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 การศึกษาเร่ือง “ความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารขององคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ” มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ 2) เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของ
บุคลากรต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการจ าแนกตามเพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบติัหนา้ท่ีเก็บขอ้มูลจากประชากรวจิยั 
คือ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการจ านวน 281 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามท่ีมีค่าความเท่ียง (Reliability) เท่ากบั 0.91 และสถิติท่ีใชใ้นการ
วเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าความ
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard seviation) การทดสอบค่าที (t-test) และการวเิคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว (One-way ANOVA)  

 ผลการศึกษา พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโดยภาพรวมอยู่
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการค านึงถึงเอกตับุคคล มีค่าเฉล่ียสูงสุด (=3.78)  
รองลงมาคือ ดา้นการกระตุน้เชาวน์ปัญญา (=3.65) ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (=3.32)       
และดา้นการสร้างบารมี (=2.85) ตามล าดบั 

 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการพบวา่ บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติัหนา้ท่ี และหน่วยงานท่ีสังกดั
ต่างกนัมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารแตกต่างกนั อยา่งมีท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05
ส่วนบุคลากรท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ า
ของผูบ้ริหาร ไม่แตกต่างกนั 
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 This study aims to: 1.  examine the opinions of personnel of the Samut Prakarn 
Provincial Administrative Organisation towards administrators’ leadership, and; 2.  to compare 
the opinions according to gender, age, educational level, average monthly wage, and length of 
employment. The data were collected from 281 personnel of the Samut Prakarn Provincial 
Administrative Organisation. The tool used to gather the data was a questionnaire with a 
reliability of 0.91, and the statistics used to analyse the data were frequency, percentage, mean 
and standard deviation as well as t-test and One-way ANOVA. 
 It was found that personnel had an overall opinion of administrators’ leadership at a 
high level. Opinions of specific factors showed that individual consideration received the highest 
average (=3.78), followed by encouraging expertise (=3.65), building motivation (=3.32) 
and developing charisma (=2.85), respectively. 
 Comparison of personnel’s opinions towards leadership qualities of administrators in 
the organization revealed that personnel with differing lengths of employment and those of 
different divisions within the organization had different opinions when the level of statistical 
significance was set at .05. Personnel of different genders, ages, educational levels, and monthly 
wages did not show statistically significant differences in opinion. 
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บทที ่1 

บทน ำ 
 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 

 การจดัระเบียบบริหารราชการแผน่ดินของไทยในปัจจุบนัตามพระราชบญัญติัระเบียบ
บริหารราชการแผน่ดิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545 ไดก้ าหนดใหมี้การจดัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน
ออกเป็น 3 ส่วนคือระเบียบบริหารราชการส่วนกลางรัฐบาลหรือคณะรัฐมนตรีมีหนา้ท่ีบริหาร
ประเทศโดยจะก าหนดนโยบายในการบริหารประเทศและมีอ านาจกบัใชอ้  านาจเพื่อบริหารและ
จดัการให้เป็นไปตามนโยบายท่ีก าหนดไวห้น่วยงานซ่ึงถือวา่เป็นกลไกของรัฐบาลจะตอ้งน า
นโยบายของรัฐบาลไปปฏิบติัก็คือกระทรวง ทบวงกรมซ่ึงรวมเรียกวา่การบริหารราชการส่วนกลาง
ระเบียบบริหารราชการภูมิภาคการจดัระเบียบบริหารราชการส่วนภูมิภาคในปัจจุบนัพระราชบญัญติั
ระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน พ.ศ. 2534 บญัญติัไวว้า่ใหจ้ดัระเบียบบริหารราชการส่วนภูมิภาค
เป็นจงัหวดัอ าเภอต าบลหมู่บา้นและระเบียบบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ินเป็นการกระจายอ านาจไปสู่
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเพื่อใหป้ระชาชนมีอ านาจในการตดัสินใจเก่ียวกบักิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเป็น
สาธารณะของทอ้งถ่ินดว้ยตนเองตามภารกิจหนา้ท่ีท่ีระบุใหด้ าเนินการอยา่งชดัเจนมีพื้นท่ี
รับผดิชอบชดัเจนมีผูบ้ริหารท่ีไดรั้บเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชน (โกวทิย ์พวงงาม และอลงกรณ์
อรรคแสง, 2547) 
 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2550 ไดใ้หค้วามส าคญักบัองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินเพื่อตอ้งการกระจายอ านาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมากยิง่ข้ึน รัฐจะตอ้งใหค้วาม
เป็นอิสระแก่ทอ้งถ่ินตามหลกัการปกครองตนเองตามเจตนารมณ์ของประชาชนในทอ้งถ่ิน องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินทั้งหลายยอ่มมีความเป็นอิสระในการก าหนดนโยบายการปกครองการบริหาร
การบริหารงานบุคคลการเงินและการคลงั รวมทั้งมีอ านาจหนา้ท่ีของตนเองโดยเฉพาะเพื่อเป็นการ
พฒันาการกระจายอ านาจเพิ่มข้ึนใหแ้ก่ทอ้งถ่ินอยา่งต่อเน่ือง ใหมี้กฎหมายก าหนดแผนและขั้นตอน
การกระจายอ านาจโดยมีการก าหนดอ านาจหนา้ท่ีในการจดัระบบบริหารสาธารณะ การจดัสรร
สัดส่วนภาษีอากรระหวา่งรัฐกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย
พ.ศ. 2550, หนา้ 96) สมาชิกสภาทอ้งถ่ินตอ้งมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนผูบ้ริหารหรือ
คณะผูบ้ริหารใหม้าจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนหรือมาจากความเห็นชอบของสภา
ทอ้งถ่ิน และมีวาระการด ารงต าแหน่งคราวละส่ีปีนบัตั้งแต่วนัเลือกตั้งใหอ้งคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินมีหนา้ท่ีบ ารุงรักษาศิลปะจารีตประเพณีภูมิปัญญาทอ้งถ่ินวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ินและ
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ใหมี้หนา้ท่ีจดัการศึกษาอบรมและฝึกอาชีพในเร่ืองดงักล่าวดว้ย ใหมี้การส่งเสริมและรักษาคุณภาพ
ส่ิงแวดลอ้มโดยการจดัการบ ารุงรักษาและการใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
 กรมการส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ินใหค้วามส าคญักบัผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินจะใชอ้ านาจเพื่อการมีอิทธิพลท่ีมีผา่นภาวะผูน้ า ซ่ึงเป็นปัญหาท่ีส าคญัท่ีสุดประการ
หน่ึงท่ีส่งผลกระทบต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลวขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินคือ ภาวะผูน้ า 
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจึงเป็นเสมือนหลกัชยัขององคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน เป็นศูนยร์วมพลงัของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน และบุคลากรผูท่ี้ท  างานในองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ตลอดจนเป็นแบบอยา่งในการปฏิบติังานซ่ึงตอ้งมีความสามารถและคุณลกัษณะของ
ผูน้ าจะมีความสัมพนัธ์กบัการด าเนินงานและเป้าหมายขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ผูน้ าท่ีมี
ความสามารถจะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีความขยนัขนัแข็ง สามคัคี มุ่งมนัเตม็ใจมีขวญัก าลงัใจใน
การปฏิบติังานตรงกนัขา้มหากผูน้ าขาดความสามารถก็จะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเฉ่ือยชาทอ้แท ้เกิด
ความขดัแยง้ ท างานไดไ้ม่ตรงตามเป้าหมาย ตลอดทั้งขาดขวญัก าลงัใจในการท างานส่งผลใหเ้กิด
ความลม้เหลวในการท างานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินได ้ผูน้ าท่ีดีจึงตอ้งสามารถน าพา
บุคลากรผูท่ี้ท  างานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใหเ้กิดความร่วมมือในการท างานซ่ึงเราเรียกวา่ 
ความเป็นผูน้ าหรือภาวะผูน้ า (กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน, 2546) 
 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเป็นนิติบุคคล และเป็นราชการส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงเป็นองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบหน่ึง มีอยูใ่นทุกจงัหวดั (ยกเวน้กรุงเทพมหานคร) จงัหวดัละ 1 แห่ง 
ประกอบดว้ยสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั และนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั มีอ านาจหนา้ท่ี
ในการพฒันาจงัหวดัทั้งในดา้นเศรษฐกิจ สังคมและวฒันธรรม ภายใตบ้งัคบัแห่งกฎหมาย องคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดั มีหนา้ท่ีท่ีตอ้งท าในขอบเขตการบริหารส่วนจงัหวดั  และยงัมีอ านาจหนา้ท่ีใน
การจดัระบบการบริการสาธารณะ เพื่อประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินตนเอง ตาม
พระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจใหแ้ก่องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั พ.ศ. 
2540 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัอาจออกขอ้บญัญติัจงัหวดั เพื่อใชบ้งัคบัจงัหวดัไดเ้ท่าท่ีไม่ขดัต่อ
กฎหมายหรืออ านาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ในกรณีน้ีก าหนดค่าธรรมเนียมท่ีจะเรียก
เก็บและก าหนดโทษปรับผูฝ่้าฝืนดว้ยก็ได ้แต่มิใหก้ าหนดโทษปรับเกิน 1,000  บาท  ถึงแมว้า่ 
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ไดมี้การพฒันาบุคลากร โดยจดัท าโครงการรณรงคส์ร้างองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัใหใ้สสะอาด ภายใตก้ารด าเนินงานตามแผนกลยทุธ์การปลูกฝังค่านิยมและ
ทศันคติในการต่อตา้นการคอรัปชัน่ การพฒันาโครงสร้างการบริหารจดัการ การพฒันาสมรรถนะ
ของทรัพยากรบุคคลและมาตรฐานการปฏิบติังานขององคก์าร และการพฒันาคุณภาพการใหบ้ริการ 
เพื่อใหข้า้ราชการและเจา้หนา้ท่ีและสมาชิกทุกระดบัมีความภาคภูมิใจ ตระหนกัในค่านิยม 
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จรรยาบรรณ ใหป้ระพฤติตนอยา่งมีคุณธรรม จริยธรรม ธรรมาภิบาลและมีภาวการณ์เป็นผูน้ า เพื่อ
ท าใหก้ารบริหารงานในองคก์ารมีประสิทธิภาพมากข้ึน และเพื่อป้องกนั แกไ้ขปัญหาการทุจริต และ
สร้างความโปร่งใสในการปฏิบติัหนา้ท่ี (กระทรวงมหาดไทย, 2550) 
 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการนอกจากจะมีอ านาจและหนา้ท่ีตาม
พระราชบญัญติัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั พ.ศ. 2540 และฉบบัแกไ้ขเพิ่มเติมแลว้ ยงัมีอ านาจและ
หนา้ท่ีในการจดัระบบบริการสาธารณะเพื่อประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินของตนเองมาตรา 
12 (15) มาตรา 17 และมาตรา 20 แห่งพระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจ
ใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 “องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินหลกั ในการใหบ้ริการ
สาธารณะ เพื่อพฒันาคุณภาพชีวติท่ีดีแก่ประชาชน” มีพนัธกิจเพื่อปรับปรุงและพฒันาระบบ
โครงสร้างพื้นฐานส่งเสริมและขยายศกัยภาพดา้นการจดัการศึกษา การสาธารณสุข การสังคม
สงเคราะห์ การพฒันาคุณภาพชีวติ ฟ้ืนฟูทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มส่งเสริมการอนุรักษ์
ศิลปวฒันธรรม จารีต ประเพณีส่งเสริมและพฒันาปัจจยัพื้นฐานดา้นการท่องเท่ียว และพฒันาดา้น
การบริหารจดัการโดยค านึงถึงการมีส่วนร่วมของประชาชน (ส านกังานองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สมุทรปราการ, 2557) 
  จากบทบาทหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัท่ีตอ้งพฒันาทอ้งถ่ินทั้งดา้นเศรษฐกิจ  
สังคมและวฒันธรรมเพื่อสร้างความเจริญเติบโตใหก้บัทอ้งถ่ิน ปัจจยัท่ีส าคญัยิง่ท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบั
การด าเนินการตามอ านาจหนา้ท่ีมากท่ีสุดประการหน่ึง คือ ผูน้ าองคก์ร เพราะผูน้ าเป็นผูก้  าหนด
นโยบายและกลยทุธ์ขององคก์ร เป็นผูใ้ห้แนวคิดหรือทิศทางในการปฏิบติังานท่ีจะท าใหส้มาชิก
บรรลุผลส าเร็จในการปฏิบติังาน เกิดความพอใจในองคก์รนั้นและเป็นผูรั้บผดิชอบต่อผลงานของ
องคก์รอีกดว้ย บนพื้นฐานของการจดัการสมยัใหม่ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัจึงมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อการบริหารและพฒันาทอ้งถ่ินในยคุแห่งการกระจายอ านาจสู่
ทอ้งถ่ินอยา่งเตม็รูปแบบ เป็นผูท่ี้ก าหนดใหท้ าหนา้ท่ีในการพฒันาชุมชนไปสู่ความเจริญกา้วหนา้  
เพื่อประโยชน์ส าหรับชุมชน การท่ีผูน้ าทอ้งถ่ินจะสามารถพฒันาไปไดห้รือไม่จึงข้ึนอยูก่บัภาวะ
ผูน้ าขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัท่ีจะเป็นผูค้อยขบัเคล่ือนการพฒันาทอ้งถ่ินของตวัเอง  
ตลอดจนเป็นผูก้  าหนดทิศทางความเจริญกา้วหนา้ในดา้นต่าง ๆ ของทอ้งถ่ินใหมี้ความเจริญทดัเทียม
ทอ้งถ่ินอ่ืน ๆ (กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน, 2546) 
               ดงันั้น ดว้ยเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ ท าใหผู้ศึ้กษามีความสนใจศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารในส านกังานองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ เพื่อน าผลการศึกษาไปใชใ้นการ
ปฏิบติังานเป็นแนวทางในการปรับปรุงแกไ้ขภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในส านกังานองคก์ารบริหาร
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ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการเพื่อสามารถน าไปปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และน าไป
ปรับใชใ้นหน่วยงานไดเ้ป็นอยา่งดีในโอกาสต่อไป 
 

วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วน
จงัหวดัสมุทรปราการ  

 2.  เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการจ าแนกตามเพศ อายรุะดบัการศึกษา  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระยะเวลาใน
การปฏิบติัหนา้ท่ีและหน่วยงานท่ีสังกดั 

 

สมมติฐำนของกำรวจิัย 
 1.  บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัสมุทรปราการแตกต่างกนั 
 2.  บุคลากรท่ีมีอายตุ่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัสมุทรปราการแตกต่างกนั 
 3.  บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการแตกต่างกนั 
 4.  บุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนัมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการแตกต่างกนั 
 5.  บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติัหนา้ท่ีต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการแตกต่างกนั 
 6.  บุคลากรท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดัต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการแตกต่างกนั 
 

กรอบแนวคดิในกำรวจิัย 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ โดยสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการกรอบแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารของ (Bass & Avolio, 
1990, p 19) มี 4 ดา้นคือ 1) ดา้นการสร้างบารมี 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ 
3) การกระตุน้เชาวน์ปัญญา 4) การค านึงถึงเอกตับุคคล 
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  ตวัแปรอิสระ                 ตวัแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1-1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 1.  ท าใหท้ราบถึงภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารตามความคิดเห็นของบุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ 
 2.  ท าใหท้ราบถึงความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ จ าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลาใน
การปฏิบติัหนา้ท่ี 
 3.  ท  าใหข้อ้มูลส าหรับใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันารูปแบบการท างานร่วมกนัระหวา่ง
บุคลากรระดบัต่าง ๆ ในองคก์ร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ในการบริหารคนและบริหารงาน 
 
 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.  เพศ  
2.  อาย ุ 
3.  ระดบัการศึกษา  
4.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  
5.  ระยะเวลาในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
6.  หน่วยงานท่ีสังกดั 

ควำมคิดเห็นของบุคลำกรต่อภำวะผู้น ำ
กำรเปลีย่นแปลงของผู้บริหำรองค์กำร
บริหำรส่วนจังหวดัสมุทรปรำกำร 

1.  การสร้างบารมี  
(Charisma or idealizedInfluence) 
2.  การสร้างแรงบนัดาลใจ  
(Inspiration motivation) 
3.  การกระตุน้เชาวน์ปัญญา  
(Intellectual stimulation) 
4.  การค านึงถึงเอกตับุคคล 
(Individualized consideration) 
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ขอบเขตกำรวจิัย 
 1.  ขอบเขตดา้นพื้นท่ี ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรขององคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ จ านวนทั้งส้ิน 281 คน (ส านกังานองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สมุทรปราการ, 2559) โดยผูศึ้กษาไดก้ าหนดใหเ้ก็บขอ้มูลจากประชากรทั้งหมด  
 2.  ขอบเขตดา้นเน้ือหา การวิจยัคร้ังน้ี ท าการศึกษาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการตามความคิดเห็นของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ 
และเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีท างานในในส านกังานองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สมุทรปราการ ประกอบดว้ย  
 ตวัแปรอิสระคือ ปัจจยัส่วนบุคคล 6 ตวัแปร ไดแ้ก่ 
  1.  เพศ  
  2.  อาย ุ 
  3.  ระดบัการศึกษา  
  4.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  
  5.  ระยะเวลาในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
  6.  หน่วยงานท่ีสังกดั 
 ตวัแปรตาม คือ ความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัสมุทรปราการไดแ้ก่ 
  1.  ดา้นการสร้างบารมี (Charisma or idealized influence) 
  2.  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration motivation) 
  3.  ดา้นการกระตุน้เชาวน์ปัญญา (Intellectual stimulation) 
  4.  ดา้นการค านึงถึงเอกตับุคคล (Individualized consideration) 
 3.  ขอบเขตดา้นระยะเวลา การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีเร่ิมตั้งแต่ เดือนมกราคม-พฤษภาคม พ.ศ. 
2559 
  

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 ผูบ้ริหาร หมายถึง ผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ประกอบดว้ย
กรรมการสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั นายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั รองนายกองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัปลดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั รองปลดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั หวัหนา้
ส านกัปลดั ผูอ้  านวยการกอง หวัหนา้หน่วยตรวจสอบภายใน 



7 
 

 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั หมายถึง องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีหนา้ท่ีรับผิดชอบ
เตม็พื้นท่ีของจงัหวดั โดยมีฐานะเป็นนิติบุคคล ในการศึกษาคร้ังน้ีหมายถึงองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัสมุทรปราการ 
 บุคลากร หมายถึง ผูป้ฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ อ าเภอเมือง
สมุทรปราการ จงัหวดัสมุทรปราการ ทั้งขา้ราชการ พนกังาน และลูกจา้ง 
 ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารหมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการ
การบริหารงานของผูบ้ริหารท่ีแสดงออกเพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สมุทรปราการด าเนินงานบรรลุวตัถุประสงคป์ระกอบดว้ย 4 ดา้น คือ ดา้นการสร้างบารมี ดา้นการ
สร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้เชาวน์ปัญญา และดา้นการค านึงถึงเอกตับุคคลดงัน้ี 
 1.  การสร้างบารมี หมายถึง การกระท าของผูบ้ริหารท่ีแสดงออก เพื่อใหบุ้คลากรมี 
ความภูมิใจ มีความศรัทธาและนบัถือ มีความยนิดีท่ีจะทุ่มเทการปฏิบติังานตามภารกิจ โดยผูบ้ริหาร
มีความเช่ือมัน่ในตนเอง ก าหนดตนเอง ก าหนดแนวโนม้ของการเปล่ียนแปลง มีวสิัยทศัน์มี
ความสามารถในการเปล่ียนแปลง และสามารถแกปั้ญหาความขดัแยง้ เป็นแบบอยา่งท่ีดีท่ีบุคลากร
ยดึถือเป็นแบบอยา่ง บริหารงานไดเ้ป็นท่ีประทบัใจ ก าหนดเป้าหมายใหมี้ความชดัเจนมีมาตรฐาน
การปฏิบติังานสูง 
 2.  การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง การกระท าของผูบ้ริหารท่ีแสดงออกเพื่อเป็น
กระบวนใหบุ้คลากรในองคก์รอุทิศตนเพื่อทีมงาน เห็นคุณค่าของผลการปฏิบติังานตามภารกิจ ท่ี
ช่วยพฒันาส่วนรวมและสังคม เป็นผลใหเ้กิดความพยายามในการปฏิบติังานมากข้ึนโดยผูบ้ริหาร
อาจใชค้  าพูด สัญลกัษณ์ หรือจินตนาการ การชกัชวนใหเ้ขา้ใจวสิัยทศัน์ และความหมายความรู้สึกท่ี
เห็นวา่ภารกิจท่ีจะตอ้งท าเป็นส่ิงส าคญั 
 3.  การกระตุน้เชาวน์ปัญญา หมายถึง การกระท าของผูบ้ริหารท่ีแสดงออกเพื่อเป็น
กระบวนการกระตุน้บุคลากรใหเ้ห็นวธีิการ หรือแนวทางใหม่ในการแกปั้ญหา โดยใชส้ัญลกัษณ์
จินตนาการ และภาษาท่ีเขา้ใจง่าย ส่งเสริมใหบุ้คลากรเขา้ใจบทบาทและยอมรับในบทบาท สร้าง
ความมัน่ใจ และส่งเสริมคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ เป็นผลใหบุ้คลากรเกิดความพยายามในการ
ปฏิบติังานมากข้ึน และแกปั้ญหาในการปฏิบติังานดว้ยความเรียบร้อย 
 4.  การค านึงถึงเอกตับุคคล หมายถึง การกระท าของผูบ้ริหารท่ีแสดงออกเพื่อเป็น
กระบวนการวินิจฉยัและยกระดบัความตอ้งการของบุคลากร โดยค านึงถึงความแตกต่างระหวา่ง
บุคคล มุ่งพฒันาบุคลากร เป็นพี่เล้ียง มีการติดต่อกบับุคลากรเป็นรายบุคคล เอาใจใส่ในความ
ตอ้งการของบุคลากร กระจายความรับผดิชอบ ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความมัน่คง มีความรู้สึกเป็นตวั
ของตวัเอง มีความรับผิดชอบและควบคุมตวัเองได ้
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 ปัจจยัส่วนบุคคล หมายถึง ลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากร ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
 อาย ุ หมายถึง อายตุามปีปฏิทินเกิด ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สมุทรปราการ 
 ระดบัการศึกษา หมายถึง วฒิุการศึกษาขั้นสูงสุดของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ 
 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  หมายถึง รายไดบุ้คลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สมุทรปราการท่ีไดรั้บในแต่ละเดือนท่ีเป็นเงินเดือน ค่าตอบแทนท่ีไดจ้ากการปฏิบติัหนา้ท่ีใน
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ 
 ระยะเวลาในการปฏิบติัหนา้ท่ี หมายถึง ช่วงระยะเวลาของการปฏิบติัหนา้ท่ี ตั้ งแต่ เ ร่ิม
บรรจุแต่งตั้งจนถึง ณ วนัท่ีตอบแบบสอบถาม ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัสมุทรปราการ 
  
  

 



บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในส านกังานองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สมุทรปราการผูศึ้กษาไดศึ้กษาคน้ควา้เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งมาเป็น
แนวทางในการศึกษาดงัน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
 2.  ทฤษฎีภาวะผูน้ าของแบสและอโวลิโอ 
 3.  แนวคิดเก่ียวกบัการปฏิบติัหนา้ท่ี 
 4.  ขอ้มูลทัว่ไปของส านกังานองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ 

5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น า 

 ความหมาย 
 ความเป็นผูน้ าเป็นหนา้ท่ีหน่ึงในหลาย ๆ หนา้ท่ีของผูบ้ริหาร ซ่ึงความเป็นผูน้ ากบั 
ผูบ้ริหารจึงแตกต่างกนักล่าวคือ ผูบ้ริหารเป็นต าแหน่งท่ีก าหนดข้ึนในองคก์าร มีอ านาจโดย
ต าแหน่งและ ไดรั้บความคาดหวงัในหนา้ท่ีเฉพาะเจาะจง จะมุ่งเนน้ท่ีการควบคุม การตดัสินใจ  
และผูบ้ริหารจะตอ้งมีลกัษณะของผูน้ า (Leadership) ส่วนผูน้ าจะไม่ไดรั้บมอบอ านาจทางสายงาน
แต่มีอ านาจโดยวธีิอ่ืนมีบทบาทท่ีกวา้งกวา่บทบาทผูบ้ริหารผูน้ าจะเนน้ท่ีกระบวนการกลุ่ม          
การรวบรวมขอ้มูล ข่าวสาร การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั และการใชอ้  านาจกบับุคคลอ่ืน ดงันั้น ภาวะผูน้ า
คือ ศาสตร์และศิลป์ในการบริหารงานของผูน้ าและผูบ้ริหาร จึงเป็นปัจจยัส าคญัต่อความส าเร็จ       
ขององคก์ารงานจะด าเนินไปดว้ยดีและบรรลุวตัถุประสงคย์อ่มข้ึนอยูก่บัทกัษะการบริหารงาน       
ซ่ึงบุคคลไดใ้หค้วามหมายของผูน้ าและภาวะผูน้ า ดงัน้ี  

มาลี จุฑา (2542, หนา้ 10) กล่าววา่ผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีด ารงต าแหน่งเป็นหวัหนา้       
ในหน่วยงานโดยไดรั้บการแต่งตั้ง เลือกตั้ง หรือไดรั้บการยกยอ่งใหเ้ป็นหวัหนา้และเป็นบุคลากร       
ท่ีมีอิทธิพลเหนือจิตใจผูอ่ื้น ในการท่ีชกัจูงใจใหบุ้คคลปฏิบติัตามค าสั่ง 

วชัรินทร์  พงศพ์นัธ์ุอศัดร (2545, หนา้ 20) กล่าววา่ ผูน้  า หมายถึง บุคคลท่ีแสดง
พฤติกรรมในการจูงใจท าในส่ิงท่ีเขาตอ้งการ โดยมีเป้าหมายขององคก์ารเป็นจุดหมายปลายทาง 
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เสนาะ ติเยาว ์(2535, หนา้ 5-6) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า เกิดข้ึนไดจ้ากการพฒันาบุคคลไม่ใช่
เกิดจากคุณสมบติัส่วนตวั คือ เกิดจากพฤติกรรมของผูน้ าเอง พฤติกรรมท่ีก่อใหเ้กิดความเป็นผูน้ า
คือความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัผูอ่ื้น หรือในแง่ของการบริหาร คือ ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้ญัชา 
                Hersey and Blanchard, (1982, p. 69 ) อา้งถึงใน ประเสริฐสมพงษธ์รรม, 2547, หนา้ 45) 
ใหค้วามหมายวา่ ภาวะผูน้ า คือกระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อกิจกรรมของบุคคลท่ีพยายามใหบ้รรลุ
เป้าหมายในสถานการณ์หน่ึง 

สุรียภ์รณ์  ทรรศนียากร (2541, หนา้ 30) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ า
แสดงออกในการใชอ้ านาจหนา้ท่ีหรืออิทธิพลท่ีมีอยูต่่อผูร่้วมงานในสถานการณ์ต่าง ๆ โดยการ       
จูงใจผูร่้วมงานใหเ้กิดแรงจูงใจภายในเพื่อใหผู้ร่้วมงานพึงพอใจใหค้วามร่วมมือซ่ึงกนัและกนัดว้ย
ความเตม็ใจและใชค้วามพยายามของตนในการปฏิบติังานโดยทุ่มเทก าลงัความคิด ก าลงักายความรู้
ความสามารถในการช่วยกนัแกปั้ญหาเพื่อใหก้ารปฏิบติังานบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

ผูว้จิยัไดส้รุปวา่ภาวะผูน้ า เป็นกระบวนการท่ีผูน้ าใชอิ้ทธิพลหรืออ านาจท่ีมีอยูใ่น            
การชกัน า หรือโนม้นา้วใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัหนา้ท่ีของตนอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมายขององคก์ร 

แนวคิดและทฤษฎภีาวะผู้น า (Leadership theory) 
สมยัโบราณมนุษยมี์ความเช่ือวา่ การเป็นเร่ืองของความสามารถท่ีเกิดข้ึนเฉพาะตระกูล 

หรือ เฉพาะบุคคลและสืบเช้ือสายกนัได ้บุคลิกภาพและลกัษะระของการเป็นผูน้ าเป็นส่ิงท่ีมีมา      
แต่ก าเนิดและเป็นคุณสมบติัเฉพาะตวั สามารถถ่ายทอดทางพนัธุกรรมได ้ผูท่ี้เกิดในตระกูล           
ของผูน้ ายอ่มจะตอ้งมีลกัษะผูน้ าดว้ย 

แนวคิดเก่ียวกบัผูน้ าเร่ิมเปล่ียนแปลงไปตามยคุสมยั  มีการศึกษาและรวบรวมทฤษฎี
เก่ียวกบัภาวะผูน้ า โดยแบ่งตามระยะเวลาการพฒันา  

1.  ทฤษฎีคุณลกัษณะผูน้ า (Trait theories) 
2.  ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ า (Behavioral theories) 
3.  ทฤษฎีภาวะตามสถานการณ์ (Situational or contingency leadership theories) 
4.  ทฤษฎีภาวะน าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership theories) 
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1.  ทฤษฎคุีณลกัษณะผู้น า (Trait theories)  
ระยะแรกของการศึกษาภาวะผูน้ าเร่ิมในปี ค.ศ. 1930-1940 แนวคิดมาจากทฤษฎี           

มหาบุรุษ (Great man theory of leaderships) ของกรีกและโรมนัโบราณ มีความเช่ือวา่ ภาวะผูน้ า
เกิดข้ึนเองตามธรรมชาติหรือโดยก าเนิด ไม่สามารถเปล่ียนแปลงได ้แต่สามารถพฒันาข้ึนได้
ลกัษณะผูน้ าท่ีดีและมีประสิทธิภาพสูงจะประกอบดว้ย ความเฉลียวฉลาด มีบุคลิกภาพซ่ึงแสดงถึง
การเป็นผูน้ าและตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถสูงดว้ย  ผูน้  าในยคุน้ีไดแ้ก่ พระเจา้นโปเลียน ฮิตเลอร์ 
พอ่ขนุรามค าแหงมหาราช สมเด็จพระนเรศวรมหาราช พระเจา้ตากสินมหาราช เป็นตน้ ตวัอยา่ง
การศึกษาเก่ียวกบั Theit theories ของ Gardner ไดแ้ก่ 

