามารถอธิบายความผนัแปรภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วม
ของหัวหน้างานในองค์การบริหารส่วนตาํบลของจังหวดันครศรีธรรมราช ได้ร้อยละ 33.6มี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (R2= 0.336, p < 0.01) โดยมีตวัแปรอิสระท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
จาํนวน  2  ตวั  คือ  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ และปัจจยัดา้นสมรรถนะ หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงว่า ยิง่มีความ
พร้อมในปัจจยัท่ีเป็นตวัแปรอิสระดงักล่าวจะช่วยทาํใหภ้าวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วมของหวัหนา้งานใน
องค์การบริหารส่วนตาํบลมีมากข้ึน  ในขณะท่ีตวัแปรปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  
พบว่า  มีความสัมพนัธ์เชิงลบ  นัน่คือ  ถา้ความพร้อมของปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี
มีมากเท่าใด ก็จะทาํให้ภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วมของหัวหน้างานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมี
นอ้ยลง   
  นอกจากน้ียงัพบว่า  ปัจจยัท่ีไม่เขา้อยู่ในสมการถดถอย  ไดแ้ก่  ปัจจยั
ดา้นการบริหารเชิงกลยทุธ์  ดงันั้น  ปัจจยัดงักล่าวจึงไม่สามารถอธิบายความผนัแปร  และไม่ส่งผล
ต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วมของหัวหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลของ
จงัหวดันครศรีธรรมราช 
 (4)ภาวะผู้นาํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จ จากการศึกษา  พบว่า  มีตวัแปรอิสระ
จาํนวน  2ตวั  ท่ีมีค่าระดบันยัสาํคญัทางสถิตินอ้ยกว่า  0.01  หมายถึง  การปฏิเสธสมมติฐาน  Ho  

หรือยอมรับสมมติฐาน  H1สามารถนาํมาใช้ในการพยากรณ์ภาวะผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสําเร็จของ
หัวหน้างาน ผลการวิเคราะห์ตวัแปรที่เขา้สู่สมการถดถอยเรียงตามลาํดับความสาํคญัได้ดังน้ี 
(1)  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ  และ (2) ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  เม่ือรวมตวัแปรอิสระ
ทั้ง 2 ตวั เขา้ดว้ยกนัแลว้  ปรากฏวา่สามารถอธิบายความผนัแปรภาวะผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จของ
หัวหน้างานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลของจงัหวดันครศรีธรรมราช ไดร้้อยละ 31.7มีนัยสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (R2= 0.317, p < 0.01) โดยตวัแปรอิสระดงักล่าวมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ทั้งหมด หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงว่ายิง่มีความพร้อมในปัจจยัท่ีเป็นตวัแปรอิสระดงักล่าว  จะช่วยทาํให้
ภาวะผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีมากข้ึน   
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  นอกจากน้ียงัพบว่า  ปัจจยัท่ีไม่เขา้อยู่ในสมการถดถอย  ไดแ้ก่  ปัจจยั
ดา้นสมรรถนะ  และปัจจยัดา้นการบริหารเชิงกลยทุธ์  ดงันั้น  ปัจจยัดงักล่าวจึงไม่สามารถอธิบาย
ความผนัแปร  และไม่ส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จของหัวหนา้งาน
ในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลของจงัหวดันครศรีธรรมราช 

1.4.5  ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงความเป็นผู้ นําของหัวหน้างานในหน่วยงานให้
เพิม่สูงขึ้น 

พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  จงัหวดันครศรีธรรมราชไดเ้สนอแนะ
แนวทางในการปรับปรุงความเป็นหัวหนา้งานให้เพิ่มสูงข้ึน  โดย (1) หัวหน้างานจะตอ้งทาํความ
รู้จกักบัพนกังานแต่ละคนให้มากท่ีสุดเพ่ือนาํคุณสมบติัของแต่ละคนมาเป็นขอ้มูลประกอบในการ
บริหารงาน (2) หัวหนา้งานควรมีการศึกษาไม่ตํ่ากว่าปริญญาตรี  เพราะการศึกษาเป็นการเพิ่มพูน
ความรู้  ช่วยให้ผูน้าํมีความรู้ความสามารถจากการไดรั้บการศึกษาท่ีสูง (3) หัวหนา้งานควรจบ
การศึกษาดา้นการบริหารงานโดยตรงซ่ึงจะสามารถนาํความรู้ในการบริหารมาใชใ้นการปฏิบติังาน
ไดแ้ละ (4) ควรมีการฝึกอบรมเก่ียวกบัทกัษะความเป็นผูน้าํเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน และ
จะไดมี้โอกาสเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ รู้เท่าทนัต่อการเปล่ียนแปลงและความเจริญกา้วหนา้ของเทคโนโลยี
สมยัใหม่  
 

2.  อภปิรายผล 
 

จากการศึกษาเร่ือง  “ภาวะผูน้าํของหัวหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล : ศึกษา
กรณีจงัหวดันครศรีธรรมราช” ปรากฏผลดงัน้ี 

2.1  ระดับความเป็นผู้นําของหัวหน้างานในองค์การบริหารส่วนตําบล จังหวัด
นครศรีธรรมราช 
  จากการศึกษาความเป็นผูน้าํของหัวหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดั
นครศรีธรรมราช  ทั้ง 4 แบบ คือ ผูน้าํแบบบงการ  ผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุน  ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม  
และผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จ  ซ่ึงการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติทดสอบ  t  สามารถอธิบายถึง
ความเป็นผูน้าํของหวัหนา้งานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดันครศรีธรรมราช ท่ีระดบันยัสาํคญั  
0.05  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ค่า Sig (2 tailed)  เท่ากบั  0.000  ทั้ง 4 แบบของภาวะผูน้าํ ซ่ึงนอ้ยกว่า
ระดบันยัสาํคญั  0.05  และค่า  t  มีค่ามากกวา่  0  ทั้ง 4 แบบของภาวะผูน้าํ ดงันั้นจึงปฏิเสธ  H0  หรือ
ยอมรับ  H1  นัน่คือ ความเป็นผูน้าํของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดันครศรีธรรมราช 
มีมากกว่าร้อยละ 70  ดงันั้น  ผลการศึกษาจึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไวร้ะดบัความเป็นผูน้าํของ
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หวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดันครศรีธรรมราช มีไม่ตํ่ากว่าร้อยละ 70  ส่วนหน่ึง
อาจเน่ืองมาจาก  ผูน้าํในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลส่วนใหญ่มีลกัษณะความเป็นผูน้าํอยู่ในตวั มี
อิทธิพลต่อความคิดของบุคคลทั่วไป  และเป็นคนท่ีประชาชนให้การยอมรับนับถือ  และมี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกับบุคคลในองค์กร  นอกจากน้ียงัมีการอบรมให้ความรู้แก่ผูน้ําในดา้นต่าง ๆ 
เพื่อให้มีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารงานในองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวความคิดของ  
Rue and Byars (อา้งถึงใน รังสรรค ์ ประเสริฐศรี 2549) กล่าวว่า ผูน้าํ (Leader) เป็นบุคคลซ่ึงมีผูต้าม
และมีอิทธิพลท่ีจะทาํให้ผูต้ามช่วยกนักาํหนดวตัถุประสงคแ์ละบรรลุวตัถุประสงคน์ั้น  โดยผูน้าํจะ
เป็นผูก้าํหนดปัญหา วางแผน ตดัสินใจและรับผดิชอบต่อการทาํงานในองคก์ารของกลุ่ม ทีม แผนก
งาน หรือองคก์ารโดยรวม ซ่ึงข้ึนอยูก่บัผูน้าํในระดบัใด โดยผูน้าํจะไดรั้บการคาดหวงัวา่เป็นบุคคลท่ี
ทาํใหอ้งคก์ารประสบความกา้วหนา้และบรรลุผลสาํเร็จ  เป็นผูมี้บทบาทในการแสดงความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยครอบคลุมความสัมพนัธ์ในดา้นต่าง ๆ เช่น การจูงใจผูอ่ื้น
ให้ปฏิบติัตาม การติดต่อส่ือสารและการมีอิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามหนา้ท่ีทางการบริหารท่ี
ดาํรงตาํแหน่งอยู่ นอกจากนั้นแลว้ผูน้าํยงัมีส่วนทาํให้เกิดวิสัยทศัน์ขององคก์ารและพนักงาน ซ่ึง
รวมถึงผูน้ําท่ีสามารถใช้อาํนาจ อิทธิพลต่าง ๆ ทั้ งโดยตรงและโดยออ้ม เพื่อนํากลุ่มประกอบ
กิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงดว้ยเช่นเดียวกบั วิเชียร  วิทยอุดม (2550) ท่ีกล่าวว่าผูน้าํคือ บุคคลท่ีไดรั้บ
การยอมรับหรือยกยอ่งใหเ้ป็นผูน้าํ และตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถอนัเกิดจากตวัของเขาเอง จนเป็น
ท่ียอมรับหรือยกยอ่งของกลุ่มใหเ้ป็นผูน้าํ และนาํกลุ่มไปสู่ความสาํเร็จตามเป้าหมาย 

2.2 การวิเคราะห์ความแปรปรวน  และเปรียบเทียบภาวะผู้นําของหัวหน้างานใน
องค์การบริหารส่วนตําบลจังหวดันครศรีธรรมราช   

 การวิเคราะห์ความแปรปรวน  และเปรียบเทียบภาวะผูน้ําของหัวหน้างานใน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลจงัหวดันครศรีธรรมราช  ตามระดบัการศึกษาผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีการวิเคราะห์
ความแตกต่างของตวัแปรตามโดยใชส้ถิติ  F – test  ดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One 
- way ANOVA) ของค่าเฉล่ีย  และเปรียบเทียบภาวะผูน้าํตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ดว้ยวิธีเชฟเฟ 
(Scheffe) ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า  ผูน้าํแบบบงการไม่พบความแตกต่าง  ส่วนผูน้าํแบบให้
การสนับสนุน  ผูน้ําแบบมีส่วนร่วมและผูน้ําแบบท่ีมุ่งความสําเร็จมีความแตกต่างกันอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01  สรุปไดด้งัน้ี 

