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บทคัดย่อ  
  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อภาวะผู้น าใน
การบริหารงานของผู้ บริหารองค์การบริหารส่ วนต าบลแห่ งหนึ่ ง  ในจั งหวัดปทุมธานี                         
2) เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าในการบริหารงานของผู้บริหารองค์การบริหาร                
ส่วนต าบลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ ประชากรที่ใช้ใน                 
การวิจัย ได้แก่ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี 
จ านวน 150 คน เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยการประมวลค่าทางสถิติ 
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   

ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อภาวะผู้น าในการบริหารงานของ
ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (µ=3.78, 

α=0.70) ทั้งนี้เกิดจากการที่ผู้บริหารใช้นโยบายการยกระดับจิตส านึกและแรงจูงใจของผู้ร่วมงาน         
ให้มีอุดมคติ และมีคุณค่าทางจริยธรรมที่สูงขึ้น เพ่ือให้บรรลุผลตามจุดมุ่งหมายของการท างาน                  
2) ด้านข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าในการบริหารงานของผู้บริหารองค์การบริหาร
ส่วนต าบลแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี บุคลากรมีข้อเสนอแนะที่ส าคัญ คือ ผู้บริหารควรสร้างจุดยืน
และอุดมการณ์ที่แน่วแน่ในด้านการสื่อสารในองค์กร การพัฒนาด้านมนุษยสัมพันธ์ การศึกษาหา 
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ความรู้ ใหม่ๆ  และความรู้ที่ เกี่ยวข้องกับงานที่ท าให้มากที่สุด รวมถึงการให้ค าปรึกษาแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ 
 

ค าส าคัญ: ภาวะผู้น า, การปกครองส่วนท้องถิ่น, องค์การบริหารส่วนต าบล 
 

Abstract 
 The objectives of this research were: 1 )  to study the opinions of the 
personnel towards the leadership in management of local administration of a Sub-
district administrative organization. In Pathum Thani Province; 2) to provide guidance 
for the development of leadership in the administration of a Sub-district 
administrative organizations in Pathum Thani Province. 
 The research findings were as follows: 1) the level of opinion of the 
personnel toward the leadership in the administration of the administrators of a Sub-
district administration organization. In Pathum Thani Province. the mean scores were 

at the high level (μ=3.78,α=0.70) This is due to the fact that the executives use the 
policy to raise the consciousness and motivation of the participants to the ideal. and 
with higher ethical values. to achieve the intended purpose of works; 2) the guideline 
for the development of leadership in the management of the administrators of a 
Sub-district administration organization. In Pathum Thani Province Staff have 
important suggestions. Executives should build a strong position and ideology in 
corporate communications. Human Development Studying new knowledge and 
knowledge related to the job makes the most sense. Include counseling to 
subordinates regularly. 
 

Keywords: Leadership, Local Government, Sub - District Administrative Organization   
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บทน า 
ประเทศไทยมีการปกครองด้วยระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข          

โดยจัดการบริหารราชการออกเป็น 3 ส่วน คือ การบริหารราชการส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และ               
ส่วนท้องถิ่น (ชูวงศ์ ฉายะบุตร , 2539) จนกระทั่งในปัจจุบันรัฐบาลจึงได้มอบอ านาจให้ท้องถิ่น
ปกครองตนเอง (Devolution) ซึ่งวิธีของการกระจายอ านาจทางการปกครอง (Decentralization) 
ไปสู่ท้องถิ่นตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช  2550 จะเห็นว่าเจตนารมณ์ของ
รัฐธรรมนูญและกฎหมายที่เกี่ยวข้องดังกล่าวต้องการให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อปท.)                    
เป็นหน่วยงานหลักในการด าเนินการตามแนวนโยบายพื้นฐานแห่งรัฐและการจัดท าบริการสาธารณะ
รวมถึงมีอิสระในการก าหนดนโยบายการบริหารงานบุคคล การเงิน การคลัง และมีอ านาจหน้าที่ของ
ตนเองโดยเฉพาะ เพ่ือตอบสนองต้องการแก้ไขปัญหาและความต้องการพร้อมทั้งดูแลทุกข์สุข                 
ของประชาชนในท้องถิ่นนั้นๆ โดยตรง โดยมีคณะผู้บริหารท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่นเป็นผู้บริหาร
สูงสุด หรือผู้น าองค์การมีอ านาจและความรับผิดชอบต้องการน าพาองค์กร ไปสู่เป้าหมายแห่ง                  
การกระจายอ านาจ ด้วยการเป็นตัวแทนในการปกครองตนเองและเป็นกลไกบริหารงาน ที่สามารถ
สนองความต้องการของชุมชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (กรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น, 2556, ออนไลน์)  

ผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นบุคคลที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จ หรือ
ความล้มเหลวขององค์การ มีอ านาจมีอิทธิพลในการบังคับบัญชา มอบหมายงานในก ากับดูแลให้
เป็นไปตามเป้าหมายขององค์การประสานความต้องการของบุคคล ความต้องการของงานและ    
ความต้องการขององค์การเข้าด้วยกัน ผู้บริหารจึงต้องมี “ภาวะผู้น า” ที่สามารถสร้างค่านิยมที่
ชัดเจนให้เป็นกรอบพฤติกรรมของบุคคลต่างๆ ในองค์การได้ดี ท าให้ผู้ร่วมงานมองตนเองและมอง
งานในกระบวนทัศน์ใหม่ๆ ท าให้เกิดการตระหนักรู้ (Awareness) ในเรื่องวิสัยทัศน์ขององค์การ
พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับความสามารถที่สูงขึ้น มีศักยภาพมากขึ้นจูงใจให้เกิด
แรงบันดาลใจในการท างาน การสร้างเจตคติและกระตุ้นวิสัยทัศน์เพ่ือให้เกิดการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ 
ปฏิบัติตนเอาใจใส่ดูแลค านึงถึงความต้องการและความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการแนะน าและ   
การมอบหมายงาน มีความยืดหยุ่นเปิดกว้างให้ทุกคนได้เรียนรู้จากประสบการณ์ มีทักษะด้าน
ความคิดมีความเชื่อในวิธีความคิด รอบคอบต่อการวิเคราะห์ปัญหาและเป็นนักวิสัยทัศน์ที่สามารถ
มองปัญหาต่างๆ ได้ทุกมุมมอง (Kouzes and Posner, 1995 อ้างถึงใน นิธิดา บุรณจันทร์, 2550,  
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หน้า 5) ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะใช้อ านาจเพ่ือการมีอิทธิพลที่มีโดยผ่านภาวะผู้น า     
ซึ่งเป็นปัญหาที่ส าคัญที่สุดประการหนึ่งที่ส่งผลกระทบต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นคือ “ภาวะผู้น า” ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจึงเป็น
เสมือนหลักชัยขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นศูนย์รวมพลังของข้าราชการส่วนท้องถิ่น และ
บุคลากรผู้ที่ท างานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หากผู้น าขาดความสามารถจะท าให้ผู้ใต้บังคับ
บัญชาเฉื่อยชาท้อแท้ เกิดความขัดแย้ง ท างานได้ไม่ตรงตามเป้าหมาย ตลอดทั้งขาดขวัญก าลังใจใน
การท างานซึ่งส่งผลให้เกิดความล้มเหลวในการท างานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ ผู้น าที่ดีจึง
ต้องสามารถน าพาบุคลากรผู้ที่ท างานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้เกิดความร่วมมือในการ
ท างานซึ่งเราเรียกว่ามีภาวะผู้น า (Leadership)  

อย่างไรก็ตาม ผู้บริหารย่อมมีวิธีการน าหรือแบบภาวะผู้น า (Leadership Style) ที่แตกต่าง
กันออกไป ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับลักษณะวิธีการท างานบุคลิกภาพนิสัยใจคอ ปรัชญาหรือความเชื่อถือของ
แต่ละคนในแต่ละงานและแบบภาวะผู้น าที่ผู้บริหารเลือกใช้จะส่งผลต่อประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลขององค์การแตกต่างกัน การเลือกแบบภาวะผู้น าที่เหมาะสมจะท าให้ผู้ร่วมงานเกิด      
ความร่วมมือในการท างานสามารถน าองค์การไปสู่เป้าหมายตรงกันข้าม หากเลือกแบบภาวะผู้น าที่
ไม่เหมาะสมกับคน และงานจะท าให้กระทบกระเทือนต่อเป้าหมายขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
และสภาพจิตใจของผู้ร่วมงานผู้น าที่มีประสิทธิภาพต้องมีทักษะในการใช้รูปแบบการน าหลาย
รูปแบบซึ่งภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยทั่วไปจะมีการใช้ในลักษณะที่
แตกต่างกันออกไป ภาวะผู้น าผู้บริหารจ าเป็นต้องใช้แบบภาวะผู้น าให้เหมาะสมกับระดับพัฒนาการ
ของผู้ใต้บังคับบัญชา จึงจะท าให้เกิดประสิทธิภาพต่อการบริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น                            
ในภาวะการณ์ปัจจุบันซึ่งมีการเร่งรัดคุณภาพการบริหารราชการแนวใหม่ให้เท่าทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงของสังคมยุคโลกาภิวัตน์ นโยบายการปฏิรูประบบราชการ และการเน้นคนเป็น
ศูนย์กลางของการพัฒนาที่ยั่งยืน ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ จึงเป็นสิ่งจ าเป็น    
อย่างยิ่งต่อบทบาทภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ในระบบราชการไทยโดยเฉพาะราชการส่วนท้องถิ่น ได้น าพระราชกฤษฎีกาว่าด้วย
หลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 มาบังคับใช้ซึ่งกล่าวว่าส่วนราชการ                 
มีหน้าที่การพัฒนาความรู้ในส่วนราชการเพ่ือให้ลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ
โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสาร และสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่างๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติราชการ ได้อย่างถูกต้องรวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริมและ
พัฒนาความรู้ความสามารถสร้างวิสัยทัศน์ และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการให้เป็นบุคลากรที่ 
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มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงรูปแบบการบริหารงานยุคใหม่ที่น าไปสู่
การสร้างส่วนราชการไทยให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ นอกจากนั้นการพัฒนาส่วนราชการให้เป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ ในการบริหารราชการแนวใหม่นั้น ส่วนราชการจะต้องพัฒนาความรู้                    
ความเชี่ยวชาญให้เพียงพอแก่การปฏิบัติงาน แนวคิดของผู้ปฏิบัติงานภาครัฐจะต้องเปลี่ยนแปลง
ทัศนคติเดิมเสียใหม่ จากการที่ยึดแนวความคิดที่ว่าต้องปฏิบัติงานตามระเบียบแบบแผนที่วางไว้ 
ตั้งแต่อดีตจนต่อเนื่องถึงปัจจุบัน เน้นการสร้างความคิดใหม่ๆ ตามวิชาการสมัยใหม่และน ามาปรับใช้
กับการปฏิบัติราชการตลอดเวลา ในพระราชกฤษฎีกาฉบับนี้จึงก าหนดเป็นหลักการว่าส่วนราชการ
ต้องมีการ พัฒนาความรู้ เ พ่ือ ให้มี ลั กษณะเป็นองค์การแห่ งการ เรี ยนรู้ อย่ า งสม่ า เสมอ                                    
(ทศพร ศิริสัมพันธ์, 2549) ฉะนั้น การบริหารจัดการให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ จึงเป็นการ                  
เปิดโอกาสให้สมาชิกทุกคนในองค์การ ได้แสดงความสามารถของตนอย่างเต็มที่และอย่างต่อเนื่อง 
เพ่ือร่วมกันสร้างผลลัพธ์ที่องค์การต้องการ โดยองค์การสนับสนุนให้สมาชิกทุกคนในองค์การ                       
ได้คิดใหม่ได้ท างานร่วมกันและเกิดการเรียนรู้ร่วมกัน (วิฑูรย์ สิมะโชคดี , 2543 อ้างถึงใน สุดารัตน์                        
วิเลิศศักดิ์, 2549, หน้า 3) 

