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ประกาศคุณูปการ 
 
 ปัญหาพิเศษฉบับนี้ส าเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยดี เน่ืองจากผู้วิจัยได้รับค าแนะน า ตรวจแก้ไข
ข้อบกพร่อง รวมทั้งการให้ก าลังใจและติดตามความก้าวหน้าในการด าเนินการวิจัยอยู่เสมอ 
จากอาจารย์พรเทพ นามกร อาจารย์ที่ปรึกษา  
 นอกจากนี้ยังได้รับแนวคิดหลายประการที่ท าให้ปัญหาพิเศษฉบับนี้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
จากผู้ช่วยศาสตราจารย์ดร.พัชนีย์ ธระเสนา คณบดีวิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ และอาจารย์กฤษฎา  
นันทเพ็ชร ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ด้วย 
 ขอขอบพระคุณผู้บริหารองค์การบริหารส่วนท้องถิ่นในอ าเภอพะโต๊ะจังหวัดชุมพร  
ทุกท่าน ที่อ านวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูล และขอบคุณพนักงานองค์การบริหาร 
ส่วนท้องถิ่นในอ าเภอพะโต๊ะจังหวัดชุมพรที่ให้ความร่วมมือในการเก็บข้อมูลในครั้งนี้ 
 ขอขอบพระคุณบิดามารดา และเพื่อน ๆ หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
ทุกท่าน ที่ให้ความช่วยเหลือ ให้ก าลังใจ สนับสนุนจนประสบความส าเร็จในการท าปัญหาพิเศษ 
 ประโยชน์และคุณค่าของปัญหาพิเศษ ผู้วิจัยขอมอบเป็นเคร่ืองสักการบูชาพระคุณบิดา 
มารดา ครูอาจารย์ทุกท่านในทุกระดับการศึกษาของผู้วิจัยที่ได้มีส่วนส าคัญในการวางรากฐานชีวิต
และได้ประสิทธิ์ประสาทความรู้แก่ผู้วิจัย 
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 การวิจัยครั้งน้ีเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Study) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและ
เปรียบเทียบความคิดเห็นพร้อมข้อเสนอแนะของบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีต่อภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
ของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะจังหวัดชุมพร ประชากรในการวิจัยครั้งน้ี 
เป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะ จ านวน 200 คน เก็บรวบรวม
ข้อมูลด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) วิเคราะห์ข้อมูลโดยประมวลค่าทางสถิติ ค่าความถี่ (Frequency) 
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใช้สถิติ
การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย (Compare Means) ด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูป เพื่อการวิจัย 
ทางสังคมศาสตร์ผลการวิจัย พบว่า  
 1.  ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร 
อยู่ในระดับมาก (µ = 3.78, α = 0.68) ทั้งน้ีเกิดจากผู้บริหารใช้นโยบายการยกระดับจิตส านึกและ
แรงจูงใจของผู้ร่วมงานให้มีอุดมคติและมีคุณค่าทางจริยธรรมที่สูงขึ้นเป็นการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเกิด
ความตระหนักในการเห็นคุณค่าเพื่อให้บรรลุตามจุดมุ่งหมายของการท างาน และฟังปัญหาพร้อมทั้ง
ข้อเสนอแนะ แนวทางการแก้ไข  เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น  
ให้ความส าคัญและเห็นคุณค่าของผู้ร่วมงาน มอบหมายงานอย่างชัดเจน 
 2.  การเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล 
ในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร ที่มีสถานภาพส่วนบุคคล คือ เพศ อายุ สถานภาพ สมรส ระดบัการศึกษา 
ต าแหน่งการปฏิบัติงานและรายได้ต่อเดือนต่างมีความคิดเห็นที่แตกต่างกันไปแต่อยู่ในระดับมาก 
 3.  ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล มีข้อเสนอแนะที่ส าคัญ 
คือ การสร้างจุดยืนและอุดมการณ์แน่วแน่ของตนเอง การสื่อสารให้ผู้อื่นได้ครบถ้วน การเรียนรู้ตนเอง 
โดยการฝึกฝนความอดทน อดกลั้น และพัฒนามนุษยสัมพันธ์ การศึกษาหาความรู้ใหม่ ๆ และความรู้
เก่ียวข้องกับงานให้มากที่สุด การเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา เขา้มามีส่วนร่วมในการพิจารณาและ
ตัดสินใจการพัฒนาความคิดให้เป็นระบบ ระเบียบ จนสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ในทันที  
การสร้างแนวความคิดที่แตกต่าง แต่เป็นความจริง และสามารถใช้ได้จริง และการให้ค าปรึกษาแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของไทยได้มีบทบาทส าคัญมากขึ้นเร่ือย ๆ เพราะถือว่า 
เป็นองค์กรที่ช่วยแบ่งเบาภารกิจจากส่วนกลางมาสู่ระดับท้องถิ่น เนื่องจากศักยภาพของรัฐบาลที่
บริหารประเทศเพียงองค์กรเดียว ไม่อาจตอบสนองแก่ประชาชนได้อย่างทั่วถึง เพราะในแต่ละพื้นที่
ย่อมมีสภาพปัญหา ความต้องการและศิลปวัฒนธรรมที่แตกต่างกันออกไป ท าให้การด าเนินงาน 
วางแผน และมีรูปแบบการจัดการที่แตกต่างกันออกไป จ าเป็นต้องอาศัย ทักษะ ความรู้และเทคนิค
การบริหารงานที่เหมาะสมกับสภาพสังคมในท้องถิ่นนั้น ๆ โดยอาศัยหลักการกระจายอ านาจและ
ให้อิสระแก่ท้องถิ่นเพื่อปกครองตนเองซึ่งได้ก าหนดไว้ในรัฐธรรมนูญ พ.ศ. 2550 โดยให้
ความส าคัญกับการปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งวางหลักการอย่างชัดเจนไว้ในหมวดที่ 9 ในมาตรา  
282-290 ของรัฐธรรมนูญ แสดงเจตนารมณ์ให้มีการกระจายอ านาจให้กับท้องถิ่น โดยเน้นให้
ท้องถิ่นมีสิทธิในการปกครองตนเอง มีอิสระในการก าหนดทิศทางในการบริหารท้องถิ่นของตนเอง
รวมทั้งมีอิสระในการบริหารงานทั้งทางด้านการบริหาร ก าลังคน และงบประมาณ ทั้งนี้เน้นให้
ประชาชนมีส่วนร่วมในการปกครองท้องถิ่น และเป็นที่มาของการตราพระราชบัญญัติก าหนดแผน
และขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 (ชาชิวัฒน์ ศรีแก้ว, 
2543, หน้า 7) 
 องค์การบริหารส่วนต าบลเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบหนึ่งที่เกิดขึ้น 
โดยพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 ซึ่งมีผลบังคับใช้เมื่อวันที่ 2 
มีนาคม พ.ศ. 2538 มีวัตถุประสงค์เพื่อการกระจายอ านาจการปกครองไปสู่ชุมชนท้องถิ่น 
เพื่อให้คนในชุมชนท้องถิ่นมีโอกาสที่จะได้ใช้ความคิด ความรู้ ความสามารถในการปกครองตนเอง  
โดยผ่านตัวแทนที่ได้รับการเลือกตั้งซึ่งมีลักษณะกระจายไปทุกหมู่บ้าน ดังจะเห็นได้จากโครงสร้าง 
ขององค์การบริหารส่วนต าบลที่ก าหนดให้สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลจากตัวแทน 
ของประชาชนทุกหมู่บ้านในเขตต าบลนั้น 
 พระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ได้ก าหนดบทบาทหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในส่วนที่
เกี่ยวข้องกับองค์การบริหารส่วนต าบลไว้ในหลายมาตรา เช่น มาตรา 16 องค์การบริหารส่วนต าบล
มีอ านาจหน้าที่ในการจัดระบบบริการสาธารณะเพื่อประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นของตนเอง 
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ในด้านการส่งเสริม การฝึกและการประกอบอาชีพ การจัดการศึกษา การสังคมสงเคราะห์และ 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา ผู้ด้อยโอกาส การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี  
ภูมิปัญญาท้องถิ่นและวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น การส่งเสริมกีฬา การส่งเสริมประชาธิปไตย 
ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชนมาตรา 23 องค์การบริหารส่วนต าบลอาจมีรายได้
จากภาษีอากร ค่าธรรมเนียม และเงินรายได้จากภาษี เพื่อการศึกษาตามกฎหมายว่าด้วยการศึกษา
แห่งชาติ มาตรา 28 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอาจมีรายรับจากเงินอุดหนุนรัฐบาล ส่วนราชการ 
รัฐวิสาหกิจ หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน 
 พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 และที่แก้ไขเพิ่มเติม
มาตรา 66 ระบุว่า องค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจหน้าที่ในการพัฒนาต าบลด้านเศรษฐกิจ สังคม
และวัฒนธรรม มาตรา 67 องค์การบริหารส่วนต าบลมีหน้าที่ต้องปฏิบัติในเขตองค์การบริหาร 
ส่วนต าบล คือ ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน 
ผู้สูงอายุ และผู้พิการ บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดี 
ของท้องถิ่น ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมาย โดยจัดสรรงบประมาณ หรือบุคลากร 
ให้ตามความจ าเป็นและเหมาะสม มาตรา 68 องค์การบริหารส่วนต าบลอาจท ากิจการในเขตองค์การ
บริหารส่วนต าบล เช่น ให้มีและบ ารุงสถานที่ประชุม การกีฬา พักผ่อนหย่อนใจ และสวนสาธารณะ  
บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 
 ผลจากรัฐธรรมนูญและกฎหมายดังกล่าวข้างต้น ได้ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
การปกครองส่วนท้องถิ่นคร้ังใหญ่ และส่งผลให้บทบาทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น
เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม ภายใต้ขอบเขตของกฎหมายรัฐธรรมนูญได้แบ่งหน้าที่ภารกิจให้องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นรับผิดชอบการจัดบริการสาธารณะระดับชุมชน ส่วนราชการบริหารส่วนกลาง
และส่วนภูมิภาครับผิดชอบการด าเนินภารกิจของรัฐในระดับประเทศและภูมิภาค โดยให้ค าปรึกษา
และสนับสนุนก ากับดูแลการปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพียงเท่าที่จ าเป็น  
ซึ่งแตกต่างจากในอดีตโดยที่ผ่านมานั้น องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีบทบาทในการจัดบริการ
สาธารณะเพียงไม่กี่ด้านและส่วนใหญ่ไม่ใช่บทบาทหลักในการพัฒนาท้องถิ่นแต่เป็นแค่ 
การจัดบริการสาธารณะขั้นพื้นฐาน เช่น การจัดเก็บขยะและก าจัดขยะ งานดูแลความสะอาด 
ของถนนและท่อระบายน้ า ส่วนบทบาทหลักในการพัฒนาท้องถิ่นเป็นหน้าที่ของส่วนราชการระดับ 
ภูมิภาค 
 ผู้น าคือ ผู้จัดระบบทรัพยากรขององค์การ บุคลากร เงินทุน และเทคโนโลยี น าองค์กร 
สู่ทิศทางที่ถูกต้อง ซึ่งบ่อยครั้งองค์การจ าเป็นต้องมีทิศทางใหม่ที่แตกต่างจากวิธีการที่ด าเนิน 
อยู่ในปัจจุบัน งานของผู้น าคือการปรับเปลี่ยนหรือสร้างแนวทางใหม่ การสร้างวิสัยทัศน์ 
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ซึ่งบุคลากรจะได้พบกับแรงดึงดูดใจและความตื่นเต้น ผู้น าต้องเน้นไปที่จุดมุ่งหมายขององค์การ 
และทรัพยากรต่าง ๆ ที่จะใช้วิธีการใหม่ โดยเป็นผู้กระตุ้นการเปลี่ยนแปลง ก าหนดทางเลือก 
ส าคัญ ๆ และน าทางเลือกของคนอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการลงทุนฝ่ายบุคลากร ซึ่งลูกค้าและการตลาด
ก าลังมุ่งเน้น การจัดการหุ้นส่วนหรือความคิดใหม่ ๆ ที่มีคุณค่ายิ่งในการติดตาม (โกศล อินทวงศ์, 
2549, หน้า 65) 
 จากบทบาทหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลที่มีหน้าที่ต้องพัฒนาต าบลทั้งด้าน
เศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม จ าเป็นจะต้องมีผู้น าที่มีความรู้ ความสามารถ และเป็นผู้น า 
ในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี จึงเห็นได้ว่าผู้น าจะมีบทบาทส าคัญอย่างยิ่ง (นิคม  
พรหมมาเทพ, 2538, หน้า 77) ดังนั้นในการบริหารงานใด ๆ ที่จะเกิดประสิทธิผลต่อองค์การ 
ผู้บริหารจะต้องใช้ภาวะผู้น ากระจายความรับผิดชอบอย่างเป็นธรรมไปสู่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
ในหน่วยงานของตน ผู้บริหารยุคโลกาภิวัฒน์จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องใช้ภาวะผู้น าให้เหมาะสม  
กับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ โดยต้องสามารถปรับตัว และแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นให้ได้อย่างเหมาะสม
กับทุกสถานการณ์และใช้ความรู้ความสามารถของตนให้เกิดประโยชน์ต่อการบริหารงานอย่างมี
ประสิทธิผลด้วย ผู้บริหารที่ดีควรจะมีความสามารถในการบริหารงาน โดยให้บุคลากรร่วมมือ
ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ และเต็มความสามารถ ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถที่จะสร้างขวัญ
และก าลังใจให้ผลปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน เกิดความรักความศรัทธาในหน่วยงาน  
เกิดความรู้จักเสียสละเพื่องาน ทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจ ก าลังความสติปัญญา หาทางปรับปรุง 
ให้งานนั้นเจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้น  
 จากเหตุผลที่กล่าวมาแล้วข้างต้นผู้ศึกษาจึงสนใจที่จะศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลว่าอยู่ในระดับใด และเป็นการสะท้อน 
ภาพการบริหารงานให้กับผู้บริหารท้องถิ่นได้น าไปปรับปรุงพฤติกรรมการบริหารงานของตน 
ในส่วนที่ต้องปรับปรุงหรือพัฒนาให้สามารถบริหารจัดการองค์กรภายใต้การเปลี่ยนแปลงตามยุค
และสมัยของโลกาภิวัฒน์ได้อย่างเหมาะสมต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 งานวิจัยเร่ือง “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล 
ในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร” ผู้วิจัยได้ก าหนดวัตถุประสงค์ไว้ 3 ประการ ดังนี้ 
 1.  เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะจังหวัดชุมพร 
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 2.  เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีต่อภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะจังหวัดชุมพรจ าแนกตามปัจจัย
ส่วนบุคลากร 
 3.  เพื่อศึกษาข้อเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ประยุกต์แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงแล้วน ามาสรุปให้เหมาะสมกับงานวิจัย มาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงใช้แนวคิดของแบส และอาโวลิโอ (Bass & Avolio, 1994, pp. 3-4)  
ดังกรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี้ 
 
                 ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 ในการวิจัยเร่ืองภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของนายกองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ
พะโต๊ะ จังหวัดชุมพร ผู้วิจัยได้ก าหนดประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัยครั้งนี้ ดังนี ้
 1.  ทราบความคิดเห็นของบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร 

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

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะ 

จังหวัดชุมพร 
1.  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
2.  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
3.  ด้านการกระตุ้นให้ใช้ปัญญา 
4.  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
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 2.  ท าให้ทราบความแตกต่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหาร 
ส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร ตามความคิดเห็นของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การ
บริหารส่วนต าบล ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน 
 3.  เป็นข้อมูลให้กับผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร 
พัฒนาการบริหารท้องถิ่นให้สอดคล้องกับยุคโลกาภิวัฒน์ 
 

ขอบเขตการวิจัย  
 งานวิจัยเร่ืองภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ
พะโต๊ะ จังหวัดชุมพร ผู้ศึกษาได้ก าหนดขอบเขตการวิจัยไว้ดังนี้ 
 1.  ขอบเขตด้านเน้ือหาศึกษาภาวะผู้น าโดยใช้ทฤษฎีแบส และอาโวลิโอ (Bass & Avolio, 
1994, pp. 3-4) ในการศึกษาคร้ังนี้ มีตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา คือ 
  1.1  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วยเพศอายุระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ต าแหน่งหน้าที่ในปัจจุบัน และรายได้ต่อเดือน  
  1.2  ตัวแปรตาม คือภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล
ในอ าเภอพะโต๊ะจังหวัดชุมพร ในด้าน 
   1.2.1  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
   1.2.2  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
   1.2.3  ด้านการกระตุ้นให้ใช้ปัญญา ที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
   1.2.4  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
 2.  ขอบเขตด้านประชากร 
    ประชากรที่ศึกษาคือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะ
จังหวดัชุมพร คือ พนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง และสมาชิกองค์การบริหาร
ส่วนต าบล จ านวน 200 คน  
 3.  ขอบเขตด้านเวลา 
 ระยะเวลาที่ใช้การศึกษาคือ เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2555-เดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2556 
และเก็บข้อมูล ตั้งแต่เดือนมีนาคม ถึงเดือนเมษายน พ.ศ. 2556 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
  1.  ภาวะผู้น า หมายถึง ในเชิงปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันของสมาชิกในกลุ่ม โดยมีผู้น า 
เป็นตัวแทนในการเปลี่ยนแปลง เป็นบุคคลที่มีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน ๆ ในกลุ่ม ภาวะผู้น าจึงเกี่ยวข้อง
กับการใช้อิทธิพลและปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นตัวแทนของการเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบต่อ
พฤติกรรมและการปฏิบัติงานของสมาชิกคนอ่ืนในกลุ่ม ทั้งนี้การเปลี่ยนแปลงนั้นต้องมุ่งไป 
สู่การบรรลุเป้าหมายของกลุ่มด้วย 
   2.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความสามารถที่จะพยายามยกระดับจิตส านึกและ
แรงจูงใจของผู้ร่วมงานให้มีอุดมคติและมีคุณค่าทางจริยธรรมสูงขึ้น โดยกระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน 
เกิดความตระหนักและต้องการอย่างแรงกล้ามากกว่าที่เป็นอยู่ในด้านคุณค่าของจุดมุ่งหมาย และ
วิธีการที่จะบรรลุจุดมุ่งหมาย ท าให้ผู้ร่วมงานไม่คิดถึงประโยชน์ส่วนตน แต่จะอุทิศตนเพื่อส่วนรวม  
ซึ่งมีองค์ประกอบ 4 ด้าน คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
ด้านการกระตุ้นให้ใช้ปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 3.  ความคิดเห็น หมายถึง การแสดงออกทางด้านความรู้สึกต่อสิ่งใด ๆ ของแต่ละบุคคล
ถึงข้อเท็จจริงอย่างใดอย่างหนึ่ง หรือคือ การประเมินผลสิ่งใดสิ่งหนึ่งตามความรู้สึกส่วนตัว 
ของแต่ละบุคคลที่เห็นว่าน่าจะเป็นจริง ซึ่งจะแสดงออกมาทางด้านการพูด การเขียน โดยอาศัย
ความรู้ หรือประสบการณ์ในการช่วยตัดสินใจ 
 4.  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หมายถึง การที่ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล
ประพฤติตัวเป็นแบบอย่างโดยเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธาไว้วางใจ และท าให้บุคลากร 
ที่ปฏิบัติงานเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน 
 5.  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล
ประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับบุคลากรที่ปฏิบัติงานโดยการสร้างแรงจูงใจภายใน 
การให้ความหมายและท้าทายในเร่ืองงาน ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลจะกระตุ้นจิตวิญญาณ
ของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดี
และการคิดในแง่บวก  
 6.  ด้านการกระตุ้นให้ใช้ปัญญาหมายถึง การที่ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล 
มีการกระตุ้นบุคลากรที่ปฏิบัติงานให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในพื้นที่ ท าให้บุคลากรที่ 
ปฏิบัติงานมีความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในพื้นที่ เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม 
เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing)  
การมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ  
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 7.  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผู้บริหารองค์การบริหาร 
ส่วนต าบลแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 
มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรามีการติดต่อสื่อสารแบบสองทางและเป็นรายบุคคลสนใจและเอาใจใส่
ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคลมีการวิเคราะห์ความต้องการและความสามารถของแต่ละบุคคลเป็นพี่เลี้ยง
สอนและให้ค าแนะน าและส่งเสริมพัฒนาผู้ร่วมงานให้พัฒนาตนเองมีการกระจายอ านาจ 
โดยการมอบหมายงานให้ผู้ร่วมงานโดยผู้น าจะมีคุณลักษณะส าคัญในด้านความเข้าใจ 
ในความแตกต่างระหว่างบุคคลและการเอาใจเขามาใส่ใจเราความสามารถในการติดต่อสื่อสาร
ระหว่างบุคคลและเทคนิคการมอบหมายงาน 
 8.  องค์การบริหารส่วนต าบลหมายถึง องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นที่อ าเภอ 
พะโต๊ะ จังหวัดชุมพร ที่กระทรวงมหาดไทยประกาศในราชกิจจานุเบกษา ให้เป็นองค์การบริหาร 
ส่วนต าบลตามพระราชบัญญัติจัดตั้งสภาต าบล และองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537  
 9.  ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล หมายถึง ผู้ที่ท าหน้าที่ควบคุมการปฏิบัติงาน 
ขององค์การบริหารส่วนต าบลให้บรรลุจุดมุ่งหมาย คือ นายกองค์การบริหารส่วนต าบล  
 10.  บุคลากรที่ปฏิบัติงานหมายถึงพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง และ
สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 



 8 

บทที ่2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 ในการตรวจเอกสารเร่ืองภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหาร 
ส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพรผู้วิจัยได้ท าการตรวจเอกสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษา ดังนี้ 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีความคิดเห็น   
 2.  แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น า 
 3.  แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 4.  แนวคิดและทฤษฎีการปกครองท้องถิ่น 
 5.  ข้อมูลพื้นฐานของอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร 
 6.  ข้อมูลพื้นฐานขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร 
  6.1  ข้อมูลพื้นฐานขององค์การบริหารส่วนต าบลปังหวาน 
  6.2  ข้อมูลพื้นฐานขององค์การบริหารส่วนต าบลพระรักษ์ 
  6.3  ข้อมูลพื้นฐานขององค์การบริหารส่วนต าบลพะโต๊ะ 
  6.4  ข้อมูลพื้นฐานขององค์การบริหารส่วนต าบลปากทรง 
 7.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

แนวคิดและทฤษฎีความคดิเห็น 
 ความหมายของความคิดเห็น 
 สุโท เจริญสุข (2542, หน้า 58-59) ให้ความหมายของความคิดเห็นว่า หมายถึง  
สภาพความรู้สึกทางด้านจิตใจที่เกิดจากประสบการณ์และการเรียนรู้ของบุคคล เป็นผลให้บุคคล 
มีความคิดต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งในลักษณะที่ชอบ ไม่ชอบ หรือเฉย ๆ  
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (2546, หน้า 231) ได้ให้ความหมาย 
ของความคิดเห็นไว้ว่า หมายถึง ความเชื่อ การตัดสินใจ ความรู้สึกประทับใจที่ไม่ได้มาจาก 
การพิสูจน์หรือชั่งน้ าหนักว่าเป็นการถูกต้องหรือไม่ 
 สุพัตรา สุภาพ (2545, หน้า 132) ให้ความหมายของความคิดเห็นว่า หมายถึง แสดงออก
ของบุคคล หรือกลุ่มคนที่มีต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด โดยเฉพาะการพูดหรือการเขียน ซึ่งในการแสดงออกนี้
จะต้องอาศัยพื้นความรู้ ประสบการณ์และพฤติกรรมระหว่างบุคคล ก่อนที่จะมีการตัดสินใจ 
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แสดงออก ซึ่งการแสดงออกนี้อาจได้รับการยอมรับหรือปฏิเสธจากผู้อื่นก็ได้ 
 จากความหมายดังกล่าวสรุปว่า ความคิดเห็น หมายถึง การแสดงออกทางด้านความรู้สึก
ต่อสิ่งใด ๆ ของแต่ละบุคคลถึงข้อเท็จจริงอย่างใดอย่างหนึ่ง หรือคือการประเมินผลสิ่งใดสิ่งหนึ่ง
ตามความรู้สึกส่วนตัวของแต่ละบุคคล ที่เห็นว่าน่าจะเป็นจริง ซึ่งจะแสดงออกมาทางด้านการพูด 
การเขียน โดยอาศัยความรู้ หรือประสบการณ์ในการช่วยตัดสินใจ 
 ประเภทของความคิดเห็น 
 เรมเมอร์ (Remmer, 1954) กล่าวว่า ความคิดเห็นมี 2 ประการ คือ 
 1.  ความคิดเห็นเชิงบวกสุด-เชิงลบสุด (Extreme Opinion) เป็นความคิดเห็นที่เกิดจาก
การเรียนรู้และประสบการณ์ ซึ่งสามารถทราบทิศทางได้ ทิศทางบวกสุด ได้แก่ ความรักจนหลง
ทิศทาง ทางลบสุด ได้แก่ ความรังเกียจ ความคิดเห็นนี้รุนแรงเปลี่ยนแปลงยาก 
 2.  ความคิดเห็นจากความรู้ความเข้าใจ (Cognitive Contents) การมีความคิดเห็น 
ต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งขึ้นอยู่กับความเข้าใจที่มีต่อสิ่งนั้น เช่น ความรู้ความเข้าใจในทางที่ดี ชอบยอมรับ
เห็นด้วย ความรู้ความเข้าในทางที่ไม่ดี ได้แก่ ไม่ชอบ ไม่ยอมรับ ไม่เห็นด้วย 
 การวัดความคิดเห็น  
 พรเพ็ญ เพชรสุขศิริ (2531, หน้า 10) แบ่งการวัดความคิดเห็นไว้ ดังต่อไปนี้ 
 1.  วิธีวัดแบบลิเคิร์ท เป็นวิธีสร้างมาตรวัดทัศนคติที่นิยมแพร่หลาย เพราะเป็นวิธีสร้าง
มาตรวัดที่ง่าย ผู้ตอบสามารถแสดงทัศนคติในทางที่ชอบหรือไม่ชอบ โดยยึดอันดับความชอบ
หรือไม่ชอบ ซึ่งอาจมีค าตอบให้เลือก 5 หรือ4 ค าตอบและให้คะแนน 5 4 3 2 1 ตามล าดับ 
 2.  วิธีจ าแนก S-D-Scale เป็นวิธีวัดความคิดเห็นโดยอาศัยคู่ค าคุณศัพท์ที่มีความหมาย
ตรงกันข้าม เช่น ดี เลว ขยัน ขี้เกียจ เป็นต้น 
 3.  วิธีของกัทแมน เป็นวิธีวัดความคิดเห็นในแนวเดียวกันและสามารถจัดอันดับ 
ความคิดเห็นสูง-ต่ า เปรียบเทียบกันและกัน ได้จากอันดับต่ าสุดถึงสูงสุดและแสดงถึงการสะสม 
ของข้อความคิดเห็น 
 4.  วิธีของเทอร์สโตน เป็นการสร้างมาตรวัดออกเป็นปริมาตรแล้วเปรียบเทียบต าแหน่ง
ของความคิดไปในทางเดียวกันและเสมือนว่าเป็น Scale ที่มีช่วงห่างเท่ากัน 
 วิเชียร เกตุสิงห์ (2541, หน้า 94-97) กล่าวว่า การจะใช้แบบสอบถามวัดความคิดเห็น
จะต้องระบุให้ผู้ตอบตอบว่าเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยกับข้อความที่ก าหนด แบบสอบถามประเภทนี้
นิยมสร้างตามแนวคิดของลิเคิร์ท ซึ่งแบ่งน้ าหนักของความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดับ ได้แก่ เห็นด้วย
มากที่สุด เห็นด้วยมากเห็นด้วยปานกลางเห็นด้วยน้อยเห็นด้วยน้อยที่สุด ส่วนการให้คะแนนนั้น
ขึ้นอยู่กับใจความว่าจะเป็นไปในทางปฏิฐาน (Positive) หรือปฏิเสธ (Negative)   
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 ส าหรับการศึกษาครั้งนี้ผู้ศึกษาได้ใช้วิธีวัดความคิดเห็นของตามแนวคิดของลิเคิร์ท 
ซึ่งแบ่งน้ าหนักของความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดับ ได้แก่ เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วยมากเห็นด้วย
ปานกลางเห็นด้วยน้อยและเห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