 1) ผู้นาํแบบบงการ  การวิเคราะห์ความแตกต่างของภาวะผูน้าํของหัวหนา้งานใน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลจงัหวดันครศรีธรรมราช  ตามระดบัการศึกษา  ของผูน้าํแบบบงการ มีค่า
ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ  มากกว่า  0.01  หมายถึง  การยอมรับสมมติฐาน Ho  และปฏิเสธสมมติฐาน  
H1หรือนัน่คือ  ภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจงัหวดันครศรีธรรมราช  ใน
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แบบผูน้าํแบบบงการ จาํแนกตามระดบัการศึกษา  มีภาวะผูน้าํไม่แตกต่างกนั  ซ่ึงไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน  ทั้งน้ีอาจเป็นผลเน่ืองมาจาก ลกัษณะผูน้าํแบบบงการหรืออาจจะเรียกว่าเผด็จการเป็น
ลกัษณะส่วนตวัท่ีมีอยูใ่นตวับุคคล ถึงแมว้า่คน ๆ นั้นจะมีการศึกษาระดบัใดกไ็ม่มีผลต่อคุณลกัษณะ
ส่วนตวัดังกล่าว  ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจยัของรุ่งฟ้า  ชัยงามเมือง (2547) ศึกษาภาวะผูน้ําของ
หัวหน้างานในมหาวิทยาลยัเชียงใหม่ ในทศันะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา วตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษา
ภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานในมหาวิทยาลยัเชียงใหม่ (2) ศึกษาความแตกต่างของภาวะผูน้าํของผูน้าํ
เพศชายและผูน้าํเพศหญิง และ (3) เพื่อหารูปแบบภาวะผูน้าํท่ีเหมาะสมสําหรับหัวหน้างานใน
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ พบว่าเพศ อายุ วุฒิการศึกษา และระยะเวลาการดาํรงตาํแหน่งหัวหน้างาน 
(ประสบการณ์) ไม่มีผลทาํใหภ้าวะผูน้าํแตกต่างกนั 

 2)  ผู้นาํแบบให้การสนับสนุนผู้นาํแบบมีส่วนร่วม และผู้นาํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จ
การวิเคราะห์ความแตกต่างของภาวะผูน้ําของหัวหน้างานในองค์การบริหารส่วนตาํบลจงัหวดั
นครศรีธรรมราช  ตามระดบัการศึกษา พบว่า  ภาวะผูน้าํของหัวหน้างานในองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลจงัหวดันครศรีธรรมราช ตามระดบัการศึกษา  มีค่าระดบันัยสําคญัทางสถิติ  น้อยกว่า  0.01  
หมายถึง  การปฏิเสธสมมติฐาน  Ho  หรือยอมรับสมมติฐาน  H1นัน่คือ  ภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานใน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลจงัหวดันครศรีธรรมราช ในแบบผูน้าํแบบให้การสนบัสนุน ผูน้าํแบบมี
ส่วนร่วมและผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสําเร็จ จาํแนกตามระดบัการศึกษา  มีความแตกต่างกนั อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน  และเม่ือทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่
ดว้ยวิธี  Scheffe พบว่า ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรีมีภาวะผูน้าํแตกต่างจากผูท่ี้มีระดบั
การศึกษาปริญญาตรี และปริญญาโทหรือสูงกว่า ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ผูน้ําตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรู้
ความสามารถ ตอ้งไดรั้บการศึกษาท่ีเหมาะสมซ่ึงอยา่งนอ้ยหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล
ควรจบการศึกษาระดบัปริญญาตรี ซ่ึงเป็นผูมี้ความรู้มากพอสมควร  เพราะปัจจุบนัพนักงานใน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี บางคนก็สูงกว่า ดงันั้น การเป็น
ผูน้าํท่ีทาํใหพ้นกังานใหค้วามเคารพและน่าเช่ือถือ  อยา่งนอ้ยควรจบการศึกษาในระดบัเดียวกนัหรือ
สูงกว่า  ซ่ึงจากการศึกษาเห็นไดว้่า ผูท่ี้จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีและปริญญาโทหรือสูงกว่ามี
ภาวะความเป็นผูน้าํไม่แตกต่างกนั  ส่วนผูท่ี้จบการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรียงัมีภาวะความเป็นผูน้าํท่ี
นอ้ยกว่า  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รุ่งฟ้า  ชยังามเมือง (2547) ศึกษาภาวะผูน้าํของหัวหนา้งาน
ในมหาวิทยาลยัเชียงใหม่ ในทศันะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เม่ือใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็น
ต่อภาวะผูน้าํท่ีเหมาะสมของหวัหนา้งานในมหาวิทยาลยัเชียงใหม่ พบว่า มีความคิดเห็นท่ีชดัเจนว่า
หวัหนา้งานควรมีภาวะผูน้าํในดา้นการเป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถในงานท่ีรับผดิชอบ และเป็นผู ้
ท่ีมีวิสยัทศัน์ มองการณ์ไกล และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์นอกจากน้ี บุญเพญ็  ฤทธ์ิมหนัต ์(2546)  
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ยงัไดศึ้กษาการรับรู้ภาวะผูน้าํของหัวหน้างานในสังกดัสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลยับูรพา 
พบว่า บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัจะมีการรับรู้แบบภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง แบบ
ภาวะผูน้าํเชิงการจดัการ และแบบภาวะผูน้าํแบบตามสบายแตกต่างกนั 

2.3 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความเป็นผู้นําของหัวหน้างานในองค์การบริหารส่วนตําบล
จังหวดันครศรีธรรมราช 
  การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นผูน้าํของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบลของจงัหวดันครศรีธรรมราช ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีการวิเคราะห์การทดสอบหาความสัมพนัธ์
ระหว่างตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตามดว้ยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน (Stepwise 
Multiple RegressionAnalysis) โดยมีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาคร้ังน้ีทั้งหมด 4 ตวัแปร  ไดแ้ก่  
(1) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ (2) ปัจจยัดา้นสมรรถนะ (3) ปัจจยัดา้นการบริหารเชิงกลยทุธ์ และ (4) ปัจจยั
ดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี สรุปไดด้งัน้ี 

2.3.1 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้ นําแบบบงการจากการศึกษา สรุปไดว้่า ปัจจยั
ดา้นแรงจูงใจปัจจยัดา้นสมรรถนะปัจจยัดา้นการบริหารเชิงกลยุทธ์ ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการ
บา้นเมืองท่ีดี  ตวัแปรอิสระทั้ ง 4 ตัว ไม่มีความสัมพนัธ์กับภาวะผูน้ําแบบบงการดังนั้นปัจจัย
ดงักล่าวจึงไม่สามารถอธิบายความผนัแปร  และไม่ส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบบง
การของหัวหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลของจงัหวดันครศรีธรรมราช  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ 
กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มองหัวหนา้งานท่ีเป็นผูน้าํแบบบงการว่าเป็นผูท่ี้คาํนึงถึงตนเองเป็นหลกัคิด
ว่าตนเองมีความเฉลียวฉลาด คิดว่าตวัเองเป็นหัวหนา้  ไม่เปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดง
ความคิดเห็น  ชอบให้พนกังานทาํตามคาํสั่ง เป็นผูน้าํแบบเผด็จการ  และส่วนใหญ่ผูน้าํแบบน้ีจะมี
ความมัน่ใจในตวัเองสูง มีลกัษณะเฉพาะอยูใ่นตวับุคคล จึงไม่มีปัจจยัใดท่ีมีอิทธิพลต่อผูน้าํแบบน้ี 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบั รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2549) ท่ีกล่าวว่า  ผูน้าํแบบเผด็จการ (Autocratic leadership) 
เป็นผูน้ําท่ีนิยมการใช้อ ํานาจการตัดสินใจด้วยตนเองแต่เพียงผูเ้ดียว โดยไม่เปิดโอกาสให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงความคิดเห็น ในลกัษณะของผูน้าํแบบน้ีโดยทัว่ไปจะเรียกวา่ “หวัหนา้” 

2.3.2 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้ นําแบบให้การสนับสนุนจากการศึกษา สรุปได ้
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นผูน้าํแบบให้การสนับสนุนของหัวหน้างานในองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลของจงัหวดันครศรีธรรมราชมีจาํนวน 3ตวัแปร ไดแ้ก่ (1) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ (2) ปัจจยัดา้น
สมรรถนะ และ (3) ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  ท่ีมีค่าระดบันยัสาํคญัทางสถิตินอ้ย
กว่า  0.01  หมายถึง  การปฏิเสธสมมติฐาน Ho  หรือยอมรับสมมติฐาน H1นัน่คือ  ตวัแปรอิสระ 
จาํนวน 3 ตวั ดงักล่าว  สามารถนาํมาใชใ้นการพยากรณ์ภาวะผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุนของหวัหนา้
งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลของจงัหวดันครศรีธรรมราช  เม่ือรวมตวัแปรอิสระทั้ง 3 ตวัเขา้
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ดว้ยกนัแลว้  ปรากฏว่าสามารถอธิบายความผนัแปรภาวะผูน้าํแบบให้การสนับสนุนของหัวหน้า
งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ไดร้้อยละ 34.20  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (R2= 0.342, p 
< 0.01) โดยตวัแปรอิสระ 2 ตวั คือ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ และปัจจยัดา้นสมรรถนะมีความสัมพนัธ์เชิง
บวก หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงวา่ยิง่มีความพร้อมในปัจจยัท่ีเป็นตวัแปรอิสระดงักล่าว จะช่วยทาํใหภ้าวะ
ผูน้าํแบบให้การสนับสนุนของหัวหน้างานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีมากข้ึนในขณะท่ีตวัแปร
ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พบว่า มีความสัมพนัธ์เชิงลบ นัน่คือ  ถา้ความพร้อมของ
ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีมีมากเท่าใด ก็จะทาํให้ภาวะผูน้าํแบบให้การสนับสนุน
ของหัวหน้างานในองค์การบริหารส่วนตาํบลมีน้อยลง  ผลการวิเคราะห์ตวัแปรท่ีเขา้สู่สมการ
ถดถอยเรียงลาํดบัความสาํคญั ดงัน้ี   