ดั งนั้ น  ผู้ วิ จั ยจึ งสนใจศึกษาระดับความคิด เห็นของบุคลากรที่ มี ต่ อภาวะผู้ น า                                   
ในการบริหารงานและเพ่ือเสนอแนะแนวทางในพัฒนาภาวะผู้น าในการบริหารงานในฐานะที่เป็น
ผู้บริหารสูงสุดขององค์การบริหารส่วนต าบล ซึ่งองค์การบริหารส่วนต าบลดังกล่าว มีหน้าที่ในการ
พัฒนาพ้ืนที่ของตนในด้านต่างๆ เช่น ด้านเศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม องค์การบริหารส่วนต าบล
แต่ละแห่งจะมีพ้ืนที่รับผิดชอบในเขตต าบลที่ตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหาร           
ส่วนต าบล พ.ศ. 2537 ซึ่งปัจจุบันมีการแก้ไขเพ่ิมเติมถึง ฉบับที่ 6 พ.ศ. 2552 ซึ่งพระราชบัญญัติ
ดังกล่าวก าหนดให้ผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมาจากการเลือกตั้งโดยตรงจาก
ประชาชน ฉะนั้น ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล จึงเป็นบุคคลที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จ
หรือล้มเหลวต่อเป้าหมายขององค์กรในเรื่อง “ภาวะผู้น า” ในการบริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
และผู้ที่จะสามารถรู้ถึงความคิด การปฏิบัติ พฤติกรรม ความส าเร็จ หรือล้มเหล็ว ของผู้บริหารได้ดี
ที่สุด คือบุคลากรที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานองค์การบริหารส่วนต าบลนั่นเอง 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย    
 1. เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อภาวะผู้น าในการบริหารงานของ
ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี 
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 2. เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าในการบริหารงานของผู้บริหารองค์การ
บริหารส่วนต าบลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี  
 

การทบทวนวรรณกรรม 
แนวคิดทฤษฏีภาวะผู้น า (Leadership) 
ความหมายของภาวะผู้น า 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2542, หน้า 145) “ภาวะผู้น า” เป็นศิลปะที่จ าเป็นและ

ส าคัญยิ่งต่อนักบริหารที่จะน าองค์การไปสู่ความส าเร็จผู้น าเป็นผู้ตัดสินใจก าหนดปัญหาวางแผน
รับผิดชอบต่อความอยู่รอดหรือการพัฒนาองค์การ    

นงลักษณ์ สุทธิวัฒนพันธ์ (2545, หน้า 16) “ภาวะผู้น า” คือ กระบวนการใช้อิทธิพล
เหนือกลุ่มเพ่ือการก าหนดเป้าหมายและบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม  

สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2541, หน้า 254) “ภาวะผู้น า” เป็นเรื่องของ
ความสามารถและคุณลักษณะของบุคลที่จะใช้อิทธิพลโน้มน้าวชักจูงเปลี่ยนแปลงการกระท าของ
บุคคลและกลุ่มให้สามารถรวมพลังให้สามารถช่วยกันท างานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ
ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี  