แนวคิดและทฤษฎีภาวะผูน้ า 
 ผู้น านั้นมีความส าคัญในองค์กรปัจจุบัน ไม่ว่าผู้น านั้นจะจ ากัดอยู่ในระดับครอบครัว 
องค์กรหรือประเทศชาติ ผู้น านั้นเปรียบเสมือนเข็มทิศที่ชี้บ่งบอกทางของความเจริญ หรือ 
ความเสื่อม ความเป็นผู้น าหรือภาวะผู้น ายังเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการส่งเสริมสร้างให้ผู้บริหาร 
ในระดับต่าง ๆ ในฐานะหัวหน้างานสามารถควบคุมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานเป็นไปตาม
เป้าหมาย นโยบาย แผนงาน หรือความต้องการของหัวหน้างาน (กวี วงศ์พุฒ, 2542, หน้า 7) ดังนั้น 
องค์กรทุกองค์กรจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น า เพื่อที่จะน าองค์กร 
ให้บรรลุวัตถุประสงค์ และน าไปสู่ความส าเร็จตามนโยบายขององค์กร  
 ความหมายของผู้น า 
 สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543, หน้า 282) ผู้น า คือ บุคคลที่มีศิลปะในการจูงใจสมาชิก 
ในกลุ่มหรือทีมงานให้ปฏิบัติตามค าสั่งของตนได้ 
 ยงยุทธ์ เกษสาคร (2544, หน้า 68) ผู้น า หมายถึง บุคคลใดบุคคลหนึ่ง ซึ่งรับบทบาท 
เป็นผู้บริหารประสานประโยชน์ในกลุ่มเสมือนเป็นสัญลักษณ์ของกลุ่มซึ่งมีอิทธิพล และอ านาจ
สามารถบังคับบัญชาบุคคลในกลุ่มให้ปฏิบัติงานจนบรรลุผลตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้ 
 ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2545, หน้า 238) ผู้น า หมายถึง บุคคลที่มีบทบาทส าคัญซึ่งสามารถ
น าหรือประสานการท างานของสมาชิกในกลุ่มให้ท างานร่วมกันจนประสบผลส าเร็จ โดยบุคคลนั้น
ได้รับการยอมรับจากสมาชิกในกลุ่มด้วย 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ศิริวรรณ เสรีรัตน,์ ปริญ ลักษ์ตานนท์, ศุภร เสรีรัตน์ และองอาจ  
ปทะวานิช (2545, หน้า 229) ผู้น า หมายถึง บุคคลซึ่งมีผู้ตามและมีอิทธิพลที่จะท าให้ผู้ตามช่วยกัน
ก าหนดวัตถุประสงค์และบรรลุวัตถุประสงค์นั้น หรือเป็นบุคคลที่ท าให้องค์การประสบ
ความก้าวหน้าและบรรลุผลส าเร็จโดยใช้อิทธิพลจูงใจผู้อ่ืนให้ปฏิบัติตาม ผู้น าเป็นผู้ตัดสินใจ 
ก าหนดปัญหา วางแผน และรับผิดชอบต่อความอยู่รอด หรือการพัฒนาขององค์การ นอกจากนั้น
แล้วผู้น ายังมีส่วนท าให้เกิดวิสัยทัศน์ขององค์การและพนักงานรวมทั้งสามารถใช้อ านาจหรือ
อิทธิพลต่าง ๆ ทั้งทางตรงและทางอ้อมเพื่อน ากลุ่มประกอบกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง การเป็นผู้น า
นั้นเป็นเร่ืองง่ายแต่การเป็นผู้น าที่ดีนั้นเป็นเรื่องยาก 
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 สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2545, หน้า 2) ผู้น า คือ บุคคลที่ได้รับมอบหมายซึ่งอาจ 
โดยการเลือกตั้งหรือแต่งตั้งและเป็นที่ยอมรับของสมาชิกให้มีอิทธิพลและบทบาทเหนือกลุ่ม  
สามารถที่จะจูงใจชักน า หรือชี้น าให้สมาชิกของกลุ่มรวมพลังเพื่อปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ ของกลุ่ม 
ให้ส าเร็จ 
 เจษฎา บุญมาโฮม (2546, หน้า 185) ผู้น า หมายถึง คนที่ได้รับการแต่งต้ังอย่างเป็น
ทางการให้มีต าแหน่งเป็นหัวหน้า มีอ านาจหน้าที่รับผิดชอบต่อหน่วยงานหนึ่ง ๆ ในองค์กร 
 ดับริน (DuBrin, 1998, p. 431) ผู้น าเป็นบุคคลที่ท าให้องค์การประสบความก้าวหน้า และ
บรรลุผลส าเร็จโดยเป็นผู้ที่มีบทบาทแสดงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา หรือ
ผู้น าคือบุคคลซึ่งก่อให้เกิดความมั่นคงและช่วยเหลือบุคคลต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 
 สรุป ผู้น า คือ ผู้ที่ได้รับการแต่งต้ังอย่างเป็นทางการให้มีต าแหน่งเป็นหัวหน้า โดยมี
อ านาจตัดสินใจในการก าหนดปัญหา วางแผน และรับผิดชอบต่อความอยู่รอด หรือการพัฒนา 
ขององค์การ 
 ลักษณะส าคัญของผู้น า 
 ยงยุทธ์ เกษสาคร (2544, หน้า 68-69) กล่าวว่าผู้น ามีลักษณะส าคัญ ดังนี้ 
 1.  ด้านคุณสมบัติส่วนตัวของผู้น า ได้แก่ ผู้น าที่มุ่งแสวงหามรรควิธีที่จะน าผู้ร่วมงาน 
ให้บรรลุวัตถุประสงค์ของหน่วยงานตามที่ก าหนดไว้ 
 2.  การแสดงออกในรูปของพฤติกรรมในด้านต่าง ๆ เช่น ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 
ความสามารถในการตัดสินใจ กล้าคิด กล้าท า มีความรับผิดชอบและมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล  
เพื่อก่อให้เกิดผลในแง่ของความมีพลังอ านาจและอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน 
 3.  การแสดงออกซึ่งศักยภาพ สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปผู้น าที่มีความเป็นผู้น าสูง
จะต้องสามารถแสดงบทบาทในการน าด้วยบารมี และความมีอิทธิพลเหนือกลุ่มบุคคลอ่ืนได้  
ในทุกสถานการณ์ 
 4.  ความเป็นผู้น าเป็นสิ่งที่ฝึกฝนอบรมพัฒนาให้เกิดขึ้นได้จากประสบการณ์การเรียนรู้ 
ดังเช่น ผู้น าที่ส าเร็จการอบรมจากสถาบันพัฒนาผู้บริหาร หรือผู้น าที่ผ่านการอบรมในสาขา 
วิชาเฉพาะ มีความรู้ความช านาญในด้านเทคนิคสูง (Technical Skill) เป็นที่ยอมรับของกลุ่ม เป็นต้น 
 5.  ผู้น าที่ดีจะต้องสามารถสร้างความจงรักภักดีให้เกิดในจิตส านึกของบุคลากรต่อ
หน่วยงาน สร้างความพึงพอใจด้วยการใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ให้เกิดขึ้นแก่ผู้ร่วมงานได้ จนสามารถ
สร้างทีมงานได้อย่างมั่นคง 
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 ประเภทของผู้น า  
 ประเภทของผู้น าหรือแบบของผู้น า จะชี้ให้เห็นพฤติกรรมในรูปแบบต่าง ๆ ของผู้น า 
ที่สะท้อนให้เห็นถึงการบริหารงานในองค์การได้เป็นอย่างดี ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้
ท าการศึกษาและจัดแบ่งประเภทของผู้น าโดยพิจารณาถึงรายละเอียด 2 ประการคือ  
(ดารณี ประยูรวงศ์, 2535, หน้า 40) 
 1.  พิจารณาจากการที่ผู้น าได้มาซึ่งอ านาจ จากการศึกษาพบว่าในการปกครองบังคับ
บัญชานั้น บางคนประสบความส าเร็จสามารถครองใจ เอาชนะใจคนอ่ืนจนบรรลุวัตถุประสงค์ 
ของหน่วยงานได้นั้น ไม่ได้ขึ้นอยู่กับอ านาจที่มาจากตัวบทกฎหมายแต่เพียงอย่างเดียว ยังต้องมี
อ านาจอย่างอื่นมาประกอบอีก การศึกษาและวิเคราะห์เกี่ยวกับอ านาจผู้น านี้ Max Weber ได้จ าแนก
ที่มาของอ านาจไว้ 3 แบบ คือ 
  1.1  ผู้น าตามกฎหมาย (Legal Leaders) เป็นผู้น าที่มีต าแหน่งเป็นหัวหน้าโดยกฎหมาย 
ซึ่งมีอ านาจและความรับผิดชอบที่กฎหมายระบุไว้ 
  1.2  ผู้น าที่มีลักษณะพิเศษเฉพาะตัว (Charismatic Leaders) เป็นผู้น าที่ได้อ านาจ 
มาด้วยบารมีของตนเอง 
  1.3  ผู้น าเป็นสัญลักษณ์ (Symbolic Leaders) เป็นผู้น าเพราะอยู่ในต าแหน่งที่ 
เป็นที่เคารพอย่างยิ่ง 
 2.  พิจารณาจากที่ผู้น าใช้อ านาจเป็นการพิจารณาถึงลักษณะของการใช้อ านาจหน้าที่ 
ในการบริหารงานของผู้น าต่อผู้ร่วมงาน การพิจารณาตามแนวนี้ ภิญโญ สาธร ได้จ าแนกไว้  
3 แบบ คือ 
  2.1  ผู้น าแบบเผด็จการ (The Autocratic Leader) เป็นผู้น าที่ยึดมั่นในความคิด 
ของตนเองเป็นใหญ่ ไม่ค านึงถึงคนอ่ืน เน้นการออกค าสั่ง มุ่งแต่งานเป็นส าคัญ โดยไม่ค านึงถึง
จิตใจของผู้ปฏิบัติงาน 
  2.2  ผู้น าแบบประชาธิปไตย (The Democratic Leader) เป็นผู้น าที่ใช้อ านาจโดย
ค านึงถึงความคิดเห็นของคนส่วนใหญ่ ให้โอกาสแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจในปัญหาต่าง ๆ 
ร่วมกัน 
  2.3  ผู้น าแบบตามสบาย (The Laissez-faire or Anarchic Leader) ผู้น าประเภทนี้ 
ปล่อยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานกันตามสบาย ให้อิสระเต็มที่ในการวินิจฉัยสั่งการ มีการควบคุม
ตรวจตราน้อยมาก 
 
 



 13 

 ทฤษฎีเกี่ยวกับความเป็นผู้น า 
 ทฤษฎีนี้เชื่อว่าบุคคลบางคนเกิดมาพร้อมด้วยลักษณะบางประการที่จะช่วยสนับสนุน 
ให้เขาเป็นผู้น าได้ซึ่งหมายถึงคุณลักษณะดังนี้ (กวี วงศ์พุฒ, 2542, หน้า 117-119) 
 1.  บุคลิกภาพ (Personality) เป็นเร่ืองที่ติดมากับตัวของบุคคลแต่ละคนในส่วนที่สามารถ
ปรับปรุงแก้ไขให้ดีได้ บุคลิกภาพดังกล่าวคือ 
  1.1  ความสามารถในการปรับตัว เป็นความสามารถทั่วไปของบุคคล 
  1.2  ความต้องการที่จะน า ซึ่งอาจจะเป็นความสามารถในส่วนลึก ๆ มองไม่เห็นชัด 
แต่ก็สามารถค้นคว้าได้ 
  1.3  ความมั่นคงทางอารมณ์ ซึ่งแต่ละคนจะมีนิสัยทางด้านความคงที่ของอารมณ์ 
การควบคุมอารมณ์ได้มากน้อยเพียงใด 
  1.4  ความเป็นตัวของตัวเอง มีอ านาจในการตัดสินใจต่าง ๆ ตามสภาพสังคมและ
วัฒนธรรม 
  1.5  ความอุตสาหพยายาม หมายถึง ความอดทนของแต่ละบุคคลที่จะพยายามฟันฝ่า
อุปสรรคนานาประการ 
  1.6  ความคิดสร้างสรรค์ ถือเป็นพรสวรรค์อย่างหนึ่ง ที่มีความสนใจในเร่ืองใด 
เร่ืองหนึ่งโดยเฉพาะแล้วคิดออกมาเป็นรูปธรรม 
  1.7  ความทะเยอทะยาน เป็นธรรมชาติของมนุษย์ที่ต้องการความสะดวกสบายใหม่ ๆ 
เกิดขึ้นตลอดเวลา หากทุกคนได้ใช้ความคิดดังกล่าวอยู่ตลอดเวลา เพราะการคิดแต่ละคนนั้น 
ย่อมแตกต่างกันออกไป 
 2.  ความรู้ ความสามารถ (Intelligence) สมองของคนเรานี้ธรรมชาติสร้างมา 
เพื่อใช้สติปัญญาให้เกิดประโยชน์ต่อส่วนรวม ความรู้ความสามารถจะเห็นได้จาก 
  2.1  เชาว์ปัญญา คนทุกคนมีสติปัญญา ความเฉลียวฉลาดแตกต่างกันไปอาจจะด้วย
สาเหตุหลาย ๆ ประการ ทั้งเร่ืองพันธุกรรม สภาพแวดล้อม การแข่งขัน การฝึกฝนตนเอง 
ให้เป็นผู้ที่สนใจในการศึกษาเล่าเรียน 
  2.2  ความแม่นย าในการตัดสินใจ เพราะต้องท าการตัดสินใจอยู่ตลอดเวลา  
ในการท างาน การด ารงชีวิต การตัดสินใจที่แม่นย าจึงต้องอาศัยประสบการณ์ 
  2.3  ระดับความรู้ ทุกคนสามารถศึกษาเล่าเรียนได้ไม่เท่ากันเพราะสมองแต่ละคน 
ไม่สามารถรับอะไรได้อย่างเต็มที่ คือมีการจุความจ าไว้เท่ากันก็จริง แต่การรับรู้ การถ่ายทอดอาจจะ
มีบางสิ่งบางอย่างแตกต่างกันออกไป ดังนั้นจึงวัดระดับความรู้ได้จากการศึกษาในระดับที่สูง ๆ  
ขึ้นไปของแต่ละคน 
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  2.4  ความคล่องแคล่วในการใช้ภาษา สื่อภาษาเป็นเรื่องที่ส าคัญอย่างหนึ่งของมนุษย์
ทุกชาติจะมีภาษาของตนเองหรือไม่ก็ตาม แต่การพูดถือเป็นเร่ืองของการสื่อความหมายให้สามารถ
เข้าใจกัน ผู้น าที่มีความสามารถในการพูด การเขียนย่อมได้เปรียบกว่า 
 3.  คุณลักษณะด้านสังคม (Social Skill) การเข้าสังคมเป็นของคนทุกคน เพราะคนเรา 
ไม่สามารถอยู่คนเดียวในโลกได้ การเข้าสังคมของคนแต่ละระดับต้องมีพิธีรีตองแตกต่างกันออกไป
ตามสภาพการณ์และเหตุการณ์นั้น ๆ คุณลักษณะด้านสังคมมีดังนี้ 
  3.1  การรู้จักประนีประนอม การที่บุคคลท างานร่วมกับคนอ่ืน ผลประโยชน์เป็นเร่ือง
ที่มีความส าคัญไม่น้อย ด้วยเหตุนี้จึงต้องการคนที่จะมาประสานผลประโยชน์หรือเป็นคนที่คอย
ประนีประนอมให้ทุกคนที่ร่วมงานเกิดความพอใจ 
  3.2  ความสามารถในการบริหาร งานบริหารเป็นการใช้ศิลป์ซึ่งแต่ละคน ไม่สามารถ
ใช้ได้ทัดเทียมกัน ด้วยข้อจ ากัดต่าง ๆ การศึกษาเล่าเรียนก็จะเป็นส่วนประกอบในการบริหาร 
ได้บ้างเช่นกัน 
  3.3  ความร่วมมือ ถือเป็นเร่ืองส าคัญมากในการเป็นผู้น า เพราะผู้น าจะต้องเป็นผู้ที่
สามารถชักจูงให้ผู้ร่วมงาน ตั้งใจท างานหรือท าตามที่ผู้น าต้องการด้วยความเต็มใจ 
  3.4  ความเป็นที่นิยมชมชอบ เราคงจะเคยเข้าไปในงานเลี้ยงและพบคนหนึ่งซึ่งจาก 
สีหน้าท่าทาง เป็นบุคคลที่เรามองแวบเดียวเกิดความรู้สึกอยากรู้จัก อยากทักทาย มีความเลื่อมใส
ศรัทธายิ่งเมื่อเห็นเขาพูดจาด้วยแล้วเกิดความนิยมชมชอบตามมา 
  3.5  ความเป็นนักการทูต การที่บุคคลจะเป็นนักการทูตที่ดีนั้นต้องอาศัยปฏิภาณ 
ไหวพริบมากมาย เพราะต้องเอาใจเขามาใส่ใจเรา ต้องโน้มน้าวเร่ืองใหญ่ ๆ ที่เกิดขึ้นแก้ปัญหา 
ให้กลายเป็นเร่ืองเล็กต้องใช้ความสามารถหลาย ๆ ด้านประกอบกัน ซึ่งไม่ใช่การพูดเป็นเพียง 
อย่างเดียว  
 4.  คุณลักษณะด้านกายภาพ (Physical Characteristic) ถือเป็นเร่ืองที่ติดตัวมาอย่างเห็น 
ได้ชัด ซึ่งสิ่งเหล่านี้อาจสามารถแก้ไข ปรับปรุงด้วยการให้อาหารหรือรับประทานอาหาร  
ที่ถูกสุขลักษณะ รวมทั้งการออกก าลังกายที่เหมาะสมด้วย คุณลักษณะด้านกายภาพมีดังนี้ 
  4.1  ส่วนสูง ถึงแม้ทุกคนไม่สามารถจะสูงทัดเทียมกัน แต่ก็เป็นที่ประจักษ์แล้วว่า 
การรับประทานอาหารที่ถูกต้องตามหลักโภชนาการนั้นมีส่วนท าให้คนเราสูงได้ไม่เพียงเพราะ
พันธุกรรมเพียงอย่างเดียว 
  4.2  น้ าหนัก การควบคุมน้ าหนักจะเห็นได้ชัดเจนจากนักมวย เพราะการควบคุม 
ต่าง ๆ ย่อมเกิดผลตามที่เราต้องการ หรือเป็นไปตามเป้าหมายระหว่างบุคคล มีนักจิตวิทยาได้ท าการ
ทดสอบเร่ืองน้ าหนักกับการเป็นภาวะผู้น าเหมือนกัน แต่ไม่มีความส าคัญอย่างมีนัยส าคัญ 
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  4.3  การฝึกฝน นับเป็นสิ่งส าคัญอย่างมากในการด ารงชีวิต การที่ร่างกาย ของคนเรา
ได้รับการออกก าลังกาย การฝึกฝนให้ใช้ความคิด การใช้สมอง การนั่งสมาธิ ล้วนแล้วแต่มีส่วนท า
ให้จิตใจเยือกเย็น สามารถพัฒนาตนเองไปสู่ความเป็นผู้น าได้ในที่สุด 
  4.4  ความสมบูรณ์ของร่างกาย การรักษาตนให้พ้นจากโรคภัยถือเป็นลาภอันประเสริฐ
ตามหลักของพระพุทธศาสนา ดังนั้น ความสมบูรณ์ต้องมีส่วนประกอบด้านอ่ืนด้วย เช่น การรักษา
ความอบอุ่นของร่างกาย การพักผ่อนที่เพียงพอ การออกก าลังกายอย่างสม่ าเสมอ เป็นต้น 
 เสนาะ ติเยาว์ (2544, หน้า 190-192) ได้อธิบายถึงทฤษฎีเกีย่วกับความเป็นผู้น าไว้ดังนี้ 
 1.  ความเป็นผู้น าที่ถือตามแนวพฤติกรรม (Leadership Behavior Approach) เป็นการเน้น
การกระท าของผู้น ามากกว่าลักษณะของผู้น า โดยการระบุแบบของพฤติกรรมและวิธีการที่ผู้น า 
เอามาใช้ให้เหมาะกับงานและพฤติกรรมของผู้ตาม สมมติฐานที่ใช้เป็นแนวการศึกษาก็คือผู้น าที่
ประสบผลส าเร็จจะมีพฤติกรรมแตกต่างไปจากผู้น าที่ไม่ประสบผลส าเร็จอย่างไร การศึกษาแนว
พฤติกรรมนี้ได้มีการด าเนินการที่มหาวิทยาลัยไอโอวาโอไฮโอ มิชิแกน และนักบริหารที่มีชื่ออีก  
2 กลุ่ม คือกลุ่ม Robert Tannenbaum และกลุ่มของ Robert R. Blake ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
 การศึกษาที่มหาวิทยาลัยไอโอวา การศึกษาเร่ืองนี้ได้ด าเนินการมาตั้งแต่ปลายปี  
ค.ศ. 1930 โดย Ronald Lippitt และ Ralph K. White ภายใต้การดูแลของผู้อ านวยการวิจัยชื่อ Kurt 
Lewin ที่มหาวิทยาลัยไอโอวา การศึกษาเน้นพฤติกรรมผู้น าหรือแบบผู้น า 3 แบบ คือ ผู้น าแบบ 
เผด็จการ ผู้น าแบบประชาธิปไตย และผู้น าแบบเสรี ว่าผู้น าแบบใดก่อให้ความส าเร็จมากที่สุด 
 ผู้น าแบบเผด็จการ (Autocratic Leader) เป็นผู้น าที่มีพฤติกรรมเน้นการตัดสินใจแต่ผู้เดียว 
ก าหนดวิธีท างานเอง จ ากัดการมีส่วนร่วมของผู้ใต้บังคับบัญชา ใช้ข้อมูลที่ได้จากการท างาน 
ในเชิงลบ ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader) เป็นผู้น าที่มีแบบการท างานโดยให้กลุ่ม 
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ให้กลุ่มเป็นผู้ก าหนดวิธีการท างานเอง ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วม 
ในการก าหนดเป้าหมายการประเมินผลงาน โดยใช้ข้อมูลที่ได้ไปในทางบวก ผู้น าแบบเสรี 
(Laissez-faire Leader) เป็นผู้น าที่มีพฤติกรรมให้กลุ่มมีเสรีเต็มที่ในการจัดหาเคร่ืองมือ วัตถุ วิธีการ
ท างาน ขาดความเป็นผู้น า หลีกหนีการให้ข้อมูล 
 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มที่มีผู้น าแบบเสรีได้ผลการปฏิบัติงานต่ ากว่ากลุ่มผู้น าแบบ 
เผด็จการและแบบประชาธิปไตย ซึ่งได้ปริมาณงานเท่ากันทั้งสองกลุ่ม คุณภาพงานและความพอใจ 
ในการท างานที่ดีที่สุดตกอยู่กับกลุ่มที่ผู้น าแบบประชาธิปไตย เมื่อศึกษาต่อมาก็พบว่าบางครั้ง 
ผลการปฏิบัติงานในกลุ่มที่มีผู้น าแบบประชาธิปไตยสูงกว่ากลุ่มที่มีผู้น าแบบเผด็จการ แต่บางคร้ัง
ผลการปฏิบัติงานของกลุ่มที่มีผู้น าแบบประชาธิปไตยต่ ากว่ากลุ่มที่มีผู้น าแบบเผด็จการ  
แต่ความพอใจในการท างานของกลุ่มที่มีผู้น าแบบประชาธิปไตยโดยสูงกว่ากลุ่มที่มีผู้น าแบบ 
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เผด็จการ 
 การศึกษาความต่อเน่ืองของพฤติกรรมผู้น า (Continuous of Leader Behavior) ต่อมา
นักศึกษาทางการบริหาร 2 คนคือ Robert Tannenbaum และWarren H.Schmidt ได้เสนอผล
การศึกษาพฤติกรรมความเป็นผู้น าที่เกิดขึ้นต่อเน่ืองตั้งแต่แบบเผด็จการ หรือเน้นที่หัวหน้า (Boss-
Centered) ไปจนถึงแบบประชาธิปไตยหรือเน้นที่ลูกน้อง (Subordinate-Centered) หรือกลับกันว่ามี 
7 พฤติกรรม คือ 
 1.  ผู้บริหารตัดสินใจเองและน ามาใช้ 
 2.  ผู้บริหารบอกก่อนว่าจะตัดสินใจอย่างไรแล้วจึงตัดสินใจ 
 3.  ผู้บริหารเสนอความคิดเห็นแล้วรับฟังข้อเสนอแนะก่อนตัดสินใจ 
 4.  ผู้บริหารตัดสินใจแต่มีเงื่อนไขว่าอาจเปลี่ยนแปลงได้ 
 5.  ผู้บริหารเสนอปัญหารับฟังข้อเสนอแนะแล้วตัดสินใจ 
 6.  ผู้บริหารก าหนดขอบเขตแล้วมอบหมายให้กลุ่มตัดสินใจ 
 7.  ผู้บริหารอนุญาตให้ผู้ใต้บังคับบัญชาด าเนินงานภายใต้ขอบเขตที่ก าหนดขึ้น 
โดยผู้บังคับบัญชา 
 ผู้ศึกษาได้เสนอแนะว่า พฤติกรรมการตัดสินใจของผู้น าจะได้มากน้อยเพียงใด 
ในแต่ละอย่างของทั้ง 7 พฤติกรรม ย่อมขึ้นอยู่กับตัวผู้น า ผู้ใต้บังคับบัญชาและสถานการณ์ 
เป็นส าคัญ พร้อมทั้งเสนอแนะเพิ่มเติมว่า ในระยะยาวผู้น าควรเพิ่มการใช้พฤติกรรมในทางเน้นที่
ลูกน้องมากขึ้น เพื่อเพิ่มคุณภาพการตัดสินใจ การท างานเป็นทีม การจูงใจ ขวัญในการท างาน และ
การพัฒนาบุคลากร 
 การศึกษาที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอ ในปี ค.ศ. 1945 หน่วยงานวิจัยในมหาวิทยาลัยโอไฮโอ
ได้ท าการศึกษาพฤติกรรมความเป็นผู้น าพบว่า พฤติกรรมผู้น ามี 2 อย่างคือ 
 1.  การคิดถึงคนอ่ืน ได้แก่ ระดับที่ผู้น าให้ความไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ความส าคัญ
ต่อความคิดเห็นและความรู้สึก ผู้น าที่คิดถึงคนอ่ืน มีความเป็นเพื่อน เปิดเผย พัฒนาทีมงาน  
ค านึงถึงสวัสดิภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา และส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมในการท างาน 
 2.  รูปแบบการริเร่ิม เป็นระดับที่ผู้น าก าหนดบทบาทของตัวเอง และผู้ใต้บังคับบัญชา 
ที่จะท าให้งานบรรลุเป้าหมาย ผู้น าที่มีพฤติกรรมนี้จะออกค าสั่ง วางแผนงาน ก าหนดวัน เวลา  
ที่งานท าเสร็จ แผนการปฏิบัติงานโดยมุ่งที่การท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายและให้ความส าคัญ 
หน้าที่ทางการบริหาร 
 การศึกษาที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอ จะก่อให้เกิดพฤติกรรมของผู้บริหาร แบ่งแยกเป็น 
2 พฤติกรรมที่ไม่เกี่ยวข้องกันว่า เน้นที่การคิดถึงคนอ่ืนหรือเน้นที่รูปแบบการริเร่ิมเป็นพฤติกรรม 
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ที่ไม่ต่อเนื่องกันอย่างแนวคิดก่อนของ Tannenbaum กล่าวคือ ผู้น ามีพฤติกรรมเด่นทั้ง 2 อย่างหรือ
เด่นอย่างหนึ่งและต่ าอย่างหนึ่ง หรืออยู่ระหว่างทั้งสองอย่าง การศึกษาที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอ  
อาจเรียกชื่ออีกอย่างหนึ่งว่า Two-dimensional Approach คือ ผู้น าอาจมีพฤติกรรมทั้งสองอย่าง คือ 
สามารถก่อให้เกิดผลงานสูงและขณะเดียวกันท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพอใจในงานสูงด้วย  
ซึ่งก่อให้เกิดผลดีที่สุด แต่การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอก็ยังไม่บังเกิดผลเหมือนกับการศึกษา 
ของมหาวิทยาลัยมิชิแกนด้วยหลักการที่ง่ายเกินไป เพราะยังมีปัจจัยอื่นที่ยังไม่ได้น ามาพิจารณา 
ที่ส าคัญคือลักษณะของงานกับผู้ปฏิบัติงานซึ่งกระทบโดยตรงต่อพฤติกรรมของผู้น า 
 การศึกษาที่มหาวิทยาลัยมิชิแกน ในระยะเวลาเดียวกันที่มีการศึกษาที่มหาวิทยาลัย
โอไฮโอ กลุ่มผู้วิจัยจากศูนย์วิจัยส ารวจของวิทยาลัยมิชิแกนก็ศึกษาเร่ืองเดียวกัน โดยเร่ิมแรกที่
บริษัท Prudential Insurance ผลการวิจัยสรุปพฤติกรรม 2 อย่าง เช่นเดียวกับการศึกษาที่โอไฮโอ  
แต่เรียกชื่อต่างกันคือ 
 1.  การมุ่งงาน เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่สนใจในการปฏิบัติงาน วิธีท างาน และ 
ผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 2.  การมุ่งคน เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่สนใจในการพัฒนาของกลุ่มท างาน ความพอใจ
ในการท างาน และสวัสดิการของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 ผลสรุปว่า หัวหน้าที่ท างานประสบความส าเร็จมากที่สุด คือ ผู้ที่ท างานโดยมุ่งคน
สามารถสร้างกลุ่มท างานที่ได้ผลสูงและหัวหน้ามีพฤติกรรมในทางสนับสนุนผู้ปฏิบัติงาน  
ส่วนหัวหน้าที่มุ่งงานประสบความส าเร็จน้อย เพราะไม่สนใจเป้าหมายในการท างาน ความต้องการ
ของคนมุ่งแต่ให้การท างานด าเนินไปตามแผนงานและลดค่าใช้จ่าย เพื่อให้เกิดประสิทธิผล 
ในการท างานเท่านั้น 
 2.  การแบ่งประเภทของผู้น าตามทฤษฎี 3 มิติของวิลเลียมเร็ดดิน (William J. Reddin) 
 ซึ่งกิตติ ตยัคคานนท์ (2543, หน้า 40-42) ได้อธิบายทฤษฎี 3 มิติของวิลเลียมเร็ดดิน  
ที่แบ่งผู้น าตามพฤติกรรมได้ 4 รูปแบบ ดังต่อไปนี้ 
  2.1  แบบเอาเกณฑ์ (Separated) 
  2.2  แบบเอางาน (Dedicated) 
  2.3  แบบสัมพันธ์ (Related) 
  2.4  แบบประสาน (Integrated) 
 แบบเอาเกณฑ์: เป็นแบบของนักอนุรักษ์นิยม ชอบของเก่า ยึดตัวเองเป็นที่ตั้ง  
จึงไม่เอาใคร อดทน เก็บตัว เจ้าระเบียบ จึงเป็นคนยึดถือและต้องท าอะไรตามกฎเกณฑ์  
มีความระมัดระวังในการท างานมาก เน่ืองจากกลัวผิด ไม่อยากท างานร่วมกับผู้อื่น เพราะกลัวว่า 
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ถ้าคนอ่ืนท าผิด ตัวเองต้องผิดด้วย เพื่อไม่ให้ความผิดก็เลยไม่ท างานหรือท างานให้น้อยที่สุดเท่าที่
จ าเป็นเท่านั้น และยังเป็นคนไม่เอาเพื่อนฝูงหรือจัดว่าเป็นคนที่ไม่เอาไหน เพราะไม่เอาทั้งงานและ
คน นับเป็นลักษณะผู้น าที่ต่ าที่สุด 
 แบบเอางาน: เป็นแบบของคนที่เอาการเอางาน ยึดถืองานเป็นหลักใหญ่ สนใจมุ่งเน้น 
ในงานมาก ขยัน มั่นใจ กล้าท า มีความคิดริเร่ิม ชอบก าหนดงานให้ผู้อ่ืน ไม่คิดถึงจิตใจผู้อ่ืน  
จึงไม่เอาใคร ไม่มีเพื่อน สรุปผลว่าเป็นคนเอาการเอางาน แต่ไม่มีมนุษย์สัมพันธ์ นั่นก็คือ เน้นที่งาน 
มากกว่าคน 
 แบบสัมพันธ์: เป็นลักษณะคนที่เน้นมนุษย์สัมพันธ์เป็นหลักในการท างาน เอาใจใส่ 
คนทุกระดับ ไม่ต้องการให้ใครเกลียด จึงมีนิสัยเป็นกันเองและเป็นมิตรกับคนทุกคน ยอมรับผู้อ่ืน
เห็นใจผู้อ่ืน ไม่อวดตัว ท าอะไรไม่อยากให้กระทบกระเทือนใจใคร ให้ความส าคัญเร่ืองสัมพันธ์
ภาพกับบุคคลมากกว่าเร่ืองการงาน น่ันก็คือ บุคคลที่เน้นคนมากกว่างาน ถ้าต้องการเลือกระหว่าง
คนกับงาน ผู้น าประเภทนี้จะเลือกเอาไว้ก่อน งานมาทีหลัง 
 แบบประสาน: เป็นลักษณะของคนที่ให้ความส าคัญแก่งาน และคนไปพร้อม ๆ กัน  
เท่า ๆ กัน โดยถือว่าคนเรามีมิตรสัมพันธ์ทีดีต่อกัน มีความสามัคคี ร่วมมือร่วมใจกันท างาน ก็จะได้
ผลงานที่ดี มีประสิทธิภาพสูง ผู้น าประเภทนี้จะมีศิลปะการจูงใจ ความพยายามให้ทุกคนมีส่วนร่วม
ในงาน ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารักและให้ความร่วมมือเป็นอย่างยิ่ง จัดเป็นผู้น าแบบอุดมคติ 
 

แนวคิดและทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 สุดา ทัพสุวรรณ (2541, หน้า 8) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ลักษณะ
ความสัมพันธ์ของผู้น าและผู้ตาม ผู้น าจะเน้นให้ผู้ตามเกิดความรู้สึกเห็นความส าคัญ และคุณค่า 
ของผลงานที่ผลิตออกมาจูงใจให้ผู้ตามสนใจท างานเพื่อหน่วยงาน ตลอดจนเปลี่ยนแปลงระดับ 
ความต้องการในผลงานของผู้ตามให้สูงขึ้น และใช้ความสามารถของตนเองตามศักยภาพทั้งหมด 
ในการท างาน 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541, หน้า 212) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้น าที่ใช้
กระบวนการของการชักน า เพื่อการเปลี่ยนแปลงมากกว่าการคงที่ เป็นผู้น าที่กระตุ้นบุคคลให้ท างาน 
โดยมีภารกิจที่มากขึ้น มีจุดมุ่งหมายที่สูงขึ้น มีความเชื่อมั่นในความสามารถที่จะบรรลุภารกิจพิเศษ
ที่ก าหนดไว้อย่างชัดเจนโดยผู้น า 
 แบส และอโวลีโอ (Bass & Avolio, 1994, p. 2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ  
การกระตุ้นให้เกิดความสนใจในระหว่างผู้ร่วมงานและผู้ตามให้มองงานของพวกเขาในแง่ 
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มุมใหม่ ๆ ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในเร่ืองภารกิจ (Mission) และวิสัยทัศน์ (Vision) ของทีมและ
ขององค์การ มีการพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงาน และผู้ตามไปสู่ระดับความสามารถที่สูงขึ้น  
มีศักยภาพมากขึ้น ชักน าผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาเองไปสู่ 
สิ่งที่จะท าให้กลุ่มได้ประโยชน์ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะชักน าผู้อื่นให้ท ามากกว่าที่พวกเขาตั้งใจ
ตั้งแต่ต้น และบ่อยคร้ังมากกว่าที่พวกเขาคิดว่ามันจะเป็นไปได้ ผู้น าจะมีการท้าทายความคาดหวัง
และมักจะน าไปสู่การบรรลุถึงผลงานที่สูงขึ้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาล
ใจ การกระตุ้นทางปัญญา หรือการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้น าจะยกระดับวุฒิภาวะ และ
อุดมการณ์ของผู้ตามที่เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ การบรรลุสัจการแห่งตน ความเจริญรุ่งเรืองของสังคม 
องค์การ และผู้อื่น 
 ค็อตเตอร์ (Kotter, 2012) กล่าวถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลง 8 ขั้นตอนประกอบด้วย  
 1.  การสร้างความรู้สึกว่าต้องลงมือท าอย่างเร่งด่วน (Establishing a Sense of Urgency) 
ด้วยการประเมินสภาวะทางการตลาดและคู่แข่งขัน ชี้ให้เห็นถึงวิกฤตการ และโอกาสหรือช่องทาง
ในการผ่านพ้นภาวะวิกฤต  
 2.  สร้างทีมผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Creating the Guiding Coalition) ด้วยการก าหนดให้มี
กลุ่มท างานเป็นทีม และให้มีอ านาจมากพอที่จะน าคนอ่ืน ๆ ในองค์กรไปสู่การเปลี่ยนแปลงครั้ง
ใหญ่  
 3.  พัฒนาวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ (Developing a Vision and Strategy) ด้วยการสร้าง
วิสัยทัศน์ที่ชัดเจน อันน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง รวมทั้งก าหนดกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลงที่จะให้
วิสัยทัศน์นั้นกลายเป็นจริง  
 4.  สื่อสารวิสัยทัศน์ของการเปลี่ยนแปลง (Communicating the Change Vision)  
ด้วยการใช้เคร่ืองมือทุกชนิด เท่าที่จะเป็นไปได้ ในการสื่อสารวิสัยทัศน์และกลยุทธ์นั้นแก่คน 
ในองค์กร ด้วยการชี้น า และการจ าลองสถานการณ์ จนคนเร่ิมยอมรับวิสัยทัศน์นั้นและเร่ิม
เปลี่ยนแปลง  
 5.  การให้อ านาจที่จะท าการเปลี่ยนแปลง (Empowering Broad-based Action)  
ด้วยการปรับเปลี่ยนระบบ หรือโครงสร้างขององค์กร หรือแม้กระทั่งการก าหนดกิจกรรม  
หรือวิธีการต่าง ๆ เพื่อขจัดอุปสรรคหรือความเสี่ยงที่มีต่อวิสัยทัศน์อันน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง  
 6.  สร้างชัยชนะระยะสั้น (Generating Shot-term Wins) ด้วยการท าให้การเปลี่ยนแปลง 
ปรากฏผลออกมาในรูปของความส าเร็จ หรือชัยชนะ พร้อมกับการให้รางวัลเพื่อสร้างแรงจูงใจ 
ให้เกิดขึ้น  
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 7.  การรักษาการเปลี่ยนแปลงให้คงอยู่ และสร้างการเปลี่ยนแปลงใหม่ที่ดีกว่า 
(Consolidating Gains and Producing More Change) ด้วยการปรับเปลี่ยนระบบ โครงสร้าง และ
นโยบายให้สอดคล้องกับแนวทางการเปลี่ยนแปลง การสนับสนุนและพัฒนาบุคลากรที่เป็นก าลัง 
ส าคัญในการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งการหาช่องทาง หรือแนวคิดใหม่ รวมทั้งการสร้างกลุ่มผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงกลุ่มใหม่ ๆ เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงระลอกแล้วระลอกเล่าอย่างไม่ขาดสาย  
 8.  รักษาการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ให้คงอยู่เป็นวัฒนธรรมขององค์กร (Anchoring New 
Approaches in the Culture) ด้วยการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กรใหม่ ที่ให้ความส าคัญกับ 
การพัฒนา การสร้างภาวะผู้น า และความส าเร็จที่เกิดขึ้นในองค์กร นอกจากนั้น Kotter ยังอธิบายว่า 
การเปลี่ยนแปลงในองค์กรจะประสบความส าเร็จนั้น ต้องให้ความส าคัญกับขั้นตอนของการ
เปลี่ยนแปลง (Importance of Sequence) ซึ่งจะต้องเป็นไปตามล าดับ หากเกิดการเปลี่ยนแปลง 
อย่างรวดเร็ว หรือข้ามขั้นตอนก็มักจะเกิดปัญหาอยู่เสมอ รวมทั้งการสร้างโครงการย่อย ๆ  
ขึ้นในโครงการเปลี่ยนแปลง (Projects within Projects) ซึ่งการเปลี่ยนแปลงองค์กรนั้น จ าเป็น
จะต้องมีการสร้างโครงการย่อย ๆ ขึ้นหลายโครงการ เพื่อให้เกิดผลหรือความส าเร็จในระยะสั้น 
เป็นระยะ ๆ รวมทั้งหากเกิดอุปสรรคขึ้น ก็สามารถเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ได้ตลอดเวลา และ
นอกจากนั้น Kotter ยังแสดงให้เห็นว่า การบริหารในลักษณะของการเป็นผู้น า (Leadership)  
มีบทบาทความส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลงมากกว่า การบริหารในลักษณะของการจัดการ 
(Management) โดยการจัดการสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในขบวนการผลิตได้ ในขณะที่ 
การเป็นผู้น า สามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในการผลิต อันน ามาซึ่งผลประโยชน์ที่มากกว่า 
และยังเป็นแนวทางในการพัฒนาของอนาคตต่อไป 
 สรุป ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความสามารถที่จะพยายามยกระดับจิตส านึก
และแรงจูงใจของผู้ร่วมงานให้มีอุดคติและมีคุณค่าทางจริยธรรมสูงขึ้น โดยกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเกิด
ความตระหนักและต้องการอย่างแรงกล้ามากกว่าที่เป็นอยู่ในด้านคุณค่าของจุดมุ่งหมาย และวิธีการ
ที่จะบรรลุจุดมุ่งหมาย ท าให้ผู้ร่วมงานไม่คิดถึงประโยชน์ส่วนตน แต่จะอุทิศตนเพื่อส่วนรวม 
 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) 
 เบิร์นส์ (Burns, 1978, p. 4) ได้สร้างแนวคิดแรกเร่ิมของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
โดยศึกษาวิจัยเชิงบรรยายในผู้น าทางการเมือง เนื่องจากมีความเห็นว่าทฤษฎีภาวะผู้น าที่มี 
ไม่สามารถอธิบายภาวะผู้น าได้ชัดเจน ยังมิได้ระบุถึงแก่นแท้ของผู้น าที่สอดคล้องกับภาวะผู้น า 
ยุคใหม่ ภาวะผู้น าตามมโนทัศน์ของเบิร์นส์ เป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีความแตกต่างกันในด้าน
อ านาจระดับแรงจูงใจ และทักษะเพื่อไปสู่จุดหมายร่วมกัน มี 2 แบบที่เหมาะสมที่สุดในสถานการณ์
ปัจจุบันคือ คือ ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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 1.  ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นปฏิสัมพันธ์ที่ผู้น าติดต่อ
กับผู้ตาม เพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน ผู้น าจะใช้รางวัลเพื่อตอบสนองความต้องการ
และเพื่อแลกเปลี่ยนกับความส าเร็จในการท างาน ถือว่าผู้น าและผู้ตามมีความต้องการอยู่ในระดับ 
ขั้นแรกตามทฤษฎีความต้องการเป็นล าดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierarchy Theory) 
 2.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผู้น าและผู้ตามมี
ปฏิสัมพันธ์กัน ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพทั้งสองฝ่าย คือ เปลี่ยนผู้ตามไปเป็นผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนผู้น าการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้น าแบบจริยธรรม กล่าวคือ  
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม และจะกระตุ้นผู้ตามให้เกิดความส านึก
(Conscious) และยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้นตามล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์
และท าให้ผู้ตามเกิดจิตส านึกของอุดมการณ์และยึดถือค่านิยมเชิงจริยธรรม เช่น อิสรภาพ  
ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน 
 แบส และอโวลีโอ (Bass & Avolio, 1994, pp. 3-4) ได้เสนอโมเดลภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็นกระบวนการ 
ที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตาม 
ให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไล่สู่ระดับขึ้น
และศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีม และขององค์การจูงใจ
ให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขา ไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การ
หรือสังคมซึ่งกระบวนการที่ผู้น าอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน หรือผู้ตามนี้จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบ
พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ 
 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Charisma Leadership:  
Or CL) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตามผู้น าจะ 
เป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธาไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน  
ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้อง
ปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม  
ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤติ  
ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะ
หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่น
และเพื่อประโยชน์ของกลุ่มผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพความตั้งใจ 
การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา ผู้น าจะเสริม 
ความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกัน 
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กับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สึก 
เป็นหนึ่งเดียวกัน เพื่อการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรมของผู้น า
จากการสร้างความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
จึงรักษาอิทธิพลของตน ในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ  
 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง การที่ผู้น าจะ
ประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้
ความหมายและท้าทายในเร่ืองงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit)  
ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก 
ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการ
อย่างชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตนหรือผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะ 
แสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะ
ช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยครั้งพบว่า การสร้างแรง
บันดาลใจนี้เกิดขึ้นผ่าน การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุ้นทางปัญญา  
โดยการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และกระตุ้นให้พวกเขา
สามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ ส่วนการกระตุ้นทางปัญหาช่วยให้ผู้ตามจัดการอุปสรรค
ของตนเอง และเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
 พฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจ ดังนี้ 
 แบส (Bass, 1985, p. 70) ได้อธิบายถึง พฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจของผู้น า  
ไว้ดังนี้ 
 1.  เน้นการปฏิบัติ (Action Orientation) ประกอบด้วยพฤติกรรม คือ 
  1.1  กระตุ้นให้ผู้บังคับบัญชาได้ทดลองปฏิบัติโครงการใหม่ ๆ หรือท างานที่ท้าทาย
ความสามารถ 
  1.2  ให้โอกาสผู้ใต้บังคับบัญชาอาสาสมัครงาน การได้อาสาเป็นโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความสามารถ และความรับผิดชอบ และเมื่อปฏิบัติงานเสร็จจะเกิด 
ความภาคภูมิใจและเชื่อมั่นในตนเอง 
  1.3  การมีนโยบายส่งเสริมการทดลองและเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เพื่อหาวิธีการแก้ปัญหา
ของหน่วยงาน 
  1.4  สร้างบรรยากาศการติดต่อสื่อสารแบบเปิด และเชื่อถือไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
  1.5  ใช้ระบบการบันทึกสั้น ๆ แทนการรายงานหรือการบันทึกแบบยาว (Lengthy 
Reports) 
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 2.  การสร้างความเชื่อมั่น (Confidence-building) ความเชื่อมั่นเป็นแหล่งความเข้มแข็ง
ทางอารมณ์ เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเครียด ความยุ่งยากหรือเสี่ยงต่ออันตรายใน 
การปฏิบัติงานผู้น าต้องสร้างความเชื่อมั่นผู้ใต้บังคับบัญชา การที่ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเชื่อมั่น 
จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดขวัญและก าลังใจ และทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงาน
เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 
 3.  การสร้างความเชื่อในจุดมุ่งหมายที่เป็นอุดมการณ์ (Inspiring Belief in “Cause”)  
การสร้างความเชื่อมั่นในอุดมการณ์เป็นสิ่งที่มีความส าคัญยิ่ง การที่บุคคลจะเสียสละประโยชน์ 
ส่วนตนหรือท างานที่เสี่ยงอันตรายหรือยากล าบากได้นั้น บุคคลต้องเชื่อว่าอุดมการณ์นั้นเป็นสิ่งที่
ถูกต้องมีคุณค่าควรแก่การเสียสละ 
 4.  การใช้ Pygmalion Effect (Making Use of the Pygmalion Effect or Self-fulling 
Prophecy) คือ การที่ผู้น าคาดหวังผู้ใต้บังคับบัญชาในด้านดี บุคคลซึ่งถูกคาดหวังว่าจะท าได้ดีจะท า
ดีกว่าผู้ซึ่งไม่ได้รับการคาดหวังหรือถูกคาดหวังว่าท าไม่ดี บุคคลซึ่งถูกคาดหวังว่าจะท าได้ดีจะ
พยายามท าอย่างดี เพื่อให้ผู้น ามั่นใจว่าความเชื่อของผู้น าถูกต้อง การใช้ Pygmalion Effect กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาจะเป็นการส่งเสริมความภาคภูมิใจในตนเอง (Self Esteem) ของผู้ใต้บังคับบัญชา  
 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulating: IS) หมายถึง การที่ผู้น ามี 
การกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการ 
หาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่
และสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหา และการเผชิญกับ
สถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ  
ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทาง
แก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์
ความคิดของผู้ตามแม้ว่ามันจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหา 
ที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่น 
ให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ 
ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหา 
ของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อและ
ประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะ
ตระหนัก เข้าใจ และแก้ไขปัญหาด้วยตนเองชนิดของการกระตุ้นทางปัญญา มีดังนี้ 
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 แบส (Bass, 1985, p. 110) ได้ชี้แนะวิธีที่ผู้น าใช้กระตุ้นปัญญา ดังนี้ 
 1.  การกระตุ้นทางปัญญาโดยใช้หลักเหตุผล (Rationally) โดยผู้น าจะเน้นการจูงใจ 
ด้านความส าเร็จ ผู้น าเน้นหนักที่โครงสร้างงานที่เป็นทางการ การตัดสินใจของผู้น าจะใช้ข้อมูล 
เพียงเล็กน้อย แต่จะเน้นหนักที่ความเร็วและประสิทธิผลในการแก้ปัญหาเป็นส าคัญ 
 2.  การเน้นที่การอยู่รอด (Existentially) โดยผู้น าจะสนใจเกี่ยวกับการเพิ่มความมั่นคง
ความเชื่อถือและการสร้างทีมงาน ผู้น าอาศัยกระบวนการที่ไม่เป็นทางการ และมีความเชื่อมั่น 
ว่าสติปัญญาสามารถเกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม ดังนั้น ผู้น าจะตัดสินใจโดยวิธีการ
ผสมผสาน ต้องการข้อมูลจ านวนมากและแก้ปัญหาด้วยวิธีการต่าง ๆ หลายวิธี 
 3.  การใช้ประสบการณ์ (Empirically) ผู้น าจะแก้ปัญหาโดยอาศัยข้อมูลจาก
ประสบการณ์แก้ปัญหาแบบเป็นขั้นตอน และใช้ข้อมูลจ านวนมากเพื่อให้ได้ค าตอบที่ดีที่สุด 
ของการปรับปรุงความมั่นคง ความปลอดภัยและการด ารงอยู่ต่อไปขององค์การ 
 4.  การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ (Idealistically) ผู้น าจะเน้นที่การเจริญก้าวหน้า การปรับตัว
การเรียนรู้ ความหลากหลายและการใช้ความคิดสร้างสรรค์ รูปแบบการตัดสินใจจะมีความยืดหยุ่น
จะใช้ข้อมูลน้อยในการตัดสินใจ แต่จะรวบรวมข้อมูลเพิ่มเติมอย่างต่อเนื่องและค้นหาวิธีใหม่ ๆ  
ในการแก้ปัญหาถ้ามีความจ าเป็น นอกจากนั้น จะพบลักษณะของการกล้าเสี่ยงและการคิดค้น 
สิ่งใหม่ ๆ ในผู้น าเช่นน้ีด้วยความจ าเป็นในการกระตุ้นทางปัญญา มีดังนี้ 
 การกระตุ้นทางปัญญาใช้เมื่อกลุ่มหรือองค์การ ก าลังเผชิญกับปัญหาที่เห็นไม่ชัดเจน
(Structured Problem) แบส (Bass, 1985, p. 102) กล่าวว่า ผู้น าจะต้องมีสติปัญญาที่จะวิเคราะห์ 
ก าหนดปัญหา เลือกวิธีการแก้ไข และต้องกระตุ้นปัญญาให้ผู้ตามสามารถมองเห็นปัญหาชัดเจนขึ้น
และสามารถตัดสินใจหาทางเลือกในการแก้ปัญหาได้ ตัวอย่าง สถานการณ์ที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ใช้การกระตุ้นทางปัญญา เพื่อการเปลี่ยนแปลงกลุ่มและองค์การ เช่น 
 1.  เมื่อกลุ่มและองค์การถูกคุกคามจากสิ่งแวดล้อม เช่น ถูกฝ่ายตรงข้ามสร้างปั่นป่วน 
เป็นระยะ ๆ  
 2.  เมื่อเกิดปัญหารุนแรงที่ลดประสิทธิภาพของหน่วยงาน เช่น ขาดอุปกรณ์ ขาดวิธีการ
ปฏิบัติที่เหมาะสม 
 3.  เมื่องานขาดประสิทธิภาพ เพราะเคร่ืองมือช ารุด ขาดวัสดุอุปกรณ์ พนักงานขาดงาน 
 4.  เมื่อผู้น ามีอ านาจเพียงพอที่จะท าการเปลี่ยนแปลงและริเร่ิมวิธีการที่จะสามารถ
แก้ปัญหารุนแรงที่องค์การก าลังเผชิญอยู่ 
 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) ผู้น าจะมี
ความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และ 
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ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่า และมีความส าคัญผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor)  
ของผู้ตามแต่ละคน เพื่อการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจก
บุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพื่อน
ร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 
สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็น
และความต้องการ การประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่าง
บุคคล เช่น บางคนได้รับก าลังใจมากกว่า บางคนได้รับอ านาจการตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า  
บางคนมีมาตรฐานที่เคร่งครัดกว่า บางคนมีโครงสร้างงานที่มากกว่า ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสาร
สองทาง และมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบ ๆ (Management by Walking Around) มีปฏิสัมพันธ์
กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว ผู้น าสนใจความกังวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นทั้งคน 
(As a Whole Person) มากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต ผู้น าจะมีการฟัง 
อย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผู้น าจะมีการมอบหายงาน 
เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่  
และเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ที่ท้าทายความสามารถ ผู้น าจะดูแลผู้ตามว่าต้องการค าแนะน า การสนับสนุน 
และการช่วยให้ก้าวหน้าในการท างานที่รับผิดชอบอยู่หรือไม่ โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลัง 
ถูกตรวจสอบ 
 องค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะทั้ง 4 ประการ ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้จะมี
ความสัมพันธ์กัน (Intercorelated) อย่างไรก็ตาม มีการแบ่งแยกแต่ละองค์ประกอบ เพราะเป็น
แนวคิดพฤติกรรมที่มีความเฉพาะเจาะจง และมีความส าคัญในการวินิจฉัยตามวัตถุประสงค์  
แบส (Bass, 1985, p. 82) กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลเป็นลักษณะที่ส าคัญ 
ของความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งจะมีผลต่อความพึงพอใจที่ผู้ใต้บังคับบัญชา
จะมีต่อผู้น า และสมรรถนะในการผลิตของผู้ใต้บังคับบัญชาและการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
ที่มีผลต่อการท างานและอาชีพของเรา 
 