 1.1  The tasks of leadership กล่าวถึง งานท่ีผูน้ าจ  าเป็นตอ้งมี 9 อยา่ง ไดแ้ก่                
มีการก าหนดเป้าหมายของกลุ่ม มีบรรทดัฐาน และค่านิยมของกลุ่ม รู้จกัสร้างและใชแ้รงจูงใจ          
มีการบริหารจดัการ มีความสามารถในการปฏิบติัการ สามารถอธิบายไดเ้ป็นตวัแทนของกลุ่มได้
แสดงถึงสัญลกัษณ์ของกลุ่ม และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

 1.2  Leader-constituent interaction เช่ือวา่ผูน้ าตอ้งมีพลงัวเิศษเหนือบุคคลอ่ืน           
หรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ๆ เพื่อท่ีสนองตอบความตอ้งการขั้นพื้นฐาน ความคาดหวงัของบุคคล
และผูน้ าตอ้งมีความเป็นตวัของตวัเอง สามารถพฒันาตนเองและพฒันาใหผู้ต้ามมีความแขง็แกร่ง
และสามารถยนือยูด่ว้ยตนเองอยา่งอิสระทฤษฎีน้ี พบวา่ ไม่มีคุณลกัษณะท่ีแน่นอนหรือช้ีชดั           
ของผูน้ าเพราะผูน้ าอาจไม่แสดงลกัษณะเหล่าน้ีออกมา 

 ผูว้จิยัสรุปวา่ ผูน้  าทฤษฎีน้ีมีคุณลกัษณะผูน้ าท่ีมีความรู้ความสามารถในการบริหาร
จดัการและมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนมีความเป็นตวัของตวัเอง แสดงออกถึงลกัษณะของผูน้ าไดดี้       
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

2.  ทฤษฎพีฤติกรรมผู้น า (Behavioral theories)  
เป็นการพฒันาในช่วงปี ค.ศ. 1940-1960 แนวคิดหลกัของทฤษฎี คือ ใหม้องในส่ิงท่ีผูน้ า

ปฏิบติัและช้ีใหเ้ห็นวา่ทั้งผูน้  าและผูต้ามต่างมีอิทธิพลซ้ึงกนัและกนั นกัทฤษฎี ไดแ้ก่ Kurt Lewin 
Rensis Likert and Mouton และ Douglas McGregor มีรายละเอียดดงัน้ี 

 2.1  แนวคิดจากการศึกษาของเคอร์ทเลวทิ แห่งมหาวทิยาลยัไอโอวาไดแ้บ่งลกัษณะ      
เป็น 3 แบบ คือ 

  2.1.1  ผูน้ าแบบอตัถนิยมหรืออตัตาธิปไตย (Democratic leaders) จะตดัสินใจ     
ดว้ยตนเอง ไม่มีเป้าหมายหรือวตัถุประสงคแ์น่นอนข้ึนอยูก่บัผูน้  าเอง คิดถึงผลงานไม่คิดถึงคน 
บางคร้ังจะท าเกิดศตัรูได ้ผูน้  าลกัษณะน้ีจะใชไ้ดดี้ในช่วงภาวะวกิฤตเท่านั้น ผลของการเป็นผูน้ า
ลกัษณะน้ี จะท าใหผู้ไ้ดบ้งัคบับญัชาไม่มีความเช่ือมัน่ในตนเอง และไม่เกิดความริเร่ิมสร้างสรรค ์
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  2.1.2  ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic leaders)ใชก้ารตดัสินใจของกลุ่ม     
หรือให้ผูต้ามมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ รับฟังความคิดเห็นส่วนรวม ท างานเป็นทีม มีการส่ือสาร
แบบ 2 ทาง ท าใหเ้พื่อผลผลิตและความพึงพอใจในการท างาน บางคร้ังการอิงกลุ่มท าใหใ้ช้
เวลานานในการตดัสินใจ ระยะเวลาท่ีเร่งด่วนผูน้ าลกัษณะน้ีไม่เกิดผลดี 

  2.1.3  ผูน้ าแบบตามสบายหรือเสรีนิยม (Laissez faire leaders) จะใหอิ้สระ          
กบัผูไ้ดบ้งัคบับญัชาเตม็ท่ีในการติดสินใจในการแกปั้ญหา จะไม่มีการก าหนดเป้าหมายท่ีแน่นอน
ไม่มีหลกัเกณฑ ์ไม่มีระเบียบ จะท าใหเ้กิดความคบัขอ้งใจหรือความไม่พอใจของผูร่้วมงานได ้      
และไดผ้ลผลิตต ่า การท างานของผูน้ าลกัษณะน้ีเป็นการกระจายงานไปท่ีกลุ่ม ถา้กลุ่มมีความ
รับผดิชอบและมีแรงจูงใจในการท างานสูง สามารถควบคุมไดดี้ มีผลงานและความริเร่ิมสร้างสรรค ์

 ผูว้จิยัไดส้รุปวา่ ลกัษณะผูน้ าแต่ละแบบจะสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีแตกต่างกนั 
ดงันั้นพฤติกรรมของผูน้ าจะตอ้งมีทกัษะทางการบริหารในการเลือกใชล้กัษณะของผูน้ าแบบใด
ยอ่มข้ึนอยูก่บัความเหมาะสมท่ีสามารถควบคุมบุคลากรได ้

 2.2  แนวคิดจากการศึกษาของลิเคอร์ท (Likert’s Michigan studies) แห่งมหาวทิยาลยั
มิชิแกน จากผลศึกษาไว ้ดงัน้ี 

 เรนสิส ลิเคอร์ท (Rensis Likert) และสถาบนัวจิยัสังคม มหาวทิยาลยัมิชิแกน             
(Miner,1992, p. 236) ท าการวจิยัดา้นสภาวะผูน้ าโดยใชเ้คร่ืองมือท่ี Likert และกลุ่มคิดข้ึน 
ประกอบดว้ย ความคิดรวมยอดเร่ือง ภาวะผูน้ า แรงจูงใจ การติดต่อส่ือสาร การปฏิสัมพนัธ์               
และการใชอิ้ทธิพล การตดัสินใจ การตั้งเป้าหมาย การควบคุมคุณภาพและสมรรถนะของเป้าหมาย 
โดยแบ่งลกัษณะผูน้ าเป็น 4 แบบ คือ 

  2.2.1  แบบใชอ้ านาจ  (Explorative authoritative) ผูบ้ริหารใชอ้ านาจเผด็จ               
การสูง ไวว้างใจผูไ้ดบ้งัคบับญัชาเล็กนอ้ย บงัคบับญัชาแบบขู่เขญ็มากกวา่การชมเชย                   
การติดต่อส่ือสาร เป็นไปทางเดียวจากบนลงล่าง การตดัสินใจอยูใ่นระดบัเบ้ืองบนมาก 

  2.2.2  แบบใชอ้ านาจเชิงเมตตา (Benevolent authoritative) ปกครองแบบพอ่
ปกครองลูก ใหค้วามไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จูงใจโดยการใหร้างวลั แต่บางคร้ังขู่ลงโทษ              
ยอมใหก้ารติดต่อส่ือสารจากเบ้ืองล่างสู่เบ้ืองบน ไดบ้า้ง รับฟังความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
บา้งและบางคร้ังยอมใหก้ารตดัสินใจแต่อยูภ่ายใตก้ารควบคุมอยา่งใกลชิ้ดของผูบ้งัคบับญัชา 

  2.2.3  แบบปรึกษาหารือ (Consultative democratic) ผูบ้ริหารจะใหค้วามไวว้างใจ
และการตดัสินใจแต่ไม่ทั้งหมด จะใชค้วามคิดและความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอใหร้างวลั
เพื่อสร้างแรงจูงใจจะลงโทษนาน ๆ คร้ังและใชก้ารบริหารแบบท่ีมีส่วนรวม มีการติดต่อส่ือสาร
แบบ2ทางจากระดบัล่างข้ึนบนและจากระดบับนลงล่าง การวางนโยบายและการตดัสินใจ              
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มาจากระดบับน  ขณะเดียวกนัก็ใหย้อมการตดัสินใจบางอยา่งอยูใ่นระดบัล่างผูบ้ริหารเป็นท่ีปรึกษา
ในทุกดา้น 

  2.2.4  แบบมีส่วนรวมอยา่งแทจ้ริง (Participative democratic) ผูบ้ริหารให ้         
ความไวว้างใจและเช่ือถือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ยอมรับความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ มีการ 
ใหร้างวลัตอบแทนเป็นความมัน่คงทางเศรษฐกิจแก่กลุ่ม มีการบริหารแบบมีส่วนร่วม                       
ตั้งจุดประสงคร่์วมกนั มีการประเมินความกา้วหนา้ มีการติดต่อส่ือสารแบบ 2 ทางทั้งจากระดบับน
ลงล่างในระดบัเดียวกนั หรือในกลุ่มผูร่้วมงานสามารถตดัสินใจเก่ียวกบัการบริหารไดท้ั้งในกลุ่ม
บริหารและกลุ่มผูร่้วมงาน 

 ผูว้จิยัไดส้รุปความวา่ลกัษณะสภาวะผูน้ าทั้ง 4 แบบน้ี มีความสัมพนัธ์กบัการ
ปฏิบติังานของผูบ้ริหารกบัผูต้ามการท่ีจะประความส าเร็จกบัการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายไดน้ั้น 
ผูน้  าสามารถวเิคราะห์ตนเองในพฤติกรรมสภาวะผูน้ าต่างๆ กนัและแบบท่ีดีท่ีสุด คือ ลกัษณะ           
ของผูน้ าแบบมีส่วนร่วมอยา่งแทจ้ริง 

 2.3  แนวคิดแบบตาข่ายการจดัการของเบลคและมูตนั (Blake and Mouton’s 
managerial grid) 

  Blake and Mouton กล่าววา่ ภาวะผูน้ าท่ีดีมีปัจจยั 2 อยา่ง คือ คน (People) และ
ผลผลิต (Product) โดยก าหนดคุณภาพและลกัษณะสัมพนัธภาพของคนเป็น 1-9 และก าหนดผลผลิต
เป็น 1-9 เช่นกนั และสรุปวา่ถา้คนมีคุณภาพสูงจะส่งผลใหผ้ลผลิตมีปริมาณ   และคุณภาพสูงตาม
ไปดว้ย เรียกรูปแบบน้ีวา่ Nine-Nine style (9, 9 style) ซ่ึงรูปแบบของการบริหารแบบตาข่ายน้ีจะ
แบ่งลกัษณะเด่น ๆ ของผูน้ าไว ้5 แบบ คือ แบบมุ่งงานเป็นหลกั แบบมุ่งคนเป็นหลกั แบบมุ่งงานต ่า
มุ่งคนต ่า แบบทางสายกลาง และแบบท างานเป็นทีม 

 ตามแนวคิดของ Blake and Mouton รูปแบบของผูน้ ามี 5 รูปแบบ ไดแ้ก่ 
  2.3.1  แบบมุ่งงาน (Task-oriented/ Authority compliance) แบบ 9, 1 ผูน้  าจะมุ่ง 

เอาแต่งานเป็นหลกั (Production oriented) สนใจคนนอ้ย มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ จะเป็น                 
ผูว้างแผนก าหนดแนวทางการปฏิบติั และออกค าสั่งใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตามเนน้ผลผลิต          
ไม่สนใจสัมพนัธภาพของผูร่้วมงาน ห่างเหินผูร่้วมงาน 

  2.3.2  แบบมุ่งคนสูง (Country club management) แบบ 1, 9 ผูน้ าจะเนน้การใช้
มนุษยส์ัมพนัธ์และเนน้ความพึงพอใจของผูต้ามในการท างาน ไม่ค  านึงถึงผลผลิตขององคก์าร
ส่งเสริมใหทุ้กคนมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของครอบครัวใหญ่ท่ีมีความสุข น าไปสู่สภาพการณ์
ส่ิงแวดลอ้มและมีความสุขในการท างาน การนิเทศในการท างานควรมีเพียงเล็กนอ้ยไม่จ  าเป็นตอ้งมี
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การควบคุมในการท างาน ลกัษณะคลา้ยการท างานในครอบครัวท่ีมุ่งเนน้ความพึงพอใจ            
ความสนุกสนานในการท างานของผูร่้วมงาน เพื่อหลีกเล่ียงการต่อตา้นต่าง ๆ  

  2.3.3  แบบมุ่งงานต ่ามุ่งคนต ่า (Impoverisbed) แบบ 1, 1 ผูบ้ริหารจะสนใจคน       
และสนใจงานนอ้ยมาก ใชค้วามพยายามเพียงเล็กนอ้ยเพื่อใหง้านด าเนินไปตามท่ีมุ่งหมาย และคงไว้
ซ่ึงสมาชิกภาพขององคก์าร ผูบ้ริหารมีอ านาจในตนเองต ่า มีการประสานงานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
นอ้ยเพราะขาดสภาวะผูน้ า และมกัจะมอบหมายใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท าเป็นส่วนใหญ่ 

  2.3.4  แบบทางสายกลาง (Middle of the road management) แบบ 5, 5 ผูบ้ริหาร
หวงัผลงานเท่ากบัขวญัและก าลงัใจของปฏิบติังาน ใชร้ะบบราชการท่ีมีกฎระเบียบแบบแผน ผลงาน
ไดจ้ากการปฏิบติัตามระเบียบ โดยเนน้ขวญั ความพึงพอใจ หลีกเล่ียงการใชก้ าลงัและอ านาจยอมรับ
ผลท่ีเกิดข้ึนตามความคาดหวงัของผูบ้ริหาร มีการจดัตั้งคณะกรรมการในการท างานหลีกเล่ียง          
การท างานท่ีเสียงเกินไป มีการประนีประนอมในการจดัการกบัความขดัแยง้ ผูร่้วมคาดหวงัวา่
ผลประโยชน์มีความเหมาะสมกบัการปฏิบติังานท่ีไดก้ระท าลงไป 

  2.3.5  แบบท างานเป็นทีม (Team management) แบบ 9, 9 ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจ
ทั้งเร่ืองงานและขวญัก าลงัใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คือ ความตอ้งการขององคก์ารและความตอ้งการ         
ของคนท างานจะไม่ขดัแยง้กนั เนน้การท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ บรรยากาศในการท างานสนุก 
ผลส าเร็จของงานเกิดจากความรู้สึกยดึมัน่ของผูป้ฏิบติัตามอาศยัซ่ึงกนัและกนั ระหวา่งสมาชิก 
สัมพนัธ์ภาพระหวา่งผูบ้ริหารกบัผูต้าม เกิดจากความไวใ้จ เคารพนบัถือซ่ึงกนัและกนั ผูบ้ริหารแบบ
น้ีเช่ือวา่ ตนเป็นเพียงผูเ้สนอแนะหรือใหค้  าปรึกษาแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเท่านั้น อ านาจการวนิิจฉยั         
สั่งการและอ านาจการปกครองบงัคบับญัชายงัอยูท่ี่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีการยอมรับความสามารถ          
ของแต่ละบุคคล ก่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน 

 ผูว้จิยัไดส้รุปวา่ผูน้ าตามความคิดน้ีจะวดัท่ีคุณภาพของคน และผลผลิตของงาน          
และพบวา่ลกัษณะผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมแบบท างานเป็นทีมจะมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

 2.4  แนวคิด ทฤษฎี เอก็ซ์ วาย ของแมคเกรเกอร์(McGregor’s: X Y theory) 
  McGregor, (1960, pp. 33-34 อา้งถึงใน สร้อยตระกูล อรรถมานะ, 2541, หนา้ 106-

107) เป็นนกัจิตสังคมจิตสังคมอเมริกา ซ่ึงทฤษฎีน้ีเก่ียวขอ้งกบัทฤษฎีแรงจูงใจและทฤษฏีความ
ตอ้งการขั้นพื้นฐานของมาสโลว ์ซ่ึง McGregor มีความเห็นวา่ การท างานกบัคนจะตอ้งค านึงถึง 
ธรรมชาติของมนุษยแ์ละพฤติกรรมของมนุษย ์คือ มนุษยมี์ความตอ้งการพื้นฐานและแรงจูใจ 
ผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งใหส่ิ้งท่ีผูต้ามหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความศรัทธาและ
กระตือรือร้นช่วยกนัปฏิบติังานใหบ้รรลุจุดมุ่งหมาย 



15 
 

 Theory X พื้นฐานของคน คือ ไม่ชอบท างาน พื้นฐานคนข้ีเกียจ อยากไดเ้งิน        
อยากสบายเพราะฉะนั้นบุคคลกลุ่มน้ีจ าเป็นตอ้งคอยควบคุมตลอดเวลา และตอ้งมีการลงโทษมี
กฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด 

 Theory Y เป็นกลุ่มท่ีมองในแง่ดี มีความตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผดิชอบเตม็ใจ
ท างาน มีการเรียนรู้ มีการพฒันาตนเอง พฒันางาน มีความคิดสร้างสรรค ์และมีศกัยภาพในตนเอง 

 ผูว้จิยัไดส้รุปวา่ ผูน้  าตอ้งเขา้ใจความแตกต่างพื้นฐานของบุคคลสามารถวเิคราะห์
บุคลากรในองคก์ร โดยสมมติฐาน ตามทฤษฎีเอก็ซ์ ใหค้วามส าคญักบัความตอ้งการ                   
ดา้นความมัน่คงของบุคลากร ส่วนทฤษฎีวาย จะสมมติฐานใหค้วามส าคญักบัส่ิงท่ีท าใหบุ้คลากร 
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานเพื่อสร้างแรงจูงใจตรงตามท่ีตอ้งการ เกิดความกระตือรือร้น       
ใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์

3.  ทฤษฎตีามสถานการณ์ (Situational or contingency leadership theory) 
เป็นทฤษฎีท่ีน าปัจจยัส่ิงแวดลอ้มของผูน้ ามาพิจารณาวา่มีความส าคญัต่อความส าเร็จ        

ของผูบ้ริหาร ข้ึนอยูก่บัส่ิงแวดลอ้มหรือสถานการณ์ท่ีอ านวยให ้ซ่ึงศึกษาจากแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ 
ดงัน้ี 

 3.1  แนวคิดทฤษฎี 3-D Management style 
     Reddin, (1970, p. 230) เพิ่มมิติประสิทธิผล เขา้กบัมิติพฤติกรรมดา้นงาน และมิติ

พฤติกรรมดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ เรดดินกล่าววา่แบบภาวะผูน้ าต่าง ๆ อาจมีประสิทธิผลหรือไม่ก็ได้
ข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ ซ่ึงประสิทธิผลจะหมายถึง การท่ีผูบ้ริหารประสบความส าเร็จในผลงานตาม
บทบาทหนา้ท่ีและความรับผิดชอบท่ีมีอยูแ่บบภาวะผูน้ าจะมีประสิทธิผลมากหรือนอ้ยไม่ไดข้ึ้นอยู่
กบัพฤติกรรมการบริหารท่ีมุ่งงานหรือมนุษยสัมพนัธ์ซ่ึงแบบภาวะผูน้ ากบัสถานการณ์ท่ีเขา้กนัได้
อยา่งเหมาะสม เรียกวา่ มีประสิทธิผลแต่ถา้ไม่เหมาะสมกบัสถานการณ์ เรียกวา่ ไม่มีประสิทธิผล 
และเรดดินยงัแบ่งผูน้ าตามแนวคิดทฤษฎี 3D Management style ออกเป็น 4 แบบ (เสริมศกัด์ิ          
วศิาลาภรณ์, 2534, หนา้ 21) 
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ตารางท่ี 2-1  ภาวะผูน้ าตามแนวคิดทฤษฎี 3-D Management style  
 

ผู้น าทีไ่ม่มีประสิทธิภาพ 
ลกัษณะพืน้ฐาน 

ภาวะผู้น า 
ผู้น าทีม่ีประสิทธิภาพ 

1.  แบบหนีงาน (Deserter) คือ 
ผูน้ าท่ีเอาแต่ผลของงานอยา่งเดียว 

แบบแบ่งแยก 
(Separated) 

แบบขา้ราชการ (Bureaucrat) คือ 
ท างานแบบเคร่ืองจกัรไม่มีความคิด
สร้างสรรคใ์หง้านเสร็จไปวนั ๆ 

2.  แบบอตันิยม (Autocrat) คือ 
ผูน้ าท่ีเอาแต่ผลของงานอยา่งเดียว 

แบบเสียสละ 
Dedicated 

แบบเผด็จการท่ีมีใจเมตตา  
(Benevolent autocrat) คือ มีความ
เมตตากรุณาผูร่้วมงานมากข้ึน 

3.  แบบนกับุญ (Missionary) คือ 
ผูน้ าเห็นแก่สัมพนัธภาพเสียสละ
ท าคนเดียวจึงไดคุ้ณภาพงานต ่า 

แบบเนน้ความสัมพนัธ์ 
(Related) 

แบบนกัพฒันา (Developer) คือ ตอ้ง
รู้จกัพฒันาผูต้ามใหมี้ความ
รับผดิชอบงานมากข้ึน 

4.  แบบประนีประนอม 
(Compromiser) คือผูน้ าจะ
ประนีประนอมทุกๆเร่ือง 

แบบผนึกรวมกนั 
(Integrated) 

แบบนกับริหาร (Executive) คือ 
ตอ้งมีผลงานดีเลิศและสัมพนัธภาพ
ก็ดีดว้ย 

 
 ผูว้จิยัไดส้รุปวา่ ภาวะผูน้ าตามแนวคิดของเรดดิน ไดค้  านึงถึงภาวะผูน้ า 3 ประเภท คือ 

ลกัษณะภาวะผูน้ าท่ีไม่มีประสิทธิภาพ ลกัษณะพื้นฐานภาวะผูน้ า และลกัษณะภาวะผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิภาพ น ามาเปรียบเทียบมีความเขา้ใจชดัเจนมากยิง่ข้ึน ผูน้ าหรือนกับริหารท่ีมีผลงานดีเลิศ
ตอ้งมีสัมพนัธภาพท่ีดี 

 3.2  แนวคิดทฤษฎีวงจรชีวิต Life-cycle theory 
 เฮอร์เซยแ์ละบลนัชาร์ด (Hersey & Blanchand อา้งถึงใน ประเสริฐ สมพงษธ์รรม, 

2538, หนา้ 50) ไดเ้สนอทฤษฎีวงจรชีวิต โดยไดรั้บอิทธิพลจากทฤษฎีเรดดินและยงัยดึหลกัการ
เดียวกนั คือ แบบภาวะผูน้ าอาจมีประสิทธิผลหรือไม่ก็ได ้ข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ องคป์ระกอบของ
ภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ตามทฤษฎีของเฮอร์เซยแ์ละบลนัชาร์ด ประกอบดว้ย 

  1.  ปริมาณการออกค าสั่ง ค  าแนะน าต่าง ๆ หรือพฤติกรรมดา้นงาน 
  2.  ปริมาณการสนบัสนุนทางอารมณ์ สังคม หรือพฤติกรรมดา้นมนุษยสัมพนัธ์ 
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  3.  ความพร้อมของผูต้ามหรือกลุ่มผูต้าม 
 เฮอร์เซยแ์ละบลนัชาร์ด แบ่งภาวะผูน้ าออกเป็น 4 แบบ คือ 
 1.  ผูน้  าแบบบอกทุกอยา่ง (Telling) ผูน้ าประเภทน้ีจะใหค้  าแนะน าอยา่งใกลชิ้ด       

และดูแลลูกนอ้งอยา่งใกลชิ้ด เหมาะสมกบัผูต้ามท่ีมีความพร้อมอยูใ่นระดบัท่ี 1 คือ (M1) บุคคล       
มีความพร้อมอยูใ่นระดบัต ่า 

 2.  ผูน้ าแบบขายความคิด (Selling) ผูน้ าประเภทน้ีจะคอยช้ีแนะบา้งวา่ผูต้ามขาด
ความสามารถในการท างาน แต่ถา้ผูต้ามไดรั้บการสนบัสนุนใหท้ าพฤติกรรมนั้นโดยการใหร้างวลั        
ก็จะท าใหเ้กิดความเตม็ใจท่ีจะรับผดิชอบงานและกระตือรือร้นท่ีจะท างานมากข้ึน ผูบ้ริหารจะใช้
วธีิการติดต่อส่ือสารแบบ 2 ทาง และตอ้งคอยสั่งงานโดยตรง อธิบายใหผู้ต้ามเขา้ใจ จะท าใหผู้ต้าม
เขา้ใจและตดัสินใจในการท างานไดดี้ เหมาะกบัผูต้ามท่ีมีความพร้อมในการท างานอยูใ่นระดบัท่ี 2 
คือ (M2) บุคคลมีความพร้อมอยูใ่นระดบัต ่าถึงปานกลาง 

 3.  ผูน้  าแบบเนน้การท างานแบบมีส่วนร่วม (Participation) ผูน้  าประเภทน้ีจะคอย
อ านวยความสะดวกต่างๆในการตดัสินใจ มีการซกัถาม มีการติดต่อส่ือสาร 2 ทางหรือรับฟัง
เร่ืองราว ปัญหาต่าง ๆ จากผูต้าม คอยใหค้วามช่วยเหลือในดา้นต่าง ๆ ทั้งทางตรงและทางออ้ม          
ท  าใหผู้ต้ามปฏิบติังานไดเ้ตม็ความรู้ความสามารถและมีประสิทธิภาพ เหมาะกบัผูต้ามท่ีมี                 
ความพร้อมอยูใ่นระดบั 3 (M3) คือ ความพร้อมของผูต้ามอยูใ่นระดบัปานกลางถึงระดบัสูง ซ่ึงเป็น
บุคคลท่ีมีความสามารถแต่ไม่เตม็ใจท่ีจะรับผดิชอบงาน 

 4.  ผูน้ าแบบมอบหมายงานใหท้ า (Delegation) ผูบ้ริหารเพียงใหค้  าแนะน า               
และช่วยเหลือเล็ก ๆ นอ้ย ๆ ผูต้ามคิดและตดัสินใจเองทุกอยา่ง เพราะถือวา่ผูต้ามท่ีมีความพร้อมใน
การท างานระดบัสูงสามารถท างานใหมี้ประสิทธิภาพไดดี้ เหมาะกบัผูต้ามท่ีมีความพร้อมอยูใ่น
ระดบั 4 (M4) คือ ความพร้อมอยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงเป็นบุคคลท่ีมีทั้งความสามารถ และเตม็ใจ              
หรือมัน่ใจในการรับผดิชอบการท างาน 

 ผูว้จิยัไดส้รุปภาวะผูน้ าตามแนวคิดของเฮอร์เซยแ์ละบลนัชาร์ด แสดงถึงความสัมพนัธ์
ภาวะผูน้ ากบัผูต้ามข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ ใชป้ระกอบการบริหารบุคลากรใน 4 แบบและในแบบท่ี 4 
ผูน้ าแบบมอบหมายงานใหท้ า (Delegation) จะเป็นลกัษณะภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

 3.3  แนวคิดแบบภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลของฟิดเลอร์ (Fiedler’s contingency model 
of leadership effectiveness) 

 Fiedler (1967, p. 79 อา้งถึงใน สร้อยตระกูล อรรถมานะ, 2541, หนา้ 264-265) กล่าว
วา่ ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพท่ีค านึงถึงตวัแปรก าหนดสถานการณ์ท่ีเอ้ือต่อการใชค้วามเป็นผูน้ า
ประกอบดว้ยปัจจยั 3 ส่วน คือ 
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  1.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้าม บุคลิกภาพของผูน้ า มีส่วนส าคญัท่ีจะ         
ท  าใหก้ลุ่มยอมรับ 

  2.  โครงสร้างของงาน งานท่ีใหค้วามส าคญั เก่ียวกบัโครงสร้างของงานอ านาจ    
ของผูน้ าจะลดลง แต่ถา้งานใดตอ้งใชค้วามคิด การวางแผน ผูน้ าจะมีอ านาจมากข้ึน 

  3.  อ านาจของผูน้ า ผูน้  าท่ีดีท่ีสุด คือ ผูท่ี้เห็นงานส าคญัท่ีสุดแต่ถา้ผูน้ าท่ีจะท าเช่นน้ี
ไดผู้น้  าตอ้งมีอ านาจและอิทธิพลมากแต่ถา้ผูน้ ามีอิทธิพลหรืออ านาจไม่มากพอจะกลายเป็นผูน้ าท่ี
เห็นความส าคญัของสัมพนัธภาพระหวา่งผูน้ าและผูต้ามมากกวา่เห็นความส าคญัของงาน 

 ผูว้จิยัไดส้รุปแนวแบบภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลคิดตามทฤษฎีของฟิดเลอร์ (Fiedler) 
ผูน้ าไดค้  านึงถึงตวัแปร ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลโครงสร้างของงาน และอ านาจของผูน้ า       
ท่ี สามารถก าหนดสถานการณ์ ท่ีเอ้ือใหผู้บ้ริหารใชค้วามเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพและสามารถ
ควบคุมสถานการณ์ขององคก์รได ้

4.  ทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง (Transformational leadership theory)  
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership theory) เป็นทฤษฎี               

ของการศึกษาภาวะผูน้ าแนวใหม่ หรือกระบวนทศัน์ใหม่ (New paradigm) ของภาวะผูน้ าโดยมี 
แบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio) เป็นสองท่านแรกท่ีไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดย
แสดงใหเ้ห็นเป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูน้ าแนวใหม่ เน่ืองจากภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็น
การเปล่ียนแปลงกระบวนทศัน์ไปสู่ความเป็นผูน้ าท่ีมีวสิัยทศัน์ (Visionary) และมีการกระจาย
อ านาจ หรือเสริมสร้างพลงัจูงใจ (Empowering) และเป็นผูมี้คุณธรรม (Moralagents) และกระตุน้         
ผูต้ามใหมี้ความเป็นผูน้ าก่อนจะมาเป็นแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ทฤษฎีภาวะผูน้ าท่ี
เร่ิมตน้มาก่อนคือ ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบมีบารมี (Charismatic leadership) โดยแมกซ์เวเบอร์            
(Max Weber) ในทศวรรษท่ี 1920 ไดเ้สนอทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบมีบารมีเม่ือผลงานของเขาไดแ้ปล
เป็นภาษาองักฤษในปี ค.ศ. 1947 ไดก้ระตุน้ความสนใจของนกัสังคมวทิยาและนกัรัฐศาสตร์ท่ีศึกษา
ดา้นภาวะผูน้ า พฤติกรรมของผูน้ าแบบมีบารมีจะประกอบดว้ย 