เสนาะ ติเยาว์ (2535, หน้า 5-6) กล่าวว่า “ภาวะผู้น า” เกิดขึ้นได้จากการพัฒนาบุคคล
ไม่ใช่เกิดจากคุณสมบัติส่วนตัว คือ เกิดจากพฤติกรรมของผู้น าเอง พฤติกรรมที่ก่อให้เกิดความเป็น
ผู้น าคือ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ อ่ืนหรือในแง่ของการบริหาร คือ ปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บัญชา 
 จากความหมายที่กล่าวมาแล้วในเบื้องต้นผู้วิจัยได้สรุปว่า ภาวะผู้น าเป็นความสามารถ    
ด้านอิทธิพลต่อบุคคลในกลุ่มเพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย ใช้กระบวนการสั่งการตาม
สถานการณ์การมีปฎิสัมพันธ์ โดยถ่ายทอดแนวคิดไปสู่การปฏิบัติ ดังนั้น อาจกล่าวได้ว่าภาวะผู้น า
เป็นการมีปฏิสัมพันธ์ที่ไม่หยุดนิ่งของกระบวนการ 3 อย่าง ที่มีความเกี่ยวเนื่องและมีอิทธิพลต่อกัน 
ได้แก่ ผู้น า (Leaders) ผู้ตาม (Follows) และสถานการณ์ (Situations) น าไปสู่ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติและบรรลุผลตามเป้าหมาย  

พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีองค์ประกอบ 4 ประการ (Bass and Avolio, 
1985, p. 110) 

1) การมีอิทธิพลเชิงอุคมคติ (Charisma or Idealized Influence: CIorII) ผู้น าแสดง
พฤติกรรมตามบทบาท ท าให้ผู้ตามมีความชื่นชม มีความภูมิใจ จงรักภักดีและเชื่อถือในตัวผู้น าและ  
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ผู้น าได้วางแผน ก าหนดแนวทางให้ผู้ตามแสดงตามโดยการสร้างวิสัยทัศน์ (Vision) รวมกันโดยผู้น า
ซึ่งเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์  (Vision) และรู้ถึงพันธกิจ (Mission) ขององค์การสร้างความเชื่อมั่น          
ความไว้วางใจในภารกิจโดยรวม เป็นผู้น าในลักษณะที่มีพฤติกรรม เจตคติและค่านิยมของความเป็น
ผู้น าแสดงให้ผู้ตามเห็นว่าสามารถปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ในสิ่งที่ผู้ตามรู้สึกว่าเป็นไปได้                            
สร้างวิสัยทัศน์และวัตถุประสงค์ในอนาคต 

2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation - IM) เป็นกระบวนการที่ผู้น าท า
ให้ผู้ตามเกิดอารมณ์กระตุ้น จูงใจให้ไม่เห็นประโยชน์ส่วนตนแต่อุทิศตนเพ่ือทีมงาน เห็นคุณค่าของ
ผลการปฏิบัติงาน เป็นผลท าให้ผู้เกิดความพยายามในการปฏิบัติงานเป็นพิเศษ โดยผู้น าใช้วิธีการ
ง่ายๆ ชักชวน สร้างอารมณ์ให้ผู้ตามเข้าใจวิสัยทัศน์และความหมาย มีความรู้สึกตระหนักว่าพันธกิจ
ที่ต้องท าเป็นสิ่งส าคัญ เช่น ผู้น าใช้ค าพูดหรือสัญลักษณ์สร้างจินตนาการ ภาวะผู้น าการสร้างแรง
บันดาลใจจะปรากฏเมื่อผู้น ากระตุ้นเร้าใจ ผู้ตามเกิดแรงจูงใจให้ปฏิบัติงาน และสร้างความมั่นใจว่า     
ผู้ตามมีความสามารถกระท าให้บรรลุตามวัตถุประสงค์โดยผู้น าสร้างความมั่นใจ ผู้น าสร้างความเชื่อ
ในเหตุผลที่ท าให้ผู้ตามรับรู้ว่าสิ่ งที่บุคลากรท านั้นมีวัตถุประสงค์และสร้างความคาดหวังใน                    
ความส าเร็จให้ผู้ตาม 

3) การกระตุ้นทางปัญญา  (Intellectual Stimulation - IS) เป็นกระบวนการที่ผู้น า
กระตุ้นผู้ตามให้เห็นวิธีการ หรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหาโดยการกระท าให้ผู้ตามมีความพอใจ
และมีความตั้งใจด้วยการใช้สัญลักษณ์ จินตนาการ และภาษาที่เข้าใจง่าย ส่งเสริมให้ผู้ตามเข้าใจใน
บทบาทและยอมรับในบทบาทสร้างความมั่นใจและส่งเสริมคุณค่าของผลลัพธ์ที่ต้องการเป็นผลให้
บุคลากรเกิดความพยายาม ในการปฏิบัติงานมากขึ้นและแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานมากขึ้นและ
แก้ปัญหาในการปฏิบัติงานด้วยความเรียบร้อย การกระตุ้นเชาว์ปัญญา เป็นการใช้การจูงใจโดยให้
ข้อเท็จจริง ความรู้ หลักการ แนวคิด ทฤษฏีต่างๆ รวมทั้งกิจกรรม กลวิธี โครงการข้อเสนอแนะ         
โดยเสนความคิดอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา มีการสนับสนุนและคัดค้านโต้แย้งพยายามเน้นจุดอ่อน
ของวัฒนธรรมดั้งเดิม และเน้นจุดแข็งของวัฒนธรรมในองค์การ  