แนวคิดและทฤษฎีการปกครองท้องถิ่น 
 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการปกครองท้องถิ่น สามารถสรุปเนื้อหาสาระส าคัญได้
ดังต่อไปนี้ 
 ความหมายของการปกครองท้องถิ่น 
 มีนักวิชาการให้ความหมายเกี่ยวกับการปกครองท้องถิ่นไว้ดังนี้ 
 ชูวงศ์ ฉายะบุตร (2539, หน้า 12) การปกครองท้องถิ่น หมายถึง ส่วนการปกครอง 



 26 

ของประเทศหรือรัฐ ซึ่งมีหน้าที่ส าคัญที่รับผิดชอบในการด าเนินเร่ืองต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ 
ประชาชนในท้องถิ่นหรือในขอบเขตแห่งหนึ่งแห่งใดโดยเฉพาะและเป็นการสมควรที่จะมอบเร่ือง
ดังกล่าวให้หน่วยการปกครองท้องถิ่นเป็นผู้บริหาร โดยมีฐานะเป็นรองจากการบริหารของรัฐ 
ในส่วนกลาง 
 ลิขิต ธีรเวคิน (2539, หน้า 314) การปกครองท้องถิ่น เป็นรูปแบบการปกครองในลักษณะ
กระจายอ านาจปกครองจากส่วนกลางไปให้ท้องถิ่นด าเนินการเอง ซึ่งมีความส าคัญและจ าเป็น 
อย่างยิ่งต่อการพัฒนาชุมชนและการปกครองในระบอบประชาธิปไตย กล่าวคือ การปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นจะมีส่วนร่วมแบ่งเบาภาระของรัฐบาลกลางในแง่ที่ว่า ผู้ที่อยู่ในท้องถิ่นและผู้น า 
ส่วนท้องถิ่นจะมีความส าคัญ คือ ท าให้ท้องถิ่นรู้จักแก้ปัญหาด้วยตนเอง 

พยนต์ เอ่ียมส าอางค์ (2542, หน้า 37) การปกครองท้องถิ่น หมายถึง การปกครองที่
รัฐบาลได้กระจายอ านาจการปกครองให้ประชาชนในท้องถิ่นได้มีสิทธิด าเนินการปกครองตนเอง
และมีองค์กรปกครองท้องถิ่นที่มีอ านาจอิสระในการปฏิบัติหน้าที่ตามสมควร 

อเนก เหล่าธรรมทัศน์ (2543, หน้า 37) การปกครองท้องถิ่น คือเคร่ืองมือที่รัฐบาลให้แก่
ประชาชนในท้องถิ่นต่าง ๆ มีอ านาจหน้าที่ มีทรัพยากรที่กฎหมายเพียงพอที่จะสร้างเมืองของตนเอง
ได้มากขึ้น 
 พจนารถ บัวเขียว (2549, หน้า 20) การปกครองส่วนท้องถิ่นคือการปกครองที่รัฐบาล
กลางได้กระจายอ านาจให้ประชาชนในท้องถิ่นได้มีส่วนร่วมในการปกครองตนเองในด้านต่าง ๆ 
โดยมีองค์กรท้องถิ่นที่ได้รับเลือกจากประชาชนเป็นผู้ด าเนินงานอย่างมีอิสระ มีบทบาทหน้าที่และ
ความรับผิดชอบอย่างเต็มที่ในทุกด้านและอยู่ภายใต้การก ากับดูแลจากรัฐบาลกลาง 
 สรุป การปกครองท้องถิ่น หมายถึง การปกครองที่รัฐบาลกลางกระจายอ านาจไปให้
ท้องถิ่นด าเนินการภายใต้อ านาจหน้าที่ที่พึงกระท าได้ เพื่อเปิดโอกาสให้ประชาชนในท้องถิ่นมี 
ส่วนร่วมในการบริหารงาน เพราะประชาชนในท้องถิ่นย่อมรู้ถึงปัญหาและความต้องการของตนเอง
อย่างแท้จริง  
 ความส าคัญของการปกครองท้องถิ่น 
 การปกครองท้องถิ่นจะเน้นการกระจายอ านาจในการปกครอง โดยให้มีความสอดคล้อง
กับการปกครองระบอบประชาธิปไตย และเน้นการมีส่วนร่วมของประชาชนเป็นส าคัญ ซึ่งสามารถ
สรุปความส าคัญของการปกครองส่วนท้องถิ่นได้ ดังนี้ (โกวิทย์ พวงงาม, 2548, หน้า 25) 
 1.  การปกครองท้องถิ่นถือเป็นรากฐานของการปกครองระบอบประชาธิปไตย  
เพราะเป็นสถาบันฝึกสอนการเมืองการปกครองให้แก่ประชาชน ท าให้เกิดความคุ้นเคย 
ในการใช้สิทธิและหน้าที่พลเมือง อันจะน าไปสู่ความศรัทธาเลื่อมใสในระบอบประชาธิปไตย 
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 2.  การปกครองท้องถิ่นจะท าให้ประชาชนรู้จักการปกครองตนเอง เพราะเปิดโอกาส 
ให้ประชาชนได้เข้าไปมีส่วนร่วมทางการเมือง ซึ่งจะท าให้ประชาชนเกิดจิตส านึกในความส าคัญ 
ของตนเองต่อท้องถิ่น ประชาชนจะมีส่วนรับรู้ถึงอุปสรรค ปัญหา และช่วยกันแก้ไขปัญหา 
ของท้องถิ่นของตนเอง 
 3.  การปกครองท้องถิ่นสามารถตอบสนองความต้องการของท้องถิ่นตรงเป้าหมายและ 
มีประสิทธิภาพ 
 4.  การปกครองท้องถิ่นจะเป็นแหล่งสร้างผู้น าทางการเมืองในขั้นต้นก่อนที่จะก้าวไปสู่
การเป็นนักการเมืองในระดับชาติต่อไป 
 5.  การปกครองท้องถิ่นสอดคล้องกับแนวคิดในการพัฒนาชนบทแบบพึ่งตนเอง  
ซึ่งเป็นแนวคิดที่จะได้รับการขานรับมากที่สุดในยุคปัจจุบัน 
 วัตถุประสงค์ของการปกครองท้องถิ่น 
 วัตถุประสงค์ที่ส าคัญของการปกครองท้องถิ่นสามารถจ าแนกได้ดังนี้ 
 ชูวงศ์ ฉายะบุตร (2539, หน้า 26-27) ได้สรุปวัตถุประสงค์ของการปกครองท้องถิ่นไว้
ดังนี้ 
 1.  ช่วยแบ่งเบาภาระของรัฐบาล เป็นสิ่งที่เห็นได้ชัดว่าในการบริหารประเทศ จะต้อง
อาศัยเงินงบประมาณเป็นหลัก หากเงินงบประมาณจ ากัด ภารกิจที่จะต้องบริการ ให้กับชุมชนต่าง ๆ 
อาจไม่เพียงพอ ดังนั้นหากจัดให้มีการปกครองท้องถิ่น หน่วยการปกครองท้องถิ่นนั้น ๆ ก็สามารถมี
รายได้ มีเงินงบประมาณของตนเองเพียงพอ ที่จะด าเนินการสร้างสรรค์ความเจริญให้กับท้องถิ่นได้ 
จึงเป็นการแบ่งเบาภาระของ รัฐบาลได้เป็นอย่างมาก การแบ่งเบานี้เป็นการแบ่งเบาทั้งในด้าน
การเงิน ตัวบุคคล ตลอดจนเวลาที่ใช้ในการด าเนินการ 
 2.  เพื่อสนองตอบต่อความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นอย่างแท้จริง เน่ืองจาก
ประเทศมีขนาดกว้างใหญ่ ความต้องการของประชาชนในแต่ละท้องที่ ย่อมมีความแตกต่างกัน  
การรอรับการบริการจากรัฐบาลแต่อย่างเดียว อาจไม่ตรงตามความต้องการที่แท้จริงและล่าช้าหน่วย
การปกครองท้องถิ่นที่มีประชาชน ในท้องถิ่นเป็นผู้บริหารเท่านั้น จึงจะสามารถตอบสนอง 
ความต้องการนั้นได้ 
 3.  เพื่อความประหยัด โดยที่ท้องถิ่นแต่ละแห่งมีความแตกต่างกัน สภาพความเป็นอยู่
ของประชาชนก็ต่างไปด้วย การจัดตั้งหน่วยปกครองท้องถิ่นขึ้นจึงมีความจ าเป็น โดยให้อ านาจ 
หน่วยการปกครองท้องถิ่นจัดเก็บภาษีอากร ซึ่งเป็นวิธีการหารายได้ให้กับท้องถิ่นเพื่อน าไปใช้ 
ในการบริหารกิจการของท้องถิ่น ท าให้ประหยัดเงินงบประมาณของรัฐบาล ที่จะต้องจ่ายให้กับ 
ท้องถิ่นทั่วประเทศเป็นอันมาก และแม้จะมีการจัดสรรเงินงบประมาณจาก รัฐบาลไปให้บ้าง 
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แต่ก็มีเงื่อนไขที่ก าหนดไว้อย่างรอบคอบ 
 4.  เพื่อให้หน่วยการปกครองท้องถิ่นเป็นสถาบันที่ให้การศึกษาการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยแก่ประชาชน จากการที่การปกครองท้องถิ่น เปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วม 
ในการปกครองตนเองไม่ว่าจะโดยการสมัครรับเลือกตั้งเพื่อให้ประชาชนในท้องถิ่นเลือกเข้าไป 
ท าหน้าที่ฝ่ายบริหารหรือฝ่ายนิติบัญญัติของหน่วยการปกครองท้องถิ่นก็ตามการปฏิบัติหน้าที่ 
ที่แตกต่างกันนี้มีส่วนในการส่งเสริมการเรียนรู้ถึงกระบวนการปกครองระบอบประชาธิปไตย 
ในระดับชาติได้เป็นอย่างดี  
 องค์ประกอบของการปกครองท้องถิ่น 
 องค์ประกอบของการปกครองท้องถิ่นสรุปได้ดังนี้ 
 โกวิทย์ พวงงาม (2548, หน้า 30-31) แบ่งองค์ประกอบของการปกครองท้องถิ่นไว้  
8 ประการ ดังนี ้ 
 1.  สถานะตามกฎหมาย หมายความว่า หากประเทศใดก าหนดเร่ืองการปกครองท้องถิ่น
ไว้ในรัฐธรรมนูญของประเทศ การปกครองท้องถิ่นในประเทศนั้นจะมีความเข้มแข็งกว่า 
การปกครองท้องถิ่นที่จัดต้ังโดยกฎหมายอ่ืน เพราะข้อความที่ก าหนดไว้ในรัฐธรรมนูญนั้น 
เป็นการแสดงให้เห็นว่า ประเทศนั้นมีนโยบายที่จะกระจายอ านาจอย่างแท้จริง 
 2.  พื้นที่และระดับ ปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการก าหนดพื้นที่และระดับของหน่วย 
การปกครองท้องถิ่นมีหลายประการเช่น ปัจจัยทางภูมิศาสตร์ ประวัติศาสตร์ เชื้อชาติและ 
ความส านึกในการปกครองตนเองของประชาชน จึงได้มีกฎเกณฑ์ที่จะก าหนดพื้นที่และระดับ 
ของหน่วยการปกครองท้องถิ่นออกเป็น 2 ระดับ คือ หน่วยการปกครองท้องถิ่นขนาดเล็กและ 
ขนาดใหญ่ ส าหรับขนาดของพื้นที่จากการศึกษาขององค์การสหประชาชาติ โดยองค์การอาหารและ
เกษตรแห่งสหประชาชาติ องค์การศึกษาวิทยาศาสตร์และวัฒนธรรม องค์การอนามัยโลก  
ส านักกิจการสังคม ได้ให้ความเห็นว่าหน่วยการปกครองท้องถิ่นที่สามารถให้บริการและ
บริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพได้ควรมีประชากรประมาณ 50,000 คน แต่ก็ยังมีปัจจัยอื่นที่จะต้อง
พิจารณาด้วย เช่น ประสิทธิภาพในการบริหารรายได้และบุคลากร เป็นต้น 
 3.  การกระจายอ านาจและหน้าที่ การที่จะก าหนดให้ท้องถิ่นมีอ านาจหน้าที่มากน้อย
เพียงใดขึ้นอยู่กับนโยบายทางการเมืองและการปกครองของรัฐบาลเป็นส าคัญ 
 4.  องค์การนิติบุคคล จัดตั้งขึ้นโดยผลแห่งกฎหมายแยกจากรัฐบาลกลางหรือรัฐบาล
แห่งชาต ิมีขอบเขตการปกครองที่แน่นอน มีอ านาจในการก าหนดนโยบาย ออกกฎข้อบังคับควบคุม
ให้มีการปฏิบัติตามนโยบายนั้น ๆ  
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 5.  การเลือกตั้งสมาชิกองค์การหรือคณะผู้บริหารจะต้องได้รับเลือกตั้งจากประชาชน 
ในท้องถิ่นนั้น ๆ ทั้งหมดหรือบางส่วน เพื่อแสดงถึงการเข้ามีส่วนร่วมทางการเมืองการปกครอง 
ของประชาชน โดยเลือกผู้บริหารท้องถิ่นของตนเอง 
 6.  อิสระในการปกครองท้องถิ่น สามารถใช้ดุลยพินิจของตนเองในการปฏิบัติกิจการ
ภายใต้ขอบเขตของกฎหมาย โดยไม่ต้องขออนุมัติจากรัฐบาลกลางและไม่อยู่ในสายการบังคับ
บัญชาของหน่วยงานทางราชการ 
 7.  งบประมาณของตนเอง มีอ านาจในการจัดเก็บรายได้ การจัดเก็บภาษีตามขอบเขต 
ที่กฎหมายให้อ านาจในการจัดเก็บเพื่อให้ท้องถิ่นมีรายได้เพียงพอที่จะท านุบ ารุงท้องถิ่น 
ให้เจริญก้าวหน้าต่อไป 
 8.  การควบคุมดูแลของรัฐ เมื่อได้รับการจัดตั้งขึ้นแล้วยังคงอยู่ในการก ากับดูแลจากรัฐ
เพื่อประโยชน์และความมั่นคงของรัฐและประชาชนโดยส่วนรวม โดยการมีอิสระในการด าเนินการ
ของหน่วยการปกครองท้องถิ่นนั้น ทั้งนี้มิได้หมายความว่ามีอิสระเต็มที่ทีเดียว คงหมายถึง 
เฉพาะอิสระในการด าเนินการเท่านั้น เพราะมิฉะนั้นแล้วท้องถิ่นจะกลายเป็นรัฐอธิปไตย 
 นอกจากนี้เพื่อเป็นการปรับปรุงโครงสร้างอ านาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ตลอดจนถึงความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรท้องถิ่นกับรัฐบาลกลางและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
คณะกรรมการปรับปรุงระบบการบริหารการปกครองส่วนท้องถิ่นได้มีค าสั่งที่ 262/ 2535 ลงวันที่ 
11 ธันวาคม 2535 ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการปกครองส่วนท้องถิ่นไว้ดังนี้ 
 1.  เป็นองค์กรที่มีฐานะเป็นนิติบุคคล และทบวงการเมือง 
 2.  มีสภาและผู้บริหารระดับท้องถิ่นที่มาจากการเลือกตั้งตามหลักการที่บัญญัติไว้ 
ในกฎหมายรัฐธรรมนูญ 
 3.  มีอิสระในการปกครองตนเอง 
 4.  มีงบประมาณรายได้เป็นของตนเองอย่างเพียงพอ 
 5.  มีบุคลากรปฏิบัติงานของตนเอง 
 6.  มีอ านาจหน้าที่ที่เหมาะสมต่อการให้บริการ 
 7.  มีอ านาจออกข้อบังคับเป็นกฎหมายของท้องถิ่นภายใต้ขอบเขตกฎหมายแม่บท 
 8.  มีความสัมพันธ์กับส่วนกลางในฐานะเป็นหน่วยงานของรัฐ 
 จากองค์ประกอบข้างต้นจะพบว่า การปกครองส่วนท้องถิ่นจะถูกก าหนดจากทฤษฎี 
การกระจายอ านาจและอุดมการณ์แบบประชาธิปไตย ซึ่งมุ่งเปิดโอกาสและสนับสนุนให้ประชาชน
เข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการทางการเมือง และกิจกรรมการปกครองตนเองในระดับหนึ่ง  
ซึ่งจะเห็นได้จากลักษณะส าคัญของการปกครองส่วนท้องถิ่นที่เน้นการมีอ านาจอิสระ 
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ในการปกครองตนเอง มีการเลือกตั้ง มีองค์กรหรือสถาบันที่จ าเป็นในการปกครองตนเอง  
และที่ส าคัญคือ ประชาชนในท้องถิ่นจะมีส่วนร่วมในการปกครองตนเองอย่างกว้างขวาง  
(โกวิทย์ พวงงาม, 2548, หน้า 24) 
 ทฤษฎีการปกครองท้องถิ่น 
 การปกครองท้องถิ่นมุ่งหวังให้ประชาชนได้รับบริการและมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น 
ในทุกด้าน ดังนั้นแนวคิดในการบริหารจัดการเพื่อให้เกิดผลตามที่ต้องการจึงต้องใช้แนวคิดและ 
ทฤษฎีต่าง ๆ มาเป็นหลักในการด าเนินการ ซึ่ง พยนต์ เอ่ียมส าอาง (2542, หน้า 21-23) ได้กล่าวถึง
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการปกครองท้องถิ่นไว้ดังนี้ 
 1.  ทฤษฎีเกี่ยวกับสังคมวิทยา ปัจจัยทางสังคมวิทยามีอิทธิพลต่อการปกครองท้องถิ่น 
ในอันที่จะส่งเสริมจิตส านึกและความรู้สึกร่วมกันในการพัฒนาท้องถิ่นให้ดียิ่งขึ้น ซึ่งทฤษฎีเกี่ยวกับ
สังคมวิทยาจะอธิบายถึงการพัฒนาการของการปกครองท้องถิ่นของแต่ละท้องถิ่นด้วย โดยพยายาม
มุ่งเน้นว่าความรู้สึกผูกพันในพื้นที่นั้นมักจะมาจากบุคคลที่อยู่ในพื้นที่นั้นเป็นส าคัญ หรือ 
อาจกล่าวได้ว่าแนวความคิดในการปกครองท้องถิ่นนั้นมุ่งที่จะสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง 
ขององค์การบริหารท้องถิ่นให้มากที่สุด ดังน้ันแนวความคิดในการปกครองท้องถิ่นจึงได้รับอิทธิพล
มาจากทฤษฎีเกี่ยวกับสังคมวทิยา 
 2.  ทฤษฎีเกี่ยวกับเศรษฐกิจ ปัจจัยทางเศรษฐกิจมีอิทธิพลต่อการปกครองท้องถิ่น 
ในอันที่จะตอบสนองต่อการแก้ปัญหาและความต้องการของประชาชนในท้องถิ่น กล่าวคือ 
ประชาชนในแต่ละท้องถิ่นจะมีวิถีชีวิตที่แตกต่างกันไปตามลักษณะสภาพของชุมชนนั้น ๆ เช่น 
สภาพท้องถิ่นที่เป็นชุมชนชนบท ประชาชนจะมีชีวิตค่อนข้างยากจน ขาดการพัฒนาในด้านต่าง ๆ 
แต่ถ้าสภาพท้องถิ่นที่เป็นชุมชนเมืองมีวิถีชีวิตของประชาชนก็จะเป็นแบบชีวิตการท างาน ดังนั้น
ปัจจัยทางเศรษฐกิจจึงเป็นตัวก าหนดบทบาทและหน้าที่ทางสังคม ซึ่งมีผลท าให้ลักษณะประเภท 
ของปัญหาและความต้องการของประชาชนแตกต่างกันไป การปกครองส่วนท้องถิ่นจึง 
เป็นเคร่ืองมือที่จะตอบสนองต่อการแก้ปัญหาและความต้องการของประชาชนในด้านเศรษฐกิจ 

 3.  ทฤษฎีเกี่ยวกับภูมิศาสตร์ปัจจัยทางภูมิศาสตร์จะมีอิทธิพลต่อการจัดรูปแบบและ
โครงสร้างการปกครองท้องถิ่นกล่าวคือ ในกรณีที่มีอาณาเขตกว้างขวาง แต่มีความหนาแน่น 
ของประชากรน้อย การจัดรูปแบบของการปกครองท้องถิ่นก็อาจเป็นไปแบบหนึ่ง และในกรณีที่มี 
อาณาเขตกว้างขวางมีความหนาแน่นของประชากรมากก็อาจเป็นอีกแบบหนึ่งโดยทั่วไป 
สภาพทางภูมิศาสตร์จะแบ่งอาณาเขตของท้องถิ่นใน 3 ลักษณะ คือ เขตท้องถิ่นที่เป็นชุมชนชนบท 
เขตท้องถิ่นที่เป็นชุมชนเมือง และเขตท้องถิ่นกึ่งชุมชนเมือง และชนบท ซึ่งสภาพท้องถิ่นดังกล่าว  
จะเป็นตัวก าหนดรูปแบบและโครงสร้างของการบริหารการปกครองท้องถิ่น 
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 4.  ทฤษฎีเกี่ยวกับกฎหมาย การปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นถ้าพิจารณาถึงลักษณะส าคัญ 
จะเห็นว่าการจัดรูปแบบการปกครองส่วนท้องถิ่นในฐานะเป็นนิติบุคคลซึ่งจัดตั้งขึ้นโดยกฎหมาย 
แยกจากส่วนกลางมีขอบเขตการปกครองที่แน่นอนและมีคณะผู้บริหารได้รับการเลือกตั้งมาจาก
ประชาชนในท้องถิ่นนั้น ดังนั้น อาจกล่าวได้ว่าระบบการบริหารการปกครองท้องถิ่นมีลักษณะ 
ที่เป็นไปตามตัวบทกฎหมายที่ก าหนดไว้ 
 5.  ทฤษฎีเกี่ยวกับการเมืองการปกครองท้องถิ่นจะเกี่ยวกับการเมืองโดยตรง กล่าวคือ 
การบริหารการปกครองท้องถิ่นจะเกี่ยวข้องกับการจัดสรรผลประโยชน์ และคุณค่าทางสังคม 
อย่างทั่วถึงและเป็นธรรมเน้นกระบวนการแสวงหาอ านาจในท้องถิ่น ซึ่งคณะผู้บริหารของหน่วย
การปกครองท้องถิ่นจะได้รับเลือกตั้งมาจากประชาชนในท้องถิ่นนั้น คณะผู้บริหารดังกล่าวจ าเป็น 
ที่จะต้องผ่านกระบวนการมีส่วนร่วมทางการเมืองของประชาชนซึ่งได้แก่การเลือกตั้ง  
การมีกิจกรรมเกี่ยวกับพรรคการเมือง การจัดตั้งและรวมกลุ่มผลประโยชน์ การแสดงความคิดเห็น
และการแสดงออกของประชาชน ดังนั้นการปกครองส่วนท้องถิ่น จึงเกี่ยวข้องกับแนวความคิดและ
กระบวนการทางการเมือง ซึ่งแนวความคิดดังกล่าวท าให้การปกครองท้องถิ่นเป็นพื้นฐาน 
การพัฒนาการเมืองในระบอบประชาธิปไตยในระดับชาติต่อไป 

 6.  ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารการปกครองท้องถิ่นอาจถือได้ว่าเป็นเร่ืองเกี่ยวข้องกับ 
การบริหาร กล่าวคือ เมื่อเกิดองค์กรตามกฎหมายการบริหารองค์กรดังกล่าวจึงเป็นสิ่งจ าเป็นและ
ต้องอาศัยหลักการ และแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการบริหารมาประยุกต์ใช้ เพื่อให้การบริหารงาน 
การปกครองส่วนท้องถิ่นบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ การบริหารและ
การเมืองนั้นไม่สามารถแยกออกจากกันได้อย่างเด็ดขาด การเมืองและการบริหารเปรียบเสมือน 
คนละหน้าในเหรียญเดียวกัน ด้วยเหตุผลดังกล่าวจึงท าให้ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจึงเป็นเคร่ืองมือ 
ในการปกครองท้องถิ่นให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 จากการศึกษาทฤษฎีการปกครองท้องถิ่นทั้ง 6 ทฤษฎีจะพบว่า แม้แต่ละทฤษฎีมีหลักการ
และแนวคิดที่แตกต่างกัน เช่น ทฤษฎีด้านสังคมวิทยาจะเป็นพื้นฐานของการสร้างความรู้สึกเป็น
อันหน่ึงอันเดียวกันของประชาชนในท้องถิ่นเพราะการพัฒนาท้องถิ่นต้องอาศัยความร่วมมือร่วมใจ
จากทุกฝ่ายจึงจะท าให้งานประสบความส าเร็จ ทฤษฎีด้านเศรษฐกิจ จะเกี่ยวข้องกับปัญหาต่าง ๆ  
ซึ่งสอดคล้องกับหลักการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มุ่งจะแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในท้องถิ่น 
ทฤษฎีเกี่ยวกับภูมิศาสตร์จะเป็นประโยชน์ในด้านการจัดระบบการปกครอง การก าหนดแผน 
ในการดูแลรับผิดชอบต่อประชาชนให้ได้รับความสุขและความสะดวกมากที่สุด ทฤษฎเีกี่ยวกับ
กฎหมาย จะตอบสนองต่อการปกครองท้องถิ่นที่ชัดเจน กล่าวคือ เมื่อประชาชนมาอยู่ร่วมกัน 
เป็นสังคม จะต้องมีกฎหมายมาเป็นหลักในการปกครอง โดยเฉพาะกฎหมายเกิดจากประชาชน 
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โดยผ่านตัวแทนของทางองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นก็จะท าให้ประชาชนปฏิบัติตามกฎเกณฑ์นั้น 
ด้วยความเต็มใจ ทฤษฎีเกี่ยวกับการเมือง จะเป็นการจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้คุ้มค่าและ
เกิดประโยชน์แก่ประชาชนมากที่สุด และทฤษฎีสุดท้ายทีจ่ าเป็นในการด าเนินงานขององค์กร
ปกครองท้องถิ่น คือ ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร เป็นทฤษฎีที่ผู้ปกครองและผู้ได้ปกครองเองต้อง 
มีความเข้าใจร่วมกันในบทบาทหน้าที่ของแต่ละฝ่ายเพื่อการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพตรงตาม
จุดประสงค์ที่ตั้งไว้ แม้ทุกทฤษฎีจะมีความแตกต่างกัน แต่ทุกทฤษฎีจะมีความเกี่ยวข้องและสัมพันธ์
กันอย่างชัดเจน (พจนารถ บัวเขียว, 2549, หน้า 27)  