1.  การสร้างภาพประทบัใจใหผู้ต้ามมีความมัน่ใจในตวัผูน้ า 
2.  ประกาศอยา่งชดัเจนถึงเป้าหมายทางอุดมการณ์ 
3.  ส่ือสารใหผู้ต้ามทราบถึงความคาดหวงัอยา่งสูงท่ีผูน้  ามีต่อผูต้าม 
4.  แสดงความมัน่ใจแก่ผูต้าม 
ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในทศันะของแบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio        

อา้งถึงใน ประยทุธ ชูสอน, 2548, หนา้ 16) ไดพ้ฒันารูปร่างข้ึน โดยการศึกษาวิจยัรวบรวมขอ้มูล
พฒันาและฝึกอบรมจากทุกระดบัในองคก์ารและในสังคม ทั้งกบัผูน้ าทุกระดบัในสังคม ทั้งกบัผูน้ า
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ทุกระดบัและไม่มีประสิทธิภาพ ไม่มีกิจกรรม จนถึงผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพสูง มีความกระตือรือร้น 
ทั้งในวงการธุรกิจ อุตสาหกรรม ราชการทหาร โรงพยาบาล สถานศึกษา ในต่างเช้ือชาติและ        
ต่างวฒันธรรม ผลการศึกษาแสดงใหเ้ห็นวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ท่ีวดัโดยเคร่ืองมือ              
วดัภาวะผูน้ าพหุองคป์ระกอบ (Multifactor Leadership Questionnaire: MLQ) ท่ีสร้างและพฒันา
โดย แบสและ อโวลิโอเป็นภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ และใหค้วามพึงพอใจมากกวา่ภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียน (Transactional leadership) ซ่ึงมีงานวจิยัเชิงประจกัษ ์และการศึกษาเชิงทฤษฎีจ านวน
มาก แสดงใหเ้ห็นวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transactional leadership) มีอิทธิพลอยา่งมี
นยัส าคญัต่อการเพิ่มการปฏิบติังานของบุคลากรและขององคก์ารต่อมาแบส (Bass,1999, p. 121     
อา้งถึงใน ประเสริฐ สมพงษธ์รรม, 2538, หนา้ 60) ไดเ้สนอภาวะผูน้ าแบบพิสัยเตม็ (The full range 
model of  leadership)โดยใชผ้ลจากการวเิคราะห์องคป์ระกอบภาวะผูน้ า 3 แบบ คือภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง(Transformational leadership) ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน (Transactional leadership) 
ภาวะผูน้ าปล่อยตามสบาย (Laissez-faire leadership) ดงัมีรายการละเอียดต่อไปน้ี 

1.  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) คือการท่ีผูน้ าหรือผูบ้ริหาร
ประพฤติตวัเป็นแบบอยา่ง หรือ เป็นโมเดลส าหรับผูต้ามหรือบุคลากร ผูน้ าจะเป็นท่ียกยอ่งเคารพ
นบัถือ ศรัทธา ไวว้างใจ และท าใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานกนั และเป็น
กระบวนการท่ีผูน้ าเปล่ียนแปลงความพยายามของผูต้ามใหดี้ข้ึน ความคาดหวงัเป็นผลใหก้าร
ปฏิบติังานเกิดความคาดหวงัโดยผูแ้สดงบทบาทท าใหผู้ต้ามมีความรู้สึกไวว้างใจ ยนิดีจงรักภกัดี 
และนบัถือท าใหผู้ต้ามกลายเป็นผูมี้ศกัยภาพ เป็นนกัพฒันา เป็นผูท่ี้เสริมแรงไดด้ว้ยตนเอง ซ่ึงผูน้ า
จะตอ้งยกกระดบัความรู้สึกของผูต้าม ใหค้วามส าคญัและคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีตอ้งการและวธีิการท่ี
จะบรรลุผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ ท าใหผู้ต้ามไม่ค  านึงถึงปะโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศตนเพื่อองคก์าร          
โดยกระตุน้ระดบัความตอ้งการของมาสโลว ์(Bass, 1985, 1991; Bass & Avolio, 1999, อา้งถึงใน 
ประเสริฐ สมพงษธ์รรม, 2538, หนา้ 61-66) ซ่ึงพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ตามแนวคิด
ของแบสและอโวลิโอมีองคป์ระกอบ 4 ประการ 

 1.1  การมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ (Charisma or idealized influence: CI or II) ผูน้  าแสดง
พฤติกรรมตามบทบาท ท าให้ผูต้ามมีความช่ืนชม มีความภูมิใจ จงรักภกัดี และเช่ือถือในตวัผูน้ า 
และผูน้ าไดว้างแผน ก าหนดแนวทางใหผู้ต้ามแสดงตามโดยการสร้างวสิัยทศัน์ (Vision) รวมกนั 
โดยผูน้ าซ่ึงเป็นผูท่ี้มีวสิัยทศัน์ (Vision) และรู้ถึงพนัธกิจ (Mission) ขององคก์าร สร้างความเช่ือมัน่ 
ความไวว้างใจในภารกิจโดยรวม เป็นผูน้ าในลกัษณะท่ีมีพฤติกรรม เจตคติ และค่านิยมของ             
ความเป็นผูน้ า แสดงใหผู้ต้ามเห็นวา่สามารถปฏิบติังานบรรลุวตัถุประสงคใ์นส่ิงท่ีผูต้ามรู้สึกวา่
เป็นไปได ้สร้างวสิัยทศัน์และวตัถุประสงคใ์นอนาคต 
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 1.2  การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational motivation: IM) เป็นกระบวนการท่ีผูน้ าท า
ใหผู้ต้ามเกิดอารมณ์กระตุน้ จูงใจใหไ้ม่เห็นประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศตนเพื่อทีมงาน เห็นคุณค่า
ของผลการปฏิบติังาน เป็นผลท าใหผู้เ้กิดความพยายามในการปฏิบติังานเป็นพิเศษ โดยผูน้ าใช้
วธีิการง่ายๆชกัชวน สร้างอารมณ์ใหผู้ต้ามเขา้ใจวสิัยทศัน์และความหมาย มีความรู้สึกตระหนกัวา่
พนัธกิจ ท่ีตอ้งท าเป็นส่ิงส าคญัเช่น ผูน้ าใชค้  าพูดหรือสัญลกัษณ์สร้างจินตนาการ ภาวะผูน้ า              
การสร้างแรงบนัดาลใจจะปรากฎเม่ือผูน้ ากระตุน้เร้าใจ ผูต้ามเกิดแรงจูงใจใหป้ฏิบติังาน                  
และสร้างความมัน่ใจวา่ผูต้าม มีความสามารถกระท าใหบ้รรลุตามวตัถุประสงค ์โดยผูน้ าสร้าง         
ความมัน่ใจ ผูน้ าสร้างความเช่ือใน เหตุผลท่ีท าใหผู้ต้ามรับรู้วา่ส่ิงท่ีบุคลากรท านั้นมีวตัถุประสงค ์
และสร้างความคาดหวงัในความส าเร็จใหผู้ต้าม 

 1.3  การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation: IS) เป็นกระบวนการท่ีผูน้ า
กระตุน้ผูต้ามใหเ้ห็นวธีิการ หรือแนวทางใหม่ในการแกปั้ญหาโดยการกระท าใหผู้ต้ามมีความพอใจ
และมีความตั้งใจดว้ยการใชส้ัญลกัษณ์ จินตนาการและภาษาท่ีเขา้ใจง่าย ส่งเสริมใหผู้ต้ามเขา้ใจใน
บทบาทและยอมรับในบทบาท สร้างความมัน่ใจและส่งเสริมคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีตอ้งการเป็นผลให้
บุคลากรเกิดความพยายาม ในการปฏิบติังานมากข้ึนและแกปั้ญหาในการปฏิบติังานมากข้ึน            
และแกปั้ญหาในการปฏิบติังานดว้ยความเรียบร้อย การกระตน้เชาวปั์ญญา เป็นการใชก้ารจูงใจ         
โดยใหข้อ้เทจ็จริง ความรู้ หลกัการ แนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ รวมทั้งกิจกรรม กลวธีิ โครงการ
ขอ้เสนอแนะ โดยเสนความคิดอยา่งเปิดเผยตรงไปตรงมา มีการสนบัสนุนและคดัคา้นโตแ้ยง้
พยายามเนน้จุดอ่อนของวฒันธรรมดั้งเดิม และเนน้จุดแขง็ของวฒันธรรมในองคก์าร                           
ซ่ึงสถานการณ์ท่ีผูน้ าการเปล่ียนแปลง ใชก้ระตุน้เชาวปั์ญญาเพื่อเปล่ียนแปลงกลุ่มและองคก์าร          
เม่ือกลุ่มหรือองคก์ารถูกคุกคามจากสภาพแวดลอ้ม เกิดปัญหารุนแรงเก่ียวกบัการลดประสิทธิภาพ
ของหน่วยงานงานขาดประสิทธิภาพ เพราะเคร่ืองมือช ารุด ขาดวสัดุอุปกรณ์ ผูต้ามไม่มาท างาน    
ผูน้  าตอ้งมีอ านาจเพียงพอท่ีท าการเปล่ียนแปลง และริเร่ิมวิธีการท่ีสามากรแกปั้ญหาไดท่ี้องคก์าร
เผชิญอยู ่โดยเฉพาะอยา่งยิง่ผูบ้ริหารระดบัสูงและระดบักลางจะตอ้งใชส้มาธิ ในการคิดคน้               
กลวธีิและมีกิจกรรมท่ีแสดงออกใหเ้ห็นถึงปัญหาของตนเองและผูต้าม โดยการวเิคราะห์การ
วางแผนปฏิบติัและประเมินเกิดมโนทศัน์ แลว้แจง้ใหผู้ต้ามรู้ถึงโอกาสหรือการคุกคามท่ีองคก์าร
เผชิญอยู ่รวมทั้งจุดแขง็จุดอ่อนขององคก์ารและการไดเ้ปรียบ เม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์ารอ่ืน ๆ 

 1.4  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration: IC)            
เป็นกระบวนการท่ีผูน้ าประพฤติท าตนเป็นผูมุ้่งเนน้การพฒันา(Individualized of followers) วนิิจฉยั
และยกระดบัความตอ้งการของผูต้าม มีการติดต่อกบัผูต้ามเป็นรายบุคคล และติดต่อส่ือสารแบบ
สองทาง เอาใจใส่ความตอ้งการตามความแตกต่างระหวา่งบุคคลของผูต้ามกระจายอ านาจ ความ
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รับผดิชอบส่งเสริมใหผู้ต้ามเกิดจินตภาพดว้ยตนเอง มีความมัน่คง สามารถบูรณาการ  ความตอ้งการ 
มีทศันภาพท่ีชดัเจนไดรั้บข่าวสารตามท่ีปรารถนาเกิดความตอ้งการเฉพาะมีความรู้สึกเป็นตวัของ
ตวัเอง มีความรับผดิชอบ และควบคุมตวัเองได ้จากนั้นผูน้ าสร้างความมัน่ใจ และส่งเสริมคุณค่า
ของผลลพัธ์ท่ีก าหนด 

2.  ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน (Transactional leaderships) เป็นกระบวนการท่ีผูน้ าให้
รางวลัหรือลงโทษผูต้ามข้ึนอยูก่บัการปฏิบติังานของผูต้าม ผูน้ าใชก้ระบวนการแลกเปล่ียน
เสริมแรงตามสถานการณ์ ผูน้ าจูงใจผูต้ามใหป้ฏิบติังานตามระดบัท่ีคาดหวงัไว ้ผูน้ าจูงใจ                  
โดยเช่ือมโยงความตอ้งการและรางวลักบัความส าเร็จตามเป้าหมายรางวลัส่วนใหญ่เป็นรางวลั
ภายนอก ภาวะผูน้ าแลกเปล่ียนประกอบดว้ยการใหร้างวลัตามสถานการณ์ (Contingent reward: 
CR) การบริหารแบบวางเฉย (Management by exception: ME) 

3.  ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire leadershhip: LF) หรือพฤติกรรม        
ความไม่มีภาวะผูน้ า (No leadership behavior) เป็นภาวะผูน้ าท่ีไม่มีความหมาย ขาดความรับผดิชอบ
ไมมีการตดัสินใจ ไม่เตม็ใจท่ีจะเลือกยนือยูฝ่่ายไหน ขาดการมีส่วนร่วมเม่ือผูต้ามตอ้งการผูน้ า           
ผูน้  าจะไม่อยู ่ไม่มีวสิัยทศัน์เก่ียวกบัภารกิจขององคก์ารไม่มีความชดัเจนในเป้าหมาย 
 

ทฤษฎภีาวะผู้น าของแบสและอโวลโิอ 
 ภาวะผูน้ าคือกระบวนการท่ีผูน้ าเปล่ียนแปลงความพยายามของผูต้ามใหสู้งข้ึน                  
จากความพยายามท่ีคาดหวงัเป็นผลใหป้ฏิบติังานเกินความคาดหวงัโดยผูน้ าแสดงบทบาทท าให ้     
ผูต้ามมีความรู้สึกไวว้างใจยนิดีจงรักภกัดีและนบัถือท าให้ผูต้ามกลายเป็นผูมี้ศกัยภาพเป็นนกัพฒันา
เป็นผูท่ี้เสริมแรงไดด้ว้ยตนเองซ่ึงผูน้ าจะตอ้งยกระดบัความรู้สึกส านึกของผูต้ามใหค้วามส าคญั        
และคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีตอ้งการและวธีิการท่ีจะบรรลุไดผ้ลลพัธ์ท่ีตอ้งการท าใหผู้ต้ามไม่ค  านึงถึง 
ประโยชน์ส่วนตนแต่อุทิศตนเพื่อองคก์ารโดยกระตุน้ความตอ้งการของผูต้ามใหสู้งถึงขั้นความเป็น 
ผูมี้สัจการแห่งตน (Self-actualization) ตามระดบัความตอ้งการของมาสโลวโ์ดยผูน้ าจะตอ้งแสดง 
พฤติกรรม 4 ประการดงัน้ี (Bass & Avolio, 1990, p. 199) 
 1.   การสร้างบารมี 
 หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารท าใหบุ้คลากรมีความภูมิใจมีความศรัทธาและนบัถือ 
มีความยนิดีท่ีจะทุ่มเทการปฏิบติังานตามภารกิจโดยผูบ้ริหารมีความเช่ือมัน่ในตนเอง ก าหนด 
ตนเองก าหนดแนวโนม้ของการเปล่ียนแปลงมีวสิัยทศัน์มีความสามารถในการเปล่ียนแปลงและ 
สามารถแกปั้ญหาความขดัแยง้เป็นแบบอยา่งท่ีดีจนบุคลากรยดึถือเป็นแบบอยา่งบริหารงานไดเ้ป็น 
ท่ีประทบัใจ ก าหนดเป้าหมายใหมี้ความชดัเจนมีมาตรฐานการปฏิบติังานสูงผูน้ าแสดงรูปแบบตาม 
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บทบาทส าหรับผูต้ามผูน้ าท าใหผู้ต้ามมีความภูมิใจจงรักภกัดีและเช่ือถือในตวัผูน้ าและวาง 
แนวทางใหผู้ต้ามแสดงตามวิสัยทศัน์ (Vision) ร่วมกนัโดยผูน้ าเป็นผูท่ี้มีวสิัยทศัน์ (Vision)                 
และรู้ถึงภารกิจ (Mission) สร้างความเช่ือมัน่ความไวว้างใจในภารกิจโดยรวมเป็นผูน้ าในลกัษณะท่ี
มีพฤติกรรมทศันคติและค่านิยมของความเป็นผูน้ าแสดงใหผู้ต้ามเห็นวา่เขาสามารถบรรลุ 
วตัถุประสงคไ์ดใ้นส่ิงท่ีผูต้ามรู้สึกวา่เป็นไปไม่ได ้สร้างวสิัยทศัน์และวตัถุประสงคใ์นอนาคต         
แบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1990, p. 199) คุณลกัษณะพิเศษท่ีดีเลิศอยา่งหน่ึงนอกจากจะได้
แยกบุคคลท่ีเป็นผูน้ าออกจากความเป็นคนธรรมดาสามญั แลว้ยงัไดท้  าใหผู้น้  านั้นเป็นบุคคลท่ี
ประกอบไปดว้ยคุณสมบติัและบารมีท่ีดีไม่มีใครเสมอเหมือน กล่าวคือเป็นบุคคลท่ีมีอ านาจเหนือ
ธรรมชาติเหนือมนุษยห์ายาก มีความเฉลียวฉลาดเช่ือมัน่ในตนเอง สามารถก่อให้เกิดความผกูพนั
ทางจิตใจท่ีร าลึกระหวา่งตวัเขากบัผูป้ฏิบติัตามสามารถท่ีจะท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงคุณค่า         
และความเช่ือถือท่ีไดย้ดึถือปฏิบติัตามกนัมาเป็นเวลาชา้นานไดไ้ม่เกรงกลวัท่ีจะเส่ียงในการกระท า
งานใด ๆ ไม่วา่จะเป็นงานใหญ่หรือเล็กแผนหรือนโยบายใหม่ท่ีเสนอมกัไดรั้บการยอมรับกลายเป็น
ส่ิงท่ีถูกตอ้งตามบทบญัญติัของสังคมเสมอ เม่ือเป็นเช่นน้ีอ านาจท่ีไดม้าของผูน้ าแบบน้ีจึงเป็น
อ านาจท่ีไดม้าจากบุคลิกภาพอนัเป็นลกัษณะเฉพาะตวั มิใช่เกิดจากต าแหน่งหนา้ท่ีตามตวับท
กฎหมายหรืออ านาจท่ีเกิดจากขนบธรรมเนียมประเพณี แต่ผูน้ าบางคนท่ีไดอ้  านาจมาจากต าแหน่ง
จากตวับทกฎหมายหรือจากขนบธรรมเนียมประเพณี อาจมีอ านาจบารมีน้ีอยูก่่อนแลว้ก็ได ้            
ดงันั้นผูน้ าแบบน้ีจึงสามารถใชอ้ านาจพิเศษดงักล่าว ท าใหค้นทั้งหลายหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเช่ือฟัง
ปฏิบติัตามดว้ยความเตม็ใจเพราะมีลกัษณะท่ีจูงใจใหค้นศรัทธาเช่ือถือ นอกจากน้ียงัมีพฤติกรรม
หรือการกระท าอีกหลายอยา่งท่ีแสดงออกมาในลกัษณะท่ีอ่อนโยนเห็นอกเห็นใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 ภาวะผูน้ าการสร้างบารมี 
  ผูน้ าการสร้างบารมีมีคุณลกัษณะเด่นแตกต่างจากผูน้ าทัว่ไปอยูห่ลายประการ 
คุณลกัษณะหลายอยา่งของผูน้ าการสร้างบารมี พบวา่เป็นบางส่วนของคุณลกัษณะของผูน้ าแบบ 
ปรับเปล่ียนรูปแบบแนวคิด (Transformational leader) ทั้งน้ีเพราะคุณสมบติัการสร้างบารมีเป็น 
องคป์ระกอบหน่ึงท่ีส าคญัของการเป็นผูน้ าแบบปรับเปล่ียนรูปแบบแนวคิดนัน่เอง โดยผูน้ าแบบ 
ปรับเปล่ียนรูปแบบแนวคิดก็คือ บุคคลท่ีก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงเชิงบวกท่ีส าคญัต่อองคก์าร 
อยา่งไรก็ตามมีผูน้ าแบบการสร้างบารมีจ านวนไม่นอ้ยท่ีไม่เป็นผูน้ าแบบปรับเปล่ียนรูปแบบแนวคิด 
ทั้งน้ีเพราะไม่สามารถท าให้การเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัเกิดข้ึนต่อองคก์ารไดน้ัน่เอง แบสและอโวลิโอ 
(Bass & Avolio, 1990, p. 199) ไดส้รุปคุณลกัษณะของผูน้ าแบบการสร้างบารมีไว ้10 ประการ       
โดยคุณลกัษณะเหล่าน้ีสามารถประยกุตใ์ชก้บัผูน้ าทัว่ไปไดอี้กดว้ย ดงัต่อไปน้ี 
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  1.  ผูน้ าการสร้างบารมีเป็นนกัวสิัยทศัน์ ทั้งน้ีเพราะเป็นผูก้  าหนดภาพลกัษณ์ 
ท่ีน่าต่ืนเตน้ในอนาคตขององคก์ารใหทุ้กคนสามารถมองเห็นทิศทางและรู้วธีิการไปถึงจุดหมายนัน่ 
วสิัยทศัน์มีความหมายมากกวา่การพยากรณ์วสิัยทศัน์ หมายถึง เป้าหมายในอุดมคติขององคก์าร 
โดยรวมท่ีผูน้ าตอ้งการให้องคก์ารไปถึงอนาคตการสร้างวิสัยทศัน์ จึงเป็นทั้งคุณลกัษณะและหนา้ท่ี 
ส าคญัอนัดบัแรกของผูน้ าการสร้างบารมี 
  2.  ผูน้ าการสร้างบารมีเป็นนกัส่ือสารระดบัมืออาชีพ ทั้งน้ีเพราะการท่ีผูน้ า 
โดยการสร้างบารมีจะสร้างแรงดลใจต่อผูอ่ื้นไดน้ั้น จ าเป็นตอ้งมีทกัษะในการใชภ้าษาอยา่งมีสีสัน 
และมีชีวติชีวาตอ้งเก่งในการพูดอุปมาอุปมยัเปรียบเทียบใหผู้ฟั้งเห็นจริง และคลอ้ยตามหนัมาให้ 
ความร่วมมือปฏิบติัตาม 
  3.  ผูน้ าการสร้างบารมีตอ้งมีความสามารถในการดลใจผูอ่ื้นใหเ้กิดความ 
ไวว้างใจ โดยการแสดงออกดว้ยพฤติกรรมท่ีมีความสัตยซ่ื์อถือคุณธรรมยดึมัน่หลกัการอยา่งมี 
ศกัด์ิศรีใหเ้ป็นท่ีประจกัษแ์ก่ผูต้ามอยา่งสม ่าเสมอ รวมทั้งมีความกลา้เส่ียงเพื่อใหบ้รรลุวสิัยทศัน์        
แมอ้าจกระทบต่อความกา้วหนา้ดา้นอาชีพในอนาคตของผูน้ าก็ตาม โดยยดึผลประโยชน์ลูกนอ้ง
และส่วนรวมเหนือประโยชน์ตนเอง พฤติกรรมเหล่าน้ีจะสร้างความไวว้างใจของผูต้ามท่ีมีต่อผูน้ า
ไดอ้ยา่งดียิง่ 
  4.  ผูน้ าการสร้างบารมี มีความสามารถในการท าใหผู้ต้ามเกิดความมัน่ใจใน 
ความสามารถของตนเอง เทคนิคหน่ึงท่ีผูน้ าใชใ้นการช่วยใหส้มาชิกกลุ่มเกิดความมัน่ใจใน 
ความสามารถของตนก็คือ การมอบหมายใหท้ างานท่ีเป็นโครงการง่าย ๆ ก่อน เม่ือท าส าเร็จก็จะ 
แสดงความช่ืนชมและชมเชยต่อผลงานนั้นก่อนท่ีจะมอบหมายงานท่ีมีความยากข้ึนไปตามล าดบัให ้
ท าต่อไป 
  5.  ผูน้ าการสร้างบารมีจะแสดงออกในการท างานอยา่งกระตือรือร้น                           
และฉบัไว ผูน้ าการสร้างบารมีจะมีความคลา้ยกบัผูป้ระกอบการในแง่เป็นผูมี้พลงักระตือรือร้น     
อยูต่ลอดเวลา และท าตนเป็นแบบอยา่งแก่ผูต้ามในการท างานเสร็จตรงเวลา 
  6.  ผูน้ าการสร้างบารมี มีคุณลกัษณะเด่นในการแสดงออกทางอารมณ์ไดอ้ยา่ง 
เหมาะสมและมีความอบอุ่นแก่ผูอ่ื้น ดว้ยการแสดงออกทางกริยาท่าทางน ้าเสียงสีหนา้สายตาได ้
อยา่งกลมกลืนเหมาะสมตามกาลเทศะ มีความเปิดเผยตรงไปตรงมา มีความนุ่มนวลและความรู้สึก 
อบอุ่นแก่ผูอ้ยูร่อบขา้ง 
  7.  ผูน้ าการสร้างบารมี มีคุณลกัษณะช่ืนชอบต่อการเส่ียง ความกลา้เส่ียงของ 
ผูน้ าก็คือ การกลา้ริเร่ิมใชก้ลยทุธ์ใหม่ในการท างานสู่เป้าหมาย โดยผูน้ าจะมีทกัษะและความช านาญ 
ในการประเมินสถานการณ์ไดต้รงสภาพเป็นจริงในแง่อุปสรรค และโอกาสท่ีอาจเกิดข้ึนจากการน า 