4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( Individualized Consideration-IC) เป็น
กระบวนการที่ผู้น าประพฤติ ท าตนเป็นผู้มุ่งเน้นการพัฒนา ( Individualized of Followers) 
วินิจฉัยและยกระดับความต้องการของผู้ตาม มีการติดต่อกับผู้ตามเป็นรายบุคคลและติดต่อสื่อสา ร
แบบสองทาง เอาใจใส่ความต้องการตามความแตกต่างระหว่างบุคคลของผู้ตามกระจายอ านาจ   
ความรับผิดชอบส่งเสริมให้ผู้ตามเกิดจินตภาพด้วยตนเอง มีความมั่นคง สามารถบูรณาการความ
ต้องการ มีทัศนภาพที่ชัดเจนได้รับข่าวสารตามที่ปรารถนาเกิดความต้องการเฉพาะมีความรู้สึกเป็น  
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ตัวของตัวเอง มีความรับผิดชอบและควบคุมตัวเองได้ จากนั้นผู้น าสร้างความมั่นใจและส่งเสริม
คุณค่าของผลลัพธ์ที่ก าหนด 

องค์ประกอบของผู้น า  
องค์ประกอบของการเป็นผู้น ามี 4 ประการ คือ  
1) ความสามารถในการใช้อ านาจใหเกิดประสิทธิผลและเป็นที่ยอมรับ 
2) ความสามารถในการใช้แรงจูงใจในบุคคลทุกระดับและในทุกสถานการณ์  
3) ความสามารถในการชักน าความสามารถที่จะให้ผู้ตามใช้ความสามารถในการท างาน      

ของกลุ่ม  
4) ความสามารถในการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าต่างๆ 
ภาวะผู้น าตามบริบทของสังคมไทยประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่  
1) ลักษณะที่เก่ียวกับหัวหน้างาน  
2) ลักษณะที่เก่ียวกับการท างาน  
3) ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานกับบุคคลอ่ืน   
4) การให้โอกาสบุคคลอื่น 

  

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

                   ตัวแปรต้น                  ตัวแปรตาม 
 

 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 

 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ที่มา: แบส และอาโวลิโอ (Bass & Avolio, 1994, pp. 3-4) 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
5. ต าแหน่งหน้าที่ 
6. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

ภาวะผู้น าในการบริหารงานปกครอง       
ส่วนท้องถิ่น กรณีศึกษา: องค์การบริหาร   
ส่วนต าบลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี 

1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
3. ด้านการกระตุ้นให้ใช้ปัญญา 
4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรที่เป็นลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง และ
สมาชิกองค์ของการบริหารส่วนต าบลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี จ านวนทั้งสิ้น  150 คน                      
ส่วนผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ได้แก่ ทีมงานผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลแห่งหนึ่ง                     
ในจังหวัดปทุมธานี   
 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น
ส าหรับใช้ในการสอบถาม เรื่องภาวะผู้น าในการบริหารงานปกครองส่วนท้องถิ่น: กรณีศึกษาองค์การ
บริหารส่วนต าบลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้  

ตอนที่ 1 เป็นค าถามด้านข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบรายการ  
โดยสอบถามจาก บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี   
โดยจ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ต าแหน่งหน้าที่ในปัจจุบัน
และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน จ านวน 6 ข้อ 

ตอนที่ 2 เป็นค าถามที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลแห่งหนึ่ง 
ในจังหวัดปทุมธานี เป็นแบบมาตราประเมินค่า (Rating Scale) โดยสอบถามความคิดเห็นของ
บุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลแห่งหนึ่ง ในจังหวัด
ปทุมธานี รวม 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
3) ด้านการกระตุ้นให้ใช้ปัญญา และ 4) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จ านวน  40 ข้อ    
โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

คะแนน  5  หมายถึง    เห็นด้วยมากที่สุด 
คะแนน  4  หมายถึง    เห็นด้วยมาก 
คะแนน  3  หมายถึง    เห็นด้วยปานกลาง 
คะแนน  2  หมายถึง    เห็นด้วยน้อย 
คะแนน  1  หมายถึง    เห็นด้วยน้อยที่สุด 
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ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของบุคลากรที่มีต่อภาวะผู้น าในการบริหารงานของ
ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี  ซึ่งเป็นค าถามแบบปลายเปิด 
 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้ศึกษาได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 
 1) ออกหนังสือจากต้นสังกัด ถึงนายกองค์การบริหารส่วนต าบล เพ่ือขออนุญาตในการ

ด าเนินการแจกแบบสอบถามเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูล 
 2) ติดต่อประสานงานกับนายกองค์การบริหารส่วนต าบล  เพ่ือน าหนังสือขอความ

อนุเคราะห์และด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยได้ไปจัดเก็บแบบสอบถามด้วยตนเอง 
 3) น าแบบสอบถามที่รับคืนมาตรวจสอบความครบถ้วนและถูกต้องสมบูรณ์แล้วน าไป

ประมวลผลเพื่อหาค่าสถิติ 
 4) น าแบบสอบถามทั้งหมดมาประมวลผลข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทาง

สังคมศาสตร์ 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้แบ่งการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 3 ตอน 
คือ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 
ได้แก่ ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

 ตอนที่ 2 วิเคราะห์ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลแห่งหนึ่ง ในจังหวัด
ปทุมธานี โดยการใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviations) 

 ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะของบุคลากรเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์การบริหารส่วน
ต าบลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี เป็นค าถามแบบปลายเปิด ใช้วิธีการจัดล าดับโดยการแจกแจง
ความถี ่
 เกณฑ์การแปลผล 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์ในการแปลผลของค่าเฉลี่ย ดังนี้ 
 ค่าเฉลี่ย  4.21 - 5.00  หมายถึง  มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมากท่ีสุด 
 ค่าเฉลี่ย  3.41 - 4.20  หมายถึง  มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมาก 
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 ค่าเฉลี่ย  2.61 - 3.40  หมายถึง  มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ย  1.81 - 2.60  หมายถึง  มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารน้อย 
 ค่าเฉลี่ย  1.00 - 1.80  หมายถึง  มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารน้อยที่สุด 