(1) ปัจจัยด้านแรงจูงใจเป็นตัวแปรลําดับแรกท่ีเข้าสู่สมการถดถอยมี
ความสามารถอธิบายความผนัแปรภาวะผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุนของหวัหนา้งาน ไดร้้อยละ 32.00 
มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (R2 Change= 0.320, p < 0.01, Beta = 0.511, p < 0.01) ทั้งน้ีการท่ี
กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่คิดว่าปัจจัยด้านแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ําแบบให้การสนับสนุน 
เน่ืองจากหัวหน้างานแสดงให้เห็นว่ามีความตอ้งการท่ีจะทาํงานให้สําเร็จ  เพื่อให้ได้มาซ่ึงการ
ยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงาน และตอ้งการความเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จึงทาํให้ทุ่มเท
แรงกาย แรงใจ แสดงความสามารถอย่างเต็มท่ีในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ  ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัแนวคิดของ ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ (2550) ท่ีกล่าวไวว้า่ ระดบัความพร้อมท่ีสูงท่ีสุดของพนกังานท่ีจะ
ปฏิบติังานให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้เกิดจากปัจจยัต่าง ๆ เช่น ความสาํเร็จ การท่ีผลงานเป็นท่ี
ยอมรับ ความรับผดิชอบ ความเจริญเติบโตส่วนบุคคล และงานในตวัของมนัเอง ภายหลงัจากความ
ตอ้งการขั้นพื้นฐาน เช่น เงินเดือน สถานภาพ ความมัน่คงในงานและสภาพการทาํงานไดรั้บการ
ตอบสนองแลว้  และรังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2549) ท่ีเห็นวา่แรงจูงใจเป็นอิทธิพลภายในบุคคลซ่ึงจะ
กําหนดระดับทิศทางและการใช้ความพยายามในการทาํงานอย่างต่อเน่ือง แรงจูงใจจึงเป็น
แรงผลกัดนัภายในท่ีทาํให้บุคคลเกิดความคิดริเร่ิม ควบคุม รักษาพฤติกรรมและการกระทาํ ซ่ึงเป็น
สาเหตุให้บุคคลมีพฤติกรรมท่ีเช่ือมัน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้ และยงัสอดคลอ้งกบั โศภชา  
อรัญวฒัน์ (2552) ไดก้ล่าวว่า  แรงจูงใจมีความสาํคญัต่อการทาํงานในองคก์ารหลายประการ ดงัน้ี  
(1) ทาํให้พนกังานตอ้งการทาํงานในองคก์ารเป็นปกติตามท่ีท่ีเจา้ของกิจการหรือผูบ้ริหารตอ้งการ  
(2) ทาํให้พนกังานมีความจงรักภกัดี (3) ทาํใหพ้นกังานรักษาระเบียบวินยั (4) ทาํใหพ้นกังานไดมี้
การทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน และ (5) ทาํให้พนักงานทุ่มเทให้กบั
องคก์ารมากข้ึน  
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(2)  ปัจจัยด้านสมรรถนะเป็นตวัแปรท่ีมีความสามารถในการอธิบายความผนัแปร
ภาวะผูน้าํแบบให้การสนบัสนุนของหัวหนา้งาน ไดร้้อยละ 1.4  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01 
(R2 Change= 0.014, p < 0.01, Beta = 0.200, p < 0.01) ทั้งน้ีการท่ีกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่คิดว่าปัจจยั
ดา้นสมรรถนะมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบให้การสนบัสนุน เน่ืองจากหัวหนา้งานแสดงให้เห็นว่า
เป็นผูมี้ความรู้ ทกัษะ และความสามารถเฉพาะดา้นท่ีจะผลกัดนัให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานให้
ประสบผลสําเร็จ และเป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของสํานักงาน
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2547) ท่ีกล่าวว่า สมรรถนะคือคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็น
ผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีทาํใหบุ้คคลสามารถสร้างผลงานได้
โดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานในองคก์ร กล่าวอีกนยัหน่ึงกคื็อ สมรรถนะเป็นกลุ่มพฤติกรรมการทาํงาน
ในแบบท่ีองคก์รกาํหนดแลว้จะส่งผลให้ขา้ราชการผูน้ั้นมีผลการปฏิบติังานดี และส่งผลให้องคก์ร
บรรลุเป้าประสงคท่ี์ตอ้งการได ้เช่น การกาํหนดสมรรถนะการบริการท่ีดี เพราะหน้าท่ีหลกัของ
ขา้ราชการคือการให้บริการประชาชน ทาํให้หน่วยงานของรัฐบรรลุวตัถุประสงคคื์อการทาํให้เกิด
ประโยชน์สุขแก่ประชาชน และจากแนวคิดของ นพรัตน์ โพธ์ิศรีทอง (2550) ท่ีกล่าวไว้ว่า 
สมรรถนะ เป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมและความสามารถทั้งหมดของบุคคลท่ีสะทอ้นหรือปรากฏ
ออกมาในรูปของการปฏิบติังานพฤติกรรมการทาํงานในบทบาทและสถานการณ์ต่างๆท่ีทาํให้
เกิดผลลพัธ์ดีเยี่ยมท่ีองคก์ารตอ้งการเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทศัน์พนัธกิจและแผนท่ีกาํหนด
ไวโ้ดยมีพื้นฐานมาจากความรู้ทกัษะความสามารถคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังาน
ไดแ้ก่  วิธีคิดอุปนิสัยและแรงจูงใจซ่ึงพฤติกรรมท่ีแสดงออกมานั้นตอ้งสังเกตเห็นไดบ้รรยายไดว้ดั
หรือประเมินไดแ้ละสร้างพฒันาให้มีในตวับุคคลไดน้อกจากนั้น จิรประภา  อคัรบวร (2549) 
ยงักล่าวว่า สมรรถนะในตาํแหน่งหน่ึง ๆ จะประกอบไปดว้ย (1) สมรรถนะหลกั คือ พฤติกรรมท่ีดี
ท่ีทุกคนในองคก์ารตอ้งมี เพื่อแสดงถึงวฒันธรรมและหลกันิยมขององคก์าร (2) สมรรถนะบริหาร 
คือ คุณสมบติัความสามารถดา้นการบริหารท่ีบุคลากรในองคก์ารทุกคนจาํเป็นตอ้งมีในการทาํงาน
เพื่อให้งานสําเร็จ และสอดคลอ้งกบัแผนกลยุทธ์ วิสัยทศัน์ขององคก์าร และ (3) สมรรถนะเชิง
เทคนิคคือ ทกัษะดา้นวิชาชีพท่ีจาํเป็นในการนาํไปปฏิบติังานใหบ้รรลุผลสาํเร็จ  

(3)  ปัจจัยด้านการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี เป็นตวัแปรท่ีมีความสามารถในการ
อธิบายความผนัแปรภาวะผูน้าํแบบใหก้ารสนบัสนุนของหวัหนา้งาน ไดร้้อยละ 0.8  มีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั  0.01 (R2 Change= 0.008, p < 0.01, Beta = -0.118, p < 0.01) เป็นตวัแปรท่ีมี
ความสัมพนัธ์เชิงลบ  นั่นคือ  ถา้ความพร้อมของปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีมีมาก
เท่าใด ก็จะทาํให้ภาวะผูน้าํแบบให้การสนับสนุนของหัวหน้างานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมี
น้อยลง  ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่คิดว่าหน่วยงานของตนไม่มีระบบการตรวจสอบ
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ภายในท่ีเขม้แข็ง  ไม่มีการติดตามประเมินผลการปฏิบติังานของ และไม่มีการปรับปรุงภารกิจ 
ทบทวน ปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบให้ทนัสมยั  ประกอบกบัหน่วยงานไม่มีการออกกฎ ระเบียบ 
สําหรับใชใ้นการปฏิบติังานโดยยึดหลกัประโยชน์ของประชาชน และหากหน่วยงานของตนให้
ความสําคญักบัเร่ืองเหล่าน้ีเม่ือใด จะทาํให้หัวหน้างานไม่ส่งเสริมและสนับสนุนการทาํงานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่ดูแลเอาใจใส่และช่วยเหลือในการแกไ้ขปัญหาของหน่วยงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
พระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 หมวด 6 มาตรา 
33 ท่ีกาํหนดให้ส่วนราชการจดัให้มีการทบทวนภารกิจของตนว่าภารกิจใดมีความจาํเป็นหรือ
สมควรท่ีจะไดด้าํเนินการต่อไปหรือไม่ โดยคาํนึงถึงแผนการบริหารราชการแผ่นดิน ความคุม้ค่า
ของภารกิจและสถานการณ์อ่ืนประกอบกนั มาตรา 35 ท่ีกาํหนดให้ส่วนราชการมีหน้าท่ีสํารวจ 
ตรวจสอบ และทบทวนกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั และประกาศ ท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบ เพ่ือ
ดาํเนินการยกเลิก ปรับปรุง หรือจดัให้มีกฎหมายข้ึนใหม่ ให้ทนัสมยัและเหมาะสมกบัสภาวการณ์ 
หรือสอดคลอ้งกบัความจาํเป็นทางเศรษฐกิจ สังคม และความมัน่คงของประเทศ ทั้งน้ี โดยคาํนึงถึง
ความสะดวกรวดเร็วและลดภาระของประชาชนเป็นสาํคญั  

2.3.3 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้นําแบบมีส่วนร่วมจากการศึกษา สรุปได ้ปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลต่อความเป็นผูน้าํแบบมีส่วนร่วมของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลของจงัหวดั
นครศรีธรรมราชมีจาํนวน 3ตวัแปร ไดแ้ก่ (1) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ (2) ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการ
บา้นเมืองท่ีดี  และ (3) ปัจจยัดา้นสมรรถนะ  ท่ีมีค่าระดบันยัสาํคญัทางสถิตินอ้ยกว่า  0.01  หมายถึง  
การปฏิเสธสมมติฐาน Ho  หรือยอมรับสมมติฐาน H1นัน่คือ  ตวัแปรอิสระ จาํนวน  3 ตวั ดงักล่าว  
สามารถนาํมาใชใ้นการพยากรณ์ภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วมของหัวหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลของจังหวดันครศรีธรรมราช  เม่ือรวมตัวแปรอิสระทั้ ง 3 ตวัเขา้ด้วยกันแลว้  ปรากฏว่า
สามารถอธิบายความผนัแปรภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วมของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
ไดร้้อยละ 33.60  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (R2= 0.336, p < 0.01) โดยตวัแปรอิสระ 2 ตวั คือ 
ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ และปัจจยัดา้นสมรรถนะ มีความสัมพนัธ์เชิงบวก หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงว่ายิ่งมี
ความพร้อมในปัจจยัท่ีเป็นตวัแปรอิสระดงักล่าว จะช่วยทาํใหภ้าวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วมของหัวหนา้
งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีมากข้ึนในขณะท่ีตวัแปรปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 
พบว่า มีความสัมพนัธ์เชิงลบ นัน่คือ  ถา้ความพร้อมของปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีมี
มากเท่าใด ก็จะทาํให้ภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วมของหัวหน้างานในองค์การบริหารส่วนตาํบลมี
นอ้ยลง  ผลการวิเคราะห์ตวัแปรท่ีเขา้สู่สมการถดถอยเรียงลาํดบัความสาํคญั ดงัน้ี   