24 
 

กลยทุธ์ดงักล่าวสู่การปฏิบติั นอกจากน้ีคุณลกัษณะความกลา้เส่ียงของผูน้ าการสร้างบารมีเป็นปัจจยั 
ส าคญัมากท่ีสุดในการสร้างความศรัทธาและความไวว้างใจของผูต้ามต่อผูน้ า โดยเฉพาะอยา่งยิง่ท่ี
ไดเ้ห็นพฤติกรรมกลา้ไดก้ลา้เสียต่อต าแหน่งหนา้ท่ีสถานภาพหรือความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร
ท่ีผูน้ ากลา้ใชเ้ป็นเดิมพนั 
  8.  ผูน้ าการสร้างบารมีใชก้ลยทุธ์หลายรูปแบบในการบรรลุเป้าหมายการ 
สร้างบารมีเป็นคุณลกัษณะปรุงแต่ง (Attribution) ของผูน้ าท่ีเกิดข้ึนจากกการท่ีผูน้ าใชก้ลยทุธ์ใหม่ ๆ 
หลายรูปแบบในการบรรลุวสิัยทศัน์ ผูน้  าการสร้างบารมีจะมีวธีิการบรรลุเป้าหมายในอุดมคติดว้ย 
วธีิการท่ีแตกต่างกบัท่ีเคยปฏิบติัเดิม ทั้งน้ีเพื่อสร้างความประทบัใจต่อผูต้ามให้เห็นวา่ ผูน้ าของตน  
มีความสามารถพิเศษและจากความส าเร็จในการใชก้ลยทุธ์ใหม่น้ี ก่อใหเ้กิดผลเป็นคุณลกัษณะ 
ปรุงแต่งท่ีผูต้ามมองผูน้ าวา่เป็นผูเ้ช่ียวชาญพิเศษของพวกตน 
  9.  ผูน้ าการสร้างบารมีจะมีบุคลิกภาพในเชิงประชาสัมพนัธ์ตนเอง ผูน้ าจะมี 
ความเช่ียวชาญและเฉลียวฉลาดในการเลือกใชโ้อกาสสถานการณ์วธีิการและกาลเทศะในการ 
ปรากฏตวัการเขา้ร่วมหรือไม่เขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์าร หรือของสังคมไดอ้ยา่งเหมาะสม       
โดยสามารถวเิคราะห์ผลกระทบท่ีตามมาหรือท่ีคาดหวงัไดล่้วงหนา้อยา่งแม่นย  า 
  10.  ผูน้ าการสร้างบารมีเป็นผูน้ าท่ีมีความขดัแยง้ภายในหน่วยงานของตนนอ้ย 
มาก ทั้งน้ีเน่ืองจากผูน้ ามีคุณลกัษณะปรุงแต่งท่ีส าคญัเฉพาะตนอยู ่3 ประการ คือ มีความมัน่ใจใน 
ตนเองสูง มีความโดดเด่นในตนเอง และมีความเช่ือมัน่ต่อการประพฤติตามท านองคลองธรรม     
ของตน ส่ิงเหล่าน้ีลว้นก่อให้เกิดเป็นการสร้างบารมีข้ึนในตวัผูน้ า ท าใหผู้น้  ามัน่ใจวา่การตดัสินใจ
หรือการด าเนินการทั้งหลายมีความชดัเจน ถูกตอ้ง และทุกคนใหก้ารยอมรับพร้อมปฏิบติัตาม 
  ภาวะผูน้ าการสร้างบารมีเป็นศูนยก์ลางของกระบวนการภาวะผูน้ าแบบ 
ปรับเปล่ียนรูปแบบ แนวคิดผูน้ าบารมีมีอ านาจและอิทธิพลมากเป็นสุดยอดของกระบวนการอ่ืน ๆ 
3 ดา้น ของภาวะผูน้ าแบบปรับเปล่ียน รูปแบบแนวคิดท่ีร่วมกนัเป็นคุณสมบติัของผูน้ า (Bass, 1985, 
p. 23) 
  โดยสรุปแลว้การสร้างบารมีเป็นรูปแบบท่ีเป็นกระบวนการท่ีผูน้ าท าใหผู้ต้ามมี 
ความภูมิใจ มีความศรัทธาและนบัถือ ผูน้ ามีความยนิดีท่ีจะทุ่มเทการปฏิบติังานตามภารกิจ               
และวสิัยทศัน์ของผูน้ า ซ่ึงผูน้ าจะมีคุณลกัษณะในดา้นความเช่ือมัน่ตนเอง การก าหนดตนเองให้เป็น
ผูท่ี้มีจุดมุ่งหมายอนัสูงส่งและมีความสามารถมีอ านาจ มีความสามารถในการก าหนดแนวโนม้      
ของการเปล่ียนแปลง คือ มีวิสัยทศัน์ มีความสามารถในการเปล่ียนแปลงความสามารถในการ
แกปั้ญหาความขดัแยง้ภายในจิตใจ มีคุณธรรมอนัสูงส่งเป็นแบบอยา่งท่ีดีจนผูต้ามยึดถือเป็น
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แบบอยา่งก าหนดเป้าหมายไดช้ดัเจน รวมพลงั กระตุน้จูงใจใหผู้ต้ามมีความตั้งใจและความพยายาม
เพิ่มข้ึน 
 2.  การสร้างแรงบันดาลใจ 
 หมายถึง ระดบัพฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นในการบริหารโรงเรียนเป็น 
กระบวนการท่ีผูน้ าท าใหผู้ต้ามเกิดอารมณ์กระตุน้จูงใจให้ไม่เห็นประโยชน์ส่วนตนแต่อุทิศตนให้ 
ทีมงานเห็นคุณค่าของผลการปฏิบติังานตามภารกิจท่ีจะช่วยพฒันาส่วนรวมและสังคมเป็นผลให ้      
ผูต้ามเกิดความพยายามในการปฏิบติังานมากข้ึนโดยผูบ้ริหารอาจใชค้  าพูดสัญลกัษณ์                 
หรือจินตนาการการชกัชวนใหเ้ขา้ใจวสิัยทศัน์และความหมายความรู้สึกท่ีเห็นวา่ภารกิจท่ีจะตอ้งท า
เป็นส่ิงส าคญั (Bass, 1985, p. 31) ซ่ึงอาจท าไดโ้ดย 1) ผูน้ าสร้างความมัน่ใจ 2) ผูน้ าสร้างความเช่ือ
ในเหตุผลท่ีกระท าใหผู้ต้ามรับรู้วา่ส่ิงท่ีเขาท านั้นมีวตัถุประสงคอ์ยา่งไร 3) สร้างความคาดหวงัใน 
ความส าเร็จใหผู้ต้ามโดยทัว่ไปภาวะผูน้ าการสร้างแรงบนัดาลใจจะปรากฏเม่ือผูน้ ากระตุน้เร้าใจ     
ผูต้ามใหป้ฏิบติังานและสร้างความมัน่ใจวา่ผูต้ามมีความสามารถบรรลุตามวตัถุประสงค ์(Yukl, 
1989, p. 221) ส าหรับภาวะผูน้ าการสร้างแรงบนัดาลใจในองคก์ารท่ีซบัซอ้นมกัใชก้นัมากมาย    
โดยกระตุน้เร้าอารมณ์ผูต้ามเช่นแนะน าโครงการใหม่การใหอ้าสาสมคัรท างานการทดลอง           
การปฏิบติัดา้นวฒันธรรมและสร้างบรรยากาศเป็นตน้ส่ิงเหล่าน้ีจ  าเป็นตอ้งใชก้ารสร้างแรงบนัดาล
ใจทั้งส้ินรวมทั้งการปฏิบติังานท่ีมีความยากล าบาก (Bass, 1985, p. 33) 
 3.  การกระตุ้นเชาวน์ปัญญา 
 หมายถึง ระดบัพฤติกรรมท่ี ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นในการบริหารโรงเรียนท่ีเป็น 
กระบวนการกระตุน้บุคลากรใหเ้ห็นวธีิการหรือแนวทางใหม่ในการแกปั้ญหา โดยใชส้ัญลกัษณ์ 
จินตนาการ และภาษาท่ีเขา้ใจง่ายส่งเสริมใหบุ้คลากรเขา้ใจบทบาทและยอมรับในบทบาท           
สร้างความมัน่ใจ และส่งเสริมคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ เป็นผลใหบุ้คลากรเกิดความพยายาม       
ในการปฏิบติังานมากข้ึน และแกปั้ญหาในการปฏิบติังานดว้ยความเรียบร้อย (Bass & Avolio, 
1990, p. 9) 
 การกระตุน้เชาวน์ปัญญาเป็นการใชอ้ านาจของตรรกะ (Power of logic) หมายถึง 
การจูงใจ โดยใหข้อ้เทจ็จริง ความรู้ หลกัการ แนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ รวมทั้งกิจกรรม กลวธีิ โครงการ 
ขอ้เสนอแนะ เป็นการเสนอความคิดอยา่งเปิดเผยตรงไปตรงมา มีการสนบัสนุนและคดัคา้นโตแ้ยง้ 
พยายามเนน้จุดอ่อนของวฒันธรรมดั้งเดิมแบบเนน้จุดแขง็ของวฒันธรรมในองคก์าร ซ่ึงสถานการณ์ 
ท่ีผูน้  าแบบปรับเปล่ียนรูปแบบแนวคิดใชก้ารกระตุน้เชาวน์ปัญญาเพื่อเปล่ียนแปลงกลุ่ม                  
และองคก์าร เม่ือ 1) กลุ่มหรือองคก์ารถูกคุกคามจากสภาพแวดลอ้ม เช่น ถูกฝ่ายตรงขา้มสร้าง        
ความป่ันป่วน 2) เกิดปัญหารุนแรงเก่ียวกบัการลดประสิทธิภาพของหน่วยงาน เช่น ขาดเคร่ืองมือ 
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ขาดวธีิการปฏิบติัท่ีเหมาะสม เกิดความล่าชา ตน้ทุนสูง เป็นตน้ 3) งานขาดประสิทธิภาพ           
เพราะเคร่ืองมือช ารุด ขาดวสัดุอุปกรณ์ ผูต้ามไม่มาท างาน เป็นตน้ 4) ผูน้ ามีอ านาจเพียงพอท่ีจะท า
การเปล่ียนแปลงและริเร่ิมวธีิการท่ีสามารถจะแกปั้ญหาท่ีองคก์ารเผชิญอยู ่(Yukl, 1989, p. 221) 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ ผูบ้ริหารระดบัสูงและระดบักลาง จะตอ้งใชส้มาธิในการคิดคน้กลวธีิและมี 
กิจกรรมท่ีแสดงออกใหเ้ห็นถึงปัญญาของตนเองและผูต้าม โดยการวเิคราะห์ การวางแผนปฏิบติั 
และประเมิน เกิดวสิัยทศัน์ แลว้แจง้ใหผู้ต้ามรู้ถึงโอกาสหรือการคุกคามท่ีองคก์ารเผชิญอยู ่            
รวมทั้งจุดแขง็จุดอ่อนขององคก์าร และการไดเ้ปรียบเสียเปรียบ เม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์ารอ่ืน ๆ 
(Bass, 1985, p. 99) 
 4.  การค านึงถึงเอกตับุคคล 
 การค านึงถึงเอกตับุคคล หมายถึง ระดบัพฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นในการ 
บริหารโรงเรียนท่ีเป็นกระบวนการวนิิจฉยัและยกระดบัความตอ้งการของบุคลากร โดยค านึงถึง 
ความแตกต่างระหวา่งบุคคล มุ่งพฒันาบุคลากร เป็นพี่เล้ียง มีการติดต่อกบับุคลากรเป็นรายบุคคล 
เอาใจใส่ในความตอ้งการของบุคลากร กระจายความรับผิดชอบ ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความมัน่คง  
มีความรู้สึกเป็นตวัของตวัเอง มีความรับผดิชอบและควบคุมตนเองได ้เป็นกระบวนการท่ีผูน้ าท าตน 
เป็นผูมุ้่งเนน้การพฒันา เป็นพี่เล้ียง และค านึงถึงความเป็นเอกตับุคคลของผูต้าม วนิิจฉยั                
และยกระดบัความตอ้งการของผูต้าม มีการติดต่อกบัผูต้ามเป็นรายบุคคล และการส่ือสารแบบ     
สองทางเอาใจใส่ความตอ้งการตามความแตกต่างระหวา่งบุคคลของผูต้าม กระจายอ านาจ          
ความรับผดิชอบส่งเสริมใหผู้ต้ามเกิดวสิัยทศัน์ดว้ยตนเอง มีความมัน่คง สามารถบูรณาการ          
ความตอ้งการและวสิัยทศัน์ท่ีชดัเจน ไดรั้บข่าวสารตามท่ีปรารถนา เกิดความตอ้งการเฉพาะ            
มีความรู้สึกเป็นตวัของตวัเอง มีความรับผดิชอบและควบคุมตวัเองได ้จากนั้นผูน้ าสร้างความมัน่ใจ
และส่งเสริมคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีก าหนด (Bass, 1985, p. 99) 
 การค านึงถึงเอกตับุคคล เป็นกระบวนการท่ีส าคญัท่ีผูน้  าซ่ึงเป็นผูมี้ต  าแหน่งสูง 
ขององคก์าร ค านึงถึงผูต้ามแต่ละคน ลกัษณะดงักล่าวยงัสามารถใชไ้ดร้ะหวา่งเพื่อนร่วมงาน เพื่อ 
ช่วยเหลือกนัในการแกปั้ญหา หลกัการส าคญัของการค านึงถึงเอกตับุคคล คือ ผูต้ามแต่ละคนมี 
ความตอ้งการ (Needs) ท่ีแตกต่างกนั และโดยเฉพาะผูต้ามบางคน ความตอ้งการของเขาเหล่านั้นจะ 
เปล่ียนแปลงไดด้ว้ยอิทธิพลของผูน้ า ดงันั้นผูน้ าแบบปรับเปล่ียนรูปแบบแนวคิดจึงตอ้งมี 
ความสามารถในการวนิิจฉยัและยกระดบัความตอ้งการของแต่ละบุคคล แลว้ยกระดบัเขาใหเ้ป็น         
ผูท่ี้มีศกัยภาพ (Avolio, & Yammarino, 1991, p. 7) 
 จากแนวคิด และทฤษฎีท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ จะเห็นไดว้า่ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
เป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นและส าคญัยิง่ ท่ีจะก่อใหเ้กิดผลดีต่อการบริหารองคก์ารในยคุปัจจุบนั ผูบ้ริหารท่ีมี 
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ภาวะผูน้ าตามแนวคิดของแบส และอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1990, p. 19) ซ่ึงประกอบดว้ย          4 
องคป์ระกอบ ดงัน้ี 1) การสร้างบารมี 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ 3) การกระตุน้เชาวน์ปัญญา       4) 
การค านึงถึงเอกตับุคคล จะมีผลอยา่งมากต่อการปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงส่ิงท่ีท าใหเ้กิดผลดีกบั
บุคลากรในการปฏิบติังาน เช่น การเล่ือนขั้นเงินเดือน การไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสม การไดรั้บส่ิง
ปลอดภยัในชีวติ มีความกา้วหนา้ ไดรั้บการพฒันาในหลายๆ ดา้น ตนเองมีคุณค่าในสังคม         มี
ส่วนร่วมในการพฒันาองคก์ร มีประชาธิปไตยในการท างาน ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นตวัช้ีวดัคุณภาพชีวติ
ของบุคลากร เพื่อก่อใหเ้กิดการปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพ ดงันั้น การบริหารงานในส านกังานองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ จะประสบความส าเร็จได ้จ  าเป็นอยา่งยิง่ท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งมีภาวะ
ผูน้ าตามแนวคิดดงักล่าว ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีสอดคลอ้งกบับริบท ของการบริหารจดัการในยคุปัจจุบนั        
ท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งรู้เท่าทนัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน มีการบริหารจดัการในเร่ืองต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเป็น
ระบบ เพื่อใหบ้รรลุผลตามมาตรฐาน คุณภาพและเป้าหมายท่ีก าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ          
และประสิทธิผล 
 

แนวคดิเกีย่วกบัการปฏบิัติหน้าที่ 
 1.  ความหมายของการปฏิบติัหนา้ท่ี 
 จากการทบทวนเอกสารเก่ียวกบัการปฏิบติัหนา้ท่ี พบวา่ มีผูใ้หค้วามหมายของการปฏิบติั
หนา้ท่ีไว ้
 ธีรพล คุปตานนท ์(2530, หนา้ 10) ไดก้ล่าววา่การปฏิบติัหนา้ท่ีวา่บุคคลแต่ละคนมี
ความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ีแตกต่างกนั ทั้งสติปัญญาสมรรถภาพทางร่างกายท่ีบุคคลไดรั้บ
การถ่ายทอดทางพนัธุกรรมจากยนีในโครโมโซม และดา้นส่ิงแวดลอ้มจากการอบรมเล้ียงดูท่ีไม่
เหมือนกนั ดงันั้น พฤติกรรมการปฏิบติัหนา้ท่ีจึงแตกต่างกนัไป และท าใหป้ระสบผลส าเร็จแตกต่าง
กนั 
 จกัรทิพย ์กุญชร ณ อยธุยา (2532, หนา้ 11) ไดใ้หข้อ้คิดวา่ พฤติกรรมดา้นการปฏิบติัเป็น
การใชค้วามสามารถท่ีแสดงออกทางร่างกาย รวมทั้งการปฏิบติั และพฤติกรรมท่ีแสดงออก            
และสังเกตไดใ้นสภาวการณ์หน่ึง ๆ หรืออาจเป็นพฤติกรรมท่ีล่าชา้ คือ บุคคลไม่ไดป้ฏิบติัทนัที         
แต่คาดคะเนวา่อาจจะปฏิบติัในโอกาสต่อไป เป็นพฤติกรรมสุดทา้ยท่ีเป็นเป้าหมายของการศึกษา
ตอ้งอาศยัพฤติกรรมระดบัต่าง ๆ เป็นส่วนประกอบทั้งทางความรู้และทศันคติ สามารถประเมินผล
ไดง่้าย แต่กระบวนการในการท่ีจะก่อใหเ้กิดเป็นพฤติกรรมน้ีตอ้งอาศยัเวลาและการตดัสินใจหลาย
ขั้นตอน 
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 จงกลนี เกตุแกว้ (2537, หนา้ 15-16) ไดก้ล่าวา่ การปฏิบติัหนา้ท่ีจ  าเป็นตอ้งมีทั้งศาสตร์
และศิลป์ศาสตร์ คือ การศึกษาหาความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ทกัษะ เทคนิควธีิปฏิบติัหนา้ท่ี
ต่างๆ ศิลป์ คือ การท่ีจะน าเอาความรู้ หลกัการและทฤษฎีมาประยกุตใ์ชใ้หเ้หมาะสมกบัคน 
สถานการณ์และส่ิงแวดลอ้มตลอดจนขอบเขตจ ากดัของทรัพยากรใหเ้ป็นไปตามบทบาทหนา้ท่ี
รับผดิชอบของต าแหน่งงานต่าง ๆ ท่ีก าหนดข้ึนในหน่วยงาน 
 วฒิุชาติ เล่ือนสุคนัธ์ (2542, หนา้ 97) ไดใ้หค้วามหมายของการปฏิบติัหนา้ท่ีวา่ เป็น
ปฏิกิริยาหรือกิจกรรมทุกชนิดของส่ิงมีชีวติ จะสังเกตได ้หรือสังเกตไม่ไดก้็ตาม รวมทั้งท่ีมีอยู่
ภายในและแสดงออกมาภายนอก ดงันั้น สรุปไดว้า่ การปฏิบติัหนา้ท่ี หมายถึง ภารกิจหนา้ท่ีท่ีถูก
ก าหนดข้ึนมาควบคู่กบัต าแหน่งทางสังคมในสถาบนั ซ่ึงบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีด ารงต าแหน่งใดก็
ตามตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีให้เป็นไปตามภารกิจหนา้ท่ีตามท่ีไดก้ าหนดไวเ้ฉพาะต าแหน่งนั้น ๆ          
และบุคคลท่ีไดรั้บแต่ตั้งให้ด ารงต าแหน่งนั้น ๆ ตอ้งน าความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์
หรือมโนทศัน์ของตนเองท่ีมีอยูม่าประยกุตใ์นการปฏิบติัหนา้ท่ีใหเ้หมาะสมตามสถานการณ์          
และส่ิงแวดลอ้มอยา่งมีศาสตร์และศิลป์ในบทบาทหนา้ท่ีดงักล่าว 
 2.  การปฏิบติัหนา้ท่ีของส านกังานองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ 
   2.1  ส านกังานองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ มีภารกิจและอ านาจหนา้ท่ี 
ดงัน้ี 
    2.1.1  ตราขอ้บญัญติัโดยไม่ขดัแยง้กฎหมาย 
   2.1.2  จดัท าแผนพฒันาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั และประสานการจดัท า
แผนพฒันาจงัหวดั ตามระเบียบท่ีคณะรัฐมนตรี 
   2.1.3  สนบัสนุนสภาต าบลและราชการส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนในการพฒันาทอ้งถ่ิน 
   2.1.4  ประสานและใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติัหนา้ท่ีของสภาต าบลและราชการ
ทอ้งถ่ิน 
   2.1.5  แบ่งสรรเงินซ่ึงตามกฎหมายจะตอ้งจดัสรรใหแ้ก่สภาต าบลและส่วนราชการ
ส่วนทอ้งถ่ิน 
   2.1.6  อ านาจหนา้ท่ีของจงัหวดัตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการส่วน
จงัหวดั พ.ศ. 2498 เฉพาะภายในเขตสภาจงัหวดั 
   2.1.7  คุม้ครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม (7 ทวิ) 
บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ินและวฒันธรรมของทอ้งถ่ิน 
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   2.1.8  จดัท ากิจการใด ๆ อนัเป็นอ านาจหนา้ท่ีของราชการทอ้งถ่ินอ่ืน ท่ีอยูใ่นเขต
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั แดละกิจการนั้นเป็นการสมควรใหข้า้ราชการส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน ร่วมกนั
ด าเนินการหรือให้องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจดัท าทั้งน้ีตามท่ีก าหนดในกฎกระทรวง 
   2.1.9  จดัท ากิจการอ่ืนใดตามท่ีก าหนดไวใ้นพระราชบญัญติัน้ี หรือกฎหมายอ่ืน 
ก าหนดใหเ้ป็นอ านาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 

 2.2 ส านกัปลดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ประกอบดว้ย 4 ฝ่าย ดงัน้ี 
   2.2.1  ฝ่ายบริหารงานบุคคล รับผดิชอบงานสรรหาบรรจุและแต่งตั้ง ยา้ยโอน      
รับโอน เล่ือนระดบั เล่ือนขั้นเงินเดือน งานขอก าหนดต าแหน่ง งานทะเบียนประวติัขา้ราชการและ
ลูกจา้ง พนกังานจา้ง งานเลขานุการคณะกรรมการขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั งานจดัท า
แผนอตัราก าลงัขา้ราชการและพนกังานจา้ง งานพฒันาบุคลากร งานแต่งตั้งรองนายกองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดั งานสิทธิประโยชน์ สวสัดิการของขา้ราชการและลูกจา้งประจ า พนกังานจา้ง 
งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและไดรั้บมอบหมาย 

   2.2.2  ฝ่ายนิติการและการพาณิชย ์รับผดิชอบงานดา้นใหค้วามเห็นทางกฎหมาย 
งานนิติกรรม สัญญา งานรับเร่ืองราวร้องทุกข ์ร้องเรียน งานวนิยั งานตราขอ้บญัญติัองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัท่ีไม่ใช่ขอ้บญัญติังบประมาณรายจ่าย งานคดีความ งานจดัหาผลประโยชน์จาก
ทรัพยสิ์นขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั งานกิจการพาณิชย ์เช่น จดทะเบียนพาณิชย ์จดแกไ้ข
ทะเบียน จดเลิกกิจการ งานรักษาความสงบเรียบร้อย งานหาผูรั้บผิดทางละเมิดของเจา้หนา้ท่ี          
งานฝึกอบรมพนกังานเจา้หนา้ท่ี ตราขอ้บญัญติัเรียกเก็บค่าธรรมเนียมจากผูเ้ขา้พกัในโรงแรม         
ภาษียาสูบ น ้ามนัเช้ือเพลิง งานเก่ียวกบัขอ้มูลข่าวสารของทางราชการ งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง         
และไดรั้บมอบหมาย 
   2.2.3  ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป รับผดิชอบงานรัฐพิธี จดัท าทะเบียนค าสั่ง ประกาศ 
สารบรรณ  เก็บรักษา คน้เอกสารและท าลายเอกสาร งานรักษาความสะอาด รักษาความปลอดภยั
สถานท่ีราชการขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั งานดูแล อนุญาตใหใ้ชส้นามกีฬาโรงพลศึกษา  
งานตรวจสอบสมุดลงเวลาขา้ราชการและลูกจา้งประจ า งานจดัท าฎีกาเบิกเงินเดือน ค่าจา้ง             
เงินประจ าต าแหน่ง ค่าตอบแทนรายเดือน งานคุมงบประมาณ โอนงบประมาณ แกไ้ขเปล่ียนแปลง
งบประมาณ งานจดัท าแผนพฒันาและค าของบประมาณ งานการพสัดุ การจดัซ้ือจดัจา้ง              
งานประชาสัมพนัธ์ งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและไดรั้บมอบหมาย 
   2.2.4  ฝ่ายพฒันาสังคม รับผิดชอบงานเสริมสร้างจริยธรรม คุณธรรมของสังคม 
งานพฒันาและส่งเสริมอาชีพ งานพฒันาฝีมือแรงงาน และงานแกไขปั้ญหาความยากจนแบบบูรณา
การ งานป้องกนัและแกไ้ขปัญหายาเสพติด งานสังคมสงเคราะห์ เช่น คนชรา คนพิการ ผูป่้วยเอดส์ 
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คนดว้ยโอกาสและคนเร่ร่อน งานการป้องกนัและควบคุมโรคติดต่อ งานส่งเสริมคุณภาพชีวติ        
และดูแลผูติ้ดเช้ือเอดส์ งานส่งเสริมวนิยัจราจร งานอบรมและฝึกอาชีพกลุ่มแม่บา้น งานอบรม         
และฝึกอาชีพแก่เกษตรกร งานสาธารณสุขและอนามยัชุมชน งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและไดรั้บ
มอบหมาย 
  2.3  กองกิจการสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ประกอบดว้ย 4 ฝ่าย ดงัน้ี 
   2.3.1  ฝ่ายการประชุม รับผิดชอบงานการประชุมสภา งานการประชุมกรรมการ 
ต่าง ๆ ของสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั งานจดัท าระเบียบวาระการประชุม งานรายงาน           
การประชุม งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและไดรั้บมอบหมาย  
   2.3.2  ฝ่ายกิจการสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั รับผิดชอบงานการติดตาม        
ผลการปฏิบติัตามมติของสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั งานการติดตามผลการปฏิบติัของ
กรรมการต่าง ๆ ตามมติของสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั งานกฎหมายและระเบียบขอ้บงัคบั 
การประชุมสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั การตั้งกระทูถ้าม ขอ้สอบถามของสภาองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดั งานระเบียบการทะเบียนประวติัและสิทธิสวสัดิการของสมาชิกสภาองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดั งานส่งเสริมและพฒันาสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั งานเลขานุการ
ประธานสภาและรองประธานสภา งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและไดรั้บมอบหมาย 
   2.3.3  ฝ่ายส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชน รับผดิชอบงานธุรการ              
งานส่งเสริมประชาธิปไตยความเสมอภาคและสิทธิ เสรีภาพของประชาชน งานส่งเสริม             
และสนบัสนุนการเลือกตั้งทุกรูปแบบ งานการเลือกตั้ง งานประชาสัมพนัธ์กิจการสภาองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดั งานส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนในการปกครองทอ้งถ่ิน งานอ่ืน ๆ          
ท่ีเก่ียวขอ้งและไดรั้บมอบหมาย 
   2.3.4  ฝ่ายพฒันาและส่งเสริมการท่องเท่ียว รับผดิชอบงานส่งเสริมและรณรงค ์
การท่องเท่ียวภายในประเทศ งานประชาสัมพนัธ์แหล่งท่องเท่ียว และสถานท่ีต่าง ๆ ของจงัหวดั 
งานปรับปรุงแหล่งท่องเท่ียว ค่ายพกัแรม งานจดัฝึกอบรมมคัคุเทศกท์อ้งถ่ิน งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
และไดรั้บมอบหมาย 
  2.4  กองแผนและงบประมาณ ประกอบดว้ย 4 ฝ่ายดงัน้ี 
   2.4.1  ฝ่ายนโยบายและแผน รับผดิชอบงานจดัท าแผนพฒันาขององคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดั งานประสานจดัท าแผนพฒันาระดบัจงัหวดั อ าเภอ/ ก่ิงอ าเภอ และหน่วยงาน              
งานคณะกรรมการพฒันาและงานคณะกรรมการัดท าแผนพฒันาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั           
งานโครงการถ่ายโอนกิจกรรมสาธารณะตามกฎหมาย งานจดัท าแผนยทุธศาสตร์ การพฒันา 
แผนพฒันาสามปี และแผนปฏิบติัการตลอดจนการแกไ้ขการเพิ่มเติมหรือการเปล่ียนแปลง
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แผนพฒันาขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั งานจดัประชุมคณะกรรมการพฒันาองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดั คณะกรรมการสนบัสนุนการจดัท าแผนพฒันา และคณะกรรมการประสานแผนพฒันา 
และคณะอนุกรรมการประสานแผนพฒันาทอ้งถ่ิน งานศึกษาวจิยั งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและไดรั้บ
มอบหมาย 
   2.4.2  ฝ่ายงบประมาณ รับผิดชอบงานจดัท าขอ้บญัญติังบประมาณรายจ่ายประจ าปี 
เพิ่มเติมและชัว่คราว งานโอนเงินงบประมาณและรายงานจงัหวดั งานแกไ้ขเปล่ียนแปลง
งบประมาณ งานจดัท าญตัติ งานท่ีเก่ียวกบังบประมาณถ่ายโอนและเหลือจ่าย งานรวบรวมสถิติ
รายรับ รายจ่าย เพื่อเป็นขอ้มูลการค านวณตั้งงบประมาณประจ าปี งานเก่ียวกบัการอุดหนุนต่าง ๆ 
งานถ่ายโอนภารกิจจากส่วนราชการต่าง ๆ งานขออนุมติัจดัซ้ือจดัจา้งเสนอพสัดุกลาง งานเก่ียวกบั
การเก็บรักษาและคืนหลกัประกนัสัญญา งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและไดรั้บมอบหมาย 
   2.4.3  ฝ่ายสาธารณูปโภค สาธารณูปการ และการผงัเมือง รับผดิชอบงาน
ปฏิบติังานร่วมกนัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งและองคก์ารปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย งานแผนงานดา้นสาธารณูปโภคและสาธารณูปการ แผนงาน
การผงัเมืองรวมจงัหวดั และการใหก้ารสนบัสนุนในการจดัท าผงัเมืองเฉพาะแก่ทอ้งถ่ิน               
งานประชาสัมพนัธ์ เผยแพร่กิจกรรมเสริมสร้างความรู้ ความเขา้ใจและสร้างจิตส านึกดา้นการ         
ผงัเมืองแก่ประชาชน เอกชนและส่วนราชการอ่ืน งานรายงานวเิคราะห์ผลกระทบดา้นการผงัเมือง 
ส ารวจ ศึกษาดา้นประสิทธิภาพการจดัเก็บขอ้มูลประชากร เศรษฐกิจ สังคม และสภาพแวดลอ้ม 
ทางกายภาพ งานขอรับการอุดหนุนของส่วนราชการต่าง ๆ งานดูแลรักษาพสัดุ ครุภณัฑ ์งานอ่ืน ๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้งและไดรั้บมอบหมาย 
   2.4.4  ฝ่ายตรวจติดตามและประเมินผลแผนงาน/ โครงการ รับผดิชอบงานตรวจ
ติดตาม การด าเนินการตามขอ้บญัญติังบประมาณรายจ่าย งานติดตามโครงการถ่ายโอนภารกิจ         
งานตรวจติดตามประเมินผลแผนพฒันาสามปีและแผนปฏิบติัการ/ แผนงาน/ โครงการประจ าเดือน/
ปี งานวเิคราะห์ขอ้มูล งานจดัท าสถิติขอ้มูลการติดตามและประเมินผลโครงการตามแผนพฒันา 
สามปี และแผนปฏิบติัการแต่ละปี งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและไดรั้บมอบหมาย 
  2.5  กองคลงั ประกอบดว้ย 4 ฝ่ายดงัน้ี 
   2.5.1  ฝ่ายการเงิน รับผดิชอบการเบิกจ่ายเงินเดือน ค่าตอบแทน สวสัดิการ         
ของนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัและรองนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั งานเบิกจ่าย
เงินเดือนขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้ง งานเบิกจ่ายเงินสวสัดิการ งานเก่ียวกบัสหกรณ์ 
ค่าสาธารณูปโภค งานตรวจฎีกา ใบส าคญัจ่าย และเอกสารอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวกบัการเบิกจ่ายเงิน             
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การน าส่งเงิน งานจดัสรรเงินใหส้ภาต าบลและทอ้งถ่ินอ่ืน งานจดัท างบทดลองประจ าเดือน 
ประจ าปี งานภาษีหกั ณ ท่ีจ่าย งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและไดรั้บมอบหมาย 
   2.5.2  ฝ่ายบญัชี รับผิดชอบงานจดัท างบประมาณ จดัท าทะเบียนคุมรายได ้        
และรายจ่ายทุกประเภท งานเก่ียวกบัเงินสะสม กองทุนเงินสะสม การตรวจสอบยอดเงิน                 
งานวชิาการดา้นการเงิน บญัชี และพสัดุ งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและไดรั้บมอบหมาย 
   2.5.3  ฝ่ายเร่งรัดและจดัเก็บรายได ้รับผดิชอบงานเร่งรัดจดัเก็บรายได ้งานจดัท า
ทะเบียนรายช่ือผูป้ระกอบการโรงแรม ยาสูบ น ้ามนั งานประชาสัมพนัธ์และติดต่อประสานงาน
เก่ียวกบัการจดัเก็บรายได ้งานแผนท่ีภาษี งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและไดรั้บมอบหมาย 
   2.5.4  ฝ่ายพสัดุและทรัพยสิ์น รับผดิชอบงานเก่ียวกบัการจดัท าแผนจดัหาพสัดุ 
งานเก่ียวกบัการจดัซ้ือจดัจา้ง จดัหาพสัดุ งานเก่ียวกบัการรับโอน การโอนทรัพยสิ์นทุกประเภท  
งานเก่ียวกบัทะเบียนพสัดุครุภณัฑแ์ละทรัพยสิ์น งานเก่ียวกบัการตรวจสอบการรับจ่ายพสัดุ        
งานเก่ียวกบัการจดัท างบทรัพยสิ์น งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและไดรั้บมอบหมาย 
  2.6  กองช่าง ประกอบดว้ย 4 ฝ่ายดงัน้ี 
   2.6.1  ฝ่ายส ารวจและออกแบบ รับผดิชอบงานส ารวจเพื่อการออกแบบ โครงสร้าง
ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั งานเขียนแบบและประมาณราคาโครงการก่อสร้างขององคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดั งานก าหนดราคากลาง งานระวงัช้ีแนวและรับรองเขตท่ีดิน งานส ารวจออกแบบ 
งานตรวจสอบแบบแปลนการขออนุญาตก่อสร้างของเอกชนหรือหน่วยงานท่ีร้องขอ งานวชิาการ
ดา้นวศิวกรรมโยธา งานส ารวจแหล่งวสัดุก่อสร้าง งานวเิคราะห์และทดสอบคุณภาพวสัดุงาน
ก่อสร้าง งานประสานโครงการตามท่ีไดรั้บการถ่ายโอนกิจกรรมจากหน่วยราชการต่าง ๆ งานอ่ืน ๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้งและไดรั้บมอบหมาย 
   2.6.2  ฝ่ายก่อสร้างและซ่อมบ ารุง รับผิดชอบ งานจดัท าแผนการปฏิบติังานซ่อม
บ ารุงทางโดยใชเ้คร่ืองจกัรกลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั เช่น ซ่อมบ ารุงทางผิวจราจรลูกรัง 
ซ่อมบ ารุงทางลาดยาง งานจดัท าประมาณการค่าใชจ่้ายงานดา้นซ่อมบ ารุงทางน ้าและทางบก โดยใช้
เคร่ืองจกัรกลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั และประมาณการค่าใชจ่้ายเพื่อสนบัสนุน 
เคร่ืองจกัรกลแต่ละหน่วย งานจดัวางอตัราก าลงัเจา้หนา้ท่ีเพื่อปฏิบติังานในฝ่าย จดัท าทะเบียน
ประวติัสายทางถนนลาดยางและถนนลูกรังท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั  
รายงานผลการปฏิบติังานการใชเ้คร่ืองจกัรกลและรายงานการใชจ่้ายน ้ามนัเช้ือเพลิงและหล่อล่ืน 
งานซ่อมบ ารุงแหล่งน ้า งานจดัท าแผนปฏิบติังานซ่อมบ ารุง ควบคุม ตรวจสอบ งานอ่ืน ๆ               
ท่ีเก่ียวขอ้งหรือไดรั้บมอบหมาย 
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   2.6.3  ฝ่ายเคร่ืองจกัรกล รับผิดชอบงานวางแผนและบริหารเคร่ืองจกัร งานจดัท า
แผนงานวศิวกรรม เคร่ืองจกัรกลประจ าปี งานจดัเก็บขอ้มูล จดัท าประวติั สถิติและประเมินผล          
งานใชค้วามรู้ทางดา้นเทคนิค การฝึกอบรมพฒันาองคค์วามรู้ใหเ้จา้หนา้ท่ีในฝ่ายเคร่ืองจกัรกล 
ออกแบบ ดดัแปลง ติดตั้ง เคร่ืองจกัรกลยานพาหนะและอุปกรณ์ งานประสานการจดทะเบียนต่อ
ทะเบียน การโอนยา้ยและจ าหน่ายเคร่ืองจกัรกล งานจดัท าบญัชีเบิกจ่ายน ้ามนัเช้ือเพลิง                      
งานประชาสัมพนัธ์การปฏิบติังานและโครงการภาคสนาม งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและไดรั้บ
มอบหมาย 
   2.6.4  ฝ่ายสาธารณภยัและส่ิงแวดลอ้ม รับผดิชอบงานป้องกนัและบรรเทา               
สาธารณภยั จดัท าแผน ส ารวจ จดัท าฐานขอ้มูลสภาพภูมิประเทศ จดัหาเคร่ืองมือ อุปกรณ์เพื่อใชใ้น
การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและไดรั้บมอบหมาย 
  2.7  กองการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม ประกอบดว้ย 2 ฝ่ายดงัน้ี 
   2.7.1  ฝ่ายบริหารการศึกษา รับผดิชอบงานการศึกษาขั้นพื้นฐาน ควบคุมดูแล         
และสนบัสนุนการบริหารจดัการสถานศึกษา พิจารณาจดัตั้งหรือยบุเลิกสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ส่งเสริมการจดักิจกรรมเพื่อพฒันาการศึกษา และสร้างความสัมพนัธ์กบัชุมชน ส ารวจเด็กท่ีมีอายุ
ตามเกณฑก์ารศึกษาภาคบงัคบัใหเ้ขา้เรียนตาม พ.ร.บ.การศึกษาแห่งชาติ สนบัสนุนส่งเสริมงาน
กิจการนกัเรียนของสถานศึกษา จดัท ารายงานการศึกษาและสถิติขอ้มูลต่าง ๆ พฒันาเทคโนโลย ี
นวตักรรม และเครือข่ายวชิาการเพื่อการศึกษา งานนิเทศและประกนัคุณภาพการศึกษา งานอ่ืน ๆ     
ท่ีเก่ียวขอ้งและไดรั้บมอบหมาย 
   2.7.2   ฝ่ายส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม รับผิดชอบงานศึกษานอก
ระบบและส่งเสริมอาชีพ ประสานการจดัการศึกษาผูใ้หญ่สายสามญัและอาชีพ ส่งเสริมการจดั           
ศูนยก์ารเรียนชุมชน ส่งเสริมการจดัห้องสมุด ท่ีอ่านหนงัสือพิมพ ์หรือศูนยเ์ผยแพร่ข่าวสารขอ้มูล      
แก่ประชาชน การจดักิจกรรมกลุ่มสนใจเพื่อใหเ้ยาวชนใชเ้วลาวา่งใหเ้ป็นประโยชน์และเพิ่มรายได้
แก่ครอบครัว งานกิจกรรมพฒันาเด็กและเยาวชน จดัตั้งศูนยเ์ยาวชน สนามกีฬาหรือลานกีฬา            
เพื่อเป็นศูนยก์ลางการจดักิจกรรมของเด็กและเยาวชน เพื่อใหเ้ด็กและเยาวชนไดพ้ฒันาทกัษะ          
และหลีกเล่ียงยาเสพติด จดังานประเพณีและส่งเสริมอนุรักษป์ระเพณี และศิลปวฒันธรรม    
ตลอดจนภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและไดรั้บมอบหมาย 
  2.8  หน่วยตรวจสอบภายใน รับผดิชอบตรวจสอบความถูกตอ้งและเช่ือถือได ้          
ของขอ้มูล และตวัเลขต่าง ๆ ดว้ยเทคนิคและวธีิการ ท่ียอมรับโดยทัว่ไป โดยค านึงถึงประสิทธิภาพ
ของระบบควบคุมภายในและความส าคญัของเร่ืองท่ีตรวจสอบ เสนอแนะใหค้  าปรึกษาแก่ผูบ้ริหาร
ของหน่วยรับการตรวจ เพื่อใหป้รับปรุงแกไ้ขการปฏิบติังานใหถู้กตอ้งและเป็นไปอยา่งมี
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ประสิทธิภาพ งานสอนวชิาการบญัชีใหค้วามรู้แก่ประชาชนตามกฎหมายวา่ดว้ยการบญัชี           
และมาตรฐานการบญัชี โดยประสานกบัฝ่ายพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ปฏิบติังานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การตรวจสอบภายในและงานอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บมอบหมายจากปลดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
นอกเหนือจากแผนการตรวจสอบประจ าปี 
 3.  จริยธรรมและจรรยาบรรณในการปฏิบติัหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สมุทรปราการ  