 
 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล 
 ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะของบุคลากรเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์การบริหารส่วน

ต าบล 
 ตอนที ่1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยจ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 
 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล พบว่า 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 55.50 มีอายุ 30 - 40 ปีมากที่สุด ร้อยละ 39.00 
มีสถานภาพสมรส ร้อยละ 69.00 ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 31.50 มีต าแหน่ง
เป็นพนักงานจ้าง ร้อยละ 40.50 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนไม่เกิน 15,000 บาท ร้อยละ 64.00 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลแห่งหนึ่ง             
ในจังหวัดปทุมธานี 

ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลแห่งหนึ่ง พบว่า ภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารองค์การบริหารด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ย 

3.78 (α=0.70) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีความคิดเห็นมากเป็นอันดับแรกคือเป็นผู้ที่แสดง

ให้เห็นถึงความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาท้องถิ่นอย่างจริงจังมีค่าเฉลี่ย  3.90 (α=0.90) รองลงมา ได้แก่               

เป็นผู้ที่หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตนมีค่าเฉลี่ย  3.88 (α=0.93) และล าดับ
สุดท้าย คือ เป็นผู้ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชายึดถือเป็นแบบอย่าง มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.72 (α=0.85) 
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ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะของบุคลากรที่มีต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์การบริหาร           
ส่วนต าบลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี  

พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารต าบลองค์การบริหารส่วนต าบลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี  

ด้านการกระตุ้นให้ใช้ปัญญามีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.67 (α=0.73) เมื่อพิจารณา
รายข้อพบว่า ข้อที่มีความคิดเห็นมากเป็นอันดับแรกคือ เป็นผู้ที่ให้ความส าคัญกับการพัฒนาตนเอง

ของผู้ใต้บังคับบัญชามีค่าเฉลี่ย 3.73 (α=0.88) รองลงมา ได้แก่ เป็นผู้ที่สนับสนุนความคิดริเริ่ม

ใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค่าตอบของปัญหามีค่าเฉลี่ย 3.70 (α=0.89) และล าดับ
สุดท้ายเป็นผู้ที่กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาพัฒนาวิธีการทางานด้วยแนวทางใหม่ๆ มีค่าเฉลี่ย  3.59 

(α=0.88) 
จ านวนร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์การ

บริหารส่วนต าบลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลแห่งหนึ่ง ด้านการค านึงถึงปัจเจก

บุคคล มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.68 (α=0.72) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มี
ความคิดเห็นมากเป็นอันดับแรก คือ เป็นผู้ที่ให้ค าปรึกษาผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความเป็นกันเอง                  

มีค่าเฉลี่ย 3.90 (α=0.83) รองลงมา ได้แก่ เป็นผู้ที่พัฒนาและส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มี

ศักยภาพในการทางานมากขึ้นมีค่าเฉลี่ย 3.79 (α=0.81) และล าดับสุดท้ายเป็นผู้ที่ให้ข้อมูลข่าวสาร 

และถ่ายทอดความรู้ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีค่าเฉลี่ย 3.57 (α=0.92) 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์การบริหาร                 

ส่วนต าบลโดยรวมและรายด้าน ดังปรากฏตามตารางที่ 1 
 

ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าในการบริหารองค์การบริหาร        
ส่วนต าบลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี โดยรวมและรายด้าน 
 

ภาวะผู้น า ของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล μ σ แปลความ อันดับ 

1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์
2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
3. ด้านการกระตุ้นให้ใช้ปัญญา  
4. ด้านการค านึงถึงปจัเจกบุคคล 
 

3.78 
3.71 
3.67 
3.68 

0.70 
0.71 
0.73 
0.72 

เห็นด้วยมาก 
เห็นด้วยมาก 
เห็นด้วยมาก 
เห็นด้วยมาก 

1 
2 
4 
3 

ภาพรวม 3.71 0.68 เห็นด้วยมาก  
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จากตารางที่ 1 พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารส่วนต าบลองค์การบริหารส่วนต าบลแห่งหนึ่ง           

ในจังหวัดปทุมธานี โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.71 (α=0.68) เมื่อพิจารณา
รายด้านพบว่า ด้านที่มีการปฏิบัติมากเป็นอันดับแรก คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มี

ค่าเฉลี่ย 3.78 (α=0.70) รองลงมา ได้แก่ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มีค่าเฉลี่ย 3.71 (α =0.71) 

ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคลมีค่าเฉลี่ย 3.68 (α=0.72) และด้านการกระตุ้นให้ใช้ปัญญามีค่าเฉลี่ย 

3.67 (α=0.73) 
 

ข้อเสนอแนะของบุคลากรที่มีต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล 
ตารางที่ 2 จ านวนข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าในการบริหารงานของผู้บริหารองค์การบริหาร
ส่วนต าบลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี 
 