(1) ปัจจัยด้านแรงจูงใจเป็นตวัแปรลาํดบัแรกท่ีเขา้สู่สมการถดถอยมีความสามารถ
อธิบายความผนัแปรภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วมของหวัหนา้งาน ไดร้้อยละ 30.70 มีนยัสาํคญัทางสถิติ
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ท่ีระดบั 0.01 (R2 Change= 0.307, p < 0.01, Beta = 0.555, p < 0.01) ทั้งน้ีการท่ีกลุ่มตวัอยา่งส่วน
ใหญ่คิดว่าปัจจยัดา้นแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วม เน่ืองจากหวัหนา้งานแสดงให้
เห็นว่ามีความต้องการสร้างสัมพันธภาพท่ีดีในการทาํงาน ต้องการความเป็นมิตรและสร้าง
บรรยากาศท่ีดีในการทาํงาน ตอ้งการความเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตอ้งการความสาํเร็จ และ
ตอ้งการไดรั้บการยกย่องชมเชย  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีความตอ้งการท่ีแสวงหาของ McClelland 
โดยอธิบายถึงความตอ้งการของมนุษยโ์ดยมุ่งที่ความปรารถนาเพื่อ (1) ความสาํเร็จ (2) อาํนาจ 
(3) ความผกูพนั  ซ่ึงบุคคลมีการพฒันาส่ิงเหล่าน้ีข้ึนโดยเป็นผลจากประสบการณ์ของชีวิต หรือเป็น
ทฤษฎีซ่ึงเสนอแนะว่าความตอ้งการท่ีแสวงหาการเรียนรู้โดยอาศยัชีวิตและการท่ีบุคคลมุ่งท่ีความ
ตอ้งการเฉพาะอย่างมากกว่าความตอ้งการอ่ืน ๆ และจากแนวคิดของ ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ (2550) 
ท่ีกล่าวไวว้า่ ระดบัความพร้อมท่ีสูงท่ีสุดของพนกังานท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
เกิดจากปัจจยัต่างๆ เช่น ความสาํเร็จ การท่ีผลงานเป็นท่ียอมรับ ความรับผดิชอบ ความเจริญเติบโต
ส่วนบุคคล และงานในตัวของมันเอง ภายหลังจากความต้องการขั้นพื้นฐาน เช่น เงินเดือน 
สถานภาพ ความมัน่คงในงานและสภาพการทาํงานไดรั้บการตอบสนองแลว้  และยงัสอดคลอ้งกบั
รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2549) ท่ีเห็นวา่แรงจูงใจเป็นอิทธิพลภายในบุคคลซ่ึงจะกาํหนดระดบัทิศทาง
และการใชค้วามพยายามในการทาํงานอย่างต่อเน่ือง แรงจูงใจจึงเป็นแรงผลกัดนัภายในท่ีทาํให้
บุคคลเกิดความคิดริเร่ิม ควบคุม รักษาพฤติกรรมและการกระทาํ ซ่ึงเป็นสาเหตุให้บุคคลมี
พฤติกรรมท่ีเช่ือมัน่วา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้

(2)  ปัจจัยด้านการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี เป็นตวัแปรท่ีมีความสามารถในการ
อธิบายความผนัแปรภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วมของหวัหนา้งาน ไดร้้อยละ 1.3  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั  0.01 (R2 Change= 0.013, p < 0.01, Beta = -0.0207, p < 0.01)  เป็นตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์
เชิงลบ  นัน่คือ  ถา้ความพร้อมของปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีมีมากเท่าใด ก็จะทาํให้
ภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วมของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีนอ้ยลง  ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุ่ม
ตวัอย่างส่วนใหญ่คิดว่าหน่วยงานของตนไม่มีระบบการตรวจสอบภายในท่ีเขม้แข็ง  ไม่มีการ
ติดตามประเมินผลการปฏิบติังานของ และไม่มีปรับปรุงภารกิจ ทบทวน ปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ
ให้ทนัสมยั  ประกอบกบัหน่วยงานไม่มีการออกกฎ ระเบียบ สําหรับใชใ้นการปฏิบติังาน โดยยึด
หลกัประโยชน์ของประชาชนและหากหน่วยงานของตนให้ความสาํคญักบัเร่ืองเหล่าน้ีเม่ือใด อาจ
ทาํใหห้วัหนา้งานทาํงานโดยขาดการประสานงานกบัทุกฝ่าย ไม่รับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
ไม่ให้ความสาํคญักบัการทาํงานเป็นทีม ไม่เขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
พระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ.2546หมวด 6 มาตรา 
33 ท่ีกาํหนดให้ส่วนราชการตอ้งจดัให้มีการทบทวนภารกิจของตนว่าภารกิจใดมีความจาํเป็นหรือ
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สมควรท่ีจะไดด้าํเนินการต่อไปหรือไม่ โดยคาํนึงถึงแผนการบริหารราชการแผ่นดิน ความคุม้ค่า
ของภารกิจและสถานการณ์อ่ืนประกอบกนั มาตรา 35 ท่ีกาํหนดให้ส่วนราชการมีหน้าท่ีสํารวจ 
ตรวจสอบ และทบทวนกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั และประกาศ ท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบ เพ่ือ
ดาํเนินการยกเลิก ปรับปรุง หรือจดัให้มีกฎหมายข้ึนใหม่ ให้ทนัสมยัและเหมาะสมกบัสภาวการณ์ 
หรือสอดคลอ้งกบัความจาํเป็นทางเศรษฐกิจ สังคม และความมัน่คงของประเทศ ทั้งน้ี โดยคาํนึงถึง
ความสะดวกรวดเร็วและลดภาระของประชาชนเป็นสาํคญั  

(3)  ปัจจัยด้านสมรรถนะเป็นตวัแปรท่ีมีความสามารถในการอธิบายความผนัแปร
ภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วมของหัวหน้างาน ได้ร้อยละ 1.6  มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ  0.01 
(R2 Change= 0.014, p < 0.01, Beta = 0.172, p < 0.01) ทั้งน้ีการท่ีกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่คิดว่าปัจจยั
ดา้นสมรรถนะมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วม เน่ืองจากหัวหนา้งานแสดงให้เห็นว่าเป็นผูมี้
ความรู้ ทกัษะ และความสามารถเฉพาะดา้นท่ีจะผลกัดนัให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานให้ประสบ
ผลสาํเร็จ และเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร อีกทั้งยงัเป็นผูท่ี้ส่งเสริมและสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีใน
การทาํงาน และเป็นผูป้ระสานงานท่ีดีกบัทุกฝ่ายดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของศุภชัย  ยาวะ
ประภาษ (2548) ท่ีแยกสมรรถนะท่ีน่าจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารของรัฐออกเป็น (1) สมรรถนะ
หลกั เป็นสมรรถนะท่ีทุกคนในองคก์รตอ้งมีเพื่อท่ีจะทาํให้องคก์ารสามารถดาํเนินงานไดส้ําเร็จ
ลุล่วงตามวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย แผนงานและโครงการต่าง ๆ ขององคก์าร สมรรถนะหลกัน้ี
จะผกูโยงเขา้กบัสมรรถนะหลกัขององคก์ารเอง องคก์ารแต่ละแห่งจะมีบุคลิกลกัษณะท่ีเป็นเสมือน
แก่น หรือหลกัขององคก์าร สมรรถนะหลกัขององคก์ารจะถ่ายทอดลงไปท่ีบุคลากร และกลายเป็น
สมรรถนะท่ีบุคลากรทุกคนในองคก์ารตอ้งมีและ (2) สมรรถนะเฉพาะลกัษณะงานเป็นสมรรถนะท่ี
บุคคลที่ทาํงานในสายงานนั้นตอ้งมีเพิ่มเติมจากสมรรถนะหลกั และยงัสอดคลอ้งกบัวฒันา  
พฒันพงศ์ (2547) ท่ีกล่าวว่า สมรรถนะหมายถึง ระดบัของความสามารถในการปรับและใช้
กระบวนทัศน์  ทัศนคติ  พฤติกรรม  ความรู้  และทักษะ  เพื่อการปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรในองคก์าร บุคลากรทุกคน
ควรมีความสามารถพื้นฐานในหนา้ท่ีท่ีเหมือนกนัครบถว้นและเท่าเทียมกนั และควรพฒันาตนเอง
ให้มีความสามารถพิเศษท่ีแตกต่างกนัออกไปนอกเหนือจากความสามารถของงานในหนา้ท่ี ทั้งน้ี
ข้ึนอยู่กบัศกัยภาพ ระดบัความสามารถทางอารมณ์ และเดวิด แมคเคลแลนด์ (อา้งถึงใน สุกญัญา  
รัศมีธรรมโชติ 2548) กล่าวไวว้่า สมรรถนะเป็นบุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยู่ภายในปัจเจกบุคคลซ่ึง
สามารถผลกัดนัให้ปัจเจกบุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีหรือตามเกณฑท่ี์กาํหนดในงานท่ีตน
รับผิดชอบ โดยมีองคป์ระกอบอยู ่5 ประการ ไดแ้ก่ (1) ทกัษะ คือ ส่ิงซ่ึงบุคคลกระทาํไดดี้ และฝึก
ปฏิบติัเป็นประจาํจนเกิดความชาํนาญ (2) ความรู้เฉพาะดา้นของบุคคล (3) ทศันคติ ค่านิยมและ
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ความคิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของบุคคล (4) บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล เป็นส่ิงท่ีอธิบาย
ถึงบุคคลผูน้ั้นและ (5) แรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน ซ่ึงทาํให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่ส่ิงท่ี
เป็นเป้าหมายของเขา 

2.3.4) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้ นําแบบที่มุ่งความสําเร็จจากการศึกษา สรุปได ้
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสําเร็จของหัวหน้างานในองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลของจงัหวดันครศรีธรรมราชมีจาํนวน 2ตวัแปร ไดแ้ก่ (1) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ และ (2) ปัจจยั
ดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  ท่ีมีค่าระดบันัยสาํคญัทางสถิติน้อยกว่า  0.01  หมายถึง  
การปฏิเสธสมมติฐาน Ho  หรือยอมรับสมมติฐาน H1นัน่คือ  ตวัแปรอิสระ จาํนวน 2 ตวั ดงักล่าว  
สามารถนาํมาใชใ้นการพยากรณ์ภาวะผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบลของจงัหวดันครศรีธรรมราช  เม่ือรวมตวัแปรอิสระทั้ง 2 ตวัเขา้ดว้ยกนัแลว้  ปรากฏว่า
สามารถอธิบายความผนัแปรผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
ไดร้้อยละ 31.70  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (R2= 0.317, p < 0.01) โดยตวัแปรอิสระทั้ง 2 ตวั 
มีความสมัพนัธ์เชิงบวก หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงวา่ยิง่มีความพร้อมในปัจจยัท่ีเป็นตวัแปรอิสระดงักล่าว 
จะช่วยทาํใหภ้าวะผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีมากข้ึนผล
การวิเคราะห์ตวัแปรท่ีเขา้สู่สมการถดถอยเรียงลาํดบัความสาํคญั ดงัน้ี   