 ประมวลจริยธรรมของขา้ราชการน้ีจดัท าตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจกัรไทย  พุทธศกัราช 2550  มาตรา  279 โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 
  1.  เป็นเคร่ืองมือก ากบัความประพฤติของขา้ราชการ  ท่ีสร้างความโปร่งใส                
มีมาตรฐาน ในการปฏิบติังานท่ีชดัเจนและเป็นสากล 
  2.  ยดึถือเป็นหลกัการและแนวทางปฏิบติัอยา่งสม ่าเสมอ  ทั้งในระดบัองคก์ร             
และระดบับุคคล  และเป็นเคร่ืองมือการตรวจสอบการท างานดา้นต่าง ๆ ของ องคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัสมุทรปราการ เพื่อให้ การด าเนินงานเป็นไปตามหลกัคุณธรรม จริยธรรม มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 
  3.  ท าใหเ้กิดรูปแบบองคก์รอนัเป็นท่ียอมรับ เพิ่มความน่าเช่ือถือ เกิดความมัน่ใจ        
แก่ผูรั้บบริการและประชาชนทัว่ไป ตลอดจนผูมี้ส่วนไดเ้สีย 
  4.  ใหเ้กิดพนัธะผกูพนัระหวา่งองคก์รและขา้ราชการในทุกระดบั โดยใหฝ่้ายบริหาร
ใชอ้ านาจในขอบเขต สร้างระบบความรับผดิชอบของขา้ราชการต่อตนเอง ต่อองคก์ร ต่อ
ผูบ้งัคบับญัชา ต่อประชาชน และต่อสังคม ตามล าดบั 
  5.  ป้องกนัการแสวงหาประโยชน์โดยมิชอบ และความขดัแยง้ทางผลประโยชน์ท่ีอาจ
เกิดข้ึน  รวมทั้งเสริมสร้างความโปร่งใสในการปฏิบติังาน 
  ทั้งน้ี รวมถึงเพื่อใชเ้ป็นค่านิยมร่วมส าหรับองคก์รและขา้ราชการทุกคน พึงยดึถือเป็น
แนวทางปฏิบติัควบคู่ไปกบัระเบียบและกฎขอ้บงัคบัอ่ืนๆอยา่งทัว่ถึงและมีประสิทธิภาพ ดงัน้ี   

  3.1  มาตรฐานจริยธรรมอนัเป็นค่านิยมหลกัส าหรับขา้ราชการขององคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ 
  ขา้ราชการขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการทุกคน มีหนา้ท่ีด าเนินการให้
เป็นไปตามกฎหมาย เพื่อรักษาประโยชน์ส่วนรวม เป็นกลางทางการเมือง อ านวยความสะดวก      
และใหบ้ริการแก่ประชาชนตามหลกัธรรมาภิบาลโดยจะตอ้งยดึมัน่ในค่านิยมหลกั 10 ประการ ดงัน้ี 
   1.  การยดึมัน่ในระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข 
   2.  การยดึมัน่ในคุณธรรมและจริยธรรม 
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   3.  การมีจิตส านึกท่ีดี ซ่ือสัตย ์และรับผดิชอบ 
   4. การยดึถือประโยชน์ของประเทศชาติเหนือกวา่ประโยชน์ส่วนตน และไม่มี 
ผลประโยชน์ทบัซอ้น 

5.  การยนืหยดัท าในส่ิงท่ีถูกตอ้ง เป็นธรรม และถูกกฎหมาย 
6.  การใหบ้ริการแก่ประชาชนดว้ยความรวดเร็ว มีอธัยาศยั และไม่เลือกปฏิบติั 
7.  การใหข้อ้มูลข่าวสารแก่ประชาชนอยา่งครบถว้น ถูกตอ้ง และไม่บิดเบือน

ขอ้เทจ็จริง 
8.  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปร่งใสและตรวจสอบได ้
9.  การยดึมัน่ในหลกัจรรยาวิชาชีพขององคก์ร 
10.  การสร้างจิตส านึกใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินประพฤติตนเป็นพลเมืองท่ีดี 

ร่วมกนัพฒันาชุมชนใหน่้าอยูคู่่คุณธรรมและดูแลสภาพส่ิงแวดลอ้มใหส้อดคลอ้งรัฐธรรมนูญฉบบั
ปัจจุบนั 

 3.2  จรรยาวชิาชีพขององคก์ร 
  3.2.1  ตอ้งจงรักภกัดีต่อชาติ ศาสนา และพระมหากษตัริย ์
  3.2.2  ตอ้งเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการรักษาไวแ้ละปฏิบติัตามรัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจกัรไทยทุกประการ 
  3.2.3  ตอ้งเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการเป็นพลเมืองดี เคารพและปฏิบติัตามกฎหมายอยา่ง
เคร่งครัด 
  3.2.4  ตอ้งไม่ประพฤติตนอนัอาจก่อให้เกิดความเส่ือมเสียต่อเกียรติภูมิของต าแหน่ง
หนา้ท่ี 
  3.2.5  ตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถดว้ยความเสียสละ ทุ่มเท
สติปัญญา ความรู้ความสามารถใหบ้รรลุผลส าเร็จและมีประสิทธิภาพตามภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมาย เพือ่ให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ประเทศชาติและประชาชน 
  3.2.6  ตอ้งมุ่งแกปั้ญหาความเดือดร้อนของประชาชนดว้ยความเป็นธรรม รวดเร็ว  
และมุ่งเสริมสร้างความเขา้ใจอนัดีระหวา่งหน่วยงานและประชาชน 
  3.2.7  ตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความสุภาพ เรียบร้อย มีอธัยาศยั 
  3.2.8  ตอ้งรักษาความลบัท่ีไดจ้ากการปฏิบติัหนา้ท่ี การเปิดเผยขอ้มูลท่ีเป็นความลบั
โดยขา้ราชการ/ พนกังานจะกระท าไดต่้อเม่ือมีอ านาจหนา้ท่ีและไดรั้บอนุญาตจากผูบ้งัคบับญัชา 
หรือเป็นไปตามท่ีกฎหมายก าหนดเท่านั้น 
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  3.2.9  ตอ้งรักษา และเสริมสร้างความสามคัคีระหวา่งผูร่้วมงาน พร้อมกบัให ้             
ความช่วยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกนัและกนัในทางท่ีชอบ 
  3.2.10  ตอ้งไม่ใชส้ถานะหรือต าแหน่งไปแสวงหาประโยชน์ท่ีมิควรไดส้ าหรับตนเอง
หรือผูอ่ื้น ไม่วา่จะเป็นประโยชน์ในทางทรัพยสิ์นหรือไม่ก็ตาม ตลอดจนไม่รับของขวญั ของก านลั 
หรือประโยชน์อ่ืนใดจากผูร้้องเรียน หรือบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อประโยชน์ต่าง ๆ อนัอาจเกิดจากการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีของตน เวน้แต่เป็นการใหโ้ดยธรรมจรรยาหรือการใหต้ามประเพณี 
  3.2.11  ตอ้งประพฤติตนใหส้ามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นดว้ยความสุภาพ มีน ้าใจ มี
มนุษยสัมพนัธ์อนัดี ตอ้งไม่ปิดบงัขอ้มูลท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานของเพื่อนร่วมงาน และไม่น า
ผลงานของผูอ่ื้นมาแอบอา้งเป็นผลงานของตน 

 3.3 กลไกการบงัคบัใชป้ระมวลจริยธรรม 
 ใหส้ านกัปลดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ มีหนา้ท่ีควบคุมก ากบัการใหมี้
การปฏิบติัตามประมวลจริยธรรมน้ีอยา่งทัว่ถึงและเคร่งครัด โดยมีอ านาจหนา้ท่ีดงัน้ี 
  3.3.1  ด าเนินการเผยแพร่ ปลูกฝัง ส่งเสริม ยกยอ่งขา้ราชการท่ีเป็นแบบอยา่งท่ีดี       
และติดตามสอดส่องการปฏิบติัตามประมวลจริยธรรมน้ีอยา่งสม ่าเสมอ 
  3.3.2  สืบสวนหาขอ้เท็จจริง หรือสอบสวนการฝ่าฝืนจริยธรรมน้ี เพื่อรายงานผลให้
นายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ หรือกรรมการจริยธรรมพิจารณา ทั้งน้ี โดยอาจมี         
ผูร้้องขอหรืออาจด าเนินการตามท่ีนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ                      
หรือคณะกรรมการจริยธรรมมอบหมาย  หรือตามท่ีเห็นเองก็ได ้
  3.3.3  ใหค้วามช่วยเหลือและดูแลขา้ราชการซ่ึงปฏิบติัตามประมวลจริยธรรมน้ีอยา่ง
ตรงไปตรงมา มิใหถู้กกลัน่แกลง้หรือถูกใชอ้  านาจโดยไม่เป็นธรรม ในกรณีท่ีเห็นวา่นายกองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ หรือคณะกรรมการจริยธรรมไม่ใหค้วามคุม้ครองต่อขา้ราชการ    
ผูน้ั้นตามควร อาจยืน่เร่ืองโดยไม่ตอ้งผา่นนายกหรือคณะกรรมการจริยธรรมไปยงัผูต้รวจการ
แผน่ดินก็ได ้
  3.3.4  คุม้ครองขา้ราชการซ่ึงปฏิบติัตามประมวลจริยธรรมน้ีอยา่งตรงไปตรงมา มิให้
ถูกกลัน่แกลง้หรือถูกใชอ้  านาจโดยไม่เป็นธรรม  การด าเนินการต่อขา้ราชการท่ีอยูร่ะหวา่ง                   
ถูกกล่าวหาวา่ไม่ปฏิบติัตามประมวลจริยธรรมน้ี  อนัมีผลกระทบต่อการแต่งตั้ง โยกยา้ย เล่ือนขั้น
เงินเดือน ตั้งกรรมการสอบสวนขอ้เทจ็จริงหรือวินยั  หรือกระทบต่อสิทธิหนา้ท่ีของขา้ราชการผูน้ั้น 
จะกระท ามิได ้เวน้แต่จะไดรั้บความเห็นชอบจากคณะกรรมการจริยธรรมแลว้ 
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  3.3.5   ท าหนา้ท่ีฝ่ายเลขานุการของคณะกรรมการจริยธรรมขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
  3.3.6  ด าเนินการอ่ืนตามท่ีก าหนดในประมวลจริยธรรมน้ี หรือตามท่ีคณะกรรมการ
จริยธรรมหรือปลดัมอบหมาย ทั้งน้ี โดยไม่กระทบต่อความเป็นอิสระของผูด้  ารงต าแหน่งใน           
ส านกัปลดั 
     

ข้อมูลทัว่ไปของส านักงานองค์การบริหารส่วนจังหวดัสมุทรปราการ 

 วสัิยทัศน์องค์การบริหารส่วนจังหวดัสมุทรปราการ 
          “ส่งเสริมศกัยภาพทอ้งถ่ินทุกดา้น ประสานการพฒันาสู่เมืองสร้างสรรค ์กา้วทนั
ประชาคมอาเซียนและสากลอยา่งย ัง่ยนื” 
 1.  ท่ีตั้ง 
 ส านกังานองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการถนนสุทธิภิรมย ์ต าบลปากน ้า        
อ าเภอเมืองสมุทรปราการ จงัหวดัสมุทรปราการ 10270 โทร. 0-2395-4560.0-2389-0600 
 2.  นโยบายของส านกังานองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการกรอบยทุธศาสตร์
การพฒันาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตจงัหวดัสมุทรปราการ (พ.ศ. 2554-2557) 
  2.1  ยทุธศาสตร์ท่ี 1 ดา้นโครงสร้างพื้นฐาน แนวทางการพฒันา คือ บ ารุงรักษา 
โครงสร้างพื้นฐาน ระบบสาธารณูปโภค สาธารณูปการ การคมนาคมขนส่ง ใหมี้มาตรฐานและ
ครอบคลุมทุกพื้นท่ีพฒันาบูรณะระบบไฟฟ้าสาธารณะและแสงสวา่งส่งเสริมการพฒันาระบบ
ประปาพฒันาระบบจราจร งานวศิวกรรมจราจรใหมี้ประสิทธิภาพส่งเสริม สนบัสนุน การ
ด าเนินการในการวางผงัเมืองรวมพฒันาระบบสารสนเทศ เพื่อรวบรวมขอ้มูลส าหรับการพฒันา
เมืองส่งเสริมการบงัคบัใชก้ฎหมายเพื่อใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิดา้นผงัเมืองปรับปรุงภูมิทศัน์ และพื้นท่ี
สาธารณะประโยชน์ใหส้วยงาม เพื่อส่งเสริมภาพลกัษณ์ของจงัหวดัสมุทรปราการ 
  2.2  ยทุธศาสตร์ท่ี 2 ดา้นการส่งเสริมคุณภาพชีวติ การศึกษา ศาสนา ศิลปะ            
และวฒันธรรมและการกีฬาแนวทางการพฒันา คือ สนบัสนุนการฝึกอาชีพและพฒันาทกัษะวชิาชีพ 
เพื่อเพิ่มรายไดใ้หแ้ก่ประชาชนส่งเสริมงานดา้นสวสัดิการและสังคมส่งเสริมการจดัการศึกษา 
ศาสนา ศิลปะและวฒันธรรมป้องกนั รักษา และส่งเสริมสุขภาพอนามยัของประชาชน รวมถึงการ
ป้องกนั ควบคุมโรคระบาดและภาวะคุกคามโรคระบาดสนบัสนุนงานดา้นการป้องกนัและแกไ้ข
ปัญหายาเสพติดตามนโยบายของรัฐบาลปลูกฝังจิตส านึกดา้นคุณธรรม จริยธรรม บนพื้นฐานแห่ง
ความเป็นไทยสนบัสนุนการจดัตั้งศูนยอ์นุรักษภู์มิปัญญาทอ้งถ่ินในรูปแบบต่าง ๆ เช่น พิพิธภณัฑ ์
หอจดหมายเหตุ หรือหอประวติัศาสตร์ของชุมชน รวมทั้งการจดักิจกรรมเผยแพร่และฟ้ืนฟูภูมิ
ปัญญาทอ้งถ่ินส่งเสริม สนบัสนุน ใหป้ระชาชนมีสถานท่ีในการออกก าลงักายท่ีไดม้าตรฐาน 
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ตลอดจนจดัการแข่งขนั หรือสนบัสนุนการแข่งขนักีฬาในทุกระดบั เพื่อให้เยาวชน ประชาชน      
ทุกกลุ่ม รวมทั้งกลุ่มบุคคลพิเศษ และผูด้อ้ยโอกาสไดเ้ล่นกีฬาและออกก าลงักาย 
  2.3  ยทุธศาสตร์ท่ี 3 ดา้นการจดัการทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดลอ้มแนวทาง      
การพฒันา คือ สร้างจิตส านึกและความตระหนกัในการจดัการทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดลอ้ม
บ าบดั ฟ้ืนฟูทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม รวมถึง การบ าบดัน ้าเสียเฝ้าระวงั
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มส่งเสริม สนบัสนุน การด าเนินงานแบบบูรณาการทุกภาคส่วน 
รวมถึงการศึกษาวจิยัเชิงปฏิบติัในการจดัการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มเสริมสร้าง          
ความอุดมสมบูรณ์ของทรัพยากรธรรมชาติ และคุณค่าความหลากหลายทางชีวภาพพฒันา ฟ้ืนฟู 
ป้องกนัพื้นท่ีบริเวณแนวชายฝ่ังทะเลอนุรักษณ์ ฟ้ืนฟู ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มอยา่งมี
ระบบ โดยกระบวนการมีส่วนร่วมของประชาชนสนบัสนุนการด าเนินงานของหน่วยงาน              
องคก์ร เพื่อคุณภาพการจดัการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มนอ้มน าแนวพระราชด ารัส            
และพระราชด าริ ดา้นการอนุรักษท์รัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มมาปรับใชใ้ห้เหมาะสม       
กบัพื้นท่ี 
  2.4  ยทุธศาสตร์ท่ี 4 ดา้นการจดัระเบียบชุมชน/ สังคม การรักษาความสงบเรียบร้อย
และความมัน่คงแนวทางการพฒันา คือ ส่งเสริมใหมี้การจดัระเบียบชุมชน/ สังคม โดยใหอ้งคก์ร
ประชาชน องคก์รพฒันาเอกชน และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งเขา้มามีบทบาทในการรักษาความสงบ
เรียบร้อยในสังคมยกระดบัขีดความสามารถในการบริหารจดัการดา้นการป้องกนัและบรรเทา          
สาธารณภยัพฒันาระบบรักษาความปลอดภยัในพื้นท่ีชุมชนและพื้นท่ีสุ่มเส่ียงรณรงคเ์สริมสร้าง
จิตส านึกใหป้ระชาชนเขา้ใจในหลกัและวถีิประชาธิปไตยและสิทธิทางการเมืองของผูอ่ื้น 
  2.5  ยทุธศาสตร์ท่ี 5 ดา้นการส่งเสริมการลงทุนพาณิชยกรรมและการท่องเท่ียว         
แนวทางการพฒันา คือ ส่งเสริม สนบัสนุนการขบัเคล่ือนแผนชุมชนสู่การพฒันาทอ้งถ่ิน                    
และจงัหวดัแบบบูรณาการส่งเสริมและสนบัสนุนการพฒันาดา้นการเกษตรและอุตสาหกรรม
ส่งเสริม สนบัสนุนการบริหารจดัการการตลาดและการท่องเท่ียวอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อสร้าง
รายไดสู่้จงัหวดัสมุทรปราการพฒันาและสนบัสนุนแหล่งท่องเท่ียว โดยสอดคลอ้งกบัวฒันธรรม 
ประเพณีนอ้งถ่ิน และวถีิชีวติของชุมชน 
  2.6  ยทุธศาสตร์ท่ี 6 ดา้นการพฒันาการเมืองการบริหารแนวทางการพฒันา                   
คือ ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนในการพฒันาทอ้งถ่ิน บุคลากร เจา้หนา้ท่ี ประชาชน          
และหน่วยงานจากภาคส่วนต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการพฒันาทอ้งถ่ิน                  
โดยผูบ้ริหาร สมาชิกสภาทอ้งถ่ินปรับปรุงและพฒันารายไดพ้ฒันาประสิทธิภาพบุคลากรพฒันา
ระบบแผนงาน และระบบขอ้มูลข่าวสารสนเทศ ใหมี้ประสิทธิภาพ และรองรับกบัสถานการณ์
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ปัจจุบนัปรับปรุงและพฒันาเคร่ืองมือเคร่ืองใชแ้ละสถานท่ีปฏิบติังานพฒันาระบบการตรวจสอบ 
การติดตามประเมินผลงาน เช่น การป้องกนัและปราบปรามการทุจริต การบริหารความเส่ียง         
และการควบคุมภายในเสริมสร้างธรรมาภิบาลในการบริหารจดัการองคก์รส่งเสริมการเมืองการ
ปกครองในระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข 
 
 3. โครงสร้างองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2-1 โครงสร้างองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ   
 

โครงสร้างองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ 

 

 

สภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั นายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 

รองนายก อบจ.  

ประธานสภา อบจ. ปลดั อบจ. 

รองประธานสภา อบจ. 

ส านกัปลดั
อบจ. 

กองกิจการ 
สภา อบจ. 

เลขานุการสภา อบจ. 

กองแผนและ
งบประมาณ 

กองช่าง กองคลงั 

สมาชิกสภา อบจ. 