ข้อเสนอแนะของบุคลลากร  จ านวน 

การสร้างจุดยืนและอุดมการณ์แนว่แน่ของตนเอง 6 

การสื่อสารให้ผู้อื่นเข้าใจได้ครบถ้วน 5 

การเรียนรู้ตนเอง โดยการฝึกฝนความอดทน อดกลั้น และพัฒนามนุษยสัมพันธ์ 3 

การศึกษาหาความรู้ใหม่ๆ และความรู้กับสิ่งที่เกีย่วข้องกับงานให้มากทีสุ่ด 3 

การเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา เข้ามามีส่วนร่วมในการพิจารณาและตัดสินใจ 3 

การพัฒนาความคิดให้เป็นระบบ ระเบียบ จนสามารถแก้ปัญหาต่างๆ  ได้ในทันที 2 

การสร้างแนวความคิดที่แตกต่าง แตเ่ป็นความจริง และสามารถใช้ได้จริง 2 

การให้ค าปรึกษาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 1 
 

จากตารางที่ 2 พบว่า จ านวนและร้อยละของข้อเสนอแนะของบุคลากรที่มีต่อภาวะผู้น า    
ในการบริหารงานของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี พบว่า 
บุคลากรมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล  
ด้านการสร้างจุดยืนและอุดมการณ์แน่วแน่ของตนเองมากที่สุด  รองลงมาคือ การสื่อสารให้ผู้อ่ืน
เข้าใจได้ครบถ้วน การเรียนรู้ตนเองโดยการฝึกฝนความอดทนอดกลั้น และพัฒนามนุษยสัมพันธ์
การศึกษาหาความรู้ใหม่ๆ และความรู้กับสิ่งที่เกี่ยวข้องกับงานให้มากที่สุด  โดยการเปิดโอกาส                
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เข้ามามีส่วนร่วมในการพิจารณาและตัดสินใจในการพัฒนาความคิดให้เป็น
ระบบจนสามารถแก้ปัญหาต่างๆ ได้ในทันท ี
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สรุปผลการวิจัย 
การวิจัยเรื่องภาวะผู้น าในการบริหารงานปกครองส่วนท้องถิ่น กรณีศึกษา : ผู้บริหาร

องค์การบริหารส่วนต าบลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี มีประเด็นที่น ามาสรุปผลได้ 3 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่  1 ข้อมูลจ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล ผลการศึกษาภาวะผู้ภาวะผู้น า                     

ในการบริหารงานปกครองส่วนท้องถิ่น กรณีศึกษา: องค์การบริหารส่วนต าบลแห่งหนึ่ง ในจังหวัด
ปทุมธานี ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายมีอายุระหว่าง 30-40 ปี มีสถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษาปริญญาตรี ต าแหน่งพนักงานจ้าง และมีรายได้ไม่เฉลี่ยต่อเดือนไม่เกิน 15,000 บาท 

ตอนที่ 2 ภาวะผู้น าในการบริหารงานปกครองส่วนท้องถิ่น กรณีศึกษา: องค์การบริหารส่วน

ต าบลแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี ผลการศึกษาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (μ=3.71,α=0.68) 
เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์อยู่ในระดับ

ม า ก  (μ=3.78,α=0.70) อยู่ อั น ดั บ ห นึ่ ง  ร อ ง ล งม า คื อ  ด้ า น ก า ร ส ร้ า ง แ ร ง บั น ด า ล ใ จ 

(μ=3.71,α=0.70) ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล (μ=3.68,α= 0.72) และด้านการกระตุ้นให้ใช้

ปัญญา (μ=3.67,α=0.73) ตามล าดับ 
ตอนที่ 3  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าในการบริหารงานปกครองส่วนท้องถิ่น 

กรณีศึกษา: องค์การบริหารส่วนต าบลแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี  บุคลากรมีข้อเสนอแนะปริมาณ
ความถี่จากมากไปน้อยดังนี้ 

1) การสร้างจุดยืนและอุดมการณ์แน่วแน่ของตนเอง 
2) การสื่อสารให้ผู้อ่ืนเข้าใจได้ครบถ้วน 
3) การเรียนรู้ตนเอง โดยการฝึกฝนความอดทน อดกลั้น และพัฒนามนุษยสัมพันธ์ 
4) การศึกษาหาความรู้ใหม่ๆ และความรู้กับสิ่งที่เก่ียวข้องกับงานให้มากท่ีสุด 
5) การเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา เข้ามามีส่วนร่วมในการพิจารณาและตัดสินใจ 
6) การพัฒนาความคิดให้เป็นระบบระเบียบ จนสามารถแก้ปัญหาต่างๆ ได้ในทันท ี
7) การสร้างแนวความคิดท่ีแตกต่าง แต่เป็นความจริง และสามารถใช้ได้จริง 
8) การให้ค าปรึกษาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

 

อภิปรายผลการวิจัย 
จากผลการวิจัยเรื่องภาวะผู้น าในการบริหารงานปกครองส่วนท้องถิ่นกรณีศึกษา: องค์การ