 ดังนั้นถ้าต้องการให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถด าเนินการไปได้อย่างดีทุกฝ่าย
ต้องให้ความส าคัญกับทฤษฎีดังกล่าว โดยน าไปประยุกต์ให้เหมาะสมกับองค์กรของตนเองให้มาก
ที่สุดก็จะท าให้องค์กรท้องถิ่นมีการพัฒนาตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ 
 ประโยชน์ของการปกครองท้องถิ่น 
 การปกครองท้องถิ่นจะท าให้เกิดประโยชน์ต่อประชาชนและท้องถิ่นดังต่อไปนี้ 
(พจนารถ บัวเขียว, 2549, หน้า 31-32)  
 1.  ท าให้สามารถสนองความต้องการของประชาชนในแต่ละท้องถิ่นได้ดีขึ้น  
เพราะการปกครองส่วนท้องถิ่นมีผู้บริหารที่ได้รับเลือกตั้งจากประชาชนในท้องถิ่นนั้นเอง  
ย่อมทราบความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นได้ดี จึงท าให้แก้ปัญหาได้ตรงตามความต้องการ
ของประชาชน 
 2.  ท าให้เกิดการด าเนินกิจการไปโดยสะดวกและรวดเร็ว เพราะการปกครองท้องถิ่น 
ย่อมมีอิสระในการปฏิบัติหน้าที่ได้ตามดุลยพินิจของตน โดยไม่ต้องขอค าแนะน าและปรึกษา 
จากส่วนกลางก่อน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจึงมีฐานะเป็นรัฐบาลของท้องถิ่น 
 3.  ท าให้เป็นการแบ่งเบาภาระของส่วนกลาง โดยการมอบกิจการบางอย่างให้ท้องถิ่น 
ไปจัดท าเอง ท าให้ส่วนกลางมีเวลาที่จะท ากิจการใหญ่ ๆ  อันเกี่ยวกับประโยชน์ส่วนรวม 
ของประเทศได้มากขึ้น 
 4.  ท าให้เกิดความรับผิดชอบในกิจกรรมของท้องถิ่น การเลือกตั้งจากประชาชน 
ในท้องถิ่น จะท าให้ผู้ได้รับเลือกตั้งสนใจในกิจการของท้องถิ่น และได้ฝึกฝนใช้ความรู้ 
ความสามารถของตนในการปกครองท้องถิ่นได้ดียิ่งขึ้น 
 5.  ท าให้ประชาชนได้มีส่วนร่วมในการปกครองตนเองมากขึ้น ซึ่งจากอดีตประชาชน 
มักถูกปกครองและบังคับบัญชาจากส่วนกลางหรือจากข้าราชการ การมีส่วนร่วมของประชาชน 
ในการสมัครรับเลือกตั้ง การออกเสียงเลือกตั้ง การเข้าร่วมกิจกรรม ร่วมแสดงความคิดเห็น 
ในรูปแบบต่าง ๆ เช่น ประชาพิจารณ์ การลงประชามติ การจัดท าแผนพัฒนาชุมชน รวมถึง 
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การเป็นกรรมการในการตรวจสอบการจัดซื้อและจัดจ้างต่าง ๆ รวมถึงการถอดถอนผู้บริหารท้องถิ่น 
ในรูปแบบต่าง ๆ  
 6.  เป็นการสร้างกระบวนการเรียนรู้ร่วมกันระหว่างผู้บริหารและประชาชน โดยแต่ละ
ฝ่ายจะรู้จักบทบาทหน้าที่ของตนเองว่าต้องท าอะไร อย่างไร ก็จะท าให้การด าเนินการเป็นไปตาม
เป้าหมายที่วางไว้ 
 7.  ท าให้ประชาชนมีความรู้สึกร่วมกันในการเป็นเจ้าขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
เพราะองค์กรท้องถิ่นเกิดจากความร่วมมือของประชาชน ดังนั้น ถ้ามีการสร้างความเสื่อมเสีย 
ให้เกิดแก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ก็จะได้รับการต่อต้านจากประชาชนผู้เป็นเจ้าของรวดเร็วและ
รุนแรง 
 องค์การบริหารส่วนต าบล 
 องค์การบริหารส่วนต าบลนับได้ว่าเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีขนาดเล็กที่สุด 
และใกล้ชิดประชาชนมากที่สุด องค์การบริหารส่วนต าบลจัดต้ังขึ้นโดยพระราชบัญญัติสภาต าบล
และองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 ซึ่งจากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวข้องสามารถสรุป
สาระส าคัญขององค์การบริหารส่วนต าบล ได้ดังนี้ 

ความหมายขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 องค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) คือ หน่วยงานการปกครองส่วนท้องถิ่นที่จัดต้ังขึ้น 
ตามพระราชบัญญัติสภาต าบล พ.ศ. 2537 มีฐานะเป็นนิติบุคคล และเป็นหน่วยราชการส่วนท้องถิ่น 
โดยการด าเนินงานใช้หลักการปกครองตนเองภายใต้การก ากับดูแลของกรมส่งเสริมการปกครอง
ส่วนท้องถิ่น กระทรวงมหาดไทย มีอ านาจหน้าที่ในการบริการประชาชนด้านการพัฒนาต าบล 
ทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรมตามที่กฎหมายก าหนด (บุญธรรม นวธนพงศ์, 2547, 
หน้า 11)  

 โครงสร้างขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 องค์การบริหารส่วนต าบลมีฐานะเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบหนึ่งมี
โครงสร้างเป็นไปตามบทบัญญัติในรัฐธรรมนูญ โดยโครงสร้างขององค์การบริหารส่วนต าบล 
ตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 และฉบับที ่5 พ.ศ. 2546
ประกอบด้วย สภาองค์การบริหารส่วนต าบลซึ่งมีสมาชิกสภามาจากการเลือกตั้งของประชาชน  
และนายกองค์การบริหารส่วนต าบลซึ่งมาจากการเลือกตั้งของประชาชนในเขตองค์การบริหาร 
ส่วนต าบลแยกจากสภาองค์การบริหารส่วนต าบล โดยโครงสร้างองค์การบริหารส่วนต าบลมี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 



 34 

 1.  สภาองค์การบริหารส่วนต าบล สภาองค์การบริหารส่วนต าบล ประกอบด้วย สมาชิก
สภาองค์การบริหารส่วนต าบลซึ่งมาจากการเลือกตั้ง หมู่บ้านละ 2 คน ในกรณีที่องค์การบริหาร
ส่วนต าบลใดมี 1 หมู่บ้านให้หมู่บ้านนั้นเลือกสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลจ านวน 6 คน 
และในกรณีที่องค์การบริหารส่วนต าบลมี 2 หมู่บ้านให้องค์การบริหารส่วนต าบลนั้นมีสมาชิกสภา
องค์การบริหารส่วนต าบลหมู่บ้านละ 3 คน สภาองค์การบริหารส่วนต าบลให้มีวาระ 4 ปี นับตั้งแต่
วันเลือกตั้ง 
 สภาองค์การบริหารส่วนต าบลให้มีประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบล 1 คน 
และรองประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบล 1 คน ซึ่งเลือกจากสมาชิกสภาองค์การบริหาร 
ส่วนต าบล แล้วให้นายอ าเภอแต่งตั้งประธานและรองประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลตาม
มติของสภาองค์การบริหารส่วนต าบล โดยที่ประธานสภาและรองประธานสภาด ารงต าแหน่ง 
จนครบอายุของสมาชิกหรือมีการยุบสภาองค์การบริหารส่วนต าบล 
 สภาองค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้ 
  1.1  ให้ความเห็นชอบแผนพัฒนาต าบล เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารกิจการของ
องค์การบริหารส่วนต าบล 
  1.2  พิจารณาให้ความเห็นชอบร่างข้อบัญญัติ ร่างข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่าย
ประจ าปี และร่างข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีเพิ่มเติม 
  1.3  ควบคุมการปฏิบัติงานของคณะผู้บริหารให้เป็นไปตามนโยบายแผนพัฒนาต าบล 
กฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับของทางราชการ 
  1.4  เลือกประธานสภา รองประธานสภา และเลขานุการสภาองค์การบริหาร 
ส่วนต าบล  
  1.5  รับทราบนโยบายของนายกองค์การบริหารส่วนต าบล ก่อนนายกองค์การบริหาร 
ส่วนต าบลเข้ารับหน้าที่ และรับทราบรายงานแสดงผลการปฏิบัติงานตามนโยบายของนายกองค์การ
บริหารส่วนต าบล ได้แถลงไว้ต่อสภาองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นประจ าทุกปี 
  1.6  ในที่ประชุมสภาองค์การบริหารส่วนต าบล สมาชิกสภาองค์การบริหาร 
ส่วนต าบลมีสิทธิตั้งกระทู้ถามต่อนายกองค์การบริหารส่วนต าบล หรือรองนายกองค์การบริหาร
ส่วนต าบลอันเกี่ยวกับงานในหน้าที่ได้ 
  1.7  สภาองค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจในการเสนอบัญญัติขอเปิดอภิปรายทั่วไป 
เพื่อให้นายกองค์การบริหารส่วนต าบลแถลงข้อเท็จจริง หรือแสดงความคิดเห็นในปัญหาเกี่ยวกับ
การบริหารองค์การบริหารส่วนต าบลโดยไม่มีการลงมติได้ 
  1.8  สภาองค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจในการเลือกปลัดองค์การบริหาร 
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ส่วนต าบล หรือสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลคนใดคนหน่ึง เป็นเลขานุการสภาองค์การ
บริหารส่วนต าบล 
 2.  นายกองค์การบริหารส่วนต าบล ท าหน้าที่เป็นหัวหน้าฝ่ายบริหารขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล มาจากการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชนในเขตองค์การบริหารส่วนต าบลนายกองค์การ
บริหารส่วนต าบลสามารถแต่งตั้งผู้ช่วยด าเนินการได้ โดยสามารถแต่งตั้งบุคคลที่ไม่ใช่สมาชิกสภา
องค์การบริหารส่วนต าบล เป็นรองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลได้ 2 คน เป็นเลขานุการนายก 
องค์การบริหารส่วนต าบลได้ 1 คน และนายกองค์การบริหารส่วนต าบลมีวาระการด ารงต าแหน่ง  
4 ปี  
 นายกองค์การบริหารส่วนต าบล มีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 
  2.1  ก่อนเข้ารับหน้าที่นายกองค์การบริหารส่วนต าบล ต้องแถลงนโยบายต่อสภา
องค์การบริหารส่วนต าบลโดยไม่มีการลงมติ หากไม่สามารถด าเนินการได้ให้ท าเป็นหนังสือแจ้งต่อ
สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลทุกคน และจัดท ารายงานผลการปฏิบัติงานตามนโยบายที่ได้
แถลงไว้ต่อสภาองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นประจ าทุกปี 
  2.2  ควบคุมและรับผิดชอบในการบริหารราชการขององค์การบริหารส่วนต าบล 
ตามกฎหมาย และเป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการ และลูกจ้างนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
  2.3  นายกองค์การบริหารส่วนต าบล และรองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลหรือ 
ผู้ที่นายกองค์การบริหารส่วนต าบลมอบหมาย มีสิทธิเข้าประชุมสภา และมีสิทธิแถลงขอ้เท็จจริง 
ตลอดจนแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงานในหน้าที่ของตนต่อที่ประชุม แต่ไม่มีสิทธิออกเสียง
ลงคะแนน 
  2.4  กรณีที่ไม่มีผู้ด ารงต าแหน่ง ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลและ 
รองประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบล หรือสภาองค์การบริหารส่วนต าบลถูกยุบ หากมีกรณี 
ที่ส าคัญและจ าเป็นเร่งด่วน ซึ่งปล่อยให้เนิ่นช้าไปจะกระทบต่อประโยชน์ส าคัญของราชการหรือ
ราษฎรนายกองค์การบริหารส่วนต าบลจะด าเนินการไปพลางก่อนเท่าที่จ าเป็นก็ได้ 
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ภาพที่ 2  โครงสร้างขององค์การบริหารส่วนต าบลตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การ                 
               บริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 (แก้ไขเพิ่มเติมฉบับที่ 5 พ.ศ. 2546) 
 
 3.  ส่วนราชการในองค์การบริหารส่วนต าบล (ฝ่ายประจ า) การแบ่งส่วนราชการ 
ในองค์การบริหารส่วนต าบล ขึ้นอยู่กับระดับชั้นขององค์การบริหารส่วนต าบล ซึ่งกระทรวง 
มหาดไทย ได้ก าหนดขึ้นเพื่อเหมาะสมกับภารกิจ โดยแบ่งส่วนราชการในองค์การบริหาร 
ส่วนต าบล ได้ดังนี้ 
 

สภาองค์การบริหารส่วนต าบล 

 

สมาชิกสภา อบต.มาจากการเลือกตั้ง 
หมู่บ้านละ 2 คน 
1.  กรณี อบต. ใด มีหมู่ 1 หมู่บ้านให ้
เลือกสมาชิกสภา อบต. หมู่บ้านนัน้  6 คน  
2.  กรณี อบต. ใดม ี2 หมู่บ้านใหแ้ต่ 
ละหมู่บ้านมีสมาชิกสภา อบต.  
หมู่บ้านละ 3 คน 

นายกองค์การบริหาร 
ส่วนต าบล 

นายก อบต. อาจแต่งตั้งบุคคล 
ประกอบด้วย 
1.  รองนายก อบต. 2 คน 
2.  เลขานุการนายก อบต. 1 คน 
 

พนักงานส่วนต าบล 

จากส่วนต่าง ๆ ของอบต. 

ประธานสภา อบต. 1 คน 

รองสภา อบต. 1 คน 

เลขานุการสภา อบต. 1 คน 

องค์การบรหิารส่วนต าบล 

 

ฝ่ายนิติบัญญตั ิ
 

ฝ่ายบริหาร 
 

ประชาชนเลือกตั้ง
โดยตรง 

 องค์ประกอบ 
 

ปลัด อบต. 
เป็นผู้บังคับบัญชาพนักงาน 

รองจากนายก อบต. 
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  3.1  ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล ท าหน้าที่เกี่ยวกับการบริหารงานทั่วไป  
งานธุรการ งานการเจ้าหน้าที่ งานสวัสดิการ งานประชุม งานการตราข้อบังคับต าบล งานนิติกรงาน
การพาณิชย์ งานรัฐพิธี งานประชาสัมพันธ์ งานจัดท าแผนพัฒนาต าบล งานข้อบังคับ งบประมาณ
ประจ าปี งานขออนุมัติด าเนินการตามข้อบังคับ งานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องหรือได้รับมอบหมาย  
ซึ่งจะต้องมีต าแหน่งปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลท าหน้าที่เป็นหัวหน้าส านักงานองค์การบริหาร
ส่วนต าบล 
  3.2  ส่วนการคลัง ท าหน้าที่เกี่ยวกับการรับเงิน การเบิกจ่าย การฝากเงิน การเก็บรักษา
เงิน การตรวจเงิน การหักภาษีเงินได้ และการน าส่งภาษี การตัดโอนเงินเดือน การรายงานเงิน
คงเหลือ การจัดท างบจัดท าบัญชีทุกประเภท งานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องหรือได้รับมอบหมาย ซึ่งจะต้องมี
หัวหน้าส่วนการคลังหรือเจ้าหน้าที่การเงินและบัญชี 
  3.3  ส่วนโยธา ท าหน้าที่เกี่ยวกับงานส ารวจ ออกแบบ เขียนแบบงานประมาณ
ค่าใช้จ่ายตามโครงการ งานควบคุมอาคาร งานก่อสร้าง งานซ่อมบ ารุง และงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง
หรือได้รับมอบหมาย ซึ่งจะต้องมีหัวหน้าส่วนโยธาหรือนายช่างโยธา  
  3.4  ส่วนสาธารณสุข (มีเฉพาะองค์การบริหารส่วนต าบลชั้นหน่ึง) ท าหน้าที่เกี่ยวกับ
งานสุขาภิบาล งานควบคุมโรคติดต่อ และงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องหรือได้รับมอบหมาย ซึ่งต้องมี
หัวหน้าส่วนสาธารณสุขหรือนักวิชาการสุขาภิบาล หรือเจ้าพนักงานสาธารณสุข 
 อ านาจหน้าท่ีขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 1.  อ านาจหน้าที่ตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537
ได้ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบล มีอ านาจหน้าที่ในการพัฒนาต าบลทั้งในด้านเศรษฐกิจ 
สังคมและวัฒนธรรม ภารหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลจึงมีขอบข่ายที่กว้างขวาง และ
พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล ฉบับที่ 5 พ.ศ. 2546 ก าหนดให้องค์การ
บริหารส่วนต าบลมีหน้าที่ต้องท ากิจการในเขตองค์การบริหารส่วนต าบล และองค์การบริหาร 
ส่วนต าบลอาจจัดท ากิจการในเขตองค์การบริหารส่วนต าบลได้ ดังนี้ 
  1.1  หน้าที่ต้องท ากิจการในเขตองค์การบริหารส่วนต าบล 
   1.1.1  จัดให้มีและบ ารุงรักษาทางน้ าและทางบก 
   1.1.2  รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ า ทางเดิน และที่สาธารณะรวมทั้งก าจัด 
สิ่งปฏิกูล 
   1.1.3  ป้องกันโรคและระงับโรคติดต่อ 
   1.1.4  ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
   1.1.5  ส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
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   1.1.6  ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุและผู้พิการ 
   1.1.7  คุ้มครอง ดูแล บ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
   1.1.8  บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดี 
ของท้องถิ่นตามความจ าเป็นและสมควร 
  1.2  หน้าที่อาจจัดท าในกิจการในเขตองค์การบริหารส่วนต าบล 
   1.2.1  ให้มีน้ าเพื่อการอุปโภค บริโภคและการเกษตร 
   1.2.2  ให้มีและบ ารุงไฟฟ้า หรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน 
   1.2.3  ให้มีและบ ารุงรักษาทางระบายน้ า 
   1.2.4  ให้มีและบ ารุงสถานที่ประชุม การกีฬา การพักผ่อนหย่อนใจและ
สวนสาธารณะ 
   1.2.5  ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกร และกิจการสหกรณ์ 
   1.2.6  ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว 
   1.2.7  บ ารุง และส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 
   1.2.8  การคุ้มครอง ดูแลและรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณะสมบัติแผ่นดิน 
   1.2.9  หาผลประโยชน์จากทรัพย์สินขององค์การบริหารส่วนต าบล 
   1.2.10  ให้มีตลาด ท่าเทียบเรือและท่าข้าม 
   1.2.11  กิจการเกี่ยวกับการพาณิชย์ 
   1.2.12  การท่องเที่ยว 
   1.2.13  การผังเมือง 
 2.  อ านาจ หน้าที่ตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจ 
ให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 
 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 ได้ก าหนดให้รัฐต้องกระจายอ านาจ 
ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งในฐานะที่องค์การบริหารส่วนต าบลเป็นองค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นรูปแบบหนึ่ง รัฐต้องกระจายอ านาจให้องค์การบริหารส่วนต าบล โดยได้มีการก าหนด
ไว้ในพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
พ.ศ. 2542 ซึ่งพระราชบัญญัติดังกล่าว ได้ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจและหน้าที่
ในการจัดการระบบการบริการสาธารณะ เพื่อประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นของตนเองดังนี้ 
  2.1  การจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นของตนเอง 
  2.2  การจัดให้มีและบ ารุงรักษาทางบก ทางน้ า และทางระบายน้ า 
  2.3  การจัดให้มีและควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าข้าม และที่จอดรถ 
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  2.4  การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืน ๆ  
  2.5  การสาธารณูปการ 
  2.6  การส่งเสริม การฝึก และการประกอบอาชีพ 
  2.7  การพาณิชย์ และการส่งเสริมการลงทุน 
  2.8  การส่งเสริมการท่องเที่ยว 
  2.9  การจัดการศึกษา 
  2.10  การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรีคนชราและ
ผู้ด้อยโอกาส 
  2.11  การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดี 
ของท้องถิ่น 
  2.12  การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัด และการจัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย 
  2.13  การจัดให้มีและบ ารุงรักษาสถานที่พักผ่อนหย่อนใจ 
  2.14  การส่งเสริมกีฬา 
  2.15  การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
  2.16  ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพัฒนาท้องถิ่น 
  2.17  การรักษาความสะอาด และความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง 
  2.18  การจัดขยะมูลฝอย สิ่งปฏิกูลและน้ าเสีย 
  2.19  การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัว และการรักษาพยาบาล 
  2.20  การจัดให้มีและควบคุมสุสาน และฌาปนสถาน 
  2.21  การควบคุมการเลี้ยงสัตว์ 
  2.22  การจัดให้มีและการควบคุมการฆ่าสัตว์ 
  2.23  การรักษาความปลอดภัย ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และการอนามัย 
โรงมหรสพ และสาธารณสถานอ่ืน ๆ  
  2.24  การจัดการ การบ ารุงรักษา และการใช้ประโยชน์จากป่าไม้ ที่ดิน ทรัพยากร 
ธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม 
  2.25  การผังเมือง 
  2.26  การขนส่งและการวิศวกรรมจราจร 
  2.27  การดูแลรักษาที่สาธารณะ 
  2.28  การควบคุมอาคาร 
  2.29  การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
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  2.30  การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริม สนับสนุนการป้องกันและ 
รักษาความปลอดภัยในชีวิต และทรัพย์สิน 
  2.31  กิจการอ่ืนใดที่เป็นผลประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่น ตามที่คณะกรรมการ
ประกาศก าหนด (โกวิทย์ พวงงาม, 2548, หน้า 1-26) 
 ศักยภาพและความพร้อมขององค์การบริหารส่วนต าบลในการพัฒนาท้องถิ่น 
 เมื่อพิจารณาจากองค์การบริหารส่วนต าบลที่เกิดขึ้นและมีอยู่ในปัจจุบัน ปรากฏว่า
ศักยภาพและความพร้อมในการพัฒนาท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนต าบลในแต่ละแห่งย่อมมี
ความแตกต่างกันในหลาย ๆ ปัจจัย โดยเฉพาะในเร่ืองของรายได้หรือการเงิน การคลัง การยกฐานะ
ท้องที่ใดเป็นองค์กรปกครองท้องถิ่น ควรจะต้องมีรายได้มากพอโดยปกติต้องให้อยู่ในเกณฑ์ที่
พอจะพึ่งตนเองได้ และมีรายได้มากพอเพื่อใช้จ่ายซึ่งอย่างน้อยที่สุด จะต้องมีรายจ่ายประจ าที่เป็น
เงินเดือน ค่าจ้าง ของบุคลากรในส านักงาน ดังนั้นเมื่อพิจารณาตรวจสอบรายได้ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลแล้ว มีการจัดชั้นขององค์การบริหารส่วนต าบล จ าแนกไว้ ดังนี้ (โกวิทย์ พวงงาม, 2548, 
หน้า 196-197) 
 อบต. ชั้น 1 คือ อบต. ที่มีรายได ้20 ล้านบาทขึ้นไป 
 อบต. ชั้น 2 คือ อบต. ที่มีรายได ้12-20 ล้านบาท 
 อบต. ชั้น 3 คือ อบต. ที่มีรายได ้6-12 ล้านบาท 
 อบต. ชั้น 4 คือ อบต. ที่มีรายได ้3-6 ล้านบาท 
 อบต. ชั้น 5 คือ อบต. ที่มีรายได้ไม่เกิน 3 ล้านบาท 
 สรุป องค์การบริหารส่วนต าบลเป็นส่วนงานปกครองส่วนท้องถิ่นที่จัดต้ังขึ้นตาม
พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 โดยมีฐานะเป็นนิติบุคคลและ
เป็นหน่วยงานราชการส่วนท้องถิ่น ในการจัดต้ังองค์การบริหารส่วนต าบลนั้น เป็นไปตามนโยบาย
ของรัฐบาลที่จะกระจายอ านาจการปกครองไปสู่ประชาชน และมุ่งเพื่อแก้ปัญหาความเดือดร้อน 
ของประชาชนในท้องถิ่นให้ตรงกับสาเหตุของปัญหาและเน้นการพัฒนาท้องถิ่นตามความต้องการ
ของชุมชน โดยน าหลักการคัดเลือกตัวแทนจากประชาชนมาท าหน้าที่ในการบริหารงานและ 
ใช้หลักการธรรมาภิบาลเป็นหลักการส าคัญในการจัดการบริหารองค์กร มุ่งให้ประชาชนในท้องถิ่น
มีส่วนร่วมในการบริหารและตรวจสอบการด าเนินงานทุกขั้นตอน เช่น การจัดท าเวทีประชาคม 
ขึ้นในต าบลและระดับหมู่บ้าน เพื่อให้ประชาชนได้มีส่วนร่วมในการเสนอแนวทางในการพัฒนา
ชุมชนและแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น รวมถึงการเรียงล าดับความส าคัญของปัญหา และความต้องการ 
ของประชาชนว่าต้องการพัฒนาหรือแก้ปัญหาใดก่อนหลัง นอกจากนั้นประชาชนในท้องถิ่นยังมี 
สิทธิ์ในการถอดถอนผู้บริหาร และสมาชิกขององค์การบริหารส่วนต าบลตามมาตรา 286 แห่ง 
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รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 
 

ข้อมูลพื้นฐานของอ าเภอพะโตะ๊ จังหวัดชุมพร 
 ประวัติศาสตร์ 
 เมืองพะโต๊ะ เป็นเมืองโบราณในอาณาจักรศรีวิชัย มีหลักฐานปรากฏในจดหมายเหตุ 
ของชาวจูเกาะ พ.ศ. 1766 และในพงศาวดารจีนราชวงศ์สุง พ.ศ. 1503-1822 ในชื่อเมืองปะตา  
มีสินค้าส าคัญ ได้แก่ หวาย ยางกิโนแดง ไม้ด า หอมหมาก และ มะพร้าว 
 พ.ศ. 2399 พระยาจรูญราชโภคากร (คอซิมเต็ก ณ ระนอง) เจ้าเมืองหลังสวนยกฐานะ
บ้านพะโต๊ะเป็นหัวเมืองใย มีขุนภักดีราษฎร์ (ใยภักดี) เป็นเจ้าเมือง มีหน้าที่ เก็บภาษีอากร 
คุมคดีแพ่งและอาญา ดูแลทุกข์ของประชาชน 
 พ.ศ. 2422 ได้มีการจัดท าเหมืองแร่ดีบุกขึ้นที่บ้านปากทรง ท าให้บ้านปากทรงเป็นพื้นที่ 
ที่มีความส าคัญทางเศรษฐกิจมาก ในสมัยนั้น และในปี พ.ศ. 2460 กระทรวงมหาดไทยจึงได้ 
ยกท้องที่เมืองพะโต๊ะขึ้นเป็นอ าเภอตาม พ.ร.บ. ลักษณะปกครองพื้นที่ พ.ศ. 2457 ขึ้นกับจังหวัด 
หลังสวน โดยมีหลวงแพ่ง ศุภการ เป็นนายอ าเภอคนแรก 
 พ.ศ. 2476 เกิดกบฎบวรเดช สิบเอก ม.จ.บัณฑิต เสนีย์วงศ์ กับพวกรวม 4 คน ได้หลบหนี
มาอยู่ในพื้นที่พะโต๊ะ และก่อคดีอาญายิงพวกเดียวกันตาย จึงหลบหนีเข้า และได้เปลี่ยนชื่อเป็น  
เสือวิไล มีอิทธิพลอยู่ประมาณ 6 ปี จึงถูกยิงเสียชีวิต 
 พ.ศ. 2480 เกิดโรคไข้น้ าระบาด ชาวพะโต๊ะ ได้เสียชีวิตเป็นจ านวนมาก พวกที่เหลือได้ 
อพยพออกไปอยู่ที่อ่ืนจนเหลือประชากรน้อยที่สุด 
 พ.ศ. 2485 กระทรวงมหาดไทยจึงได้ลดฐานะลงเป็นกิ่งอ าเภอพะโต๊ะ ขึ้นการปกครองกับ
อ าเภอหลังสวนแทน 
 พ.ศ. 2506 ได้มีการก่อสร้างถนนราชกรูด-หลังสวน ผ่านกิ่งอ าเภอพะโต๊ะ และ พ.ศ. 2510 
ได้มีการก่อสร้างโรงจักรไฟฟ้าขึ้นเป็นคร้ังแรก ท าให้กิ่งอ าเภอพะโต๊ะเร่ิมมีไฟฟ้าใช้ระหว่างเวลา   
18.00-24.00 น. 
 พ.ศ. 2522 กิ่งอ าเภอพะโต๊ะตกอยู่ในเขตแทรกซึมของผู้ก่อการร้ายคอมมิวนิสต์  
ได้มีการน าก าลังเข้าโจมตี และเผาสภ.กิ่งอ าเภอพะโต๊ะ ถึง 2 คร้ัง คือ เมื่อวันที่ 22 กรกฎาคม  
พ.ศ. 2523 และวันที่ 4 เมษายน พ.ศ. 2524 และในปีถัดมา พ.ศ. 2525 ผู้คนจากทุกสารทิศได้เร่ิม
ทะยอยเข้ามาจับจองผืนป่า ปลูกสวนผลไม้ ตั้งรกรากท ามาหากิน ท าให้ประชาชนเพิ่มขึ้นเป็น
จ านวนมาก จนท าให้อาชีพการท าสวนผลไม้กลายเป็นอาชีพหลักของคนพะโต๊ะไปในที่สุด 
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 วันที่ 19 มิถุนายน พ.ศ. 2534 กระทรวงมหาดไทยจึงได้ยกฐานะขึ้นเป็นอ าเภอพะโต๊ะ 
อีกครั้งหนึ่ง ตามประกาศในราชกิจจานุเบกษา มีฐานะเป็นอ าเภอชั้น4 โดยมีว่าที่ ร.ต.ชยันต์  
นาคเพชร เป็นนายอ าเภอคนแรก 
 ค าว่า พะโต๊ะ มีที่มาจากจากค าว่า ปะตะ เป็นภาษาบาลี แปลว่า ตกหรือเหว ทั้งนี้สืบ
เน่ืองจากภูมิประเทศทั้งอ าเภอกว่า 6 แสนไร่ เป็นภูเขาสูง และเป็นป่าดิบชื้นขนาดใหญ่ มีน้ าตก 
มากมายหลายแห่ง อีกที่มาหนึ่งให้ความหมายว่า พะโต๊ะ มาจากชื่อเรียกปากคลองโต๊ะ ซึ่งเป็นคลอง
ที่ไหลมาจากภูเขาโต๊ะลงสู่แม่น้ าหลังสวน แต่ภาษาถิ่นเรียกสั้น ๆ เป็นปากโต๊ะและปักโต๊ะ และ 
กลายเป็นพะโต๊ะในที่สุด 
 สภาพภูมิศาสตร์ 
 อ าเภอพะโต๊ะเป็นหน่ึงใน 8 อ าเภอของจังหวัดชุมพร อ าเภอพะโต๊ะตั้งอยู่ทาง 
ทิศตะวันตกเฉียงใต้ของจังหวัดชุมพร ห่างจากตัวจังหวัดประมาณ 115 กิโลเมตร และอยู่ห่างจาก
กรุงเทพมหานครประมาณ 578 กิโลเมตร 
 ท่ีตั้งและอาณาเขต 
 ทิศเหนือ ติดต่อกับอ าเภอละอุ่น (จังหวัดระนอง) 
 ทิศตะวันออก ติดต่อกับอ าเภอหลังสวนและอ าเภอละแม 