กองการศึกษา 
ศาสนา และ
วฒันธรรม 

หน่วยตรวจสอบ
ภายใน 

รองปลดั อบจ.  
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 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ  มีภารกิจหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีถูกก าหนด
โดยกฎหมาย จึงไดป้ระกาศแบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น 7 ส่วนดงัน้ี 
  3.1  ส านกัปลดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบัราชการ
ทัว่ไปขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั และราชการท่ีมิไดก้ าหนดใหเ้ป็นหนา้ท่ีของกอง หรือ            
ส่วนราชการใดในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัโดยเฉพาะ รวมทั้งก ากบัและเร่งรัดการปฏิบติัราชการ       
ของส่วนราชการในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัใหเ้ป็นไปตามนโยบาย แนวทาง และแผนการ
ปฏิบติัราชการขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
  3.2  กองกิจการสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบั        
การประชุมสภา อบจ. การประชุมกรรมการต่าง ๆ ของสภา อบจ. การติดตามผลการปฏิบติัตามมติ
ของสภา อบจ. งานเก่ียวกบัระเบียบ กฎหมาย ขอ้บงัคบัการประชุม การตั้งกระทูถ้าม ขอ้ซกัถาม   
ของสมาชิก อบจ. งานระเบียบการทะเบียนประวติัและสวสัดิการของสมาชิก อบจ. และงานอ่ืน ๆ              
ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  3.3  กองแผนและงบประมาณ มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบังานวเิคราะห์นโยบาย
และแผนงาน การจดัท าแผนพฒันา อบจ. การประสานการจดัท าแผนพฒันาจงัหวดัตามระเบียบท่ี
คณะรัฐมนตรีก าหนด การจดัท าขอ้บญัญติังบประมาณรายจ่ายประจ าปี การตรวจติดตาม               
และประเมินผลแผนงานและโครงการ และงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  3.4  กองคลงั มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบังานการจ่าย การรับ การน าส่งเงิน         
การเก็บรักษาเงิน และเอกสารทางการเงิน งานเก่ียวกบัการจดัท างบประมาณ ฐานะทางการเงิน         
การจดัสรรเงินต่าง ๆ การจดัท าบญัชีทุกประเภท งานเก่ียวกบัการพสัดุของ อบจ.  และงานอ่ืน ๆ       
ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย 
   การบริหารการคลงัขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ รายไดข้ององคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัมาจากภาษีชนิดต่าง ๆ ท่ีองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเป็นผูจ้ดัเก็บเอง ไดแ้ก่           
ภาษีบ ารุงทอ้งท่ี ภาษี โรงเรือนและท่ีดิน ภาษีป้ายและค่าธรรมเนียมต่าง ๆ บางส่วนมาจากภาษี         
บางชนิดท่ีรัฐบาลเป็นผูจ้ดัเก็บเองแลว้จดัสรรใหอ้งคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัตวัอยา่งของภาษีเหล่าน้ี
ท่ีเรารู้จกัดี ไดแ้ก่ ภาษีมูลค่าเพิ่ม จดัเก็บโดยกรมสรรพากร ภาษีและค่าธรรมเนียมรถยนต ์                 
และลอ้เล่ือน จดัเก็บโดยกรมการขนส่งทางบก ค่าภาคหลวงแร่และค่าภาคหลวงปิโตรเลียม                 
โดยกรมทรัพยากรธรณี เป็นตน้ และบางส่วนมาจากเงินอุดหนุนของรัฐบาล นอกจากน้ี พ.ร.บ. 
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั พ.ศ. 2540 ยงัก าหนดใหอ้งคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมีอ านาจออก
ขอ้บญัญติัเพื่อเก็บ 
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    1.  ภาษีบ ารุงองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจากสถานคา้ปลีกน ้ามนัเบนซิน             
น ้ามนัดีเซล และน ้ามนัท่ีคลา้ยกนั และก๊าซปิโตรเลียมไม่เกินลิตรละหา้สตางค ์ยาสูบไม่เกินมวนละ
หา้สตางค ์
      2.  ค่าธรรมเนียมบ ารุงองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจากผูพ้กัในโรงแรม ตาม
หลกัเกณฑแ์ละอตัราท่ีก าหนดในกฎกระทรวง 
                   3.  ภาษีอากรและค่าธรรมเนียมเพิ่มข้ึนจากภาษีธุรกิจเฉพาะตามประมวลรัษฎากร 
ค่าธรรมเนียม ใบอนุญาตขายสุราและใบอนุญาตเล่นการพนนัไม่เกินร้อยละสิบ 
                   4.  ภาษีมูลค่าเพิ่ม เพิ่มข้ึนจากอตัราท่ีเรียกเก็บตามประมวลรัษฎากร กรณีท่ี
ประมวลรัษฎากรเก็บภาษีมูลค่าเพิ่มในอตัราร้อยละศูนย ์ใหอ้งคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเก็บในอตัรา
ร้อยละศูนย ์กรณีท่ีประมวลรัษฎากรเก็บในอตัราอ่ืน ให้องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเก็บหน่ึงในเกา้
ของอตัราภาษีมูลค่าเพิ่มท่ีเรียกเก็บตามประมวลรัษฎากร 
                   5.  ค่าธรรมเนียมใด ๆ จากผูใ้ชห้รือไดรั้บประโยชน์จากบริการสาธารณะท่ี
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจดัใหมี้ข้ึนตามระเบียบท่ีกระทรวงมหาดไทยก าหนด 
                  เม่ือองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมีรายไดก้็จ  าเป็นตอ้งก าหนดแนวทางในการใชจ่้าย 
ซ่ึงในระดบัประเทศ การบริหารงบประมาณแผน่ดินจะกระท าโดยร่างพระราชบญัญติังบประมาณ
รายจ่ายประจ าปี ร่าง พ.ร.บ.งบประมาณรายจ่ายประจ าปีน้ีจะตอ้งไดรั้บความเห็นชอบจากสภาก่อน 
รัฐบาลจึงจะน างบประมาณไปใชจ่้ายในการบริหารประเทศไดก้ารบริหารงบประมาณขององคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัก็ใชห้ลกัการเดียวกนั กล่าวคือ ฝ่ายบริหารจะตอ้งจดัท าร่างขอ้บญัญติั 
งบประมาณรายจ่ายประจ าปี เพื่อใหส้ภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัพิจารณาใหค้วามเห็นชอบก่อน 
ฝ่ายบริหารคือ นายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั จึงจะน าเงินงบประมาณไปใชจ่้ายได ้
  3.5  กองช่าง มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบัการส ารวจ ออกแบบ การจดัเก็บ         
และทดสอบคุณภาพวสัดุ การควบคุมการก่อสร้างและซ่อมบ ารุง งานแผนงานดา้นวศิวกรรม
เคร่ืองจกัรกล การบ ารุงรักษาเคร่ืองจกัรกลและยานพาหนะ งานก าจดัขยะและบ าบดัน ้าเสียรวม   
และงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  3.6  กองการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบงานการศึกษา         
ขั้นพื้นฐานงานวาง แผนงานและวชิาการ งานนิเทศและประกนัคุณภาพการศึกษา งานการศึกษา
พิเศษ  งานกิจกรรมพฒันาเด็กและเยาวชน งานหอ้งสมุดประชาชน และงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง            
และท่ีไดรั้บมอบหมาย  
  3.7  หน่วยตรวจสอบภายใน มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบังานการตรวจสอบบญัชี  
เอกสารการรับเงินทุกประเภท ตรวจสอบการเก็บรักษาหลกัฐานการบญัชี งานตรวจสอบพสัดุ          
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และการเก็บรักษา งานตรวจสอบทรัพยสิ์นและการหาประโยชน์จากทรัพยสิ์นขององคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดั และงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย (ส านกังานองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัสมุทรปราการ, 2557) 
  
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 นอกจากแนวคิดและทฤษฎีดงักล่าวมาขา้งตน้แลว้ ผูศึ้กษาไดท้  าการศึกษาเอกสาร           
และงานวจิยัต่าง ๆ มาสนบัสนุนเร่ืองน้ี ซ่ึงมีงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 สามารถ  สุขภาคกิจ (2555, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ าเตม็รูปแบบกบัความผกูพนัต่อ
องคก์าร: กรณีศึกษา สถานีต ารวจนครบาลบึงกุ่มมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้ าแบบเตม็
รูปแบบ ศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในสังกดัสถานีต ารวจนครบาลบึง
กุ่มและเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าเตม็รูปแบบกบัความผกูพนัต่อองคก์าร                  
ของเจา้หนา้ท่ีต ารวจ โดยประชากรท่ีศึกษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการต ารวจในสังกดัสถานีต ารวจ          
นครบาล บึงกุ่ม จ  านวน 143 คน โดยเป็นการศึกษาจากจ านวนประชากรทั้งหมด คิดเป็นร้อยละ  
100 เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าเตม็รูปแบบกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร โดยใชว้ธีิทางสถิติ  Pearson Correlation ในการทดสอบสมมติฐาน ผลการศึกษา 
พบวา่ เจา้หนา้ท่ีต ารวจมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าเตม็รูปแบบ ในดา้นภาวะผูน้ าแบบการ
เปล่ียนแปลงความคิดเห็นในระดบัค่อนขา้งสูง  ดา้นภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ความคิดเห็น
โดยรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง  และดา้นภาวะผูน้ าแบบปล่อยปละละเลย มีความคิดเห็นรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในสังกดัสถานีต ารวจนครบาลบึงกุ่ม 
โดยรวมอยูร่ะดบัค่อนขา้งมาก เม่ือวเิคราะห์เป็นรายขอ้ พบวา่ ความเตม็ใจทุ่มเทความพยายาม          
เพื่อองคก์ารเป็นดา้นท่ีมีเจา้หนา้ท่ีต ารวจมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุดใกลเ้คียงกบั          
ความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร และความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ใน
การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าเตม็รูปแบบกบั           
ความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ ภาวะผูน้ าเตม็รูปแบบดา้นผูน้ าแบบการเปล่ียนแปลงและดา้น           
ภาวะผูน้ าแลกเปล่ียนกบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยรวมในระดบัสูง มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 ส่วนความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าเตม็รูปแบบดา้นผูน้ าแบบปล่อยปละละเลย พบวา่ 
โดยรวมในระดบัต ่า มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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 ลกัขณา  ฤาชา (2552, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าของนายกองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลในเขตอ าเภอสารภี จงัหวดัเชียงใหม่ มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาลกัษณะภาวะผูน้ าของ        
นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอสารภี จงัหวดัเชียงใหม่ กลุ่มประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี 
ไดแ้ก่ นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ก านนั นายอ าเภอสารภี          
รวม 25 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัไดแ้ก่ แบบสัมภาษณ์ ประกอบดว้ยแบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไป 
แบบวดัคุณลกัษณะภาวะผูน้ า ผลการศึกษาพบวา่ โดยภาพรวมแลว้นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล
ของอ าเภอสารภี ลว้นแลว้แต่มีคุณสมบติัพื้นฐานของผูน้ าคือ มีความสามารถในการบริหารงาน            
มีความกระตือรือร้น สนใจใฝ่เรียนรู้ มีการยอมรับส่ิงใหม่ๆ มีความเด็ดขาด สามารถตดัสินใจ             
และรับผดิชอบการตดัสินใจ เป็นผูน้ าท่ีมีวสิัยทศัน์ในการบริหารงาน มีความคิดท่ีกวา้งไกล                
และมีมนุษยสัมพนัธ์ใหค้วามเป็นกนัเอง 
 จินตนา  จ่าบุญ (2553, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นของบุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลต่อภาวะผูน้ าของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอดอนจาน จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลต่อ
ภาวะผูน้ าของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอดอนจาน จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  าแนกตาม
สถานภาพการด ารงต าแหน่ง และขอ้เสนอแนะ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ บุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอดอนจอน จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  านวน 119 คน ใชว้ิธีสุ่มตวัอยา่ง
แบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified random sampling) และแบบอยา่งง่าย (Simple random sampling) 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถารม แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั                        
มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .88 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย              
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมุติฐานเปรียบเทียบใช ้t-test โดยก าหนดนยัส าคญัทางสถิติ          
ท่ีระดบั .05 ผลการศึกษาพบวา่ 1) ความคิดเห็นของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลต่อภาวะผูน้ า
ของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอดอนจาน จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น จ านวน 5 ดา้น เรียงล าดบั
จากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นบุคลิกภาพ รองลงมาคือ ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ ดา้นทกัษะความรู้
ความสามารถในการบริหารงาน ดา้นความเป็นผูน้ า และดา้นคุณธรรมจริยธรรม 2) ผลการ
เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลต่อภาวะผูน้ าของนายกองคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอดอนจานจงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง
แตกต่างกนั พบวา่ โดยรวมและรายดา้นมีความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 
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 สาธิต  บุบผาสี (2554, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ ากบัประสิทธิผลขององคก์าร 
กรณีศึกษา กรมสรรพาวธุทหารอากาศ มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้ าและประสิทธิผล 
ของขา้ราชการกรมสรรพาวธุทหารอากาศ 2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัภาวะผูน้ าท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์าร จากกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 327 คน จากจ านวนประชากรทั้งหมด 
1.779 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม ขอ้มูลท่ีไดจ้ะวเิคราะห์ดว้ยโปรแกรม
ส าเร็จรูปเพื่อการวจิยัทางสังคมศาสตร์ สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย         
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการหาค่าสัมประสิทธ์ิ สหสัมพนัธ์ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา         
ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีจ านวน 231 คน เป็นเพศหญิง จ านวน 91 คน มีอายรุะหวา่ง 41-50 ปี           
จบการศึกษาในระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. สถานภาพสมรส อายรุาชการอยูใ่นช่วง 11-20 ปี 
และส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือนอยูใ่นช่วง 15,001-20,000 บาท ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัภาวะผูน้ า
เชิงการเปล่ียนแปลง โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ส่วนระดบัภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน โดยรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง และระดบัภาวะผูน้ าแบบปล่อยเสรีโดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง ในส่วนของ
ระดบัประสิทธิผลขององคก์าร ผลการศึกษา พบวา่ ระดบัประสิทธิผลขององคก์าร ของกรม
สรรพาวธุทหารอากาศ อยูใ่นระดบัปานกลาง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ ากบัประสิทธิผล          
ขององคก์าร  พบวา่ภาวะผูน้ าเชิงการเปล่ียนแปลง  ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน และภาวะผูน้ าแบบ
ปล่อยเสรี มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลขององคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.05 โดยมีระดบั
ความสัมพนัธ์สูง ปานกลาง และต ่า ตามล าดบั 
 พนิดา  นามบุรี (2555, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ าของนายกองคก์ารบริหาร                
ส่วนจงัหวดัหนองคายตามความคิดเห็นของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัหนองคาย มี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัและเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
หนองคายตามความคิดเห็นของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัหนองคาย จ าแนกตาม ส านกั/
กอง ประเภทบุคลากร และระยะเวลาในการปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ บุคลากร
ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัหนองคาย จ านวน 135 คน โดยวธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น 
(Stratified random sampling) และแบบอยา่งง่าย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถามแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า ระดบัค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั .08 โดยใชส้ถิติ ความถ่ี ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานใช ้t-test (Independent sample) และ F-test 
(One-way ANOVA) และท าการทดสอบรายคู่ดว้ยวธีิของ LSD (Least significance difference)        
ท่ีนยัส าคญัทางสถิติระดบั .05 ผลการวจิยัพบวา่ 1) ภาวะผูน้ าของนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
หนองคาย โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัสูงทุกดา้น เรียงล าดบั
จากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี ดา้นการมีวสิัยทศัน์กวา้งไกล รองลงมาดา้นการส่ือสารดว้ย           
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ความมัน่ใจ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ ดา้นการให้
รางวลัตามสถานการณ์ ดา้นการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุกและดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 2) ผลการ
เปรียบเทียบภาวะผูน้ าของนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัหนองคายตามความคิดเห็นของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันองคาย จ าแนกตามส านกั/ กอง ประเภทบุคลากร และระยะเวลา
ปฏิบติังาน โดยรวมไม่แตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ จ  าแนกตาม
ประเภทบุคลากร มีความแตกต่างกนั จ านวน 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์         
ดา้นการส่ือสารดว้ยความมัน่ใจ และดา้นการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ 
 สุมาลี  เรืองไชย (2555, บทคดัยอ่) ศึกษาภาวะผูน้ าของนายกเทศมนตรีเมืองกาฬสินธ์ุ           
มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัภาวะผูน้ าของนายกเทศมนตรีเมืองกาฬสินธ์ุ 2) เปรียบเทียบภาวะ
ผูน้ าของนายกเทศมนตรีเมืองกาฬสินธ์ุ จ  าแนกตามตวัแปรไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา และ
ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั โดยใชว้จิยัเชิงส ารวจ กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ บุคลากรเทศบาล
จ านวน 234 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูล เป็นแบบสอบถาม แบบมาตราส่วนประมาณค่า 
จ  านวน 30 ขอ้ มีค่าความเช่ือมัน่รวมทั้งฉบบั .95 สถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การทดสอบค่าที การทดสอบค่าเอฟหรือการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
ผลการวจิยัพบวา่ 1) ระดบัภาวะผูน้ าของนายกเทศมนตรีเมืองกาฬสินธ์ุ โดยรวมอยูใ่นระดบัดี             
เม่ือพิจารณาแยกเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัดีทุกดา้น โดยเรียงล าดบัดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียจากมากไป
หานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งอุดมการณ์                   
และดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 2) ผลการเปรียบเทียบ พบวา่ บุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุท่ีมีเพศ 
ระดบัการศึกษาและระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของ
นายกเทศมนตรีเมืองกาฬสินธ์ุ โดยรวมและเป็นรายดา้นทุกดา้น ไม่แตกต่างกนั 
 สุจิตรา วรรณนิตย ์(2556, บทคดัยอ่) ศึกษาภาวะผูน้ าของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในอ าเภอหนองกุงศรี จงัหวดักาฬสินธ์ุ มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัความคิดเห็นของบุคลากร
ต่อภาวะผูน้ าของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอหนองกุงศรี จงัหวดักาฬสินธ์ุ ตาม           
ความคิดเห็นของบุคลากร จ าแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา สถานะบุคคล และองคก์ารบริหาร             
ส่วนต าบลท่ีสังกดั กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 131 คน ไดม้าโดยใชสู้ตรการหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ           
ยามาเน่ และการสุ่มอยา่งง่าย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามมาตราส่วน
ประมาณค่า  5 ระดบั มีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั .99 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมุติฐาน ไดแ้ก่ 
t-tes (Independent sample) และ F-test (One-way ANOVA) ผลการวจิยัพบวา่ 1) ระดบั                 
ความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผูน้ าของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลในอ าเภอหนองกุงศรี 
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จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นมีระดบัความคิดเห็นเรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา 2) บุคลากรจ าแนกตามเพศ 
ระดบัการศึกษา และสถานะบุคคลแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของนายกองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในอ าเภอหนองกุมศรี จงัหวดักาฬสินธ์ุไม่แตกต่างกนั ส่วนจ าแนกตามองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลท่ีสังกดัแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล        
ในอ าเภอหนองกุงศรี จงัหวดักาฬสินธ์ุ แตกต่างกนั 
 โอฬาร  สารพูนทรัพย ์(2557, บทคดัยอ่) ศึกษาความคิดเห็นบทบาทและภาวะผูน้ า         
ของขา้ราชการต ารวจชั้นสัญญาบตัร สถานีต ารวจภูธร จงัหวดัอุตรดิตถแ์ละเพื่อน าผลการศึกษา
เสนอผูบ้งัคบับญัชาเป็นแนวทางในการเสริมสร้างความคิดเห็นบทบาทและภาวะผูน้ าของขา้ราชการ
ต ารวจชั้นสัญญาบตัร สถานีต ารวจภูธร จงัหวดัอุตรดิตถ ์ในดา้นภาวะผูน้ าแบบการเปล่ียนแปลง 
ดา้นภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนและดา้นภาวะผูน้ าแบบปล่อยปละละเลย จ าแนกตามปัจจยั                  
ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ ระดบัการศึกษา ระดบัชั้นยศและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ประชากรท่ีใชใ้น
การศึกษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการต ารวจชั้นสัญญาบตัร สถานีต ารวจภูธรจงัหวดัอุตรดิตถ ์จ  านวน           
37 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย 
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมาก
เป็นเพศชาย มีอาย ุ51 ปีข้ึนไป  มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีระดบัชั้นยศร้อยต ารวจตรีและมี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกวา่ 30,000 บาท ความคิดเห็นบทบาทและภาวะผูน้ าของขา้ราชการต ารวจ
ชั้นสัญญาบตัร สถานีต ารวจภูธร จงัหวดัอุตรดิตถ ์โดยภาพรวมมีความคิดเห็นมาก เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้นพบวา่ดา้นท่ีมีความคิดเห็น อนัดบัท่ีหน่ึงคือ ดา้นภาวะผูน้ าแบบการเปล่ียนแปลง รองลงมา
คือ ดา้นภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน และอนัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นภาวะผูน้ าแบบปล่อยปละละเลย 
ตามล าดบั 
 ชานนท ์ ชูช่ืน (2557, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ืองความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของขา้ราชการ
ต ารวจ กองก ากบัการสืบสวนต ารวจภูธรจงัหวดัก าแพงเพชร และเพื่อน าผลการศึกษาเสนอ
ผูบ้งัคบับญัชาส าหรับเป็นแนวทางในการเสริมสร้างความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของขา้ราชการต ารวจ 
กองก ากบัการสืบสวนต ารวจภูธรจงัหวดัก าแพงเพชร ในดา้นภาวะผูน้ าแบบการเปล่ียนแปลง           
ดา้นภาวะผูน้ าแบบการแลกเปล่ียน และ ดา้นภาวะผูน้ าแบบปล่อยปละละเลย โดยจ าแนกตามปัจจยั
ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัชั้นยศ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายรุาชการ
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา ขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการสืบสวนต ารวจภูธรจงัหวดัก าแพงเพชร 
จ านวน 53 คน สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปในการประมวลผลผลการศึกษา พบวา่ ขา้ราชการต ารวจ 
กองก ากบัการสืบสวนต ารวจภูธรจงัหวดัก าแพงเพชร ส่วนมากเป็นเพศชาย มีอาย ุ41-50 ปี                
มีระดบัชั้นยศ จ่าสิบต ารวจ-ดาบต ารวจ จ านวน 39 คน จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 35 คน 
มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 บาทข้ึนไป จ านวน 21 คน อายรุาชการ 16 ปีข้ึนไป จ านวน 40 คน 
โดยผลการศึกษาความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของขา้ราชการต ารวจ กองก ากบัการสืบสวนต ารวจภูธร
จงัหวดัก าแพงเพชร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนมากมีความคิดเห็นในอนัดบัแรกคือ ดา้นภาวะผูน้ าแบบการเปล่ียนแปลง            
อนัดบัรองลงมาคือ ดา้นภาวะผูน้ าแบบการแลกเปล่ียน และอนัดบัรองลงมาคือ ดา้นภาวะผูน้ าแบบ
ปล่อยปละละเลย ตามล าดบั 
 ทองประกิต พูลนุช (2557, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ืองความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของขา้ราชการ
ต ารวจกองบงัคบัการสืบสวนสอบสวน ต ารวจภูธรภาค 6 มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความคิดเห็นต่อ
ภาวะผูน้ าของขา้ราชการต ารวจกองบงัคบัการสืบสวนสอบสวน ต ารวจภูธรภาค 6 และเพื่อน าผล
การศึกษาเสนอผูบ้งัคบับญัชาเป็นแนวทางในการแกไ้ขและปรับปรุงประสิทธิภาพของขา้ราชการ
ต ารวจ  กองบงัคบัการสืบสวนสอบสวน ต ารวจภูธรภาค 6 โดยศึกษาภายใตอ้งคป์ระกอบของ
เน้ือหา  3 ดา้น คือ ดา้นภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง ดา้นภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนและดา้นภาวะผูน้ า
แบบปล่อยปละละเลย โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัชั้นยศ ระดบัการศึกษา 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายุราชการ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ ขา้ราชการต ารวจ          
กองบงัคบัการสืบสวนสอบสวน ต ารวจภูธรภาค 6 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคือ แบบสอบถาม 
สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลในการศึกษาคือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละค่าเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบน
มาตรฐานเพื่อใชใ้นการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของขา้ราชการต ารวจ กองบงัคบัการ
สืบสวนสอบสวน ต ารวจภูธรภาค 6 ผลการศึกษาพบวา่ ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของขา้ราชการ
ต ารวจกองบงัคบัการสืบสวนสอบสวน ต ารวจภูธรภาค 6 ส่วนมากเป็นเพศชาย  มีอาย ุ20-30 ปี 
ระดบัชั้นยศ สิบต ารวจตรี-ดาบต ารวจ ระดบัการศึกษาปริญญาตรี รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001-  
20,000 บาท และอายรุาชการ 6-10 ปี ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของขา้ราชการต ารวจกองบงัคบัการ
สืบสวนสอบสวน ต ารวจภูธรภาค 6 โดยรวมอยูใ่นระดบัมากเม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมี
ความคิดเห็นอนัดบัหน่ึงคือ ดา้นภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง อนัดบัรองลงมา คือ ดา้นภาวะผูน้ า
แบบแลกเปล่ียนและอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นภาวะผูน้ าแบบปล่อยปละละเลย ตามล าดบัผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบวา่ อาย ุรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายรุาชการท่ีต่างกนั มีภาวะผูน้ า                   
ของขา้ราชการต ารวจกองบงัคบัการสืบสวนสอบสวน แตกต่างกนั 
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 พดัชา  ผวิทอง (2557, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ืองความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของขา้ราชการ
ต ารวจชั้นประทวน กองบงัคบัการอ านวยการ ต ารวจภูธรภาค 6 มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความ
คิดเห็นต่อภาวะผูน้ า ของขา้ราชการต ารวจชั้นประทวน กองบงัคบัการ อ านวยการ ต ารวจภูธรภาค 6 
และเพื่อน าผลการศึกษาเสนอผูบ้งัคบับญัชาเป็นแนวทางในการแกไ้ขและปรับปรุงประสิทธิภาพ
ของขา้ราชการต ารวจชั้นประทวน กองบงัคบัการ อ านวยการ ต ารวจภูธรภาค 6 โดยศึกษาภายใต้
องคป์ระกอบของเน้ือหา 3 ดา้น คือ ดา้นภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง ดา้นภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 
และดา้นภาวะผูน้ าแบบปล่อยปละละเลย โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัชั้น
ยศ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายุราชการ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ 
ขา้ราชการต ารวจชั้นประทวน กองบงัคบัการอ านวยการ ต ารวจภูธรภาค 6  เคร่ืองมือท่ีใชใ้น
การศึกษาคือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลในการศึกษาคือ  ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ
ค่าเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานเพื่อใชใ้นการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของ
ขา้ราชการต ารวจชั้นประทวน กองบงัคบัการอ านวยการ ต ารวจภูธรภาค 6 ผลการศึกษาพบวา่   
ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของขา้ราชการต ารวจชั้นประทวน กองบงัคบัการอ านวยการ ต ารวจภูธร
ภาค 6 จ  านวน 43 คน ส่วนมากเป็นเพศหญิง มีอาย ุ31-40 ปี ระดบัชั้นยศสิบต ารวจเอก ระดบั
การศึกษาปริญญาตรี รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001-20,000 บาทและ อายรุาชการ 1-5 ปี ความคิดเห็น
ต่อภาวะผูน้ าของขา้ราชการต ารวจชั้นประทวน กองบงัคบัการอ านวยการ ต ารวจภูธรภาค 6 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมากเม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีความคิดเห็นอนัดบัหน่ึงคือ               
ดา้นภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง อนัดบัรองลงมา คือ ดา้นภาวะผูน้ าแบบปล่อยปละละเลย                  
และอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ตามล าดบัผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ 
อาย ุรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายรุาชการท่ีต่างกนั มีภาวะผูน้ าของขา้ราชการต ารวจกองบงัคบัการ
สืบสวนสอบสวน แตกต่างกนั 
 ณฐัดา  เรืองจนัทร์ (2557, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ืองความคิดเห็นของบุคลากรในองคก์าร
บริหารส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีต่อภาวะผูน้ าของผูน้ าทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอโพธ์ิประทบัชา้ง จงัหวดัพิจิตร          
มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัความคิดเห็นของบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีต่อ
ภาวะผูน้ าของผูน้ าทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอโพธ์ิประทบัชา้ง จงัหวดัพิจิตร 2) เปรียบเทียบความคิดเห็น
ของบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีต่อภาวะผูน้ าของผูน้ าทอ้งถ่ิน ในเขตองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอโพธ์ิประทบัชา้ง จงัหวดัพิจิตร ประชากรคือ บุคลากรท่ีสังกดั
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอโพธ์ิประทบัชา้ง จงัหวดัพิจิต จ านวน 238 คน โดย
ก าหนดกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 148 คน จากตารางก าหนดขนาดตวัอยา่งของเครซ่ีและมอร์แกน 
(Krejcie & Morgan) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูล คือแบบสอบถาม แบ่งเป็น 3 ตอน โดยใชส้ถิติ
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เชิงพรรณนา วิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามโดยใชค้่าร้อยละ วเิคราะห์ความคิดเห็น
ของบุคลากรทอ้งถ่ินโดยใชส้ถิติค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน วเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อพิสูจน์
สมมุติฐานโดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน t-test และวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One-way ANOVA 
ดวัยโปรแกรมส าเร็จรูป ผลการวจิยัพบวา่ 1) ความคิดเห็นของบุคลากรในองคก์รปกครอง                 
ส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีต่อภาวะผูน้ าของผูน้ าทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอโพธ์ิประทบัชา้ง จงัหวดัพิจิตร                      
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นคุณลกัษณะผูน้ า มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
และดา้นมนุษยสัมพนัธ์ ดา้นจริยธรรมของผูน้ า ดา้นการเปล่ียนแปลง และดา้นเชิงปฏิรูป นอ้ย
รองลงมาตามล าดบั 2) เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลกรท่ีมีต่อภาวะผูน้ าของผูน้ าทอ้งถ่ิน                
ในเขตอ าเภอโพธ์ิประทบัชา้ง จงัหวดัพิจิตร จ าแนกตามขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรในองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน พบวา่ บุคลากรท่ีมีเพศและต าแหน่งงานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูน้ า
ทอ้งถ่ินต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนบุคลากรท่ีมีช่วงอาย ุระดบัการศึกษา      
และประสบการณ์ในการท างานท่ีต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการมีภาวะผูน้ าท่ีไม่แตกต่างกนั 
 



บทที ่ 3 
วธีิการด าเนินการวจิยั 

 
 การศึกษาเร่ืองความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในองคก์ารบริหาร    
ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการเป็นการศึกษาเชิงส ารวจ (Survey research)โดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลนั้น
ผูศึ้กษาใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึนเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
โดยรายละเอียดเก่ียวกบัวธีิการด าเนินการศึกษามีดงัน้ี 
 1.  ประชากรการวิจยั 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.  การสร้างและตรวจคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 5.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 6.  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 7.  เกณฑก์ารแปลผล 
 

ประชากรการวจิัย 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ 
จ านวนทั้งส้ิน 281 คน (ส านกังานองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ, 2559) โดยผูศึ้กษาได้
ก าหนดใหเ้ก็บขอ้มูลจากประชากรทั้งหมด 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือแบบสอบถาม (Questionnaires) เร่ือง “ความคิดเห็น
ของบุคลากรต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ” ท่ีผูว้จิยัสร้าง
ข้ึนจากการศึกษาแนวคิดจากทฤษฎี เอกสารต่าง ๆ ตลอดจนงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง แบบสอบถามแบ่ง
ออกเป็น 3 ส่วน คือ 
 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามเป็น
แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีผูว้จิยัไดส้ร้างข้ึนเอง เป็นค าถาม
เก่ียวกบั เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบติัหนา้ท่ีจ านวน 5 ขอ้ 
เป็นแบบใหเ้ลือกค าตอบ (Check Lists) 
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 ตอนท่ี2เป็นแบบสอบถามภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร มี 4 ดา้นคือ ดา้นการสร้างบารมี 
(Charisma or idealized influence)ไดแ้ก่ ขอ้ 1-5 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration 
motivation) ไดแ้ก่ ขอ้ 6-10 ดา้นการกระตุน้เชาวน์ปัญญา (Intellectual stimulation)ไดแ้ก่ ขอ้ 11-15 
ดา้นการค านึงถึงเอกตับุคคล (Individualized consideration)ไดแ้ก่ ขอ้ 16-20 โดยผูว้จิยัสร้างข้ึนรวม
ทั้งส้ินจ านวน 20 ขอ้เป็นแบบประมาณค่า (Ration scale) 5 ระดบั โดยเกณฑก์ารพิจารณาใหค้ะแนน
ค าตอบแต่ละขอ้ดงัน้ี 
   5 หมายถึง  มากท่ีสุด 
   4 หมายถึง  มาก 
   3 หมายถึง  ปานกลาง 
   2 หมายถึง          นอ้ย 
   1 หมายถึง       นอ้ยท่ีสุด 

ส่วนท่ี  3  เป็นแบบสอบถามขอ้เสนอแนะ เติมขอ้ความซ่ึงเป็นแบบปลายเปิด (Open ended)  
 

การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 การสร้างแบบสอบถามเพื่อใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยัคร้ังน้ี มีรายละเอียด
ดงัน้ี 
 1.  ศึกษาต ารา เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อประกอบการสร้าง
แบบสอบถาม 
 2.  สร้างแบบสอบถามข้ึนตามกรอบขอ้มูลท่ีตอ้งการศึกษา โดยใชค้  าจ  ากดัความหรือนิยาม
ปฏิบติัการตามตวัแปรท่ีก าหนดไวเ้ป็นหลกัในการสร้างค าถามต่าง ๆ ใหค้รอบคลุมตวัแปรท่ีศึกษา
ทั้งหมด เพื่อให้แบบสอบถามสามารถวดัไดใ้นส่ิงท่ีตอ้งการจะวดั (Validity)  

3.  น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน พร้อมทั้งค  าจ  ากดัความหรือนิยามปฏิบติัการของตวัแปร
เสนอต่อผูท้รงคุณวุฒิ เพื่อพิจารณาตรวจสอบวา่นิยามและแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนน้ีมีความชดัเจน
ถูกตอ้งหรือไม่ รวมทั้งการพิจารณาส านวนภาษาท่ีใชใ้นขอ้ความวา่สอดคลอ้งกบัลกัษณะท่ีตอ้งการ
จะวดัหรือไม่ เพื่อใหเ้คร่ืองมือมีความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) โดยผูท้รงคุณวุฒิ จ  านวน        
3 ท่าน คือ 