บริหารส่วนต าบลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี  มีประเด็นที่น ามาอภิปรายผลดังนี้ 
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1. ระดับความคิดเห็นของบุคลากร ที่มีต่อภาวะผู้น าในการบริหารงานของผู้บริหาร
องค์การบริหารส่วนต าบลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายด้าน พบว่า ด้านที่มีการปฏิบัติมากเป็นอันดับแรก คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
รองลงมา ได้แก ่ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคลและด้านการกระตุ้นให้ใช้
ปัญญา ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลแห่งหนึ่ ง ในจังหวัดปทุมธานี                  
มีความสามารถในการยกระดับจิตส านึกและแรงจูงใจของผู้ร่วมงานให้มีอุดมคติและมีคุณค่าทาง
จริยธรรมสูงขึ้น โดยกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเกิดความตระหนักและต้องการอย่างแรงกล้ามากกว่าที่
เป็นอยู่ในด้านคุณค่าของจุดมุ่งหมาย และวิธีการที่จะบรรลุจุดมุ่งหมาย โดยไม่คิดถึงประโยชน์             
ส่วนตน แต่จะอุทิศตนเพ่ือส่วนรวมซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ สุภาวดี จิตติรัตนกุล (2550, 
หน้า  104 -107) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการปฏิบั ติ งานของ
นายกเทศมนตรี กรณีศึกษา: เทศบาลเมืองพังงา อ าเภอเมือง จังหวัดพังงา ผลการศึกษาพบว่า       
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยภาพรวมของนายกเทศมนตรีอยู่ในระดับสูง 

2. ข้อเสนอแนะของบุคลากรที่มีต่อแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า ในการบริหารงาน
ของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี บุคลากรมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล  ด้านการสร้างจุดยืนและ
อุดมการณ์แน่วแน่ของตนเองในระดับมาก รองลงมาคือ การสื่อสารให้ผู้ อ่ืนเข้าใจได้ครบถ้วน                  
การเรียนรู้ตนเอง โดยการฝึกฝนความอดทนอดกลั้น และพัฒนามนุษยสัมพันธ์การศึกษาหาความรู้
ใหม่ๆ และการศึกษาหาความรู้ใหม่ๆ กับสิ่งที่เกี่ยวข้องกับงานให้มากที่สุด การเปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เข้ามามีส่วนร่วมในการพิจารณา และการตัดสินใจการพัฒนาความคิดให้เป็น
ระบบระเบียบจนสามารถแก้ปัญหาต่างๆ ได้ในทันที การสร้างแนวความคิดที่แตกต่างแต่เป็น                    
ความจริงและสามารถใช้ได้จริงและการให้ค าปรึกษาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาสอดคล้องกับงานวิจัย     
ของปสุตา เพ็งประสพ (2551, หน้า 55-56) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนเซนต์หลุยส์  จังหวัดฉะเชิงเทรา ผลการวิจัยพบว่า ระดับภาวะความเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนเซนต์หลุยส์ จังหวัดฉะเชิงเทรา อยู่ในระดับมากเช่นกัน และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของสุธิดา สมานพันธ์ (2548) ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ
ประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนต าบล ศึกษาเฉพาะกรณี: องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด
ยะลา ผลการศึกษาพบว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงการใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ของผู้น า การสร้าง
แรงบันดาลใจของผู้น าการใช้การกระตุ้นทางปัญญาผู้ตามแบบของผู้น า การค านึ งถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลของผู้น า ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนโดยให้รางวัล และผู้น าการจัดการแบบกระตือรือร้น
ภายใต้เงื ่อนไขยกเว้นมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผล การปฏิบัติงานของปลัดองค์การ
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บริหารส่วนต าบล ทั้งนี้ อาจเนื่องจากผู้น าที่ขาดคุณธรรมและจริยธรรมย่อมมีผลท าให้บุคลากรหมด
ความนับถือ และไม่ไว้วางใจในการบริหารงานของผู้น าจึงท าให้ขาดความร่วมมือจากบุคลากรจึง
ส่งผลให้สมรรถนะการบริหารงานลดลงและไม่มีประสิทธิภาพ  
 

ข้อเสนอแนะ 
จากผลการวิจัยเรื่องภาวะผู้น าในการบริหารงานปกครองส่วนท้องถิ่น กรณีศึกษา :                

องค์การบริหารองค์การบริหารส่วนต าบลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
 
ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 1) ผู้บริหารควรจัดท านโยบายและแผนส่งเสริมเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานมีแรงบันดาลใจกระตุ้น
ให้ใช้ปัญญาโดยค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
 2) ผู้บริหารควรจัดรูปแบบโครงสร้างองค์กรให้สอดคล้องกับภาระหน้าที่ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลโดยการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงาน 
 3) ผู้บริหารควรเน้นกระบวนการท างานที่เป็นระบบชัดเจน เข้าถึงผู้ปฏิบัติงานทุกระดับ 
   4) ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับบุคลากรในหน่วยงานทุกระดับอย่างเท่าเทียมเพ่ือสร้าง
ขวัญและก าลังใจในการท างาน 
 5) ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับการปรับตัวของหน่วยงานให้อยู่รอดได้ภายใต้
สถานการณ์การเปลี่ยนแปลงของยุคโลกาภิวัฒน์ 

 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 1) ควรศึกษาวิจัยเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 
 2) ควรศึกษาวิจัยการจัดการการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและพนักงานในยุคไทยแลนด์ 
4.0 
 3) ควรศึกษาวิจัยเปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารองค์การบริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของจังหวัดปทุมธานีกับกรุงเทพมหานคร 
 
 
 



C H A P T E R 6 

 

      คณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 
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