(1) ปัจจัยด้านแรงจูงใจเป็นตวัแปรลาํดบัแรกท่ีเขา้สู่สมการถดถอยมีความสามารถ
อธิบายความผนัแปรภาวะผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จของหัวหนา้งาน ไดร้้อยละ 30.20 มีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (R2 Change= 0.302, p < 0.01, Beta = 0.486, p < 0.01) ทั้งน้ีการท่ีกลุ่ม
ตวัอย่างส่วนใหญ่คิดว่าปัจจยัดา้นแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสําเร็จ เน่ืองจาก
หวัหนา้งานแสดงใหเ้ห็นว่ามีความตอ้งการท่ีจะทาํงานให้สาํเร็จ  เพ่ือให้ไดม้าซ่ึงการยอมรับนบัถือ
จากเพื่อนร่วมงาน และตอ้งการความเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จึงทาํให้ทุ่มเทแรงกาย แรงใจ 
แสดงความสามารถอย่างเต็มท่ีในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ  อีกทั้งยงัตอ้งการสร้างความ
กระตือรือร้นในการทาํงานให้กับผูใ้ต้บังคบับัญชา  เป็นผูท่ี้คาํนึงถึงผลประโยชน์ขององค์กร
มากกว่าผลประโยชน์ของตนเอง  พร้อมทั้ งมีการตั้ งเป้าหมายและมาตรฐานการทาํงานท่ีสูง 
ตลอดจนมีการติดตามเร่งรัดการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างสมํ่าเสมอ  ซ่ึงสอดคลอ้งกับ
แนวคิดของโศภชา  อรัญวฒัน์ (2552) ไดก้ล่าวว่า  แรงจูงใจมีความสาํคญัต่อการทาํงานในองคก์าร
หลายประการ ดงัน้ี (1) ทาํใหพ้นกังานตอ้งการทาํงานในองคก์ารเป็นปกติตามท่ีเจา้ของกิจการหรือ
ผูบ้ริหารตอ้งการ (2) ทาํให้พนักงานมีความจงรักภกัดี (3) ทาํให้พนักงานรักษาระเบียบวินัย 
(4) ทาํให้พนกังานไดมี้การทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน และ (5) ทาํให้
พนกังานทุ่มเทใหก้บัองคก์ารมากข้ึน   และทฤษฎีความตอ้งการท่ีแสวงหาของ McClelland ท่ีกล่าว
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ว่า ความตอ้งการความสําเร็จ เป็นความปรารถนาท่ีจะทาํส่ิงใดให้ดียิ่งข้ึนหรือดีกว่าเดิมในการ
แกปั้ญหาหรือการทาํงานท่ีซบัซอ้น บุคคลท่ีตอ้งการความสาํเร็จจะมีความปรารถนาอยา่งรุนแรงท่ี
จะประสบความสําเร็จและกลัวต่อความล้มเหลว ต้องการการแข่งขนัและกาํหนดเป้าหมายท่ี
ยากลาํบากสาํหรับตนเอง มีทศันะชอบเส่ียงแต่ไม่ใช่ชอบการพนนั พอใจท่ีจะวิเคราะห์และประเมิน
ปัญหา มีความรับผดิชอบเพื่อใหง้านสาํเร็จลุล่วง มีการป้อนกลบัในการทาํงานและมีความปรารถนา
จะทาํงานให้ดีกว่าบุคคลอ่ืน ตลอดจนแสวงหาหรือพยายามรับผดิชอบในการคน้หาวิธีแกไ้ขปัญหา
ท่ีดีท่ีสุด  และยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของรังสรรค์  ประเสริฐศรี (2549) ท่ีเห็นว่าแรงจูงใจเป็น
อิทธิพลภายในบุคคลซ่ึงจะกาํหนดระดบัทิศทางและการใชค้วามพยายามในการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง 
แรงจูงใจจึงเป็นแรงผลกัดนัภายในท่ีทาํใหบุ้คคลเกิดความคิดริเร่ิม ควบคุม รักษาพฤติกรรมและการ
กระทาํ ซ่ึงเป็นสาเหตุใหบุ้คคลมีพฤติกรรมท่ีเช่ือมัน่วา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้  

(2 )   ปัจ จัย ด้ านการบริหารกิจการบ้านเ มือง ท่ี ดี  เ ป็นตัวแปร ท่ี มี
ความสามารถในการอธิบายความผนัแปรภาวะผูน้าํแบบท่ีมุ่งความสาํเร็จของหวัหนา้งาน ไดร้้อยละ 
1.5  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01 (R2 Change= 0.015, p < 0.01, Beta = 0.136, p < 0.01)ทั้งน้ี
การท่ีกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่คิดว่าปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํ
แบบท่ีมุ่งความสาํเร็จ เน่ืองจากหน่วยงานของตนดาํเนินกิจกรรม/โครงการโดยยึดประโยชน์ของ
ประชาชนส่วนใหญ่  มีการรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากบุคคลทัว่ไปและภายนอก
หน่วยงาน  รวมถึงเปิดโอกาสให้ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการดาํเนินกิจกรรมต่าง ๆ ซ่ึงมีผล
โดยตรงต่อส่วนรวม  อีกทั้งภาพรวมหน่วยงานให้ความสาํคญัต่อสิทธิเสรีภาพของผูรั้บบริการเป็น
สาํคญั  ซ่ึงหัวหนา้งานยอมรับแนวทางการปฏิบติังานดงักล่าว และแสดงความกระตือรือร้นในการ
ทาํงาน มีการส่งเสริมและพฒันาศกัยภาพการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีการวางแผนงานและ
ตั้งเป้าหมายการทาํงานไวสู้ง ติดตามเร่งรัดการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างต่อเน่ือง คาํนึงถึง
ประโยชน์ขององค์กรมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว ซ่ึงสอดคล้องกับพระราชกฤษฎีกาว่าด้วย
หลกัเกณฑแ์ละวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 หมวด 2 มาตรา 7 ท่ีกาํหนดไวว้่า การ
บริหารราชการเพ่ือให้เกิดประโยชน์สุขของประชาชน หมายถึง การปฏิบติัราชการท่ีมีเป้าหมาย
เพื่อให้เกิดความผาสุกและความเป็นอยู่ท่ีดีของประชาชน ความสงบและปลอดภัยของสังคม
ส่วนรวม ตลอดจนประโยชน์สูงสุดของประเทศ  มาตรา 8 ท่ีกําหนดให้ส่วนราชการจะต้อง
ดาํเนินการโดยถือว่าประชาชนเป็นศูนยก์ลางท่ีจะไดรั้บบริการจากรัฐ  และหมวด 7 มาตรา 38  ท่ี
กาํหนดใหส่้วนราชการใดไดรั้บการติดต่อสอบถามเป็นหนงัสือจากประชาชนหรือจากส่วนราชการ
ดว้ยกนัเก่ียวกบังานท่ีอยูใ่นอาํนาจหนา้ท่ีของส่วนราชการนั้น ให้เป็นหนา้ท่ีของส่วนราชการนั้นท่ี
จะตอ้งตอบคาํถามหรือแจง้การดาํเนินการให้ทราบภายในสิบห้าวนัหรือภายในกาํหนดเวลาท่ี
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กาํหนดไว ้ และมาตรา 39 ท่ีกาํหนดให้ส่วนราชการจดัให้มีระบบเครือข่ายสารสนเทศของส่วน
ราชการเพ่ืออาํนวยความสะดวกใหแ้ก่ประชาชนท่ีจะสมารถติดต่อสอบถามหรือขอขอ้มูลหรือแสดง
ความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติัราชการของส่วนราชการ  
 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 

3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการวจัิย 
 จากผลการศึกษา  ระดบัความเป็นผูน้ําของหัวหน้างานในองค์การบริหารส่วน

ตาํบล เรียงตามลาํดบัจากมากไปนอ้ย  คือ (1) ความเป็นผูน้าํแบบมุ่งความสาํเร็จ (2) ความเป็นผูน้าํ
แบบมีส่วนร่วม (3) ความเป็นผูน้าํแบบให้การสนบัสนุน (4) ความเป็นผูน้าํแบบบงการ  โดยมี
ขอ้เสนอแนะจากผลการวิจยัในคร้ังน้ี  คือ 
  3.1.1  ผู้ นําแบบบงการเป็นผูน้าํท่ีมุ่งการบอกพนักงานถึงส่ิงท่ีควรทาํ  มีลกัษณะ
คลา้ยกบัผูน้าํท่ีคาํนึงถึงตนเองเป็นหลกั มีความเช่ือมัน่ในตนเองค่อนขา้งสูงซ่ึงทาํให้พนกังานตอ้ง
ทาํตามคาํสั่ง พนกังานส่วนมากไม่ชอบผูน้าํแบบน้ี  แต่ในทางกลบักนัเม่ือพนกังานทาํงานผิดพลาด
อนัเกิดจากการสั่งการของผูน้าํจึงอาจไม่โดนลงโทษ แต่อย่างไรก็ตาม ผูน้าํควรให้โอกาสในการ
แสดงความคิดเห็นกบัพนักงานไม่ควรรวบอาํนาจไวท่ี้ตนเอง เพราะอาจเสียโอกาสในการไดฟั้ง
ความคิดเห็นท่ีดี และการแสดงศกัยภาพในการทาํงานของพนกังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
  3.1.2  ผู้นําแบบให้การสนับสนุนเป็นผูน้าํท่ีมุ่งความตอ้งการและความเป็นอยูท่ี่ดี
ของพนักงาน เน้นการสร้างความสัมพนัธ์ ซ่ึงจะคลา้ยกบัผูน้าํท่ีคาํนึงถึงผูอ่ื้นเป็นหลกั แต่ในการให้
รางวลัตอบแทนเม่ือพนกังานทาํงานไดบ้รรลุเป้าหมายยงัมีนอ้ย ซ่ึงอาจติดขดัเร่ืองของงบประมาณ   
ซ่ึงผูน้าํควรใหร้างวลัตอบแทน ถา้หากพนกังานทาํงานไดป้ระสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย อาจไม่ตอ้ง
มีราคามากแต่กมี็คุณค่าทางจิตใจ เพื่อเป็นการสนบัสนุนใหพ้นกังานมีกาํลงัใจในการทาํงานเพ่ิมข้ึน  
 3.1.3  ผู้ นําแบบมีส่วนร่วมเป็นผูน้าํท่ีให้คาํแนะนาํแก่พนักงาน กระตุน้ความคิด 
กระตุน้การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ดว้ยการประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัพนกังานก่อนการ
ตดัสินใจ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีดีในการทาํงานร่วมกนั  แต่ผูน้าํแบบน้ียงัเน้นให้พนกังานมีส่วนร่วมในเร่ือง
งานเพียงอยา่งเดียว  ในการทาํกิจกรรมอ่ืน ๆ นอกเหนือจากการทาํงาน ผูน้าํยงัเขา้ไปมีส่วนร่วมใน
การทาํกิจกรรมต่าง ๆ กบัพนักงานน้อยเกินไป  ดงันั้นผูน้าํจึงควรหาโอกาสทาํกิจกรรมร่วมกับ
พนักงานเพ่ือสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกันซ่ึงจะทาํให้พนักงานมีความรู้สึกเป็นกันเองพร้อมจะ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัผูน้าํมากข้ึน 
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 3.1.4  ผู้ นําแบบที่มุ่งความสําเร็จเป็นผูน้ําท่ีมีการวางเป้าหมายท่ีท้าทาย มีการ
กาํหนดวตัถุประสงค์ท่ีชัดเจนสําหรับพนักงาน มีการปรับปรุงการทาํงานของกลุ่มอย่างต่อเน่ือง 
ขณะเดียวกนักส็ร้างความเช่ือมัน่วา่พนกังานสามารถบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายไดจึ้งมกัมีการติดตาม
เร่งรัดงานเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํงานไม่ไดต้ามเป้าหมาย  แต่ในทางกลบักนัผูน้าํยงัให้ความสาํคญั
กบัการพฒันาศกัยภาพของพนกังานนอ้ยเกินไป เพราะการพฒันาศกัยภาพของพนกังานจะช่วยให้
พนักงานทาํงานได้อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน  ผูน้ําจึงควรพฒันาศักยภาพของพนักงานอย่าง
สมํ่าเสมอ เพื่อให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน เพื่อจะไดน้าํความรู้ท่ีไดไ้ปปรับใชใ้นการทาํงานให้
ประสบผลสาํเร็จ เป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
 3.2  ข้อเสนอแนะสําหรับการวจัิยคร้ังต่อไป 