1.  นายเสริมสุข อุสุวรรณ ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลบางโฉลง จงัหวดัสมุทรปราการ 
2.  อาจารย ์ดร.กฤษฎา นนัทเพช็ร อาจารยป์ระจ าวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยั

บูรพา 
 3.  นางธนรินทร์ ทาพุฒา ปลดัอ าเภอบางพลี จงัหวดัสมุทรปราการ 
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 4.  ปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามใหมี้ความเหมาะสมยิง่ข้ึน ก่อนน าไปทดลองใช ้(Try-
out) 
 5.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ ไปทดสอบความเท่ียง (Reliability) ใน
ภาคสนามกบักลุ่มท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มประชากรของการศึกษาท่ีมิใช่กลุ่มตวัอยา่งจริงของ
การวจิยัคร้ังน้ี จ  านวน 30 คน ซ่ึงผูว้จิยัไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลกบัองคก์ารบริหารส่วนต าบลบางโฉลง 
ซ่ึงอยูใ่นพื้นท่ีองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการเน่ืองจากเป็นพื้นท่ี ท่ีมีสภาพพื้นท่ีและ
ส่ิงแวดลอ้มใกลเ้คียงกนั แลว้น ามาค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบคั (Cronbach’s 
Alpha coefficient) ไดค้่า 0.91 ซ่ึงถือวา่แบบสอบถามน้ีมีความเช่ือมัน่ไดส้ามารถน าไปเก็บขอ้มูล
จริงต่อไป 
 6. ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งจริง 

 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 1.  จดัท าหนงัสือเพื่อเสนอขออนุญาตจากนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ
ในการขอความอนุเคราะห์เขา้เก็บขอ้มูลจากบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ 
   2.  ด าเนินการเก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามจากบุคลากรในส านกังานองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ น าแบบสอบถามไปเก็บ 281 ชุด ไดรั้บกลบัคืนมา 281 ชุด คิดเป็นร้อยละ 
100 

 3. ตรวจสอบความครบถว้นและความถูกตอ้งของขอ้มูลในแบบสอบถาม 
 4.  น าขอ้มูลไปวเิคราะห์โดยวธีิการทางสถิติ ดว้ยการค านวณทางคอมพิวเตอร์ แลว้น าผล
ท่ีไดม้าวเิคราะห์ตามวตัถุประสงคต่์อไป 
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
 การประมวลผลขอ้มูล ใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ในการวิเคราะห์ขอ้มูลโดย
มีขั้นตอนดงัน้ี 
 1.  ตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกตอ้งของแบบสอบถามหลงัจากด าเนินการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลเพื่อใหไ้ดแ้บบสอบถามท่ีไดรั้บค าตอบท่ีสมบูรณ์ครบตามจ านวนท่ีระบุไว  ้
 2.  บนัทึกขอ้มูลท่ีเป็นรหสัลงในแบบบนัทึกขอ้มูล และเคร่ืองคอมพิวเตอร์ตามล าดบั 
 3.  ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
 4.  ประมวลผลขอ้มูลตามจุดมุ่งหมายของการศึกษาวจิยั 
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สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวเิคราะห์ขอ้มูล ท าการวเิคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงคข์องการศึกษาดงัน้ี 
 1.  วเิคราะห์ลกัษณะกลุ่มตวัอยา่งท่ีท าการส ารวจ โดยใชส้ถิติเชิงพรรณาในการวิเคราะห์
โดยจ าแนกกลุ่มตวัอยา่งตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบติั
หนา้ท่ีในพื้นท่ีดว้ยสถิติ ค่าความถ่ี (Frequencydistribution) ร้อยละ (Percentage) 
 2.  การวเิคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัสมุทรปราการเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารวเิคราะห์โดยใชส้ถิติ ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (Mean)  
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) การทดสอบโดยใชค้่าที (t-test) และการวเิคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว One-way ANOVA ดว้ยสถิติ F-test และเม่ือพบความแตกต่างรายคู่ ใชว้ธีิการ
ทดสอบความแตกต่างรายคู่ (Post hoc) โดยวธีิ LSD 
 

เกณฑ์การแปลผล 
 ผูว้จิยัน าผลคะแนนท่ีไดม้าวเิคราะห์โดยใชเ้กณฑใ์นการแปลความหมายขอ้มูลของ
ค่าเฉล่ีย แต่ละดา้นการสร้างบารมี/ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ/ ดา้นการกระตุน้เชาวน์ปัญญา/ 
ดา้นการค านึงถึงเอกตับุคคล โดยใชเ้กณฑข์องเบสท ์ดงัน้ี (Best, 1977, p. 147 อา้งถึงใน วาริน   
แซ่ตนั, 2543, หนา้ 66) 
  ค่าเฉล่ีย 4.20-5.00 หมายถึง มีภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  ค่าเฉล่ีย 3.40-4.19 หมายถึง  มีภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก 
  ค่าเฉล่ีย 2.60-3.39 หมายถึง  มีภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  ค่าเฉล่ีย 1.80-2.59 หมายถึง  มีภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบันอ้ย 
  ค่าเฉล่ีย 1.00-1.79 หมายถึง  มีภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด  
 
 



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
  การศึกษาเร่ือง “ความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ” มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรต่อ
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ 2)  เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็น
ของบุคลากรต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการจ าแนกตามเพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบติัหนา้ท่ี และหน่วยงานท่ีสังกดั  
เก็บขอ้มูลจากการเก็บแบบสอบถาม จากประชากรทั้งหมด จ านวน 281 คน ซ่ึงผูศึ้กษาไดน้ าเสนอ
ผลการวเิคราะห์เป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากร 
 ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัสมุทรปราการ 

   ตอนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ 
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ตอนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของบุคลากร 
 
ตารางท่ี 4-1  จ  านวนและร้อยละของขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากร 
 

ข้อมูลทัว่ไปของบุคลากร จ านวน  (คน) ร้อยละ 
เพศ   
ชาย 100 35.59 
หญิง 181 64.41 

รวม 281 100.00 
อาย ุ   
21-30 ปี 52 18.51 
31-40 ปี 125 44.48 
41-50 ปี 83 29.54 
51 ปี ข้ึนไป 21 7.47 

รวม 281 100.00 
ระดบัการศึกษา    
ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 85 30.25 
ปริญญาตรี 144 51.25 
สูงกวา่ปริญญาตรี 52 18.50 

รวม 281 100.00 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   
นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท 52 18.51 
15,001-20,000 บาท 146 51.96 
20,001-30,000 บาท 69 24.56 
มากกวา่ 30,000 บาท 14 4.98 

รวม 281 100.0 
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ตารางท่ี 4-1  (ต่อ) 
 

ข้อมูลทัว่ไปของบุคลากร จ านวน  (คน) ร้อยละ 
อายกุารท างาน   
ต ่ากวา่ 2 ปี 31 11.03 
2-3 ปี 92 32.74 
4-5 ปี  95 33.81 
มากกวา่ 5 ปี 63 22.42 

รวม 281 100.00 
หน่วยงานท่ีสังกดั   
ส านกัปลดั อบจ. 36 12.81 
กองกิจการสภา อบจ. 38 13.52 
กองแผนและงบประมาณ 54 19.22 
กองช่าง 46 16.37 
กองคลงั 51 18.15 
กองการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม 40 14.23 
กองผงัเมือง 16 5.69 

รวม 281 100.00 
 

 จากตารางท่ี 4-1 พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ในงานวิจยั
คร้ังน้ี มีจ  านวนรวมทั้งส้ิน  281 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  จ  านวน 181 คน คิดเป็นร้อยละ 64.41
และเป็นเพศชาย จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 35.59 
 อายขุองบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ในงานวิจยัคร้ังน้ีส่วนใหญ่      
มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี จ  านวน  125 คน คิดเป็นร้อยละ 44.48 รองลงมามีอายุระหวา่ง 41-50 ปี 
จ  านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 29.54 มีอายรุะหวา่ง 21-30 ปี จ  านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 18.51 
และมีอาย ุ51 ปี ข้ึนไป จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 7.47 
 ระดบัการศึกษาของบุคลากรระดบัปฏิบติัการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ 
ในงานวจิยัคร้ังน้ี ส่วนใหญ่มีการศึกษาอยูท่ี่ระดบัปริญญาตรี จ านวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 51.25
รองลงมามีการศึกษาอยูท่ี่ระดบัต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรีจ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 30.25 และมี
การศึกษาอยูท่ี่ระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี จ  านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 18.50 
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 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนของบุคลากรระดบัปฏิบติัการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สมุทรปราการ ในงานวจิยัคร้ังน้ีมีรายไดอ้ยูท่ี่ 15,001-20,000 บาท จ านวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 
51.96 รองลงมามีรายไดอ้ยูท่ี่ 20,001-30,000 บาท จ านวน  69 คน คิดเป็นร้อยละ 24.56 มีรายไดอ้ยูท่ี่
นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาทจ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 18.51และมีรายไดอ้ยูท่ี่ มากกวา่ 
30,000 บาท จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 4.98 
 อายกุารท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติัการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ 
ในงานวจิยัคร้ังน้ีส่วนใหญ่มีอายกุารท างานอยูท่ี่ 4-5 ปี จ  านวน  95 คน คิดเป็นร้อยละ 33.81 
รองลงมามีอายกุารท างานอยูท่ี่ 2-3 ปี จ  านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 32.74 มีอายกุารท างานอยูท่ี่ 
มากกวา่ 5 ปี จ  านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 22.42 และมีอายกุารท างานอยูท่ี่ ต  ่ากวา่ 2 ปี จ  านวน        
31 คน คิดเป็นร้อยละ 11.03 
  หน่วยงานท่ีสังกดัของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ในงานวิจยัคร้ัง
น้ีส่วนใหญ่มีหน่วยงานท่ีสังกดัอยูท่ี่กองแผนและงบประมาณ จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 19.22
รองลงมาอยูท่ี่กองคลงั จ  านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 18.15 กองช่าง จ านวน  46 คน คิดเป็นร้อยละ 
16.37 อยูท่ี่กองการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 14.23อยูท่ี่กอง
กิจการสภา อบจ. จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 13.52 อยูท่ี่ส านกัปลดั อบจ. จ านวน 36 คน คิดเป็น
ร้อยละ12.81 และอยูท่ี่กองผงัเมือง จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 5.69 
 

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารในองค์การบริหารส่วน
จังหวดัสมุทรปราการ 
 
ตารางท่ี 4-2  ค่าเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นของบุคลากร 
                     ต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ภาพรวม 
                     และรายดา้น (N= 281) 

 

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร   แปลผล อนัดับ 
ดา้นการสร้างบารมี 2.85 .72 ปานกลาง 4 
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 3.32 .93 ปานกลาง 3 
ดา้นการกระตุน้เชาวน์ปัญญา 3.65 .68 มาก 2 
ดา้นการค านึงถึงเอกตับุคคล 3.78 .84 มาก 1 

รวม 3.40 .49 มาก  
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จากตารางท่ี 4-2 พบวา่ บุคลากรมีความเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการโดยรวมอยูร่ะดบัมาก (=3.40) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการ
ค านึงถึงเอกตับุคคล มีค่าเฉล่ียสูงสุด (=3.78) รองลงมาคือ ดา้นการกระตุน้เชาวน์ปัญญา (=3.65)  
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (=3.32) และดา้นการสร้างบารมี (=2.85) ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 4-3  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานแปลผล อนัดบัความคิดเห็น 
                     ของบุคลากรต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ   
                     ดา้นการสร้างบารมี 
 

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร ระดบัความคดิเห็น 

  

แปลผล อนั
ดบั มาก

ทีสุ่ด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ทีสุ่ด 
1.  ผูบ้ริหารประพฤติตน
เพ่ือใหเ้กิดประโยชน์แก่
ส่วนรวม 

12 
(4.27) 

67 
(23.84) 

40 
(14.23) 

71 
(25.27) 

91 
(32.28) 

2.42 1.27 นอ้ย 5 

2.  ผูบ้ริหารสามารถสงบ    
สติอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์
วกิฤต 

16 
(5.69) 

80 
(28.47) 

38 
(13.52) 

66 
(23.49) 

81 
(28.83) 

2.58 1.31 นอ้ย 4 

3.  ผูบ้ริหารใหค้  าแนะน า     
ในการปฏิบติังานส าคญั ๆ  

28 
(9.96) 

73 
(25.98) 

44 
(15.66) 

39 
(13.88) 

97 
(34.52) 

2.62 1.43 ปานกลาง 3 

4.  ผูบ้ริหารเสียสละ
ประโยชน์ส่วนตนเพ่ือ
ประโยชนข์องส่วนรวม 

34 
(12.10) 

116 
(41.28) 

60 
(21.35) 

16 
(5.69) 

55 
(19.57) 

3.20 1.30 ปานกลาง 2 

5.  ผูบ้ริหารตดัสินใจโดย
ค านึงถึงผลท่ีตามมาทาง     
ดา้นศีลธรรมและจริยธรรม 

43 
(15.30) 

112 
(39.86) 

71 
(25.27) 

28 
(9.96) 

27 
(9.61) 

3.41 1.15 ปานกลาง 1 

ภาพรวม 2.85 .72 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 4-3 พบวา่ บุคลากรมีความเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในองคก์ารบริหาร

ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ดา้นการสร้างบารมีโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (=2.85) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อนัดบัหน่ึงคือ ผูบ้ริหารตดัสินใจโดยค านึงถึงผลท่ีตามมาทางดา้น
ศีลธรรมและจริยธรรมอยูใ่นระดบัปานกลาง (=3.41) รองลงมาคือ ผูบ้ริหารเสียสละประโยชน์
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ส่วนตนเพื่อประโยชน์ของส่วนรวมอยูร่ะดบัปานกลาง (=3.20) และผูบ้ริหารใหค้  าแนะน าในการ
ปฏิบติังานส าคญัๆ อยูใ่นระดบัปานกลาง (=2.62) ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือ ผูบ้ริหาร
ประพฤติตนเพื่อใหเ้กิดประโยชน์แก่ส่วนรวมอยูใ่นระดบันอ้ย (=2.42) ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 4-4  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานแปลผล อนัดบัความคิดเห็น 
                     ของบุคลากรต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ   
                     ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
 

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร ระดบัความคดิเห็น 

  

แปลผล อนั
ดบั มาก

ทีสุ่ด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ทีสุ่ด 
1.  ผูบ้ริหารเช่ือมัน่ใน
ความสามารถและศกัยภาพ
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

45 
(16.01) 

119 
(42.35) 

68 
(24.20) 

18 
(6.41) 

31 
(11.03) 

3.45 1.16 มาก 1 

2.  ผูบ้ริหารใหก้ าลงัใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่ง
สม ่าเสมอ 

51 
(18.15) 

100 
(35.59) 

61 
(21.71) 

31 
(11.03) 

38 
(13.52) 

3.33 1.27 ปานกลาง 3 

3.  ผูบ้ริหารคอยกระตุน้เตือน
และติดตามผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ท างานใหเ้กิดผลส าเร็จใน        
ทุกคร้ัง 

49 
(17.44) 

103 
(36.55) 

41 
(14.59) 

12 
(4.27) 

76 
(27.05) 

3.13 1.47 ปานกลาง 5 

4.  ผูบ้ริหารส่งเสริมให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังาน
ดว้ยความตั้งใจ  

49 
(17.44) 

110 
(39.15) 

52 
(18.51) 

35 
(12.46) 

35 
(12.46) 

3.36 1.25 ปานกลาง 2 

5.  ผูบ้ริหารมีความสามารถ
ในการโนม้นา้วจิตใจ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการ
ปฏิบติังานใหป้ระสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมาย
ผูบ้ริหารตดัสินใจโดยค านึงถึง
ผลท่ีตามมาทางดา้นศีลธรรม
และจริยธรรม 

59 
(21.00) 

103 
(36.65) 

37 
(13.17) 

38 
(13.52) 

44 
(15.66) 

3.33 1.36 ปานกลาง 4 

ภาพรวม 3.32 .93 ปานกลาง  
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 จากตารางท่ี 4-4 พบวา่ บุคลากรมีความเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (=3.32)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อนัดบัหน่ึงคือผูบ้ริหารเช่ือมัน่ในความสามารถและศกัยภาพของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมาก (=3.41) รองลงมาคือ ผูบ้ริหารเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อ
ประโยชน์ของส่วนรวม (=3.45) ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจ 
อยูใ่นระดบัปานกลาง (=3.36) และผูบ้ริหารใหก้ าลงัใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งสม ่าเสมอและ
ผูบ้ริหารมีความสามารถในการโนม้นา้วจิตใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังานใหป้ระสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายผูบ้ริหารตดัสินใจโดยค านึงถึงผลท่ีตามมาทางดา้นศีลธรรมและจริยธรรม 
มีค่าเฉล่ียท่ีท่ากนั อยูใ่นระดบัปานกลาง (=3.33) ตามล าดบัส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือ ผูบ้ริหารคอย
กระตุน้เตือนและติดตามผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานใหเ้กิดผลส าเร็จในทุกคร้ัง (=3.13) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-5  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานแปลผล อนัดบัความคิดเห็น 
                     ของบุคลากรต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ   
                     ดา้นการกระตุน้เชาวน์ปัญญา 

 
ภาวะผู้น าของผู้บริหาร ระดบัความคดิเห็น 

  

แปลผล อนั
ดบั มาก

ทีสุ่ด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ทีสุ่ด 
1.  ผูบ้ริหารใหแ้นวคิดวธีิการ
ปฏิบติังานแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดช้ดัเจน 

73 
(25.98) 

122 
(43.42) 

35 
(12.46) 

13 
(4.63) 

38 
(13.52) 3.63 1.28 มาก 4 

2.  ผูบ้ริหารแสดงให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดรั้บทราบ
ถึงจุดอ่อนและจุดแขง็ของ
หน่วยงาน 

72 
(25.62) 

137 
(48.75) 

57 
(20.28) 

5 
(1.78) 

10 
(3.56) 

3.91 .91 มาก 1 

3.  ผูบ้ริหารสนบัสนุนให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงออกถึง
ความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ 

65 
(23.13) 

116 
(41.28) 

68 
(24.20) 

9 
(3.20) 

23 
(8.19) 3.67 1.11 มาก 2 

4.  ผูบ้ริหารสนบัสนุนให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใชค้วามรู้
ความสามารถของวชิาชีพ 

57 
(20.28) 

119 
(42.35) 

72 
(25.62) 

14 
(4.98) 

19 
(6.76) 3.64 1.06 มาก 3 
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ตารางท่ี 4-5  (ต่อ) 
 

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร ระดบัความคดิเห็น 

  

แปลผล อนั
ดบั มาก

ทีสุ่ด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ทีสุ่ด 
5.  ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้รียนรู้การ
ท างาน 

48 
(17.08) 

118 
(41.99) 

60 
(21.35) 

43 
(15.30) 

12 
(4.27) 3.52 1.07 มาก 5 

6.  ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดต้ดัสินใจ
แกปั้ญหาดว้ยตนเอง 

62 
(22.06) 

117 
(41.64) 

44 
(15.66) 

17 
(6.05) 

41 
(14.59) 3.50 1.30 มาก 6 

ภาพรวม 3.65 .68 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-5 พบวา่ บุคลากรมีความเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในองคก์ารบริหาร

ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ดา้นการกระตุน้เชาวน์ปัญญาโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (=3.65)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อนัดบัหน่ึงคือ ผูบ้ริหารแสดงใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดรั้บทราบถึง
จุดอ่อนและจุดแขง็ของหน่วยงานอยูใ่นระดบัมาก (=3.91) รองลงมาคือ ผูบ้ริหารสนบัสนุนให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงออกถึงความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ อยูใ่นระดบัมาก (=3.67) และผูบ้ริหาร
สนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาใชค้วามรู้ความสามารถของวชิาชีพอยูใ่นระดบัมาก (=3.64)
ตามล าดบัส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดต้ดัสินใจแกปั้ญหาดว้ย
ตนเอง (=3.50) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-6  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานแปลผล อนัดบัความคิดเห็น 
                     ของบุคลากรต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ   
                     ดา้นการค านึงถึงเอกตับุคคล 
 

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร ระดบัความคดิเห็น 

  

แปลผล อนั
ดบั มาก

ทีสุ่ด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ทีสุ่ด 
1.  ผูบ้ริหารก าหนดเป้าหมาย
ในการท างานอยา่งชดัเจน 

73 
(26.07) 

133 
(47.50) 

42 
(15.00) 

23 
(8.21) 

9 
(3.21) 

3.85 1.00 มาก 1 

2.  ผูบ้ริหารเคารพในสิทธิ  
และความเป็นส่วนตวัของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

79 
(28.11) 

128 
(45.55) 

40 
(14.23) 

10 
(3.56) 

24 
(8.54) 3.81 1.14 มาก 2 

3.  ผูบ้ริหารสนใจต่อความ
ตอ้งการดา้นสวสัดิการต่าง ๆ
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

70 
(24.91) 

125 
(44.48) 

55 
(19.57) 

5 
(1.78) 

26 
(9.25) 3.74 1.13 มาก 5 

4.  ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยค านึงถึง
ความแตกต่างระหวา่งบุคคล 

70 
(24.91) 

127 
(45.20) 

49 
(17.44) 

18 
(6.41) 

17 
(6.05) 3.76 1.08 มาก 4 

5.  ผูบ้ริหารใหเ้วลาในการ 
สอนงาน และแนะน างาน     
แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

75 
(26.69) 

123 
(43.77) 

54 
(19.22) 

3 
(1.07) 

26 
(9.25) 3.77 1.13 มาก 3 

6.  ผูบ้ริหารส่งเสริมให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีการพฒันา
ตนเองอยา่งตอ่เน่ือง 

72 
(25.62) 

134 
(47.69) 

42 
(14.95) 

7 
(2.49) 

26 
(9.25) 3.77 1.13 มาก 3 

ภาพรวม 3.78 .84 มาก - 

 
 จากตารางท่ี 4-6 พบวา่ บุคลากรมีความเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในองคก์ารบริหาร

ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ดา้นการค านึงถึงเอกตับุคคลโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (=3.78)     
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อนัดบัหน่ึงคือ ผูบ้ริหารก าหนดเป้าหมายในการท างานอยา่งชดัเจน
อยูใ่นระดบัมาก (=3.85) รองลงมาคือ ผูบ้ริหารเคารพในสิทธิและความเป็นส่วนตวัของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก (=3.81) และผูบ้ริหารใหเ้วลาในการสอนงาน และแนะน า        
งานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง       
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มีค่าเฉล่ียท่ีเท่ากนั อยูใ่นระดบัมาก (=3.77)ตามล าดบัส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือ ผูบ้ริหารสนใจต่อ
ความตอ้งการดา้นสวสัดิการต่าง ๆ ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (=3.74) ตามล าดบั 

 

ตอนที ่3 ผลการเปรียบเทียบระดับความคดิเห็นของบุคลากรต่อภาวะผู้น าของผู้บริหาร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรปราการ 
 
 สมมุติฐานที่ 1 บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-7  การเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ   
                     จ  าแนกตามเพศ 
 

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
ชาย 

N = 100 

หญงิ 

N = 181 t Sig. 

    
ดา้นการสร้างบารมี 2.80 .64 2.87 .75 3.74 .06 
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 3.31 .89 3.33 .95 1.75 .18 
ดา้นการกระตุน้เชาวน์ปัญญา 3.57 .71 3.68 .66 .63 .42 
ดา้นการค านึงถึงเอกตับุคคล 3.71 .93 3.82 .79 1.45 .22 

รวม 3.35 .51 3.42 .47 .06 .79 
*p ≤ .05 

 จากตารางท่ี 4-7 พบวา่ ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีไดใ้นภาพรวมมากกวา่ .05 
(Sig.=0.79) ดงันั้น บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็น
ต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 1 
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 สมมุติฐานที่ 2 บุคลากรท่ีมีอายตุ่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-8  การเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ   
                     จ  าแนกตามอายุ 

 

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นการสร้างบารมี ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

2.76 
142.51 

3 
277 

.92 

.51 
1.79 .14 

รวม 145.28 280 
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 
6.01 

239.64 
3 

277 
2.00 
.86 

2.31 .07 

รวม 245.650 280 
ดา้นการกระตุน้เชาวน์ปัญญา ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 
5.70 

125.05 
3 

277 
1.90 4.20 .00* 
.45   

รวม 130.75 280    
ดา้นการค านึงถึงเอกตับุคคล ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 
1.39 

200.37 
3 

277 
.465 
.72 

.64 .58 

รวม 201.77 280 

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

1.50 
65.86 

3 
277 

.50 

.23 
2.11 .09 

 รวม 67.36 280 
*p ≤ .05 
 

 จากตารางท่ี 4-8  พบวา่ ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีไดใ้นภาพรวมมากกวา่ .05 
(Sig.=0.09) ดงันั้น บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีความ
คิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในภาพรวมไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 2 
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 สมมุติฐานที่ 3 บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-9  การเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ   
                     จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นการสร้างบารมี ระหวา่งกลุ่ม .10 2 .05 .10 .90 
ภายในกลุ่ม 145.17 278 .52   

รวม 145.28 280    
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ระหวา่งกลุ่ม 1.05 2 .52 .59 .55 

ภายในกลุ่ม 244.59 278 .88   
รวม 245.65 280    

ดา้นการกระตุน้เชาวน์ปัญญา ระหวา่งกลุ่ม .55 2 .27 .58 .55 
ภายในกลุ่ม 130.20 278 .46   

รวม 130.75 280    
ดา้นการค านึงถึงเอกตับุคคล ระหวา่งกลุ่ม 1.47 2 .73 1.02 .36 

ภายในกลุ่ม 200.29 278 .72   
รวม 201.77 280    

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม .23 2 .11 .48 .61 
ภายในกลุ่ม 67.13 278 .24   

รวม 67.36 280    
*p ≤ .05       
 จากตารางท่ี 4-9 พบวา่ ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีไดใ้นภาพรวมมากกวา่ .05 
(Sig.=0.61) ดงันั้น บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่าง
กนัมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในภาพรวมไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 3 
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 สมมุติฐานที่ 4 บุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-10  การเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ  
                       จ  าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นการสร้างบารมี ระหวา่งกลุ่ม 9.59 3 3.20 6.53 .00* 
 ภายในกลุ่ม 135.68 277 .49   
 รวม 145.28 280    
2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ระหวา่งกลุ่ม 1.38 3 .46 .52 .66 

ภายในกลุ่ม 244.26 277 .88   
รวม 245.65 280    

ดา้นการกระตุน้เชาวน์ปัญญา ระหวา่งกลุ่ม .34 3 .11 .24 .86 
ภายในกลุ่ม 130.40 277 .47   

รวม 130.75 280    
ดา้นการค านึงถึงเอกตับุคคล ระหวา่งกลุ่ม 15.15 3 5.05 7.49 .00* 

ภายในกลุ่ม 186.61 277 .67   
รวม 201.77 280    

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม .19 3 .06 .26 .84 
ภายในกลุ่ม 67.17 277 .24   

รวม 67.36 280    
*p ≤ .05 

 จากตารางท่ี 4-10 พบวา่ ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีไดใ้นภาพรวมมากกวา่ .05 
(Sig.=0.84) ดงันั้น บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน
แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในภาพรวมไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐาน
ท่ี 4 
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 สมมุติฐานที่ 5 บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติัหนา้ท่ีต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะ
ผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-11  การเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ   
                       จ  าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
 

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นการสร้างบารมี ระหวา่งกลุ่ม 3.55 3 1.18 2.31 .07 
ภายในกลุ่ม 141.72 277 .51   

รวม 145.28 280    
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ระหวา่งกลุ่ม 2.69 3 .90 1.02 .38 

ภายในกลุ่ม 242.95 277 .87   
รวม 245.65 280    

ดา้นการกระตุน้เชาวน์ปัญญา ระหวา่งกลุ่ม .98 3 .32 .70 .55 
ภายในกลุ่ม 129.77 277 .46   

รวม 130.75 280    
ดา้นการค านึงถึงเอกตับุคคล ระหวา่งกลุ่ม .75 3 .25 .34 .79 

ภายในกลุ่ม 201.01 277 .72   
รวม 201.77 280    

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม .42 3 .14 .58 .62 
ภายในกลุ่ม 66.94 277 .24   

รวม 67.36 280    
*p ≤ .05 

 จากตารางท่ี 4-11 พบวา่ ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีไดใ้นภาพรวมมากกวา่ .05 
(Sig.=0.62) ดงันั้น บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติั
หนา้ท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในภาพรวมไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธ
สมมติฐานท่ี 5 
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 สมมุติฐานที่ 6 บุคลากรท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดัต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารจ าแนกตามดา้นการสร้างบารมี การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้เชาวน์ปัญญา การ
ค านึงถึงเอกตับุคคล องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-12  การเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ   
                       จ  าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั 
 

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นการสร้างบารมี ระหวา่งกลุ่ม 4.30 6 .71 1.39 .21 
ภายในกลุ่ม 140.97 274 .51   

รวม 145.28 280    
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ระหวา่งกลุ่ม 15.13 6 2.52 2.99 .00* 

ภายในกลุ่ม 230.51 274 .84   
รวม 245.65 280    

ดา้นการกระตุน้เชาวน์ปัญญา ระหวา่งกลุ่ม 11.43 6 1.90 4.37 .00* 
ภายในกลุ่ม 119.32 274 .43   

รวม 130.75 280    
ดา้นการค านึงถึงเอกตับุคคล ระหวา่งกลุ่ม 3.83 6 .63 .88 .50 

ภายในกลุ่ม 197.93 274 .72   
รวม 201.77 280    

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 5.55 6 .92 4.10 .00* 
ภายในกลุ่ม 61.81 274 .22   

รวม 67.36 280    
*p ≤ .05 
 จากตารางท่ี 4-12 พบวา่ ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีไดใ้นภาพรวมนอ้ยกวา่ .05 
(Sig.=0.00) ดงันั้น บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดัแตกต่าง
กนัมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในภาพรวมแตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 6 

 
 



69 
 

ตารางท่ี 4-13  ความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน 
                       จงัหวดัสมุทรปราการ ภาพรวม จ าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั 
 

ภาพรวม  ส านกั
ปลดั 
อบจ. 