 ทิศใต ้ติดต่อกับอ าเภอท่าชนะ (จังหวัดสุราษฎร์ธานี) และอ าเภอกะเปอร์ (จังหวัดระนอง) 
 ทิศตะวันตก ติดต่อกับอ าเภอเมืองระนอง (จังหวัดระนอง) 
 สภาพภูมิประเทศ   
 สภาพพื้นที่อ าเภอพะโต๊ะตั้งอยู่บนเทือกเขาตะนาวศรีต่อเน่ืองกับเทือกเขาภูเก็ต  
เป็นเทือกเขาสลับซับซ้อน ความอุดมสมบูรณ์ตามธรรมชาติ เหมาะส าหรับการท าไร่ ท าสวน 
 เขตการปกครอง  
 อ าเภอพะโต๊ะ ประกอบด้วยต าบล จ านวน 4 ต าบล มีการปกครองส่วนท้องถิ่น 2 รูปแบบ 
คือ เทศบาลต าบล และองค์การบริหารส่วนต าบล โดยมีองค์การบริหารส่วนต าบลดังรายชื่อต่อไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 

http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%95%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B9%88%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B8%A7%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B9%81%E0%B8%A1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%97%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%99%E0%B8%B0
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%A9%E0%B8%8E%E0%B8%A3%E0%B9%8C%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%B5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B8%AD%E0%B8%A3%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%87
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ตารางที่ 1  รายชื่อองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร และจ านวนบุคลากร 
  ที่ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะจังหวัดชุมพร 
 

องค์การบริหารส่วนต าบล จ านวนบุคลากร (คน) 
องค์การบริหารส่วนต าบลปังหวาน 37 
องค์การบริหารส่วนต าบลพระรักษ์ 46 
องค์การบริหารส่วนต าบลพะโต๊ะ 70 
องค์การบริหารส่วนต าบลปากทรง 47 

รวม 200 

 
ข้อมูลพื้นฐานขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะ จงัหวัดชุมพร 
 ข้อมูลพื้นฐานขององค์การบริหารส่วนต าบลปังหวาน  
 ท่ีตั้งและอาณาเขต 
 ต าบลปังหวานเป็นต าบลหนึ่งในจ านวน 4 ต าบลของอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร  
อยู่ทางทิศตะวันออกของอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร การติดต่อกับอ าเภอพะโต๊ะ ใช้ทางหลวง
แผ่นดิน  
 สายหลังสวน-ราชกรูด ระยะทาง 24 กิโลเมตร 
 ทิศเหนือ   ติดต่อกับ อ าเภอละอุ่น จังหวัดระนอง 
 ทิศใต ้  ติดต่อกับ ต าบลพระรักษ์ อ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร ต าบลหาดยาย 
อ าเภอหลังสวน จังหวัดชุมพร ต าบลทุ่งคาวัต อ าเภอละแมจังหวัดชุมพร 
 ทิศตะวันตก   ติดต่อกับ ต าบลพระรักษ์ อ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร 
 ทิศตะวันออก  ติดต่อกับ ต าบลหาดยาย อ าเภอหลังสวน จังหวัดชุมพร 
 เนื้อท่ี 
 ต าบลปังหวานมีเนื้อที่ทั้งหมดประมาณ 101.65 ตารางกิโลเมตร หรือ 59,781 ไร ่
 ภูมิประเทศ 
 ต าบลปังหวานมีสภาพพื้นที่ ประกอบด้วย เทือกเขาสลับซับซ้อน มีพื้นที่ราบอยู่บ้าง 
โดยเฉพาะหมู่ที่ 3 บ้านคลองเหนก ในต าบลปังหวานมีแม่น้ าหลังสวนไหลผ่าน และมีล าคลอง 
อีกหลายสาย นอกจากนี้ต าบลปังหวาน ยังมีสถานที่ท่องเที่ยวที่น่าสนใจ เช่น น้ าตก บ่อน้ าร้อน  
ที่สวยงามเหมาะอย่างยิ่งที่จะพัฒนาและสนับสนุนให้เป็นสถานที่ท่องเที่ยวของอ าเภอพะโต๊ะ 
จังหวัดชุมพร 
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 จ านวนหมู่บ้าน 
 จ านวนหมู่บ้านในเขต อบต.ปังหวาน เต็มทั้งพื้นที่ มีจ านวน 9 หมู่ 
 ประชากร 

 ประชากรทั้งสิ้น 5,140 คน แยกเป็นชาย 2,665 คน หญิง 2,475 คน มีความหนาแน่นเฉลี่ย 
50 คน/ ตารางกิโลเมตร 
 ข้อมูลพื้นฐานขององค์การบริหารส่วนต าบลพระรักษ์ 
 สภาพภูมิศาสตร์ 
 ชุมชนต าบลพระรักษ์ เป็นหนึ่งใน 4 ต าบลของอ าเภอพะโต๊ะที่มีเทือกเขาสลับซับซ้อน
ทอดเป็นแนวยาว ในอดีตเป็นส่วนหนึ่งของหมู่ที่ 4 ต าบลปังหวาน ซึ่งมีนายนุ้ย นุ้ยรัตน์เป็น
ผู้ใหญ่บ้าน ต่อมาเมื่อมีการเพิ่มของราษฎรที่เข้ามาจับจองที่ดินท ากินมากขึ้นเร่ือย ๆ ต าบลปังหวาน
มีหมู่บ้านในความปกครอง 15 หมู่บ้าน ในปี พ.ศ. 2534 จึงมีการแยกพื้นที่ส่วนหน่ึงของต าบล 
ปังหวาน 8 หมู่บ้านตั้งเป็นต าบลพระรักษ์ โดยมีก านันคนแรกคือ นายทองอยู่ แก้วเจริญ 
 ต าบลพระรักษ์ แบ่งการปกครองเป็น 9 หมู่บ้านประชากรส่วนใหญ่ของต าบลพระรักษ์ 
มาจากหลาย ๆ ที่ เช่น ประชาชนในจังหวัดทางภาคอีสานและภาคกลาง เช่น นครปฐม ราชบุรี 
เพชรบุรี อพยพมาเมื่อประมาณปี พ.ศ. 2512 และประชาชนจากจังหวัดสุราษฎร์ธานี อ าเภอเกาะสมุย 
จังหวัดนครศรีธรรมราช ฯลฯเ นื่องจากในอดีตพื้นที่ส่วนใหญ่ของต าบลพระรักษ์ เป็นพื้นที่ 
ป่าสงวนที่ขาดการดูแลจากเจ้าหน้าที่ของรัฐท าให้มีการบุรุกพื้นที่ป่ากันอย่างกว้างขวาง 
เพราะมีการคมนาคมสะดวกขึ้นเนื่องจากทางหลวง สายหลังสวน-ราชกรูดได้สร้างแล้วเสร็จมีรถ
ประจ าทางวิ่งระหว่างอ าเภอหลังสวน-อ าเภอพะโต๊ะ, จังหวัดระนอง-จังหวัดสุราษฎร์ธานี 
 หมู่บ้านที่เพิ่งจัดต้ังใหม่เมื่อปี พ.ศ. 2544 คือ หมู่ที่ 9 บ้านจ าปุยต าบลพระรักษ์ มีพื้นที่ 
ทั้งสองฝั่งแม่น้ าหลังสวน 

 ท่ีตั้งและอาณาเขต 
 องค์การบริหารส่วนต าบลพระรักษ์ ตั้งอยู่เลขที่ 74 หมู่ 4 ต าบลพระรักษ์อ าเภอพะโต๊ะ 
จังหวัดชุมพร 
 องค์การบริหารส่วนต าบลพระรักษ์เป็นหนึ่งในจ านวน 4 องค์การบริหารส่วนต าบล 
ของอ าเภอพะโต๊ะ อยู่ทางทิศตะวันตกของอ าเภอพะโต๊ะการติดต่อกับอ าเภอพะโต๊ะใช้เส้นทางหลวง
แผ่นดินสายหลังสวน-ราชกรูด ระยะทาง 20 กิโลเมตร 
 ทิศเหนือ  ติดต่อกับ อ าเภอละอุ่นจังหวัดระนอง 
 ทิศใต้   ติดต่อกับ องค์การบริหารส่วนต าบลละแม อ าเภอละแม จังหวัดชุมพร 
 ทิศตะวันออก  ติดต่อกับ องค์การบริหารส่วนต าบลปังหวาน อ าเภอพะโต๊ะจั งหวัดชุมพร 
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 ทิศตะวันตก  ติดต่อกับ องค์การบริหารส่วนต าบลพะโต๊ะ อ าเภอพะโต๊ะจัง หวัดชุมพร 
 เนื้อท่ี  
 องค์การบริหารส่วนต าบลพระรักษ์อ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร มีเนื้อที่โดยประมาณ  
75 ตารางกิโลเมตร 84,996 ไร่ 
 ภูมิประเทศ 
 องค์การบริหารส่วนต าบลพระรักษ์มีสภาพพื้นที่เป็นภูเขาสลับสับซ้อนมีพื้นที่ราบ 
เพียงเล็กน้อยได้แก่พื้นที่ราบเชิงเขา และพื้นที่ราบลุ่มแม่น้ า 
 จ านวนหมู่บ้าน 
 จ านวนหมู่บ้านในเขตองค์การบริหารส่วนต าบลเต็มทั้งหมู่บ้าน 9 หมู่ ได้แก่ หมู่ที่ 1-9 
จ านวนหมู่บ้านในเขตองค์การบริหารส่วนต าบล เต็มบางส่วน 
 ประชากร 
 ประชากรทั้งสิ้น 4,410 คน แยกเป็นชาย 2,299 คน หญิง 2,111 คน มีความหนาแน่นเฉลี่ย 
58.04 คน/ ตารางกิโลเมตร 
 ข้อมูลพื้นฐานขององค์การบริหารส่วนต าบลพะโต๊ะ 
 สภาพภูมิศาสตร์  
 ต าบลพะโต๊ะ มีขนาดเน้ือที่ทั้งหมด 225,879 ไร่ หรือ 361.406 ตารางกิโลเมตร  
ที่ท าการองค์การบริหารส่วนต าบลพะโต๊ะ ตั้งอยู่เลขที่ 100 หมู่ที่ 7 ต าบลพะโต๊ะ  
อยู่ทางทิศตะวันตกเฉียงใต้ของจังหวัดชุมพร ห่างจากที่ว่าการอ าเภอพะโต๊ะประมาณ 3 กิโลเมตร 
ตามทางหลวงหมายเลข 4006 
 อาณาเขต 
 ทิศเหนือ   ติดต่อกับ  อ าเภอละอุ่นจังหวัดระนอง 
 ทิศใต ้  ติดต่อกับ อ าเภอละแม จังหวัดชุมพร และอ าเภอท่าชนะ  
จังหวัดสุราษฎร์ธานี 
 ทิศตะวันออก  ติดต่อกับ หมู่ที่ 1, 5 ต าบลพระรักษ์ อ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร 
 ทิศตะวันตก    ติดต่อกับ หมู่ที่ 1, 4 ต าบลปากทรง อ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร  
 ลักษณะภูมิประเทศ  
     สภาพพื้นที่ส่วนใหญ่มีสภาพเป็นภูเขาสูงชัน มีลักษณะภูมิประเทศเป็นทิวเขาต่อกัน 
เป็นแนวยาวสลับซับซ้อน มีห้วยล าธารมาก มีแม่น้ าสายใหญ่ไหลผ่าน คือ แม่น้ าหลังสวน มีที่ราบ
เล็กน้อย ได้แก่พื้นที่ราบเชิงเขาและพื้นที่ราบลุ่มริมแม่น้ า พื้นที่ที่เป็นที่ราบที่ใช้ท าการเพาะปลูก 
มีน้อย ส่วนมากเป็นที่ราบแถบเชิงเขาและที่ราบลุ่มแม่น้ า ที่ราบเหล่านี้เหมาะแก่การเพาะปลูก 
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อย่างยิ่ง เพราะมีปุ๋ยในดินอย่างอุดมสมบูรณ์ พื้นที่ป่าสงวนเป็นป่าดิบชื้นส่วนมากขึ้นอยู่ตามที่ราบ
เชิงเขาและบนภูเขาสูง ล าน้ าที่ส าคัญคือแม่น้ าหลังสวนซึ่งมีต้นน้ าจากภูเขายายมนต์  
ซึ่งเป็นเขากั้นแดนระหว่างอ าเภอพะโต๊ะกับอ าเภอเมืองระนอง 
 การคมนาคม  
 การคมนาคมของต าบลพะโต๊ะ ปัจจุบันมีทางหลวงจังหวัดเลขที่ 4006 จากสามแยก 
วังตะกอ สายจากอ าเภอหลังสวนตัดผ่านต าบลพะโต๊ะไปยังจังหวัดระนอง โดยมีระยะทางจาก
ประมาณ 43 กิโลเมตร นอกจากนี้ยังมีทางหลวงท้องถิ่นตัดผ่านต าบล หมู่บ้านต่าง ๆ  
ท าให้การสัญจรไปมาท าได้สะดวกกว่าแต่ก่อนเป็นอันมาก  
 จ านวนหมู่บ้าน 
 จ านวนหมู่บ้านในเขต อบต. พะโต๊ะ เต็มทั้ง 13 หมู่บ้านได้แก่ หมู่ที่ 1, 6, 9, 10 11, 12, 
13, 14, 15, 16, 17, 18 และหมู่ที่ 19 
 จ านวนหมู่บ้านในเขต อบต.พะโต๊ะ บางส่วน4หมู่บ้านได้แก่ หมู่ที่ 3, 4, 5 และหมู่ที่ 7 
 จ านวนประชากร 
 จ านวนประชากรทั้งหมด 7,067 คน แยกเป็น ชาย 3,693 คน หญิง 3,374 คน จ านวน
ครัวเรือน 3,060 ครัวเรือน มีความหนาแน่นเฉลี่ย 19.310 คน/ ตารางกิโลเมตร 
 ข้อมูลพื้นฐานขององค์การบริหารส่วนต าบลปากทรง 
 ประวัติ 
 ในสมัยก่อนการเดินทางคมนาคมระหว่างเจ้าเมืองหลังสวนและเจ้าเมืองระนอง 
จะใช้เส้นทางผ่านมายังต าบลปากทรง ซึ่งตามภูมิประเทศจากปลายแม่น้ าหลังสวนขึ้นมาทางต้นน้ า 
คือ ที่อ าเภอพะโต๊ะมีคลองต่อเร่ือยมาจนมาถึงต าบลปากทรง ซึ่งช่วงที่สิ้นสุดการเดินทางน้ าก็ต้องมา 
ต่อการเดินทางทางบก ตรงจุดนี้เองที่เจ้าเมืองหลังสวนเดินทางโดยเรือและตรงมาเดินทางทางบก
โดยการทรงช้าง ชาวบ้านจึงเรียกบริเวณจุดนี้ว่าปากทรง  เพราะเป็นบริเวณปลายน้ าที่ต้องขึ้นฝั่ง 
ไปทรงช้างอีกทอดหน่ึง ชื่อปากทรงน้ีจึงเรียกติดปากกันมาจนถึงปัจจุบัน 
 สภาพภูมิศาสตร์ 
 องค์การบริหารส่วนต าบลปากทรง ได้รับการการจัดต้ังจากสภาต าบลปากทรง 
เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลปากทรง เมื่อวันที่ 23 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2540 มีพื้นที่รับผิดชอบ 269.99 
ตารางกิโลเมตร หรือ 168,740.79 ไร ่สภาพภูมิประเทศเป็นภูเขาสูงสลับซับซ้อนและเป็นป่าต้นน้ า 
ล าธาร จึงมีความอุดมสมบูรณ์ของทรัพยากรธรรมชาติ ทั้งด้านแหล่งน้ าที่มีห้วย ล าธาร คลองจ านวน
มาก และด้านสภาพดินก็มีความอุดมสมบูรณ์ของแร่ธาตุอาหารที่เหมาะแก่การท าการเกษตร และ 
มีแร่ใต้ดินจ านวนมาก โดยเฉพาะแร่ดีบุก ในอดีตจึงเป็นพื้นที่ท าเหมืองแร่ดีบุกที่ส าคัญแหล่งหนึ่ง 
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ในจังหวัดชุมพร แต่ปัจจุบันแร่ดีบุกลดน้อยลงมากจึงไม่มีการท าเหมืองแร่กันแล้ว มีเพียงชาวบ้าน
จ านวนหนึ่งที่ยังร่อนแร่ในล าห้วย ล าคลองเป็นอาชีพเสริม จึงมีภูมิประเทศส่วนหนึ่งที่เปลี่ยนแปลง
ไปจากการท าเหมืองแร่ กลายเป็นขุมเหมือง (แหล่งน้ าขนาดใหญ่) ที่อยู่บนภูเขาหรือพื้นที่สูง และ
ภูเขาบางส่วนก็เสื่อมโทรม ไม่มีต้นไม้ใหญ่ปกคลุม แต่พื้นที่ส่วนใหญ่ยังมีความอุดมสมบูรณ์และ 
มีสัตว์อาศัยอยู่จ านวนมากหลายชนิด เช่น เลียงผา ลิง ค่าง ชะน ีชะมด ตัวนิ่ม หมูป่า ส่วนพื้นที่ราบ 
มีเพียงประมาณร้อยละ 5 ของพื้นที่ทั้งหมด  
 ท่ีตั้งและอาณาเขต 
 ที่ท าการองค์การบริหารส่วนต าบลปากทรง ตั้งอยู่เลขที่ 74 หมู่ที่ 5 ต าบลปากทรง อ าเภอ
พะโต๊ะ จังหวัดชุมพร เป็น 1 ใน 5 ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอพะโต๊ะ ตั้งอยู่ห่างจาก
ตัวจังหวัดชุมพร ประมาณ 125 กิโลเมตร ห่างจากตัวจังหวัดระนองประมาณ 40 กิโลเมตร และ 
ห่างจากตัวอ าเภอพะโต๊ะประมาณ 11 กิโลเมตร โดยมีทางหลวงแผ่นดินหมายเลข 4006 ราชกรูด-
หลังสวน ตัดผ่านจากทิศตะวันตกซึ่งแยกจากทางหลวงแผ่นดินหมายเลข 4 ที่ต าบลราชกรูด  
อ าเภอเมือง จังหวัดระนอง ตัดผ่านไปยังทิศตะวันออกผ่านต าบลปากทรง ต าบลพะโต๊ะ ต าบล 
พระรักษ์ ต าบลปังหวาน อ าเภอพะโต๊ะ ต าบลหาดยาย ต าบลวังตะกอ อ าเภอหลังสวน จังหวัดชุมพร 
ไปเชื่อมต่อทางหลวงแผ่นดินหมายเลข 41 ที่ต าบลวังตะกอ อ าเภอหลังสวน จังหวัดชุมพร 
 ทิศเหนือ  ติดต่อกับ ต าบลหาดส้มแป้น อ าเภอเมืองระนอง จังหวัดระนอง 

 ทิศใต ้  ติดต่อกับ ต าบลบ้านนา และต าบลเชี่ยวเหลียง อ าเภอกะเปอร์ จังหวัด
ระนอง  
 ทิศตะวันออก  ติดต่อกับ ต าบลเทพา และต าบลประสงค์ อ าเภอท่าชนะ  
จังหวัดสุราษฎร์ธานี และต าบลพะโต๊ะ อ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร 
 ทิศตะวันตก ติดต่อกับ ต าบลราชกรูด และต าบลหงาว อ าเภอเมืองระนอง จังหวัด
ระนอง 
 จ านวนหมู่บ้านและประชากร 
 ต าบลปากทรง ประกอบด้วย 9 หมู่บ้าน มีประชากรทั้งสิ้น 4,745 คน แยกเป็นชาย  
2,425 คน หญิง 2,320 คน และจ านวนครัวเรือนทั้งสิ้น 1,960 ครัวเรือน  
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งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 กัลยาณี พรมทอง (2546, บทคัดย่อ) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์
กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในวิทยาลัยพลศึกษา ผลการวิจัยพบว่าผู้บริหาร 
ในวิทยาลัยพลศึกษา มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ การมีอิทธิพล 
อย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล อยู่ในระดับปานกลาง โดยพิจารณารายด้านพบว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
การกระตุ้นทางปัญญา และการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีค่าเฉลี่ยสูงเท่ากัน การสร้าง 
แรงบันดาลใจ มีคะแนนเฉลี่ยต่ ากว่าด้านอ่ืนความฉลาดทางอารมณ์กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กันโดยมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 
 ฉัจชิสา เพชรหนองชุม (2547, หน้า 55-56) ศึกษาภาวะผู้น าของนายกองค์การบริหาร
ส่วนต าบล กรณีศึกษาองค์บริหารส่วนต าบลในจังหวัด สุราษฎร์ธานีเก็บรวบรวมข้อมูลจาก 
การใช้แบบสอบถามนายกองค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน 119 คน และเก็บรวบรวมข้อมูล 
จากการใช้แบบสอบถามคณะผู้บริหารและพนักงานส่วนต าบล จ านวน 522 คน ผลการศึกษาพบว่า  
นายกองค์การบริหารส่วนต าบลมีพฤติกรรมการเป็นผู้น าแบบประสานงานระดับมาก รองลงมาคือ
นายกองค์การบริหารส่วนต าบลมีพฤติกรรมการเป็นผู้น าแบบมุ่งงานตามล าดับ จากคณะผู้บริหาร
และพนักงานส่วนต าบล พบว่า นายกองค์การบริหารส่วนต าบลมีพฤติกรรมการเป็นผู้น า 
แบบประสานงานระดับมาก รองลงมา คือ นายกองค์การบริหารส่วนต าบลมีพฤติกรรมการเป็นผู้น า
แบบมุ่งงาน ตามล าดับ ส าหรับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลในแต่ละด้านของพฤติกรรม
การเป็นผู้น าของนายกองค์การบริหารส่วนต าบล พบว่า เพศ อายุ การศึกษา และประสบการณ์ 
การท างาน ของนายกองค์การบริหารส่วนต าบลไม่มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการเป็นผู้น า 
ของนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
 สุภาวดี จิตติรัตนกุล (2550, หน้า 104-107) ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของนายกเทศมนตรีกรณีศึกษา: เทศบาลเมืองพังงา อ าเภอเมือง จังหวัด
พังงา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ ข้าราชการการเมือง คณะกรรมการชุมชน พนักงาน ลูกจ้าง
ของเทศบาลเมืองพังงา จ านวน 276 คน ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยภาพรวม
ของนายกเทศมนตรีอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ทั้ง 4 ด้าน โดยเรียงล าดับตามค่าเฉลี่ย
ได้ดังนี้ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และ
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ส่วนประสิทธิผลการปฏิบัติงานของนายกเทศมนตรีในภาพรวม
อยู่ในระดับปานกลาง โดยเรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยได้ดังนี้ ด้านการบริหารงบประมาณ  
ด้านการจัดเก็บภาษี ด้านสิ่งแวดล้อม และด้านการส่งเสริมอาชีพ 
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 สุชาดา ธรรมนิยม (2551, หน้า 79) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจต่อการบริหารกิจการนักศึกษาของครู 
ในโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนจังหวัดพระนครศรีอยุธยา กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูโรงเรียนอาชีวศึกษา
เอกชนจังหวัดพระนครศรีอยุธยา จ านวน 287 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ 
แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า 
 1.  ครูมีความเห็นว่าผู้บริหารโรงเรียนมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในภาพรวม 
อยู่ในระดับมากเรียงตามล าดับ คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 2.  ครูมีความพึงพอใจต่อการบริหารกิจการนักศึกษาในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
เรียงตามล าดับคือ ด้านงานกิจกรรม ด้านงานแนะแนวอาชีพและจัดหางาน ด้านงานปกครอง  
ด้านงานโครงการพิเศษและด้านงานสวัสดิการและพยาบาล 
 3.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจต่อการบริหาร 
ด้านกิจการนักศึกษาของครูมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
ความสัมพันธ์กันค่อนข้างสูง (r = .743)  