  3.2.1ควรศึกษาวิจัยภาวะผู้ นําของนายกองค์การบริหารส่วนตําบลโดยศึกษาจาก
ความคิดเห็นของนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  และพนกังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลแลว้
นาํมาเปรียบเทียบความแตกต่างของมุมมองของผูน้าํและพนกังาน 
  3.2.2 ควรศึกษาลักษณะการบริหารงานของนายกองค์การบริหารส่วนตําบลตาม
ความคดิเห็นของพนักงานองค์การบริหารส่วนตําบล  ซ่ึงจะสามารถบอกไดว้า่ นายกองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบลมีลกัษณะภาวะผูน้าํเป็นแบบใด 
  3.2.3 ควรศึกษาแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของผู้นําในองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ 
ซ่ึงจะตอ้งศึกษาจากตวัผูน้าํเองว่ามีแรงจูงใจใดบา้งท่ีทาํให้ผูน้าํในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
บริหารงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสบผลสาํเร็จ 
 3.2.4 ควรศึกษาลักษณะภาวะผู้ นําของนายกองค์การบริหารส่วนตําบลที่พนักงาน
ส่วนตําบลคาดหวัง  เพื่อนาํผลการศึกษาท่ีไดไ้ปเป็นแนวทางในการพฒันาศกัยภาพของผูน้าํ ใหเ้ขา้ใจความ
ตอ้งการของพนกังานและเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีของตนเองวา่ควรจะบริหารงานในแบบใด 
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__________.  (2552)  “ทิศทางและแนวโนม้ของรัฐประศาสนศาสตร์”  ใน  ประมวลสาระชุดวิชา
แนวคิด ทฤษฎี และหลกัการรัฐประศาสนศาสตร์  หน่วยท่ี 15  หนา้ 450  นนทบุรี 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  สาขาวิชาวิทยาการจดัการ 
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เทพศกัด์ิ  บุณยรัตพนัธ์ุ  (2552)  “รัฐประศาสนศาสตร์กบัการปฏิรูประบบราชการ” ใน  ประมวล
สาระชุดวิชาแนวคิด ทฤษฎี และหลกัการรัฐประศาสนศาสตร์  หน่วยท่ี 11   
หนา้ 205-206  นนทบุรี  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  สาขาวิชาวิทยาการจดัการ 

____________.(2553)  “การประมวลผลขอ้มูล และการวิเคราะห์ขอ้มูลการวิจยัดว้ยคอมพิวเตอร์”  
ใน  ประมวลสาระชุดวิชาวิทยานิพนธ์ 3  หน่วยท่ี 13 หนา้ 87  นนทบุรี 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  สาขาวิชาวิทยาการจดัการ 

นพรัตน์ โพธ์ิศรีทอง  (2550)  “รูปแบบสมรรถนะของหวัหนา้ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินกระทรวงมหาดไทย”  กรุงเทพมหานคร 
มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนดุสิต 

บุญเพญ็  ฤทธ์ิมหนัต ์ (2546)  “การรับรู้แบบภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานในสงักดัสาํนกังานอธิการบดี
มหาวิทยาลยับูรพา”  งานนิพนธ์ปริญญาการจดัการมหาบณัฑิต  สาขาวชิาการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์ มหาวิทยาลยับูรพา 

บุญฤทธ์ิ เพช็รวิศิษฐ ์ (2549)  “นโยบายสาธารณะและการวางแผน”  ใน  เอกสารประกอบการสอน
กระบวนวิชานโยบายสาธารณะและการวางแผน สายวิชามนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์ประยกุต์  วิทยาเขตหนองคายมหาวิทยาลยัขอนแก่น 

บุษบง  ชยัเจริญวฒันะ  (2546) “ธรรมาภิบาล : หลกัการ ความเป็นไปได ้และการมีส่วนร่วม”       
ใน  ธรรมาภิบาลระดับรากหญ้า คุณค่าประชาธิปไตย : รายงานการประชุมวิชาการ
รัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ในส่วนภูมิภาค ประจาํปี 2546 (ภาคใต้)               
หนา้ 52-53  สงขลา  ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ คณะวทิยาการจดัการ  
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 

บูฆอรี  ยหีมะ  (2550)  การปกครองท้องถ่ินไทย  พิมพค์ร้ังท่ี 5  กรุงเทพมหานคร  สาํนกังานพิมพ์
วิญญูชน 

ปัญญา  ฉายะจินดาวงษ ์ และรัชนี  ภู่ตระกลู  (2546)  “ธรรมาภิบาล (Good Governance) กบั
สงัคมไทย”  ใน  วารสารดาํรงราชานุภาพปีท่ี 3  ฉบบัท่ี 7  (ธ.ค.2545-มี.ค. 2546) : 6-11 

พรนพ  พกุกะพนัธ์ุ  (2545)  จริยธรรมทางธุรกิจ  กรุงเทพมหานคร  ศูนยห์นงัสือ ดร.พรนพ 
“พระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546”  (2546, 9 

ตุลาคม) ราชกิจจานุเบกษา เล่ม 120 ตอน 100 ก. 
พิทยา  บวรวฒันา  (2549)  ทฤษฎีองค์การสาธารณะ  กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพจุ์ฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยั   
รังสรรค ์ ประเสริฐศรี  (2544)  ภาวะผู้นาํกรุงเทพมหานคร  ธนธชัการพิมพ ์
____________.(2549)  การจัดการสมยัใหม่  กรุงเทพมหานคร  ธรรมสาร 
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รุ่งฟ้า  ชยังามเมือง  (2547)  “ภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานในมหาวิทยาลยัเชียงใหม่ในทศันะของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา”  การคน้ควา้อิสระปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์  มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

เรืองวิทย ์ เกษสุวรรณ  (2549)  ความรู้เบือ้งต้นเก่ียวกับรัฐประศาสนศาสตร์กรุงเทพมหานครบ 
บพิธการพิมพ ์ 

วรรณ์ดี แสงประทีปทอง  (2550)  “เคร่ืองมือวิจยัและการตรวจสอบคุณภาพ”  ใน  ประมวลสาระชุด
วิชาวิทยานิพนธ์ 2  หน่วยท่ี 6  หนา้ 143  นนทบุรี  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  
สาขาวิชาวิทยาการจดัการ 

วรางคณา  ผลประเสริฐ  (2553)  “การจดัการเชิงกลยทุธ์ในการบริหารโรงพยาบาล”  ใน  ประมวล
สาระชุดวิชาแนวคิดเก่ียวกับการจัดการเชิงกลยทุธ์ หน่วยท่ี 1  หนา้ 11-13  นนทบุรี 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  สาขาวิชาวิทยาศาสตร์สุขภาพ 

วฒันา  พฒันพงศ ์ (2547)  BSC และ KPI เพ่ือการเติบโตขององค์กรอย่างยัง่ยืน  พิมพค์ร้ังท่ี 5  
กรุงเทพมหานคร  พิมพดี์การพิมพ ์

วิเชียร  วิทยอุดม  (2550) ภาวะผู้นาํ  พิมพค์ร้ังท่ี 4  กรุงเทพมหานคร  ธีระฟิลม์ และไซเทก็ซ์  
วิพร  เกตุแกว้  (2549)  “ธรรมาภิบาลในองคก์าร (Governance in the Organization)” วารสาร

รามคาํแหง  23, 2  (เม.ย.- มิ.ย. 2549): 225-231 
วีระวฒัน์ปันนิตามยั  (2544)  การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้พิมพค์ร้ังท่ี 2  กรุงเทพมหานคร  

เอก็ซ์เปอร์เน็ท 
วฒิุภูมิ  สุรเสน  (2550)  “ภาวะผูน้าํของนายกเทศมนตรี เทศบาลตาํบลในจงัหวดัร้อยเอด็”                 

การคน้ควา้อิสระปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาวิชาการปกครอง
ทอ้งถ่ิน  มหาวิทยาลยัขอนแก่น 

ศุภชยั  ยาวะประภาษ  (2548)  การบริหารงานบคุคลภาครัฐไทย : กระแสใหม่และส่ิงท้าทาย  
กรุงเทพมหานคร  จุดทอง  

ศุภฤทธ์ิ  ธาราทิพยน์รา  (2551)  “รูปแบบภาวะผูน้าํของนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอ
ขนุยวมจงัหวดัแม่ฮ่องสอน”  วิทยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  
สาขารัฐประศาสนศาสตร์  มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

โศภชา  อรัญวฒัน์ และคณะ  (2552)  องค์การและการจัดการ  กรุงเทพมหานคร  สาํนกัพิมพ ์           
แมคกรอ-ฮิล 

สนธิรักเทพเรณู และคนอ่ืน ๆ  (2548)  การบริหารจัดการศึกษาตามยทุธศาสตร์ใหม่ของการพัฒนา
ระบบราชการ  กรุงเทพมหานคร  สถาบนัพฒันาผูบ้ริหารการศึกษา 
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สมทรัพย ์ จุมพล  (2550)  “ภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในทศันะของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา : ศึกษากรณีจงัหวดัปทุมธานี”  วิทยานิพนธ์ปริญญา                             
รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาวิชาวิทยาการจดัการ  
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ  (2548)  แนวทางการพัฒนาศักยภาพมนุษย์ด้วย Competency Based  
 Learningกรุงเทพมหานคร  ศิริวฒันาอินเตอร์พร้ินท ์
สุรินทร์  ไชยบณัฑิตย ์ (2551)  “รูปแบบภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคาดหวงั: 

กรณีศึกษาการประปาส่วนภูมิภาค (สาํนกังานส่วนกลาง)”วิทยานิพนธ์ปริญญา 
รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาวิชาวิทยาการจดัการ 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน  (2547)  การสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี 
พิมพค์ร้ังท่ี 4  นนทบุรี  สถาบนัพฒันาขา้ราชการพลเรือน 

เสนาะ ติเยาว ์ (2544)  หลกัการบริหาร  พิมพค์ร้ังท่ี 2  กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพม์หาวิทยาลยั 
ธรรมศาสตร์ 

อลงกต  วรกี  (2548)  “การปฏิรูประบบราชการ : กา้วไปขา้งหนา้หรือถอยหลงัเขา้คลอง”           
รัฐสภาสาร 53 (4) 

Fred R. David.  (2007).  Strategic management. 11th ed.  New Jersey : Prentice-Hall.  
Kaplan, Robert S. and Norton, David P.  (2001).  “The Strategy-Focused Organization.”  Boston: 

Harvard Business School Press. pp. 9-16  อา้งถึงใน  เทพศกัด์ิ  บุณยรัตพนัธ์ุ  (2550)  
“เคร่ืองมือและเทคนิคของการจดัการภาครัฐแนวใหม่”วารสารสุโขทัยธรรมาธิราช  
20, 2  (กรกฎาคม - ธนัวาคม) : 41-42 

Lyle M. Spencer, Jr. and Singe M. Spencer.  (1993).  “Competency at work.”  P. 343  อา้งถึงใน  
ศุภชยั  ยาวะประภาษ  (2548)  การบริหารงานบคุคลภาครัฐไทย : กระแสใหม่และส่ิง
ท้าทาย  กรุงเทพมหานคร  จุดทอง  

Mowen, J. C. & Minor, M.  (1998).  Consumer Behavior.  5th ed.  New Jersey : Prentice-Hall.  pp. 160. 
Rue, Leslie W. and Lloyd L. Byars.  (2000).  “Management : Skill and Application.”  9th ed.  