กอง
กิจการ
สภา 
อบจ. 

กองแผน
และงบ
ประ 
มาณ 

กองช่าง กองคลงั  กอง
การศึกษา 
ศาสนา 
และวฒัน 
ธรรม 

กองผงั
เมือง 

ส านกัปลดั อบจ. 
กองกิจการสภา อบจ. 

กองแผนและงบประมาณ 
กองช่าง 

กองคลงั  
กองการศึกษา ศาสนา ฯ 

กองผงัเมือง 

3.12 
3.32 
3.44 
3.34 
3.49 
3.61 
3.45 

- -19 
- 

-.32* 
-.12 

- 

-.22* 
-.02 
.10 
- 

-.36* 
-17 
-.04 
-.14 

- 

-.49* 
-.29* 
-.17 
-.27* 
.04 
- 

-.32* 
-.12 
-.00 
-.10 
.12 
.16 
- 

*p ≤ .05 (นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05) 
 
 จากตารางท่ี 4-13   เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิ 
Pos hoc ของ LSD พบวา่ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ จ าแนก
ตามหน่วยงานท่ีสังกดัภาพรวม แตกต่างกนั จ านวน 7 คู่ คือ 

 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการท่ีสังกดัส านกัปลดั อบจ.                             
มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ นอ้ยกวา่
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการท่ีสังกดักองแผนและงบประมาณ 

 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการท่ีสังกดัส านกัปลดั อบจ.                             
มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ นอ้ยกวา่
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการท่ีสังกดักองช่าง 

 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการท่ีสังกดัส านกัปลดั อบจ.                         
มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ นอ้ยกวา่
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการท่ีสังกดักองคลงั 

 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการท่ีสังกดัส านกัปลดั อบจ.                        
มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ นอ้ยกวา่
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการท่ีสังกดักองการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม 
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 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการท่ีสังกดัส านกัปลดั อบจ. มี                       
ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ นอ้ยกวา่        
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการท่ีสังกดักองผงัเมือง 

 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการท่ีสังกดักองกิจการสภา อบจ. 
มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ นอ้ยกวา่
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการท่ีสังกดักองการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม 

 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการท่ีสังกดักองช่างมีความคิดเห็นต่อ
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ นอ้ยกวา่บุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการท่ีสังกดักองการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม 
 

ตารางท่ี 4-14  สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน 
 

สมมุติฐาน ผลการทดสอบ
สมมุติฐาน 

1.  บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมุติฐาน 
 

2.  บุคลากรท่ีมีอายตุ่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมุติฐาน 
 

3.  บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ า
ของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมุติฐาน 
 

4.  บุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะ
ผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการแตกต่าง
กนัสมุทรปราการแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมุติฐาน 
 

5.  บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติัหนา้ท่ีต่างกนั มีความคิดเห็น
ต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ
แตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมุติฐาน 
 

6.  บุคลากรท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดัต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ า
ของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการแตกต่างกนั 

ยอมรับสมมุติฐาน 
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บทที ่5 
สรุปผลการวจิยั อภปิราย และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเร่ือง“ความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ”มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผูน้ า
ของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ 2) เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็น               
ของบุคลากรต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการจ าแนกตามเพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบติัหนา้ท่ี และหน่วยงานท่ีสังกดั             
เก็บขอ้มูลจากการเก็บแบบสอบถาม จากประชากรมทั้งหมด จ านวน 281 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ
เก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามและสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี 
(Frequency) และร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน             
(Standard deviation) โดยใชก้ารทดสอบค่าที (t-test) และการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) เม่ือพบความแตกต่างรายคู่ใชว้ธีิการทดสอบความแตกต่างรายคู่ (Post hoc) 
โดยวธีิ LSD ท่ีระดบั นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

สรุปผลการวจิัย 
 จากผลการศึกษา ความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการสรุปผลได ้ดงัน้ี 
 1.  ขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ พบวา่ บุคลากร
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายขุองบุคลากรส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี ระดบัการศึกษา            
ของบุคลากร ส่วนใหญ่มีการศึกษาอยูท่ี่ระดบัปริญญาตรี รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนของบุคลากร            
ส่วนใหญ่มีรายไดอ้ยูท่ี่ 15,001-20,000 บาท มีอายกุารท างานของบุคลากรส่วนใหญ่ 4-5 ปี          
บุคลากรส่วนใหญ่ สังกดักองแผนและงบประมาณ ตามล าดบั 
 2.  ความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สมุทรปราการ พบวา่ บุคลากรมีความเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สมุทรปราการโดยรวมอยูร่ะดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการค านึงถึงเอกตับุคคล  
มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ดา้นการกระตุน้เชาวน์ปัญญา ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ              
และดา้นการสร้างบารมี ตามล าดบั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ดงัน้ี  
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  2.1  บุคลากรมีความเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สมุทรปราการ ดา้นการสร้างบารมีโดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
อนัดบัหน่ึงคือ ผูบ้ริหารตดัสินใจโดยค านึงถึงผลท่ีตามมาทางดา้นศีลธรรมและจริยธรรมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง รองลงมาคือ ผูบ้ริหารเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ของส่วนรวม       
อยูร่ะดบัปานกลาง และผูบ้ริหารใหค้  าแนะน าในการปฏิบติังานส าคญั ๆ อยูใ่นระดบัปานกลาง  
ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือ ผูบ้ริหารประพฤติตนเพื่อใหเ้กิดประโยชน์แก่ส่วนรวม อยูใ่น
ระดบันอ้ยตามล าดบั 

  2.2  บุคลากรมีความเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สมุทรปราการ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจโดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ อนัดบัหน่ึงคือผูบ้ริหารเช่ือมัน่ในความสามารถและศกัยภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูใ่น 
ระดบัมาก รองลงมาคือ ผูบ้ริหารเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ของส่วนรวมผูบ้ริหาร
ส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจ อยูใ่นระดบัปานกลาง และผูบ้ริหารให้
ก าลงัใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งสม ่าเสมอและผูบ้ริหารมีความสามารถในการโนม้นา้วจิตใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังานใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายผูบ้ริหารตดัสินใจ               
โดยค านึงถึงผลท่ีตามมาทางดา้นศีลธรรมและจริยธรรม มีค่าเฉล่ียท่ีท่ากนั อยูใ่นระดบัปานกลาง  
ตามล าดบัส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือ ผูบ้ริหารคอยกระตุน้เตือนและติดตามผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท างาน        
ใหเ้กิดผลส าเร็จในทุกคร้ังตามล าดบั 

  2.3  บุคลากรมีความเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สมุทรปราการ ดา้นการกระตุน้เชาวน์ปัญญาโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่  อนัดบัหน่ึงคือ ผูบ้ริหารแสดงใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดรั้บทราบถึงจุดอ่อนและจุดแขง็          
ของหน่วยงานอยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงออก      
ถึงความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ อยูใ่นระดบัมาก และผูบ้ริหารสนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาใชค้วามรู้
ความสามารถของวชิาชีพอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบัส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดต้ดัสินใจแกปั้ญหาดว้ยตนเองตามล าดบั 

  2.4  บุคลากรมีความเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สมุทรปราการ ดา้นการค านึงถึงเอกตับุคคลโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ อนัดบัหน่ึงคือ ผูบ้ริหารก าหนดเป้าหมายในการท างานอยา่งชดัเจนอยูใ่นระดบัมาก รองลงมา
คือ ผูบ้ริหารเคารพในสิทธิและความเป็นส่วนตวัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก               
และผูบ้ริหารให้เวลาในการสอนงาน และแนะน างานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้ริหารส่งเสริมให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียท่ีเท่ากนั อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
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ส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือ ผูบ้ริหารสนใจต่อความตอ้งการดา้นสวสัดิการต่างๆของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ตามล าดบั 

 3.  การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการจ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคลพบวา่  

  3.1  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็น
ต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั   

  3.2  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการท่ีมีอายแุตกต่างกนัมี          
ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ า
ของผูบ้ริหารดา้นการกระตุน้เชาวน์ปัญญาแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

  3.3  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั     
มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั   

  3.4  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน
แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีความคิดเห็น
ต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารดา้นการสร้างบารมี และดา้นการค านึงถึงเอกตับุคคลแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 

  3.5  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติั
หนา้ท่ีต่างกนัมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั   

  3.6  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดัแตกต่าง
กนัมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ในภาพรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั  .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ           
ท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดัแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารดา้นการสร้างแรงบนัดาล
ใจ  และดา้นการกระตุน้เชาวน์ปัญญา แตกต่างกนัอยา่งระดบันยัส าคญัทางสถิติ  .05 
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การอภิปรายผล 
 ผลการวจิยัความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัสมุทรปราการผูว้จิยัมีประเด็นส าคญัสามารถน ามาอภิปรายผลตามวตัถุประสงคแ์ละ
สมมติฐานการวิจยัดงัต่อไปน้ี 
 1. จากผลการวจิยัพบวา่ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ
โดยรวมอยูร่ะดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการค านึงถึงเอกตับุคคล มีค่าเฉล่ียสูงสุด  
รองลงมาคือ ดา้นการกระตุน้เชาวน์ปัญญา ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นการสร้างบารมี  
ตามล าดบัทั้งน้ี เน่ืองมาจากบุคลากรเห็นวา่ ผูบ้ริหารก าหนดเป้าหมายในการท างานอยา่งชดัเจน 
และเคารพในสิทธิและความเป็นส่วนตวัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อีกทั้งผูบ้ริหารรับทราบถึงจุดอ่อน
และจุดแขง็ของหน่วยงาน จึงสนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงออกถึงความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ          
เพื่อแกไ้ขปัญหาของหน่วยงานซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุจิตรา วรรณนิตย ์(2556) ศึกษา         
ภาวะผูน้ าของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอหนองกุงศรี จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผลการวจิยั
พบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยเฉพาะดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดา้นการสร้าง
แรงบนัดาลใจ และดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุมาลี  เรืองไชย 
(2555) ศึกษาภาวะผูน้ าของนายกเทศมนตรีเมืองกาฬสินธ์ุ ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัภาวะผูน้ า       
ของนายกเทศมนตรีเมืองกาฬสินธ์ุ โดยรวมอยูใ่นระดบัดี เม่ือพิจารณาแยกเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่น
ระดบัดีทุกดา้น โดยเรียงล าดบัดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นการสร้าง
แรงบนัดาลใจ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งอุดมการณ์ และดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของพดัชา ผวิทอง (2557) ศึกษาเร่ืองความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของขา้ราชการต ารวจชั้น
ประทวน กองบงัคบัการอ านวยการ ต ารวจภูธรภาค 6 ผลการศึกษาพบวา่ ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ า
ของขา้ราชการต ารวจชั้นประทวน กองบงัคบัการอ านวยการ ต ารวจภูธรภาค 6 โดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อมร สุขรักษา (2557) ศึกษาเร่ืองความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ า         
ของนกัศึกษาเนติบณัฑิตยสภา ในพระบรมราชูปถมัภ ์สมยั 65 ผลการศึกษาพบวา่ ความคิดเห็นต่อ
ภาวะผูน้ าของนกัศึกษาเนติบณัฑิตยสภาในพระบรมราชูปถมัภ ์สมยั 65 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก  
 2.  จากผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการจ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคลสามารถอภิปรายผล      
ไดด้งัน้ี 
  2.1  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็น
ต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร
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ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการมีความเสมอภาคและไม่เลือกปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีเป็นเพศชาย
หรือเพศหญิง สอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุมาลี เรืองไชย (2555) ศึกษาภาวะผูน้ าของนายกเทศมนตรี
เมืองกาฬสินธ์ุผลการเปรียบเทียบ พบวา่ บุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความ
คิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของนายกเทศมนตรีเมืองกาฬสินธ์ุ โดยรวม ไม่แตกต่างกนัและสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของสุจิตรา วรรณนิตย ์(2556) ศึกษาภาวะผูน้ าของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ใน
อ าเภอหนองกุงศรี จงัหวดักาฬสินธ์ุ พบวา่บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ า
ของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลในอ าเภอหนองกุมศรี จงัหวดักาฬสินธ์ุไม่แตกต่างกนั 
  2.2  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการท่ีมีอายแุตกต่างกนัมี            
ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากผูบ้ริหาร           
มีการวางตวัอยา่งเหมาะสมและใหค้วามสนิทสนมกบับุคลากรทุกกลุ่ม ทุกอายอุยา่งเท่าเทียมกนั           
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของณฐัดา เรืองจนัทร์ (2557) ศึกษาเร่ืองความคิดเห็นของบุคลากร              
ในองคก์ารบริหารส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีต่อภาวะผูน้ าของผูน้ าทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอโพธ์ิประทบัชา้ง 
จงัหวดัพิจิตร พบวา่ บุคลากรท่ีมีช่วงอายตุ่างกนั มีความคิดเห็นต่อการมีภาวะผูน้ าท่ีไม่แตกต่างกนั 
  2.3  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั        
มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากผูบ้ริหาร
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการสนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาใชค้วามรู้ความสามารถ
ของวชิาชีพอยา่งเตม็ท่ี และยงัเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้รียนรู้การท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของณัฐดา เรืองจนัทร์ (2557) ศึกษาเร่ืองความคิดเห็นของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วน
ทอ้งถ่ินท่ีมีต่อภาวะผูน้ าของผูน้ าทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอโพธ์ิประทบัชา้ง จงัหวดัพิจิตร พบวา่ 
บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการมีภาวะผูน้ าท่ีไม่แตกต่างกนั                       
และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุจิตรา วรรณนิตย ์(2556) ศึกษาภาวะผูน้ าของนายกองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล ในอ าเภอหนองกุงศรี จงัหวดักาฬสินธ์ุ พบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั         
มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลในอ าเภอหนองกุมศรี                 
จงัหวดักาฬสินธ์ุไม่แตกต่างกนั 
  2.4  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน
แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในภาพรวมไม่แตกต่างกนัทั้งน้ีอาจเน่ืองจาก
ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ใหมี้ความส าคญัและปฏิบติัต่อบุคลากรทุกกลุ่ม
อยา่งเท่าเทียมกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุมาลี  เรืองไชย (2555) ศึกษาภาวะผูน้ า              
ของนายกเทศมนตรีเมืองกาฬสินธ์ุผลการเปรียบเทียบ พบวา่ บุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุท่ีมี
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รายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของนายกเทศมนตรีเมืองกาฬสินธ์ุ             
โดยรวมและเป็นรายดา้นทุกดา้น ไม่แตกต่างกนั 
  2.5  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติั
หนา้ท่ีต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการสนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
ทั้งรุ่นเก่าและรุ่นใหม่แสดงออกถึงความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ และคอยกระตุน้เตือนและติดตาม
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานให้เกิดผลส าเร็จในทุกคร้ัง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของพนิดา  นามบุรี 
(2555) ศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ าของนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัหนองคายตามความคิดเห็น        
ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัหนองคาย พบวา่ บุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานท่ี
แตกต่างกนั มีความคิดเห็นของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัหนองคายไม่แตกต่างกนั          
ทางสถิติท่ีระดบั .05 และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุมาลี  เรืองไชย (2555) ศึกษาภาวะผูน้ า             
ของนายกเทศมนตรีเมืองกาฬสินธ์ุพบวา่ บุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของนายกเทศมนตรีเมืองกาฬสินธ์ุ โดยรวม         
และเป็นรายดา้นทุกดา้น ไม่แตกต่างกนั 
  2.6  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดัแตกต่าง
กนัมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ในภาพรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั  .05ทั้งน้ีอาจเน่ืองจาก บริบทของงานแต่ละฝ่ายมีความยากง่ายและซบัซอ้นแตกต่างกนั            
จึงท าใหผู้บ้ริหาร มีภาวะการเป็นผูน้ า ทั้งการตดัสินใจ การจดัการและการแกไ้ขปัญหาต่างกนั             
จึงสอดคลอ้งกบัผลท่ีพบวา่ บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ า
แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุจิตรา  วรรณนิตย ์(2556) ศึกษาภาวะผูน้ าของนายก
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอหนองกุงศรี จงัหวดักาฬสินธ์ุ พบวา่ บุคลากรท่ีมีสงักดัแตกต่าง
กนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอหนองกุงศรี            
จงัหวดักาฬสินธ์ุแตกต่างกนั 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1.  ผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการควรส่งเสริมนโยบายการ
พฒันาศกัยภาพและภาวะผูน้ าส าหรับผูบ้ริหารระดบัต่าง ๆ เพื่อสร้างความเช่ือมัน่และความเช่ือถือ 
ต่อผูร่้วมงาน 
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 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
 1.  ผูรั้บผดิชอบงานบริหารบุคคลควรสร้างหลกัสูตรการฝึกอบรมเก่ียวกบัการพฒันา
ศกัยภาพและภาวะผูน้ าส าหรับผูบ้ริหารระดบัต่าง ๆ  
 2.  หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดักิจกรรมของบุคลากรควรร่วมมือกนัจดักิจกรรมต่าง ๆ 
ท่ีท าใหผู้บ้ริหารและผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์ท่ีดียิง่ ๆ ข้ึน เช่น กิจกรรมออกก าลงักาย 
กิจกรรมสันทนาการ 
 ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
 1.  ควรศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในส านกังานองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัสมุทรปราการ 
 2.  ควรศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารขององคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการเพื่อสะทอ้นใหเ้ห็นถึงประสิทธิภาพของผูบ้ริหาร 
 3.  ควรศึกษาวจิยัพฤติกรรมเก่ียวกบัการบริหารของผูบ้ริหารผูบ้ริหารในส านกังาน
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ 



 

 

บรรณานุกรม 
 
กระทรวงมหาดไทย. (2550). การด าเนินงาน. เขา้ถึงไดจ้าก 
 http://www.moi.go.th/portal/page?_pageid=814,1036627,814_1036653&_dad=portal&
 _schema=PORTAL 
กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน. (2546). แนวคิดคู่มือปฏิบัติงานสภาต าบลและอบต. กรุงเทพฯ: 
 กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน. 
โกวทิย ์พวงงาม และอลงกรณ์ อรรคแสง. (2547). การปกครองท้องถ่ินไทย หลักการและมิติใหม่
 ในอนาคต (พิมพค์ร้ังท่ี 4). กรุงเทพฯ: วญูิชน. 
จกัรทิพย ์กุญชร ณ อยธุยา. (2532). ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในหน้าท่ีพนักงานสอบสวน
 ของรองสารวัตร ศึกษาเฉพาะกรณีในเขตกองก ากับการต ารวจนครบาล 3:  
 เอกสารวิจยัการอบรมหลกัสูตรผูก้  ากบัการ สถาบนัพฒันาขา้ราชการต ารวจ 
 กองบญัชาการศึกษา กรมต ารวจ. ม.ป.ท. 
จงกลนี  เกตุแกว้. (2537). ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีเขตรักษาพันธ์ุสัตว์ป่า. 
 วทิยานิพนธ์พฒันบริหารศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิาพฒันาสังคม, บณัฑิตวทิยาลยั, 
 สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์. 
จินตนา  จ่าบุญ. (2553). ความคิดเห็นของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลต่อภาวะผู้น าของนายก
 องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอดอนจาน จังหวัดกาฬสินธ์ุ. งานนิพนธ์ 
 รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์, บณัฑิตวทิยาลยั, 
 มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม. 
ชานนท ์ ชูช่ืน. (2557). ความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของข้าราชการต ารวจ กองก ากับการสืบสวน
 ต ารวจภูธรจังหวดัก าแพงเพชร. สารนิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, 
 สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์, บณัฑิตวทิยาลยั, วทิยาลยัทองสุข. 
ณฐัดา  เรืองจนัทร์. (2557). ความคิดเห็นของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนท้องถ่ินท่ีมีต่อภาวะ
 ผู้น าของผู้น าท้องถ่ิน ในเขตอ าเภอโพธ์ิประทับช้าง จังหวัดพิจิตร. งานนิพนธ์ 
 รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิาการบริหารจดัการภาครัฐ, บณัฑิตวทิยาลยั,
 มหาวทิยาลยัราชภฏัพิบูลสงคราม. 
 



73 

ทองประกิต  พลูนุช. (2557). ความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของข้าราชการต ารวจกองบังคับการสืบสวน
 สอบสวน ต ารวจภูธรภาค 6. สารนิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต,  
 สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์, บณัฑิตวทิยาลยั, วทิยาลยัทองสุข. 
ธีรพล คุปตานนท.์ (2530). ปัจจัยท่ีเอือ้อ านวยต่อสัมฤทธ์ิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
 สอบสวนในสังกัดกองบัญชาการณ์ต ารวจนครบาล. วทิยานิพนธ์สังคมศาสตร
 มหาบณัฑิต, สาขาวชิาสังคมศาสตร์, บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัมหิดล. 
ประยทุธ ชูสอน. (2548). พฤติกรรมภาวะผู้น าและแนวทางการพัฒนาสู่ความเป็นผู้บริหาร  
             มืออาชีพของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ.  
 วทิยานิพนธ์ศึกษาศาสตร์ดุษฎีบณัฑิต, สาขาวชิาบริหารการศึกษา, บณัฑิตวทิยาลยั, 
 มหาวทิยาลยัขอนแก่น. 
ประเสริฐ สมพงษธ์รรม. (2538). การวิเคราะห์ภาวะผู้น าของศึกษาธิการจังหวดัท่ีสัมพันธ์กับ
 ประสิทธิผลองค์การ ส านักงานศึกษาธิการจังหวดั. วทิยานิพนธ์ครุศาสตร์ดุษฎีบณัฑิต,
 สาขาวชิาบริหารการศึกษา, บณัฑิตวทิยาลยั, จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 
พนิดา  นามบุรี. (2555). ภาวะผู้น าของนายกองค์การบริหารส่วนจังหวดัหนองคายตามความคิดเห็น
 ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวดัหนองคาย. วทิยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร์
 มหาบณัฑิต, สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์, บณัฑิตวทิยาลยั,   
 มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม. 
พดัชา ผวิทอง. (2557). ความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของข้าราชการต ารวจช้ันประทวน   
 กองบังคับการอ านวยการ ต ารวจภูธรภาค 6. สารนิพนธ์คณะรัฐประศาสนศาสตร์
 มหาบณัฑิต, สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์, บณัฑิตวทิยาลยั, วทิยาลยัทองสุข. 
มาลี  จุฑา. (2542). จิตวิทยาการเรียนการสอน (พิมพค์ร้ังท่ี 4). กรุงเทพฯ: ทิพยว์สุิทธ์ิ. 
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2550. (2558). กรุงเทพฯ: โรงพิมพก์ารศาสนา. 
ลกัขณา  ฤาชา. (2552). ภาวะผู้น าของนายกองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอสารภี จังหวดั
 เชียงใหม่. งานนิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร์มหาบณัฑิต, สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์,
 วทิยาลยัการปกครองทอ้งถ่ิน, มหาวทิยาลยัขอนแก่น. 
วชัรินทร์ พงศพ์นัธ์ุอศัดร. (2545). ความคิดเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานเก่ียวกับ
 พฤติกรรมการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีสอดคล้องกับพระราชบัญญติัการศึกษา
 แห่งชาติพ.ศ. 2542 ในจังหวัดมหาสารคาม. วทิยานิพนธ์ศิลปะศาสตร์มหาบณัฑิต, 
 สาขาวชิาการบริหารการศึกษา, บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัขอนแก่น. 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง ภาวะผู้น าของผู้บริหารในองค์การบริหารส่วนจังหวดัสมุทรปราการ 

 

ค าช้ีแจง 

 แบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในองคก์ารบริหาร      
ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการซ่ึงขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีไดรั้บจากท่านในการตอบแบบสอบถามน้ี จะถูก
รวบรวมวเิคราะห์ และน าเสนอในรูปของรายงานผลการวจิยัเท่านั้น และเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการ
พฒันา เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ 
แบบสอบถามฉบบัน้ี ประกอบดว้ย 3 ส่วน โดยแบ่งออกเป็น 
  ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 
  ส่วนท่ี 2 ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ 
  ส่วนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัญหาในการบริหาร 
 ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้ าเปล่ียนแปลงความพยายามของผูต้าม             
ใหสู้งข้ึนจากความพยายามท่ีคาดหวงัเป็นผลใหป้ฏิบติังานเกินความคาดหวงั โดยผูน้ าแสดงบทบาท      
ท าใหผู้ต้ามมีความรู้สึกไวว้างใจ ยนิดี จงรักภกัดีและนบัถือ ท าใหผู้ต้ามกลายเป็นผูมี้ศกัยภาพ เป็น
นกัพฒันา เป็นผูท่ี้เสริมแรงไดด้ว้ยตนเอง 
 ผูบ้ริหาร หมายถึง ผูอ้  านวยการกองต่างๆในส านกังานองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สมุทรปราการ ถนนสุทธิภิรมย ์ต าบลปากน ้า อ าเภอเมืองสมุทรปราการ จงัหวดัสมุทรปราการ 
 โดยผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถาม
ชุดน้ี พร้อมกนัน้ีผูว้จิยัขอขอบพระคุณทุกท่านมาก ณ โอกาสน้ีดว้ย 
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ตอนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง กรุณาเขียนเคร่ืองหมาย  ในช่อง (   ) ตรงตามความเป็นจริง 

1. เพศ 
 (  ) ชาย     (  ) หญิง 

2. อาย ุ
 (  ) 21-30 ปี     (  ) 31-40 ปี 

 (  ) 41-50 ปี     (  ) 51 ปี ข้ึนไป 

3. ระดบัการศึกษา 

 (  ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี    (  ) ปริญญาตรี    

 (  ) สูงกวา่ปริญญาตรี 

4.   รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
     (  ) ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท  (  ) 15,001-20,000 บาท 

     (  ) 20,001-30,000 บาท   (  ) มากกวา่ 30,000 บาท 

5. ระยะเวลาในการปฏิบติัหนา้ท่ี 

(  ) ต ่ากวา่ 2 ปี    (  ) 2-3 ปี 

(  ) 4-5 ปี     (  )  มากกวา่ 5 ปี 

         6.  หน่วยงานท่ีสังกดั 

  (  ) ส านกัปลดั อบจ.    (  ) กองกิจการสภา อบจ. 

  (  ) กองแผนและงบประมาณ   (  )  กองช่าง 

  (  ) กองคลงั    (  ) กองการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม 

  (  ) กองผงัเมือง 
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ตอนที ่2  ภาวะผู้น าของผู้บริหารในองค์การบริหารส่วนจังหวดัสมุทรปราการ 

ค าช้ีแจง   

 1.  ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้ าเปล่ียนแปลงความพยายามของผู ้
ตาม ใหสู้งข้ึนจากความพยายามท่ีคาดหวงัเป็นผลใหป้ฏิบติังานเกินความคาดหวงั โดยผูน้ าแสดง
บทบาทท าใหผู้ต้ามมีความรู้สึกไวว้างใจ ยนิดี จงรักภกัดีและนบัถือ ท าใหผู้ต้ามกลายเป็นผูมี้
ศกัยภาพ เป็นนกัพฒันา เป็นผูท่ี้เสริมแรงไดด้ว้ยตนเอง 
            2.  ผูบ้ริหาร หมายถึง ผูอ้  านวยการกองท่ีท่านสังกดั 
            3.  กรุณาตอบค าถามต่อไปน้ีโดยการท าเคร่ืองหมาย  ในช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริงมาก
ท่ีสุด 

 

ลกัษณะของผู้บริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

1. ผูบ้ริหารประพฤติตนเพื่อใหเ้กิดประโยชน์
แก่ส่วนรวม 

     

2. ผูบ้ริหารสามารถสงบสติอารมณ์ไดใ้น
สถานการณ์วกิฤต 

     

3. ผูบ้ริหารใหค้  าแนะน าในการปฏิบติังาน
ส าคญั ๆ  

     

4. ผูบ้ริหารเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อ
ประโยชน์ของส่วนรวม 

     

5. ผูบ้ริหารตดัสินใจโดยค านึงถึงผลท่ีตามมา
ทางดา้นศีลธรรมและจริยธรรม 

     

6. ผูบ้ริหารเช่ือมัน่ในความสามารถ           
และศกัยภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

        

 7. ผูบ้ริหารใหก้ าลงัใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา    
อยา่งสม ่าเสมอ 
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ลกัษณะของผู้บริหาร 
น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

8. ผูบ้ริหารคอยกระตุน้เตือนและติดตาม
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานให้เกิดผลส าเร็จ      
ในทุกคร้ัง 

     

9. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
ปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจ  

     

10. ผูบ้ริหารมีความสามารถในการโนม้นา้ว
จิตใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน     
ใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 

     

11. ผูบ้ริหารใหแ้นวคิดวธีิการปฏิบติังาน       
แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดช้ดัเจน 

     

12. ผูบ้ริหารแสดงใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดรั้บ
ทราบถึงจุดอ่อนและจุดแขง็ของหน่วยงาน 

     

13. ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
แสดงออกถึงความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ 

     

14. ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา        
ใชค้วามรู้ความสามารถของวิชาชีพ 

     

15. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา      
ไดเ้รียนรู้การท างาน 

     

16. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา        
ไดต้ดัสินใจแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 

     

17. ผูบ้ริหารก าหนดเป้าหมายในการท างาน
อยา่งชดัเจน 

     

18. ผูบ้ริหารเคารพในสิทธิและความเป็น
ส่วนตวัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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ลกัษณะของผู้บริหาร 
น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

 19. ผูบ้ริหารสนใจต่อความตอ้งการดา้น
สวสัดิการต่างๆของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

20. ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา          
โดยค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล 

     

21. ผูบ้ริหารใหเ้วลาในการสอนงาน             
และแนะน างานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

22. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา             
มีการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

     

 

ตอนที ่3 ข้อเสนอแนะในการพฒันาการบริหารงาน 

 - ปัญหาในการท างานร่วมกบัผูบ้ริหาร 

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

 -  แนวทางส่งเสริมการท างานร่วมกบัผูบ้ริหาร 

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

 

*** ขอขอบคุณทุกท่านทีส่ละเวลาในการให้ข้อมูลในแบบสอบถามนี ้*** 