ปสุตา เพ็งประสพ (2551, หน้า 55-56) ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนเซนต์หลุยส์ จังหวัดฉะเชิงเทรา ผลการวิจัยพบว่า  
 1.  ระดับภาวะความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนเซนต์หลุยส์ จังหวัด
ฉะเชิงเทรา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก 
คือ ด้านการสร้างบารมี ด้านการดลใจ และด้านการกระตุ้นให้เกิดปัญญา 
 2.  ภาวะความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนเซนต์หลุยส์ จังหวัด
ฉะเชิงเทรา จ าแนกตามประสบการณ์การท างานของครู โดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน 
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 3.  ภาวะความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนเซนต์หลุยส์ จังหวัด
ฉะเชิงเทรา จ าแนกตามช่วงชั้นการปฏิบัติงานของครู โดยรวมและรายด้านพบว่าแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 สรุปการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ 
การกระตุ้นให้เกิดความสนใจในระหว่างผู้ร่วมงาน และผู้ตามให้มองงานของพวกเขาในแง่มุม 
ใหม่ ๆ ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในเร่ืองภารกิจ (Mission) และวิสัยทัศน์ (Vision) ของทีมและ 
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ขององค์การ มีการพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับความสามารถที่สูงขึ้น  
มีศักยภาพมากขึ้น ชักน าผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาเอง 
ไปสู่สิ่งที่จะท าให้กลุ่มได้ประโยชน์ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะชักน าผู้อ่ืนให้ท ามากกว่าที่พวกเขา
ตั้งใจต้ังแต่ต้น และบ่อยครั้งมากกว่าที่พวกเขาคิดว่ามันจะเป็นไปได้ ผู้น าจะมีการท้าทาย 
ความคาดหวังและมักจะน าไปสู่การบรรลุถึงผลงานที่สูงขึ้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นให้ใช้ปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
ผู้น าจะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณ์ของผู้ตามที่เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ การบรรลุสัจการแห่งตน  
ความเจริญรุ่งเรืองของสังคม องค์การ และผู้อื่น 
 การก าหนดตัวแปรและการตั้งสมมติฐานจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จากงานวิจัยของกัลยาณี 
พรมทอง (2546, บทคัดย่อ) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์กับภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในวิทยาลัยพลศึกษา ผลการวิจัยพบว่าผู้บริหารในวิทยาลัยพลศึกษา  
มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยู่ในระดับ
ปานกลาง 
 สุริยนต์ เถายะบุตร (2549, หน้า 148-154) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะองค์การ
กับภาวะผู้น าที่มีผลต่อประสิทธิผลโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา จังหวัดสกลนคร 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนแบบเปลี่ยนสภาพและแบบแลกเปลี่ยนโดยรวมและรายด้านทุกด้าน
อยู่ในระดับมาก ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะองค์การกับภาวะผู้น าที่มีผลต่อ
ประสิทธิผลโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา จังหวัดสกลนคร พบว่า ลักษณะ
องค์การของโรงเรียนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ0.01 
 สุภาวดี จิตติรัตนกุล (2550, หน้า 104-107) ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของนายกเทศมนตรีกรณีศึกษา: เทศบาลเมืองพังงา อ าเมือง จังหวัดพังงา 
ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยภาพรวมของนายกเทศมนตรีอยู่ในระดับสูง 
 สุชาดา ธรรมนิยม (2551, หน้า 79) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจต่อการบริหารกิจการนักศึกษาของครู 
ในโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนจังหวัดพระนครศรีอยุธยาผลการศึกษาพบว่า ครูมีความเห็นว่า 
ผู้บริหารโรงเรียนมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
 ปสุตา เพ็งประสพ (2551, หน้า 55-56) ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนเซนต์หลุยส์ จังหวัดฉะเชิงเทรา ผลการวิจัยพบว่า ระดับภาวะความเป็นผู้น า 
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การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนเซนต์หลุยส์ จังหวัดฉะเชิงเทรา โดยรวมและรายด้าน 
อยู่ในระดับมากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ภาวะความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนเซนตห์ลุยส์ จังหวัดฉะเชิงเทรา จ าแนกตามช่วงชั้นการปฏิบัติงานของครู โดยรวมและ 
รายด้านพบว่าแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยในหัวข้อเร่ือง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล
ในอ าเภอพะโต๊ะจังหวัดชุมพรเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Study) ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดวิธีการ
ด าเนินการวิจัยไว้ดังนี้ 
 1.  ประชากร  

 2.  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3.  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 4.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 5.  การวิเคราะห์ข้อมูล  
 6.  เกณฑ์การแปลผล 

 

ประชากร 
 ส าหรับการศึกษาประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจะด าเนินการศึกษาจากบุคลากร 
ที่ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะจังหวัดชุมพร คือ พนักงานส่วนท้องถิ่น 
ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง และสมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน 200 คน 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้วิจัยสร้าง
ขึ้นส าหรับใช้ในการสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล 
ในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพรโดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้คือ 
 ตอนที่ 1 เป็นค าถามด้านข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบ
รายการ โดยสอบถามจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะ
จังหวัดชุมพร จ าแนก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ต าแหน่งหน้าที่ 
ในปัจจุบัน และรายได้ต่อเดือนจ านวน 6 ข้อ 
 ตอนที่ 2 เป็นค าถามที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร เป็นแบบมาตราประเมินค่า (Rating Scale) โดยสอบถาม
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ความคิดเห็นของบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะจังหวัดชุมพร 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจด้านการกระตุ้นให้ใช้ปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคลจ านวน 40 ข้อ โดยมีหลักเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
 คะแนน 5 หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
 คะแนน 4 หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
 คะแนน 3 หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
 คะแนน 2 หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
 คะแนน 1 หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร เป็นค าถามแบบปลายเปิด 
 

การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 แบบสอบถามฉบับนี้ ผู้วิจัยได้สร้างขึ้นเอง มีขั้นตอนในการสร้าง ดังนี้ 
 1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยเกี่ยวข้อง ในเร่ืองภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะจังหวัดชุมพรจากนั้นน ามาก าหนด 
กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย ก าหนดนิยาม และเพื่อใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
 2.  สร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะจังหวัดชุมพรและตรวจสอบเน้ือหาของแบบสอบถามว่าครอบคลุม
วัตถุประสงค์หรือไม่ จากนั้นน าไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบ ให้ข้อเสนอแนะแก้ไขภาษา 
ให้ถูกต้องเหมาะสม แล้วน ามาปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา 
 3.  น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษาให้ผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน 
ได้แก่  
  3.1  นายกฤษฎา นันทเพ็ชร ต าแหน่ง อาจารย์วิทยาลัยบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา  
  3.2  จ.ส.ต.จีรวัฒน ์โสภณ ต าแหน่ง นายกเทศมนตรีต าบลพะโต๊ะ 
  3.3  นายจรูญ ชูเจริญ ต าแหน่ง ปลัดเทศบาลต าบลพะโต๊ะ  
 เพื่อตรวจสอบความเตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) จากนั้นปรับปรุงแก้ไข
แบบสอบถามตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ 
 4.  น าแบบสอบถามที่ได้ไปทดลองใช้ (Try Out) กับบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล
ต าบลพะโต๊ะ อ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน เพื่อหาคุณภาพ 
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ของเคร่ืองมือ โดยหาค่าความเที่ยงหรือความเชื่อถือได้ของแบบสอบถาม (Reliability) แบบ 
Cronbac’s Alpha ได้ค่าความเที่ยงหรือความเชื่อถือได้ของแบบสอบถาม เท่ากับ 0.9589 ซึ่งถือว่า
แบบสอบถามนี้มีความเชื่อถือได้ สามารถน าไปเก็บข้อมูลจริงต่อไป 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้ศึกษาได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองตามล าดับ
ขั้นตอนดังน้ี 
 1.  ขอหนังสือจากศูนย์บัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา ถึงนายกองค์การบริหาร 
ส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะทั้ง 4 แห่ง เพื่อขอความร่วมมือและอ านวยความสะดวก 
ในการด าเนินการแจกแบบสอบถามเก็บรวบรวมข้อมูล 
 2.  ติดต่อประสานงานกับนายกองค์การบริหารส่วนต าบลทั้ง 4 แห่ง เพื่อน าหนังสือ 
ขอความอนุเคราะห์และด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยได้ไปจัดเก็บแบบสอบถาม 
ด้วยตนเอง  
 3.  น าแบบสอบถามที่รับคืนมาตรวจสอบความครบถ้วนและถูกต้องสมบูรณ์  
แล้วน าไปประมวลผลเพื่อหาค่าสถิติ 
    4.  น าแบบสอบถามทั้งหมดน ามาประมวลผลข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อการวิจัย
ทางสังคมศาสตร์ 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการวิจัยคร้ังนี้ แบ่งการวิเคราะห์ออกเป็น 4 ตอน คือ ตอนที่ 1 
วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 2 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล โดยประมวลผลค่าทางสถิติ 
ด้วยเคร่ืองคอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์ ตอนที่ 3 วิเคราะห์ 
ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย (Compare Means) ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 

 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยเลือกใช้สถิติในการวิเคราะห์เพื่อให้สอดคล้องกับ
ลักษณะของข้อมูล และตอบวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 
ได้แก่ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
 ตอนที่ 2 วิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล 
ในอ าเภอพะโต๊ะจังหวัดชุมพร โดยการใช้สถิติเชิงพรรณนาได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ  
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(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviations) 
 ตอนที่ 3 วิเคราะห์ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีต่อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร 
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคลากร โดยใช้สถิติการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย (Compare Means) 

 ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร เป็นค าถามแบบปลายเปิดใช้การจัดล าดับโดยการแจกแจง
ความถี่จากมากไปหาน้อย 
 

เกณฑ์การแปลผล 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ก าหนดเกณฑ์การแปลผลค่าเฉลี่ยการตรวจให้คะแนนแบบสอบถาม
ส่วนที่ 2 ก าหนดคะแนนเป็นมาตราส่วนประมาณค่า ซึ่งก าหนดให้ผู้ตอบแบบสอบถาม 
แสดงความคิดเห็นแต่ละข้อค าถามในระดับใดระดับหนึ่งเพียงระดับเดียว สูตรในการหา 
อันตรภาคชั้น (ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2544, หน้า 75) ดังนี ้

 อันตรภาคชั้น  = คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ าสุด 
     จ านวนช่วง 

      = 5-1 
                  5 

 = 0.8 
 ก าหนดเกณฑ์ในการแปลผลของค่าเฉลี่ย ดังนี้  
 ค่าเฉลี่ย 4.21-5.00 หมายถึง มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมากที่สุด 
 ค่าเฉลี่ย 3.41-4.20 หมายถึง มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมาก  
 ค่าเฉลี่ย 2.61-3.40 หมายถึง มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ย 1.81-2.60 หมายถึง มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารน้อย 
 ค่าเฉลี่ย 1.00-1.80 หมายถึง มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารน้อยที่สุด 
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บทที ่4 
ผลการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีต่อ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร 
2) เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคลากร  
3) ศึกษาข้อเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหาร 
ส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร โดยเก็บข้อมูลจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร คือ พนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้างประจ า  
พนักงานจ้าง และสมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน 200 คน ซึ่งผู้วิจัยได้น าเสนอ 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็น 4 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล  
 ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหา 
ส่วนต าบล 
 ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีต่อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล  
 ตอนที่ 4  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหาร
ส่วนต าบล 
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ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 
 
ตารางที่ 2  จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 
 

สถานภาพส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ 
   ชาย 
   หญิง 

 
111 
89 

 
55.50 
44.50 

รวม 200 100.00 
อายุ 
   ต่ ากว่า 30 ปี 
   30 ปีขึ้นไป-40 ปี 
   40 ปีขึ้นไป-50 ปี 
   50 ปีขึ้นไป-60 ปี 

 
44 
78 
57 
21 

 
22.00 
39.00 
28.50 
10.50 

รวม 200 100.00 
สถานภาพสมรส 
   โสด 
   สมรส 
   หย่า     
   หม้าย  
   แยกกันอยู่ 

 
53 

138 
6 
1 
2 

 
26.50 
69.00 
3.00 
0.50 
1.00 

รวม 200 100.00 
ระดับการศึกษา 
   ประถมศึกษา    
   มัธยมศึกษาตอนต้น  
   มัธยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช.  
   อนุปริญญาตรี/ ปวส.  
   ปริญญาตรี    
   สูงกว่าปริญญาตรี 

 
11 
35 
48 
30 
63 
13 

 
5.50 

17.50 
24.00 
15.00 
31.50 
6.50 

รวม 200 100.00 
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ตารางที่ 2  (ต่อ) 
 

สถานภาพส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
ประเภทของผู้ตอบแบบสอบถาม 
   พนักงานส่วนต าบล     
   สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล    
   ลูกจ้างประจ า   
   พนักงานจ้าง  

 
40 
73 
6 

81 

 
20.00 
36.50 
3.00 

40.50 
รวม 200 100.00 

รายได้ต่อเดือน  
   ไม่เกิน 10,000 บาท   
   10,001-15,000 บาท 
   15,001-20,000 บาท 
   20,001-25,000 บาท  
   มากกว่า 25,000 บาทขึ้นไป 

 
128 
41 
22 
7 
2 

 
64.00 
20.50 
11.00 
3.50 
1.00 

รวม 200 100.00 
 
 จากตารางที่ 2 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพ 
ส่วนบุคคล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 55.50 มีอายุ 30 ปีขึ้นไป-40 ปี
มากที่สุด ร้อยละ 39.00 รองลงมา คือ อายุ 40 ปีขึ้นไป-50 ปี และอายุ 50 ปีขึ้นไป-60 ปี ร้อยละ 28.50
และ 10.50 ตามล าดับ มีสถานภาพสมรส ร้อยละ 69.00 รองลงมาคือ โสดและหม้าย ร้อยละ 26.50 
และ 0.50 ตามล าดับ โดยส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 31.50 รองลงมา คือ 
มัธยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. และประถมศึกษา ร้อยละ 24.00 และ 5.50 ตามล าดับ มีต าแหน่ง 
เป็นพนักงานจา้ง ร้อยละ 40.50 รองลงมา คือ สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล และลูกจ้างประจ า 
ร้อยละ 36.50 และ 3.00 ตามล าดับ และมีรายได้ไม่เกิน 10,000 บาท ร้อยละ 64.00 รองลงมา คือ 
มีรายได้10,001-15,000 บาท และมีรายได้มากกว่า 25,000 บาทขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 20.50 และ 
1.00 ตามล าดบั 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหาร 
ส่วนต าบล 
 
ตารางที่ 3  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  ของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
จ านวนและร้อยละของระดับความคิดเห็น 

μ σ แปลความ อันดับ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1.  เป็นผู้ที่โน้มน้าวจิตใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาใหเ้กิดการยอมรับ
เชื่อถือศรัทธา 

40 
(20.00) 

88 
(44.00) 

56 
(28.00) 

13 
(6.50) 

3 
(1.50) 

3.74 0.90 มาก 8 

2.  เป็นผู้ที่ผู้ใต้บังคับ บัญชาเกิด            
ความภาคภูมิใจและไว้วางใจ 
ในความสามารถ 

34 
(17.00) 

96 
(48.00) 

55 
(27.50) 

15 
(7.50) 

0 
(0.00) 

3.74 0.82 มาก 7 

3.  เป็นผู้กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา          
มีความกระตือรือร้นยินดีอุทิศตน             
เพื่อความส าเร็จ  

42 
(21.00) 

87 
(43.50) 

53 
(26.50) 

17 
(8.50) 

1 
(0.50) 

3.76 0.89 มาก 5 

4.  เป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์ในการท างาน              
ที่ชัดเจน 

48 
(24.00) 

76 
(38.00) 

62 
(31.00) 

13 
(6.50) 

1 
(0.50) 

3.78 0.90 มาก 4 

5.  เป็นผู้ที่กล้าเผชิญปัญหาและ                   
ใช้สติ ปัญญา ในการแก้ไขปัญหา               
ในสภาวะวิกฤติ 

36 
(18.00) 

88 
(44.00) 

63 
(31.50) 

12 
(6.00) 

1 
(0.50) 

3.73 0.84 มาก 9 

6.  เป็นผู้ที่ยึดถือหลกัคุณธรรมและ
จริยธรรมในการบริหารงาน 

52 
(26.00) 

72 
(36.00) 

61 
(30.50) 

14 
(7.00) 

1 
(0.50) 

3.80 0.92 มาก 3 

7.  เป็นผู้ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี
ท าให้ผู้ใต้ บังคับบัญชายึดถือเป็น
แบบอย่าง 

36 
(18.00) 

88 
(44.00) 

61 
(30.50) 

14 
(7.00) 

1 
(0.50) 

3.72 0.85 มาก 10 

8.  เป็นผู้ที่สามารถควบ คุมอารมณ์            
ในสถานการณ์ต่าง ๆ                           
ได้อย่างเหมาะสม 

41 
(20.50) 

85 
(42.50) 

59 
(29.50) 

14 
(7.00) 

1 
(0.50) 

3.75 0.87 มาก 6 

9.  เป็นผู้ที่หลกีเลี่ยงที่จะใช้อ านาจ
เพื่อผลประโยชน์ส่วนตน 

58 
(29.00) 

77 
(38.50) 

50 
(25.00) 

13 
(6.50) 

2 
(1.00) 

3.88 0.93 มาก 2 

10.  เป็นผู้ที่แสดงให้เห็นถงึ               
ความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาท้องถิ่น            
อย่างจริงจัง 

56 
(28.00) 

84 
(42.00) 

47 
(23.50) 

11 
(5.50) 

2 
(1.00) 

3.90 0.90 มาก 1 

ภาพรวม 3.78 0.70 มาก  
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 จากตารางที่ 3 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารต าบลองค์การบริหาร 
ส่วนต าบล ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.78  
(α = 0.70) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีความคิดเห็นมากเป็นอันดับแรกคือเป็นผู้ที่แสดงให้เห็น
ถึงความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาท้องถิ่นอย่างจริงจังมีค่าเฉลี่ย 3.90 (α = 0.90) รองลงมา ได้แก่  
เป็นผู้ที่หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตนมีค่าเฉลี่ย 3.88 (α = 0.93) และล าดับ
สุดท้าย คือ เป็นผู้ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชายึดถือเป็นแบบอย่าง มีค่าเฉลี่ย 
3.72 (α = 0.85) 
 
ตารางที่ 4  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 ของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
จ านวนและร้อยละของระดับความคิดเห็น 

μ σ แปลความ อันดับ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1.  เป็นผู้ที่มองโลกในแง่ดี โดยใช้
ค าพูดและการกระท าที่เป็นก าลังใจให้ 

47 
(23.50) 

91 
(45.50) 

49 
(24.50) 

13 
(6.50) 

0 
(0.00) 

3.86 0.85 มาก 1 

2.  เป็นผู้ที่กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
มีความกระตือรือร้น อุทิศตนและ   
ทุ่มเทความพยายามเพ่ือส่วนรวม 

37 
(18.50) 

82 
(41.00) 

62 
(31.00) 

19 
(9.50) 

0 
(0.00) 

3.68 0.88 มาก 6 

3.  เป็นผู้ที่แสดงให้เห็นถงึความตั้งใจ
อย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุ
เป้าหมายขององค์กรได้ 

39 
(19.50) 

84 
(42.00) 

66 
(33.00) 

9 
(4.50) 

2 
(1.00) 

3.74 0.85 มาก 3 

4.  เป็นผู้ที่สามารถท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชารู้ว่าภารกิจที่ปฏิบัติ
เป็นภารกิจที่ส าคัญต่อการพัฒนา
ท้องถิ่น 

42 
(21.00) 

94 
(47.00) 

54 
(27.00) 

9 
(4.50) 

1 
(0.50) 

3.83 0.82 มาก 2 

5.  เป็นผู้ที่กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ได้ทดลองปฏิบัติโครง การใหม่ ๆ  
หรือท างานที่ท้าทายความสามารถ 

37 
(18.50) 

71 
(35.50) 

64 
(32.00) 

26 
(13.00) 

2 
(1.00) 

3.57 0.96 มาก 10 

6.  เป็นผู้ที่ให้ความ ส าคัญกับขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติ งานของ                
ผู้ใต้บังคับ บัญชา 

39 
(19.50) 

 

88 
(44.00) 

 

49 
(24.50) 

 

24 
(12.00) 

 

0 
(0.00) 

 

3.71 
 

0.91 
 

มาก 5 
 

7.  เป็นผู้ที่มีนโยบายส่งเสริม 
การทดลองและเรียนรู้สิ่งใหม่  
เพื่อหาวิธีการแก้ ปัญหาของหน่วยงาน 

34 
(17.00) 

83 
(41.50) 

60 
(30.00) 

21 
(10.50) 

 

2 
(1.00) 

3.63 0.92 มาก 9 
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ตารางที่ 4  (ต่อ) 
 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
จ านวนและร้อยละของระดับความคิดเห็น 

μ σ แปลความ อันดับ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

8.  เป็นผู้ที่ยกย่องผู้ใต้ บงัคับบัญชาที่
มีผลการปฏิบัติงานดีเด่น 

35 
(17.50) 

86 
(43.00) 

63 
(31.50) 

13 
(6.50) 

3 
(1.50) 

3.68 0.88 มาก 6 

9.  เป็นผู้ที่ส่งเสริมความก้าวหน้า             
ในอาชีพของผู้ใต้บังคับบัญชา 

36 
(18.00) 

92 
(46.00) 

57 
(28.50) 

14 
(7.00) 

1 
(0.50) 

3.74 0.85 มาก 3 

10.  เป็นผู้ที่สร้างบรรยากาศการ
ท างานแบบองค์กรมีชีวิต 

36 
(18.00) 

86 
(43.00) 

53 
(26.50) 

24 
(12.00) 

1 
(0.50) 

3.66 0.92 มาก 8 

ภาพรวม 3.71 0.71 มาก  

 
 จากตารางที่ 4 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารต าบลองค์การบริหาร 
ส่วนต าบล ด้านการสร้างแรงบันดาลใจมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.71 (α = 0.71) 
เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีความคิดเห็นมากเป็นอันดับแรกคือเป็นผู้ที่มองโลกในแง่ดี  
โดยใช้ค าพูดและการกระท าที่เป็นก าลังใจให้ มีค่าเฉลี่ย 3.86 (α = 0.85) รองลงมา ได้แก่  
เป็นผู้ที่สามารถท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้ว่าภารกิจที่ปฏิบัติเป็นภารกิจที่ส าคัญต่อการพัฒนาท้องถิ่นมี
ค่าเฉลี่ย 3.83 (α = 0.82) และล าดับสุดท้าย คือ เป็นผู้ที่กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ทดลองปฏิบัติ
โครงการใหม่ ๆ หรือท างานที่ท้าทายความสามารถมีค่าเฉลี่ย 3.57 (α = 0.96) 
 
ตารางที่ 5  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  ของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ด้านการกระตุ้นให้ใช้ปัญญา 
 

ด้านการกระตุ้นให้ใช้ปัญญา 
จ านวนและร้อยละของระดับความคิดเห็น 

μ σ แปลความ อันดับ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1.  เป็นผู้ที่กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
มีความริเริ่มสร้างสรรค์ 

36 
(18.00) 

83 
(41.50) 

65 
(32.50) 

15 
(7.50) 

1 
(0.50) 

3.69 0.87 มาก 3 

2.  เป็นผู้ที่กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
พัฒนาวิธีการท างานด้วยแนวทาง            
ใหม่ ๆ  

31 
(15.50) 

79(39.50) 69 
(34.50) 

20 
(10.00) 

1 
(0.50) 

3.59 0.88 มาก 10 

3.  เป็นผู้ที่แสดงแนวคิดที่ท าให้                 
ผู้ใต้บังคับ บัญชารู้สึกว่าจ าเป็นที่ 
จะต้องเปลี่ยนแปลงการท างาน
แบบเดิม 

32 
(16.00) 

90 
(45.00) 

61 
(30.50) 

16 
(8.00) 

1 
(0.50) 

3.68 0.85 มาก 4 
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ตารางที่ 5  (ต่อ) 
 

ด้านการกระตุ้นให้ใช้ปัญญา 
จ านวนและร้อยละของระดับความคิดเห็น 

μ σ แปลความ อันดับ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

4.  เป็นผู้ที่สนับสนุนความคิดริเริ่ม      
ใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและ          
การหาค าตอบของปัญหา 

37 
(18.50) 

83 
(42.50) 

61 
(30.50) 

15 
(7.50) 

2 
(1.00) 

3.70 0.89 มาก 2 

5.  เป็นผู้ที่ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
วิเคราะห์หาสาเหตุของปัญหา 
ในการท างานโดยใช้เหตุผลและข้อมูล
หลักฐาน 

36 
(18.00) 

82 
(41.00) 

57 
(28.50) 

23 
(11.50) 

2 
(1.00) 

3.63 0.94 มาก 9 

6.  เป็นผู้ที่ให้ความส าคัญกับ 
การพัฒนาตนเองของผู้ใต้บังคับบัญชา 

41 
(20.50) 

83 
(41.50) 

58 
(29.00) 

18 
(9.00) 

0 
(0.00) 

3.73 0.88 มาก 
 

1 
 

7.  เป็นผู้ที่ส่งเสริมการศึกษาต่อ              
ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

39 
(19.50) 

77 
(38.50) 

61 
(30.50) 

23 
(11.50) 

0 
(0.00) 

3.66 0.92 มาก 8 

8.  เป็นผู้ที่ส่งเสริมให้มีการจัดการ
ความรู้ในหน่วยงาน 

37 
(18.50) 

80 
(40.00) 

66 
(33.00) 

15 
(7.50) 

2 
(1.00) 

3.67 0.89 มาก 5 

9.  เป็นผู้ที่ส่งเสริมและพัฒนา
หน่วยงานให้เป็นองค์การ                     
แห่งการเรียนรู้ 

36 
(18.00) 

82 
(41.00) 

64(32.00) 16 
(8.00) 

2 
(1.00) 

3.67 0.89 มาก 5 

10.  เป็นผู้ที่กระตุ้นให ้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีความรอบรู้และ           
ก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

38 
(19.00) 

81 
(40.50) 

59 
(29.50) 

21 
(10.50) 

1 
(0.50) 

3.67 0.91 มาก 7 

ภาพรวม 3.67 0.73 มาก  

 
 จากตารางที่ 5 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารต าบลองค์การบริหาร 
ส่วนต าบล ด้านการกระตุ้นให้ใช้ปัญญามีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.67 (α = 0.73) 
เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีความคิดเห็นมากเป็นอันดับแรกคือ เป็นผู้ที่ให้ความส าคัญกับ  
การพัฒนาตนเองของผู้ใต้บังคับบัญชามีค่าเฉลี่ย 3.73 (α = 0.88) รองลงมา ได้แก่ เป็นผู้ที่สนับสนุน
ความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหามีค่าเฉลี่ย 3.70 (α = 0.89)
และล าดับสุดท้าย เป็นผู้ที่กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาพัฒนาวิธีการท างานด้วยแนวทางใหม่ ๆ  
มีค่าเฉลี่ย 3.59 (α = 0.88) 
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ตารางที่ 6  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  ของผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
 

ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
จ านวนและร้อยละของระดับความคิดเห็น 

μ σ แปลความ อันดับ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1.  เป็นผู้ที่ส่งเสริมการสื่อสารสองทาง 
 

27 
(13.50) 

84 
(42.00) 

66 
(33.00) 

23 
(11.50) 

0 
(0.00) 

3.57 0.86 มาก 9 

2.  เป็นผู้ที่สนใจและเอาใจใส่
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล                
อย่างเท่าเทียมกัน 

35 
(17.50) 

81 
(40.50) 

55 
(27.50) 

25 
(12.50) 

4 
(2.00) 

3.59 0.98 มาก 7 

3.  เป็นผู้ที่มอบหมายงานให้ผู้ใต้บังคับ 
บัญชาตามความต้องการและตรงตาม
ความสามารถ 

40 
(20.00) 

77 
(38.50) 

59 
(29.50) 

21 
(10.50) 

3 
(1.50) 

3.65 0.96 มาก 6 

4.  เป็นผู้ที่ให้ค าปรึกษา
ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความเป็นกันเอง 

50 
(25.00) 

91 
(45.50) 

48 
(24.00) 

11 
(5.50) 

0 
(0.00) 