North America : McGraw-Hill Inc., pp. 447  อา้งถึงใน  รังสรรค ์ ประเสริฐศรี  
(2549)  การจัดการสมยัใหม่  กรุงเทพมหานคร ธรรมสาร  

Schermerhorn, John R. Jr., James G. Hunt and Richard N. Osborn.  (2000).  “Organizational 
Behavior.”  7th ed.  USA : John Wiley & Sons, Inc.,  pp. G-7  อา้งถึงใน  รังสรรค ์ 
ประเสริฐศรี  (2549)  การจัดการสมยัใหม่  กรุงเทพมหานคร  ธรรมสาร  
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ภาคผนวก ก 
รายช่ือผูท้รงคุณวฒิุในการตรวจแบบสอบถาม 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒใินการตรวจแบบสอบถาม 
 
1. ช่ือ   นายไพลนิ  นุชถาวร 
 วุฒิการศึกษา (1)  ปริญญาตรีบริหารธุรกิจบณัฑิต (การจดัการงานก่อสร้าง) 
   มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
  (2)  ปริญญาตรี  ส่งเสริมการเกษตรและสหกรณบณัฑิต (ส่งเสริมการเกษตร) 
   มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
  (3)  ปริญญาตรีวิศวกรรมศาสตรบณัฑิต (วศิวกรรมชลประทาน) 
   มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
  (4)  ปริญญาโท  วิศวกรรมศาสตรมหาบณัฑิต (วิศวกรรมชลประทาน) 
   มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
  (5)  ปริญญาโท  เกษตรศาสตรมหาบณัฑิต(ส่งเสริมการเกษตร) 
   มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
  (6)  ปริญญาโท  รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
   มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 ตําแหน่ง ผูอ้าํนวยการเฉพาะดา้น (วิศวกรรมชลประทาน)ระดบัตน้ 
  ทาํหนา้ท่ีผูอ้าํนวยการโครงการส่งนํ้าและบาํรุงรักษาดาํเนินสะดวก 
  สาํนกัชลประทานท่ี 13  กรมชลประทาน 

2. ช่ือ  นางสาวสุรีย์วรรณ   ภาสศุภร 
 วุฒิการศึกษา ปริญญาโทวิทยาศาสตรมหาบณัฑิตสาขาประชากรและการพฒันา 
  สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 

ตําแหน่ง หวัหนา้ศูนยพ์ฒันาคุณภาพ โรงพยาบาลศูนยต์รัง  

3. ช่ือ  นายเสน่ห์   อ่อนเกตุพล 
 วุฒิการศึกษา (1)  ปริญญาตรีนิติศาสตรบณัฑิต  
   มหาวิทยาลยัรามคาํแหง 
  (2)  ปริญญาโท  รัฐศาสตรมหาบณัฑิต 
   มหาวิทยาลยัรามคาํแหง 

ตําแหน่ง ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลหวัไทร (นกับริหารงาน อบต. 7) 
 



150 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 
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เลขท่ีแบบสอบถาม 
 

แบบสอบถามโครงการวจิัย 
เร่ือง 

ภาวะผู้นําของหัวหน้างานในองค์การบริหารส่วนตําบล : ศึกษากรณจัีงหวดันครศรีธรรมราช 
 

 
 
 
คาํช้ีแจง :  โปรดเติมเคร่ืองหมาย  ลงใน    หรือเติมข้อความในช่องว่าง 
 
1.  เพศ   

(1)  ชาย   (2)  หญิง 
2.  อาย ุ

(1)  นอ้ยกวา่ 30 ปี   (2)  30 – 40 ปี 
(3)  41 – 50 ปี   (4)  51 – 60 ปี 

3.  สถานภาพ 
(1)  โสด   (2)  สมรส 
(3)  ม่าย/หยา่ร้าง   (4)  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)............................. 

4.  ระดบัการศึกษา 
(1)  มธัยมศึกษา/ปวช.   (2)  อนุปริญญาหรือเทียบเท่า ปวส. 
(3)  ปริญญาตรี   (4)  สูงกวา่ปริญญาตรี 

5.  รายได ้
(1)  นอ้ยกวา่ 10,000 บาท/เดือน   (2)  10,000 – 13,000 บาท/เดือน 
(3)  13,001 – 15,000 บาท/เดือน   (4)  มากกวา่ 15,000 บาท/เดือน 

6.  ประสบการณ์การทาํงาน 
(1)  นอ้ยกวา่ 1 ปี   (2)  1 – 5 ปี 
(3)  6 – 10 ปี   (4)  มากกวา่ 10 ปี 

7. หวัหนา้งานของท่านมีการศึกษาในระดบัใด 
(1)  ตํ่ากวา่ปริญญาตรี   (2)  ปริญญาตรี 
(3)  ปริญญาโท หรือสูงกวา่ 

ตอนที ่1  ข้อมูลส่วนบุคคล  
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ตอนที ่ 2  ความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจัยทีมี่อทิธิพลต่อความเป็นผู้นําของหัวหน้างานในองค์การ 
บริหารส่วนตําบล จังหวดันครศรีธรรมราช 

 

[โปรดเติมเคร่ืองหมาย   ในตารางใหต้ามความคิดเห็นของท่าน] 
(5 = มากทีสุ่ด;4 = มาก;3 = ปานกลาง; 2 = น้อย  ;1 = น้อยทีสุ่ด) 

ข้อที ่ ปัจจัย 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1 ปัจจัยด้านแรงจูงใจ      
1.1 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านใหค้วามเป็นกนัเอง กบั

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มากนอ้ยเพยีงใด 
     

1.2 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านมีความยติุธรรมในการทาํงาน 
มากนอ้ยเพียงใด 

     

1.3 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านมีปฏิสมัพนัธ์ท่ีดีต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน มากนอ้ยเพียงใด 

     

1.4 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านส่งเสริมและสนบัสนุนงาน
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากนอ้ยเพยีงใด 

     

1.5 ในกรณีท่ีมีปัญหาความขดัแยง้ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหวัหนา้
งานในหน่วยงานช่วยไกล่เกล่ียและยติุขอ้ขดัแยง้มากนอ้ย
เพียงใด 

     

1.6 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านใหค้วามร่วมมือในการพฒันา
พนกังานมากนอ้ยเพยีงใด 

     

1.7 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาของท่าน
ออกความคิดเห็นมากนอ้ยเพียงใด 

     

1.8 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านมีความพร้อมรับผดิชอบต่อ
ผลงานทั้งดา้นดีและดา้นไม่ดี มากนอ้ยเพยีงใด 

     

1.9 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านมีความต่ืนตวัต่อการทาํงานให้
บรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้มากนอ้ยเพียงใด 

     

1.10 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านใหค้วามสาํคญัต่อความสาํเร็จ
ในการทาํงาน มากนอ้ยเพียงใด 

     

2. ปัจจัยด้านสมรรถนะ      
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ข้อที ่ ปัจจัย 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
2.1 หน่วยงานของท่านมีผูท่ี้มีความสามารถเฉพาะดา้นมากนอ้ย

เพียงใด 
     

2.2 หน่วยงานของท่านไดมี้การพฒันาสรรถนะในการทาํงานมาก
นอ้ยเพยีงใด 

     

2.3 หน่วยงานของท่านไดฝึ้กอบรมเก่ียวกบัการทาํงานมากนอ้ย
เพียงใด 

     

2.4 หน่วยงานของท่านไดน้าํเทคโนโลยมีาใชก้บังานมากนอ้ย
เพียงใด 

     

2.5 หน่วยงานของท่านไดพ้ฒันาทกัษะในการทาํงานมากนอ้ย
เพียงใด 

     

2.6 หน่วยงานของท่านไดท้ดสอบการทาํงานมากนอ้ยเพียงใด      
2.7 หน่วยงานของท่านไดใ้หค้วามร่วมมือกบัหน่วยงานอ่ืนมากนอ้ย

เพียงใดในการทาํงาน 
     

2.8 มีหน่วยงานท่ีใหก้ารสนบัสนุนในการทาํงานของพนกังานของ
ท่านมากนอ้ยเพียงใด 

     

2.9 หน่วยงานหลกัท่ีใหก้ารสนบัสนุนในการทาํงานร่วมกบั
หน่วยงานอ่ืนมีมากนอ้ยเพียงใด 

     

2.10 หน่วยงานท่ีไม่สนบัสนุนในการทาํงานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืนมี
มากนอ้ยเพียงใด 

     

3. ปัจจัยด้านการบริหารเชิงกลยุทธ์      

3.1 หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดวิสยัทศัน์ไวช้ดัเจน มากนอ้ย
เพียงใด 

     

3.2 หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดพนัธกิจไวช้ดัเจน มากนอ้ย
เพียงใด 

     

3.3 การกาํหนดยทุธศาสตร์ในหน่วยงานของท่าน มีการวิเคราะห์
สภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกไดช้ดัเจน  มากนอ้ยเพียงใด 

     

3.4 การทาํยทุธศาสตร์ในหน่วยงานของท่าน เปิดโอกาสให ้      
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ข้อที ่ ปัจจัย 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
 ขา้ราชการส่วนใหญ่มีส่วนร่วม มากนอ้ยเพียงใด      
3.5 หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดเป้าหมายใหแ้ก่ยทุธศาสตร์ไว้

ชดัเจน มากนอ้ยเพียงใด 
     

3.6 หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดตวัช้ีวดัไวช้ดัเจน มากนอ้ย
เพียงใด 

     

3.7 หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดเป้าหมายใหแ้ก่แต่ละตวัช้ีวดัไว้
ชดัเจน มากนอ้ยเพียงใด 

     

3.8 หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดแผนงาน โครงการท่ีสอดคลอ้ง
กบัยทุธศาสตร์ มากนอ้ยเพยีงใด 

     

3.9 หน่วยงานของท่านไดจ้ดัลาํดบัความสาํคญัของงานมากนอ้ย
เพียงใด 

     

3.10 หน่วยงานของท่านมีผูใ้หก้ารสนบัสนุนในดา้นการบริหารดา้น
กลยทุธ์มีมากนอ้ยเพยีงใด 

     

4. ปัจจัยด้านการบริหารกจิการบ้านเมืองทีด่ ี      

4.1 หน่วยงานของท่านมีการทบทวน ปรับปรุง กฎหมาย ระเบียบให้
ทนัสมยัและเหมาะสมอยูเ่สมอมากนอ้ยเพยีงใด 

     

4.2 ในภาพรวมหน่วยงานของท่านใหค้วามสาํคญัต่อสิทธิเสรีภาพ
ของผูรั้บบริการมากนอ้ยเพียงใด 

     

4.3 ในภาพรวมหน่วยงานของท่านใหค้วามสาํคญัต่อสิทธิและ
เสรีภาพของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใด 

     

4.4 ในภาพรวมบุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความรู้ความเขา้ใจ
เก่ียวกบักฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบัมากนอ้ยเพียงใด 

     

4.5 หน่วยงานของท่านมีการออก กฎ ระเบียบ สาํหรับใชใ้นการ
ปฏิบติังาน โดยยดึหลกัประโยชน์ของประชาชนมากนอ้ย
เพียงใด 

     

4.6 ในภาพรวมบุคลากรในหน่วยงานของท่านปฏิบติังานดว้ยความ
ซ่ือสตัยสุ์จริต มากนอ้ยเพียงใด 

     

4.7 หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดมาตรฐานทางคุณธรรม       
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ข้อที ่ ปัจจัย 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
 จริยธรรม ไวช้ดัเจนมากนอ้ยเพียงใด      
4.8 หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรไดป้ฏิบติัตาม

มาตรฐานดา้นคุณธรรมและจริยธรรมมากนอ้ยเพยีงใด 
     

4.9 ในภาพรวมผูบ้ริหารในหน่วยงานของท่านปฏิบติัต่อเจา้หนา้ท่ี
โดยยดึหลกัความเสมอภาคเท่าเทียมกนัมากนอ้ยเพียงใด 

     

4.10 ในภาพรวมผูบ้ริหารในหน่วยงานของท่านตดัสินใจโดยยดึถือ
ผลประโยชน์ส่วนรวมมากนอ้ยเพยีงใด 

     

4.11 ในภาพรวมหน่วยงานของท่านมีระบบการตรวจสอบภายในท่ี
เขม้แขง็และมีประสิทธิภาพสูงมากนอ้ยเพยีงใด 

     

4.12 หน่วยงานของท่านมีการติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานมาก
นอ้ยเพยีงใด 

     

4.13 ในภาพรวมหน่วยงานของท่านมีการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารให้
ประชาชนไดรั้บทราบมากนอ้ยเพียงใด 

     

4.14 ในภาพรวมหน่วยงานของท่านมีการรายงานผลการดาํเนินงาน
ต่อสาธารณะมากนอ้ยเพียงใด 

     

4.15 หน่วยงานของท่านมีการปฏิบติัต่อบุคลากรดว้ยความโปร่งใสมาก
นอ้ยเพียงใด 

     

4.16 ในภาพรวมหน่วยงานของท่านมีการรับฟังความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะจากบุคคลทัว่ไปและภายนอกหน่วยงานมากนอ้ย
เพียงใด 

     

4.17 ในภาพรวมหน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหเ้จา้หนา้ท่ีเขา้มามี
ส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจอยูใ่นระดบัใด 

     

4.18 หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนร่วมใน
การดาํเนินกิจกรรมต่าง ๆ ซ่ึงมีผลโดยตรงต่อส่วนรวม มากนอ้ย
เพียงใด 

     

4.19 ผูบ้ริหารในหน่วยงานของท่านตดัสินใจโดยการรับฟังความ
คิดเห็นของฝ่ายต่าง ๆ มากนอ้ยเพียงใด 

     

4.20 หน่วยงานของท่านดาํเนินกิจกรรม/โครงการ โดยยดึประโยชน์
ของประชาชนส่วนใหญ่มากนอ้ยเพยีงใด 
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ตอนที ่ 3 การประเมินระดับความเป็นผู้นําของหัวหน้างานในองค์การบริหารส่วนตําบล จังหวดั
นครศรีธรรมราช 
 
 [โปรดเติมเคร่ืองหมาย   ในตารางใหต้ามความคิดเห็นของท่าน] 

(5 = มากทีสุ่ด;4 = มาก;3 = ปานกลาง; 2 = น้อย  ;1 = น้อยทีสุ่ด) 

ข้อที ่ ข้อคาํถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ผู้นําแบบบงการ(Directive style)      

1.1 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านควบคุมการทาํงานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเคร่งครัด 

     

1.2 
 

หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านรวมอาํนาจการตดัสินใจ
ต่างๆไวท่ี้ตนแต่เพียงผูเ้ดียว 

     

1.3 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านเป็นผูก้าํหนดเป้าหมายใน
การทาํงานโดยท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตามเท่านั้น 

     

1.4 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านใชอ้าํนาจตดัสินใจโดยไม่
ตอ้งขอความคิดเห็นจากผูอ่ื้น 

     

1.5 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ตามท่ีตนเองตอ้งการอยา่งเฉียบขาดและยดึถือกฎระเบียบเป็น
หลกั 

     

1.6 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านคอยติดตามควบคุมงานใน
ทุกระดบัดว้ยตนเอง 

     

1.7 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านใหค้าํแนะนาํและเสนอ
วิธีการทาํงานใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามท่ีตนเองตอ้งการ 

     

1.8 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านลงโทษเม่ือการปฏิบติังาน
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาผดิพลาด 

     

1.9 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านมกัวางตวัให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกรงกลวั 

     

1.10 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านเป็นคนท่ีมีความเช่ือมัน่ใน
ตนเองสูง 
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ข้อที ่ ข้อคาํถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

2. ผู้นําแบบให้การสนับสนุน(Supportive style)      

2.1 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านส่งเสริมและสนบัสนุน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการทาํงาน 

     

2.2 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านดูแลเอาใจใส่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งทัว่ถึง 

     

2.3 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านคอยช่วยเหลือแกไ้ข
ปรับปรุงการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเม่ือประสบ
ปัญหา 

     

2.4 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านมีความเป็นกนัเองและมี
สมัพนัธ์ท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน 

     

2.5 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านใหร้างวลัตอบแทนแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีทาํงานไดบ้รรลุเป้าหมาย 

     

2.6 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านสร้างโอกาสใหม่ๆและเป็น
กาํลงัใจใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

2.7 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านสนบัสนุนและชมเชย
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเม่ือทาํงานมอบหมายไดส้าํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี

     

2.8 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านสร้างความรักความสามคัคีใน
หน่วยงาน 

     

2.9 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านใหอ้าํนาจในการตดัสินใจ
ในหนา้ท่ีท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับมอบหมายไดอ้ยา่งอิสระ 

     

2.10 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านมีการกระตุน้เตือน      
 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้กิดความคิดใหม่ๆในการทาํงานอยูเ่สมอ      

3. ผู้นําแบบมีส่วนร่วม(Participative style)      

3.1 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบติังานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

3.2 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให ้      
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 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็นเสมอ      
3.3 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านส่งเสริมการสร้าง

สมัพนัธภาพท่ีก่อใหเ้กิดความร่วมมือในการทาํงานร่วมกนั 

     

3.4 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านทาํใหผู้ท่ี้อยูร่อบขา้งมี
ความรู้สึกท่ีดี 

     

3.5 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านรับฟังความคิดเห็นจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

3.6 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านเป็นผูป้ระสานงานท่ีดีกบั
ทุกฝ่ายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

3.7 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านใหค้วามเป็นมิตรและไม่ถือ
ตวัในการปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้น 

     

3.8 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านสร้างบรรยากาศท่ีดีในการ
ทาํงานร่วมกนั 

     

3.9 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านหาโอกาสในการจดั
กิจกรรมเพื่อส่วนรวมร่วมกนัเช่นกีฬาสมัมนา 

     

3.10 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมการทาํงาน
เป็นทีม 

     

4. ผู้นําแบบทีมุ่่งความสําเร็จ(Achievement-oriented style)      

4.1 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านมีการกาํหนดเป้าหมายการ
ทาํงานท่ีสามารถบรรลุผลสาํเร็จได ้

     

4.2 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านมีการพฒันาศกัยภาพการ
ทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหมี้มาตรฐานท่ีสูง 

     

4.3 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านมีการกระตุน้เตือน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้กิดความกระตือรือร้นในการทาํงาน 

     

4.4 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านมีการจดัแบ่งหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งชดัเจนและเหมาะสม 
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4.5 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านมีการกาํหนดแนวทาง
ปฏิบติังานท่ีชดัเจนเพื่อนาํไปสู่นโยบายท่ีกาํหนดไว ้

     

4.6 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านคาํนึงถึงผลประโยชน์ของ
หน่วยงานก่อนผลประโยชน์ของตนเองและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

4.7 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านมีการวางแผนการดาํเนินงาน
และปฏิบติัตามแผนอยา่งต่อเน่ือง 

     

4.8 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านมีการตั้งเป้าหมายและ
มาตรฐานการทาํงานไวสู้ง 

     

4.9 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านมีการเรียนรู้งานท่ีผดิพลาด
เพื่อนาํไปปรับปรุงงานใหดี้ข้ึน 

     

4.10 หวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านมีการติดตามเร่งรัดงานเม่ือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํงานไม่ไดต้ามเป้าหมาย 
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ตอนที ่ 4  สอบถามเกีย่วกบัปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะทีจ่ะทาํให้หัวหน้างานในองค์การ
บริหารส่วนตําบล จังหวดันครศรีธรรมราช  ได้พฒันาเพิม่ศักยภาพความเป็นผู้นําให้ดี
ยิง่ขึน้ 

 

1.   ท่านตอ้งการใหห้วัหนา้ในหน่วยงานของท่านเป็นผูน้าํแบบใด 
....................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................... 

 
2.   ถา้จะมีการปรับปรุงความเป็นผูน้าํของหวัหนา้งานในหน่วยงานของท่านใหเ้พ่ิมสูงข้ึน ท่านมี

ขอ้เสนอแนะประการใด 
....................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................... 

 
ขอขอบคุณทุกท่านท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

 
ทิปภวลั  รัตนรัตน์ 

นกัศึกษาปริญญาโท มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ  วิชาเอกรัฐประศาสนศาสตร์ 
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