3.90 0.83 มาก 1 

5.  เป็นผู้ที่พัฒนาและส่งเสริม 
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีศกัยภาพ                     
ในการท างานมากขึ้น 

37 
(18.50) 

98 
(49.00) 

52 
(26.00) 

13 
(6.50) 

0 
(0.00) 

3.79 0.81 มาก 2 

6.  เป็นผู้ที่ให้ข้อมลูข่าวสารและ
ถ่ายทอดความรู้ให้ใต้บังคับบัญชา 

31 
(15.50) 

79 
(39.50) 

66 
(33.00) 

21 
(10.50) 

3 
(1.50) 

3.57 0.92 มาก 
 

10 
 

7.  เป็นผู้ที่ยอมรับฟังความคิดเห็น 
ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

51 
(25.50) 

75 
(37.50) 

51 
(25.50) 

23 
(11.50) 

0 
(0.00) 

3.77 0.96 มาก 3 

8.  เป็นผู้ที่ยอมรับความแตกต่าง              
ในความสามารถที่แตกต่างกัน              
ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

34 
(17.00) 

93 
(46.50) 

61 
(30.50) 

12 
(6.00) 

0 
(0.00) 

 

3.74 0.80 มาก 4 

9.  เป็นผู้ที่ชี้แนะฝึกและให้ค าแนะน า
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีประสบการณ์
น้อยกว่า 

36 
(18.00) 

81 
(40.50) 

67 
(33.50) 

15 
(7.50) 

1 
(0.50) 

3.68 0.87 มาก 5 

10.  เป็นผู้ที่พยายามค้นหาว่าอะไร
เป็นแรงจงูใจของใต้บงัคับบัญชา              
แต่ละคน 

28 
(14.00) 

82 
(41.00) 

70 
(35.00) 

18 
(9.00) 

2 
(1.00) 

3.58 0.87 มาก 8 

ภาพรวม 3.68 0.72 มาก  

 
 จากตารางที่ 6 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารต าบลองค์การบริหาร 
ส่วนต าบล ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.68 (α = 0.72)    
เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีความคิดเห็นมากเป็นอันดับแรกคือ เป็นผู้ที่ให้ค าปรึกษา
ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความเป็นกันเอง มีค่าเฉลี่ย 3.90 (α = 0.83) รองลงมา ได้แก่ เป็นผู้ที่พัฒนา 
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และส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีศักยภาพในการท างานมากขึ้น มีค่าเฉลี่ย 3.79 (α = 0.81) 
และล าดับสุดท้าย เป็นผู้ที่ให้ข้อมูลข่าวสารและถ่ายทอดความรู้ให้ใต้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ย 3.57 
(α = 0.92) 
 
ตารางที่ 7  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
  องค์การบริหารส่วนต าบลโดยรวมและรายด้าน 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
องค์การบริหารส่วนต าบล 

μ σ แปลความ อันดับ 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
ด้านการกระตุ้นให้ใช้ปัญญา 
ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

3.78 
3.71 
3.67 
3.68 

0.70 
0.71 
0.73 
0.72 

เห็นด้วยมาก 
เห็นด้วยมาก 
เห็นด้วยมาก 
เห็นด้วยมาก 

1 
2 
4 
3 

ภาพรวม 3.71 0.68 เห็นด้วยมาก  
 
 จากตารางที่ 7 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารต าบลองค์การบริหาร 
ส่วนต าบลโดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.71 (α = 0.68) เมื่อพิจารณารายด้าน
พบว่า ด้านที่มีการปฏิบัติมากเป็นอันดับแรกคือด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีค่าเฉลี่ย 3.78 
(α = 0.70) รองลงมา ได้แก่ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มีค่าเฉลี่ย 3.71 (α = 0.71)  
ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคลมีค่าเฉลี่ย 3.68 (α = 0.72) และด้านการกระตุ้นให้ใช้ปัญญามีค่าเฉลี่ย 
3.67 (α = 0.73) 
 

ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน 
ที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล 
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ตารางที่ 8  การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลด้านต่าง ๆ โดยจ าแนกตามเพศ 
 

ความคิดเห็นในด้านต่าง ๆ  
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารองค์การบรหิารส่วนต าบลด้านต่าง ๆ โดยจ าแนกตามเพศ 

ชาย ระดับความคิดเห็น หญิง ระดับความคิดเห็น รวม ระดับความคิดเห็น 
μ σ μ σ μ σ 

ด้านการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
ด้านการกระตุ้นให้ใช้ปัญญา 
ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

3.81 
3.68 
3.63 
3.67 

0.74 
0.75 
0.72 
0.76 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

3.74 
3.74 
3.71 
3.70 

0.65 
0.67 
0.75 
0.68 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

3.78 
3.71 
3.67 
3.68 

0.70 
0.71 
0.73 
0.72 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ภาพรวม 3.70 0.71 มาก 3.72 0.65 มาก 3.71 0.68 มาก 
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 จากตารางที่ 8 ความคิดเห็นของบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลด้านต่าง ๆ โดยจ าแนกตามเพศพบว่า โดยภาพรวมเพศหญิง 
มีระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลมากกว่า
เพศชาย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
 เพศหญิง มีระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในด้านการมีอิทธิพล 
อย่างมีอุดมการณ์น้อยกว่าเพศชาย 
 เพศหญิง มีระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในด้านการสร้างแรงบันดาล
ใจมากกว่าเพศชาย 
 เพศหญิง มีระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในด้านการกระตุ้น 
ให้ใช้ปัญญามากกว่าเพศชาย 
 เพศหญิง มีระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในด้านการค านึงถึงปัจเจก
บุคคลมากกว่าเพศชาย 
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ตารางที่ 9  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายของความคิดเห็นของบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 ของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลด้านต่าง ๆ โดยจ าแนกตามอายุ 

 

ความคิดเห็นในด้านต่าง ๆ  
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลด้านต่าง ๆ โดยจ าแนกตามอายุ 

ต่ ากว่า 30 ปี ระดับ 
 ความคิดเห็น 

30 ปีขึ้นไป-40 ปี ระดับ 
  ความคิดเห็น 

40 ปีขึ้นไป-50 ปี ระดับ 
ความคิดเห็น 

50 ปีขึ้นไป-60 ปี ระดับ 
  ความคิดเห็น 

รวม ระดับ 
  ความคิดเห็น μ σ μ σ μ σ μ σ μ σ 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี 
อุดมการณ์ 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
ด้านการกระตุ้นให้ใช้ปัญญา 
ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

3.79 
 

3.73 
3.71 
3.71 

0.71 
 

0.62 
0.76 
0.69 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 

3.83 
 

3.81 
3.81 
3.79 

0.64 
 

0.69 
0.70 
0.68 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 

3.90 
 

3.76 
3.64 
3.71 

0.68 
 

0.71 
0.67 
0.71 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 

3.25 
 

3.13 
3.11 
3.15 

0.76 
 

0.78 
0.74 
0.79 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

3.78 
 

3.71 
3.67 
3.68 

0.70 
 

0.71 
0.73 
0.72 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 

ภาพรวม 3.73 0.66 มาก 3.81 0.64 มาก 3.75 0.65 มาก 3.16 0.74 ปานกลาง 3.71 0.68 มาก 
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 จากตารางที่ 9 ความคิดเห็นของบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลด้านต่าง ๆ โดยจ าแนกตามอายุพบว่า โดยภาพรวม 
ผู้ที่มีอายุ 30 ปีขึ้นไป-40 ปี มีระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การ
บริหารส่วนต าบลมากกว่าผู้ที่มีอายุ 40 ปีขึ้นไป-50 ปี อายุต่ ากว่า 30 ปี และอายุ 50 ปีขึ้นไป-60 ปี  
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยมีรายละเอียดดังน้ี 
 1.  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ พบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีอายุ 40 ปีขึ้นไป-
50 ปี มีระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากกว่าผู้ที่มีอายุ 30 ปีขึ้นไป-40 ปี  
อายุต่ ากว่า 30 ปี และอายุ 50 ปีขึ้นไป-60 ปี ตามล าดับ 
 2.  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจพบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีอายุ 30 ปีขึ้นไป-40 ป ี 
มีระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากกว่าผู้ที่มีอายุ40 ปีขึ้นไป-50 ปี อายุต่ ากว่า  
30 ปี และอายุ 50 ปีขึ้นไป-60 ปี ตามล าดับ 
 3.  ด้านการกระตุ้นให้ใช้ปัญญาบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีอายุ 30 ปีขึ้นไป-40 ปีมีระดับ
ความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากกว่าผู้ที่มีอายุต่ ากว่า 30 ปี 
อายุ 40 ปีขึ้นไป-50 ปี และอายุ 50 ปีขึ้นไป-60 ปี ตามล าดับ 
 4.  ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคลบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีอายุ 30 ปีขึ้นไป-40 ปีมีระดับ
ความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากกว่าผู้ที่มีอายุต่ ากว่า 30ปี อายุ40 ปีขึ้นไป-50 ปีและ
อายุ 50 ปีขึ้นไป-60 ปี ตามล าดับ 
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ตารางที่ 10  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายของความคิดเห็นของบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
   ของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลด้านต่าง ๆ โดยจ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

ความคิดเห็นในด้านต่าง ๆ  
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลด้านต่าง ๆ โดยจ าแนกตามสถานภาพสมรส 

โสด ระดับ 
ความคิดเห็น 

สมรส ระดับ 
  ความคิดเห็น 

หย่าร้าง ระดับ 
ความคิดเห็น 

หม้าย ระดับ 
ความคิดเห็น 

แยกกันอยู ่ ระดับ 
ความคิดเห็น 

รวม ระดับ 
ความคิดเห็น μ σ μ σ μ σ μ σ μ σ μ σ 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
ด้านการกระตุ้นให้ใช้ปัญญา 
ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

3.71 
 

3.66 
3.65 
3.63 

0.73 
 

0.67 
0.78 
0.73 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 

3.81 
 

3.74 
3.68 
3.70 

0.70 
 

0.72 
0.72 
0.73 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 

3.96 
 

3.98 
3.80 
3.91 

0.69 
 

0.91 
0.75 
0.54 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 

2.90 
 

2.80 
3.00 
3.30 

0.00 
 

0.00 
0.00 
0.00 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

3.60 
 

2.80 
3.10 
3.35 

0.14 
 

0.14 
0.14 
0.35 

มาก 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

3.78 
 

3.71 
3.67 
3.68 

0.70 
 

0.71 
0.73 
0.72 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 

ภาพรวม 3.66 0.70 มาก 3.73 0.68 มาก 3.91 0.69 มาก 3.00 0.00 ปานกลาง 3.21 0.01 ปานกลาง 3.71 0.68 มาก 
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 จากตารางที่ 10 ระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลด้านต่าง ๆ โดยจ าแนกตามสถานภาพสมรส 
พบว่า โดยภาพรวม ผู้ที่มีสถานภาพหย่าร้าง มีระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลมากกว่าผู้ที่มีสถานภาพสมรส โสด แยกกันอยู่ และหม้าย 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยมีรายละเอียดดังน้ี 
 1.  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ พบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีสถานภาพหย่าร้าง 
มีระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากกว่าสถานภาพสมรส โสด แยกกันอยู่ และ
หม้าย ตามล าดับ 
 2.  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจพบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีสถานภาพหย่าร้าง มีระดับ
ความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากกว่าสถานภาพสมรส โสด หม้าย และแยกกันอยู่ 
ตามล าดับ 
 3.  ด้านการกระตุ้นให้ใช้ปัญญาบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีสถานภาพหย่าร้าง มีระดับ 
ความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากกว่าสถานภาพสมรส โสด แยกกันอยู่ และหม้าย 
ตามล าดับ 
 4.  ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคลบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีสถานภาพหย่าร้าง มีระดับ
ความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากกว่าสถานภาพสมรส โสด แยกกันอยู่ และหม้าย 
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 11  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายของความคิดเห็นของบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
   ของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลด้านต่าง ๆ โดยจ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ความคิดเห็น 
ในด้านต่าง ๆ  

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลด้านต่าง ๆ โดยจ าแนกตามระดับการศึกษา 
ประถมศึกษา ระดับ

ความ
คิดเห็น 

ม.ต้น ระดับ
ความ
คิดเห็น 

ม.ปลาย/ ปวช. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

อนุ ป.ตรี/ ปวส. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

ปริญญาตรี ระดับ
ความ 
คิดเห็น 

สูงกว่า ป.ตรี ระดับ
ความ
คิดเห็น 

รวม ระดับ
ความ
คิดเห็น 

μ σ μ σ μ σ μ σ μ σ μ σ μ σ 

ด้านการมี
อิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 
ด้านการสร้าง
แรงบันดาลใจ 
ด้านการกระตุ้น
ให้ใช้ปัญญา 
ด้านการค านึงถึง
ปัจเจกบุคคล 

4.00 
 

3.77 
 

3.69 
 

3.80 

0.74 
 

0.80 
 

0.77 
 

0.64 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

3.94 
 

3.80 
 

3.76 
 

3.80 

0.75 
 

0.76 
 

0.73 
 

0.74 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

3.80 
 

3.68 
 

3.68 
 

3.63 

0.80 
 

0.76 
 

0.74 
 

0.85 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

3.56 
 

3.58 
 

3.46 
 

3.54 

0.57 
 

0.72 
 

0.79 
 

0.71 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

3.79 
 

3.78 
 

3.76 
 

3.77 

0.66 
 

0.63 
 

0.72 
 

0.64 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

3.56 
 

3.45 
 

3.36 
 

3.33 

0.51 
 

0.74 
 

0.55 
 

0.52 

มาก 
 

มาก 
 

ปาน
กลาง 
ปาน
กลาง 

3.78 
 

3.71 
 

3.67 
 

3.68 

0.70 
 

0.71 
 

0.73 
 

0.72 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

ภาพรวม 3.81 0.70 มาก 3.82 0.71 มาก 3.70 0.76 มาก 3.53 0.65 มาก 3.78 0.63 มาก 3.42 0.54 มาก 3.71 0.68 มาก 
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 จากตารางที่ 11 ระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลด้านต่าง ๆ โดยจ าแนกตามระดับการศึกษา 
พบว่า โดยภาพรวม ผู้ที่มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนต้น มีระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลมากกว่าผู้ที่มีระดับการศึกษาประถมศึกษา 
ปริญญาตรี มัธยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. อนุปริญญาตรี/ ปวส. และสูงกว่าปริญญาตรี เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 1.  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ พบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีระดับการศึกษา
ขั้นประถมศึกษา มีระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากกว่าผู้ที่มีระดับการศึกษา
มัธยมศึกษาตอนต้น มัธยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี และอนุปริญญาตรี/
ปวส. ตามล าดับ 
 2.  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจพบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีระดับการศึกษา
มัธยมศึกษาตอนต้น มีระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากกว่าผู้ที่มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี ประถมศึกษา มัธยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. อนุปริญญาตรี/ ปวส. และสูงกว่าปริญญาตรี 
ตามล าดับ 
 3.  ด้านการกระตุ้นให้ใช้ปัญญาบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี  
มีระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากกว่าผู้ที่มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนต้น
ประถมศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. อนุปริญญาตรี/ ปวส. และสูงกว่าปริญญาตรี ตามล าดับ 
 4.  ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคลบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีระดับการศึกษา 
ขั้นประถมศึกษา มีระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากกว่าผู้ที่มีระดับการศึกษา
มัธยมศึกษาตอนต้นปริญญาตรี มัธยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. อนุปริญญาตรี/ ปวส. และสูงกว่า
ปริญญาตรี ตามล าดับ 
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ตารางที่ 12  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายของความคิดเห็นของบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
   ของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลด้านต่าง ๆ โดยจ าแนกตามประเภทของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ความคิดเห็นในด้านต่าง ๆ  

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลด้านต่าง ๆ โดยจ าแนกประเภทของผู้ตอบแบบสอบถาม 
พนักงาน 
ส่วนต าบล 

ระดับ 
 ความคิดเห็น 

สมาชิกองค์การ
บริหารส่วนต าบล 

ระดับ 
 ความคิดเห็น 

ลูกจ้างประจ า ระดับ 
 ความคิดเห็น 

พนักงานจ้าง ระดับ 
 ความคิดเห็น 

รวม ระดับ 
 ความคิดเห็น 

µ  µ  µ  µ  µ  
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี  
อุดมการณ์ 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
ด้านการกระตุ้นให้ใช้ปัญญา 
ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

3.73 
 

3.62 
3.63 
3.63 

0.65 
 

0.74 
0.70 
0.68 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 

3.82 
 

3.69 
3.62 
3.63 

0.84 
 

0.83 
0.79 
0.82 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 

3.71 
 

3.71 
3.78 
3.61 

0.47 
 

0.47 
0.82 
0.65 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 

3.77 
 

3.77 
3.72 
3.76 

0.60 
 

0.60 
0.70 
0.65 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 

3.78 
 

3.71 
3.67 
3.68 

0.70 
 

0.71 
0.73 
0.72 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 

ภาพรวม 3.65 0.66 มาก 3.69 0.78 มาก 3.70 0.56 มาก 3.75 0.60 มาก 3.71 0.68 มาก 
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 จากตารางที่ 12 ระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลด้านต่าง ๆ โดยจ าแนกตามประเภท 
ของผู้ตอบแบบสอบถามพบว่า โดยภาพรวมพนักงานจ้าง มีระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลมากกว่าลูกจ้างประจ า สมาชิกองค์การ
บริหารส่วนต าบล และพนักงานส่วนต าบลเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 1.  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ พบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีต าแหน่ง 
เป็นสมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล มีระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากกว่า 
ผู้ที่มีต าแหน่งพนักงานจ้าง พนักงานส่วนต าบลและลูกจ้างประจ าตามล าดับ 
 2.  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจพบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีต าแหน่งเป็นพนักงานจ้าง 
มีระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากกว่าผู้ที่มีต าแหน่งลูกจ้างประจ าสมาชิก
องค์การบริหารส่วนต าบล และพนักงานส่วนต าบลตามล าดับ 
 3.  ด้านการกระตุ้นให้ใช้ปัญญาบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีต าแหน่งเป็นลูกจ้างประจ า  
มีระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากกว่าผู้ที่มีต าแหน่งพนักงานจ้าง พนักงาน 
ส่วนต าบล และสมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล ตามล าดับ 
 4.  ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคลบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีต าแหน่งเป็นพนักงานจ้าง  
มีระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากกว่าผู้ที่มีต าแหน่งพนักงานส่วนต าบล 
สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล และลูกจ้างประจ า ตามล าดับ 
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ตารางที่ 13  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายของความคิดเห็นของบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
   ของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลด้านต่าง ๆ โดยจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

 

ความคิดเห็นใน
ด้านต่าง ๆ  

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลด้านต่าง ๆ โดยจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 
ไม่เกิน  

10,000 บาท 
ระดับ 

 ความคิดเห็น 

10,001-
15,000 บาท 

ระดับ 
 ความคิดเห็น 

15,001-
20,000 บาท 

ระดับ 
 ความคิดเห็น 

20,001 -
25,000 บาท 

ระดับ 
 ความคิดเห็น 

มากกว่า 
25,000 บาท 

ระดับ 
 ความคิดเห็น 

รวม ระดับ 
 ความคิดเห็น 

µ  µ  µ  µ  µ  µ  
ด้านการมี
อิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 
ด้านการสร้าง
แรงบันดาลใจ 
ด้านการกระตุ้น
ให้ใช้ปัญญา 
ด้านการค านึงถึง
ปัจเจกบุคคล 

3.85 
 
 

3.80 
 

3.75 
 

3.77 

0.69 
  
 
0.67 

 
0.74 

 
0.70 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

3.66 
 
 

3.55 
 

3.56 
 

3.49 

0.72 
 
 

0.70 
 

0.66 
 

0.76 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

3.65 
 
 

3.54 
 

3.50 
 

3.55 

0.73 
 
 

0.88 
 

0.79 
 

0.72 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

3.55 
 
 

3.48 
 

3.41 
 

3.50 

0.65 
 
 

0.86 
 

0.74 
 

0.68 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

3.90 
 
 

3.65 
 

3.60 
 

3.65 

0.98 
 
 

0.91 
 

0.84 
 

0.35 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

3.78 
 
 

3.71 
 

3.67 
 

3.68 

0.70 
 
 

0.71 
 

0.73 
 

0.72 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

ภาพรวม 3.79 0.66 มาก 3.56 0.68 มาก 3.56 0.74 มาก 3.48 0.68 มาก 3.70 0.77 มาก 3.71 0.68 มาก 
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 จากตารางที่ 13 ระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลด้านต่าง ๆ โดยจ าแนกตามตามรายได้ 
ต่อเดือน พบว่า โดยภาพรวมกลุ่มรายได้ต่อเดือน ไม่เกิน 10,000 บาทมีระดับความคิดเห็นต่อภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลมากกว่ากลุ่มรายได้ต่อเดือน มากกว่า  
25,000 บาท รายได้ 10,001-15,000 บาท และรายได้ 15,001-20,000 บาท เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 1.  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ พบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีรายได้ต่อเดือน 
มากกว่า 25,000 บาท มีระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากกว่ากลุ่มรายได้ต่อเดือน
ไม่เกิน 10,000 บาท รายได้ 10,001-15,000 บาท รายได้ 15,001-20,000 บาท และรายได้ 20,001-
25,000 บาท ตามล าดับ 
 2.  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจพบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีรายได้ต่อเดือน  
ไม่เกิน 10,000 บาท มีระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากกว่ากลุ่มรายได้ต่อเดือน
มากกว่า 25,000 บาท รายได้ 10,001-15,000 บาท รายได้ 15,001-20,000 บาท และรายได้ 20,001-
25,000 บาท ตามล าดับ 
 3.  ด้านการกระตุ้นให้ใช้ปัญญาพบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีรายได้ต่อเดือน  
ไม่เกิน 10,000 บาท มีระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากกว่ากลุ่มรายได้ต่อเดือน
มากกว่า 25,000 บาท รายได้ 10,001-15,000 บาท รายได้ 15,001-20,000 บาท และรายได้ 20,001-
25,000 บาท ตามล าดับ 
 4.  ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคลพบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีรายได้ต่อเดือน  
ไม่เกิน 10,000 บาท มีระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากกว่ากลุ่มรายได้ต่อเดือน
มากกว่า 25,000 บาท รายได้ 15,001-20,000 บาท รายได้ 20,001-25,000 บาท และรายได้ 10,001-
15,000 บาท ตามล าดับ 
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ตอนที่ 4  ข้อเสนอแนะเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหาร
ส่วนต าบล 
 
ตารางที่ 14  จ านวน ของข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
   องค์การบริหารส่วนต าบล 
 

ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จ านวน 
การสร้างจุดยืนและอุดมการณ์แน่วแน่ของตนเอง 6 
การสื่อสารให้ผู้อ่ืนเข้าใจได้ครบถ้วน 5 
การเรียนรู้ตนเอง โดยการฝึกฝนความอดทน อดกลั้น และพัฒนามนุษยสัมพันธ์ 3 
การศึกษาหาความรู้ใหม่ ๆ และ ความรู้กับสิ่งที่เกี่ยวข้องกับงานให้มากที่สุด 3 
การเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา เข้ามามีส่วนร่วมในการพิจารณาและตัดสินใจ 3 
การพัฒนาความคิดให้เป็นระบบ ระเบียบ จนสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ในทันที 2 
การสร้างแนวความคิดที่แตกต่าง แต่เป็นความจริง และสามารถใช้ได้จริง  2 
การให้ค าปรึกษาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 1 

 
 จากตารางที่ 14 จ านวน และร้อยละของข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล พบว่า มีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ด้านการสร้างจุดยืนและอุดมการณ์แน่วแน่ของตนเอง  
มากที่สุด รองลงมา คือ การสื่อสารให้ผู้อ่ืนเข้าใจได้ครบถ้วนการเรียนรู้ตนเอง โดยการฝึกฝน 
ความอดทน อดกลั้น และพัฒนามนุษยสัมพันธ์การศึกษาหาความรู้ใหม่ ๆ และ ความรู้กับสิ่งที่
เกี่ยวข้องกับงานให้มากที่สุดการเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา เข้ามามีส่วนร่วมในการพิจารณา
และตัดสินใจการพัฒนาความคิดให้เป็นระบบ ระเบียบ จนสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ในทันที 
การสร้างแนวความคิดที่แตกต่าง แต่เป็นความจริง และสามารถใช้ได้จริงการให้ค าปรึกษา 
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา  
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บทที ่5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเร่ืองภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ
พะโต๊ะ จังหวัดชุมพร มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีต่อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร 
เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคลากรศึกษา
ข้อเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล 
ในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร ประชากรที่ศึกษา คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การบริหาร 
ส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร คือ พนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง 
และสมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน 200 คน โดยประมวลผลค่าทางสถิติ 
ด้วยเคร่ืองคอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์ วิเคราะห์โดยใช้สถิติ 
การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย (Compare Means) 
 
สรุปผลการวิจัย 
 การศึกษาเร่ืองภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล 
ในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพรผู้วิจัยสรุปผลการวิจัยได้ดังนี ้
 ตอนที่ 1  ข้อมูลจ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 
 ผลการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารต าบลองค์การบริหารส่วนต าบล 
ในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายมากว่าเพศหญิง  
อายุระหว่าง 30 ปีขึ้นไป-40 ปี สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาปริญญาตรี ต าแหน่งพนักงานจ้าง 
และรายได้ไม่เกิน 10,000 บาท 
 ตอนที่ 2  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารต าบลองค์การบริหารส่วนต าบล 
ในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร 
 ผลการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารต าบลองค์การบริหารส่วนต าบล 
ในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (µ = 3.71, α = 0.68) เมื่อพิจารณา
ระดับความคิดเห็นเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์อยู่ในระดับมาก  
(µ = 3.78, α = 0.70) อยู่อันดับ 1 รองลงมาด้าน ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (µ = 3.71, α = 0.70)  
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ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล (µ = 3.68, α = 0.72) และด้านการกระตุ้นให้ใช้ปัญญา (µ = 3.67,  
α = 0.73) ตามล าดับ 
 ตอนที่ 3  ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหาร 
ส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร 
 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่ปฏิบัติงานต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร โดยภาพรวมทุกด้าน 
อยู่ระดับมาก และพิจารณารายด้าน ความคิดเห็นของบุคลากรที่ปฏิบัติงานต่อภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงเป็นอันดับ 1 คือ เพศหญิง อายุ 30 ปีขึ้นไป-40 ปี สถานะภาพหย่าร้างการศึกษา
ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น ต าแหน่งพนักงานจ้าง และรายได้ต่อเดือนไม่เกิน 10,000 บาท  
 ตอนที่ 4  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร 
 บุคลากรที่ปฏิบัติงานมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
องค์การบริหารส่วนต าบล ปริมาณความถี่จากมากไปน้อยดังนี้ 
 1.  การสร้างจุดยืนและอุดมการณ์แน่วแน่ของตนเอง 
 2.  การสื่อสารให้ผู้อ่ืนเข้าใจได้ครบถ้วน 
 3.  การเรียนรู้ตนเอง โดยการฝึกฝนความอดทน อดกลั้น และพัฒนามนุษยสัมพันธ์ 
 4.  การศึกษาหาความรู้ใหม่ ๆ และ ความรู้กับสิ่งที่เกี่ยวข้องกับงานให้มากที่สุด 
 5.  การเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา เข้ามามีส่วนร่วมในการพิจารณาและตัดสินใจ 
 6.  การพัฒนาความคิดให้เป็นระบบ ระเบียบ จนสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ในทันที 
 7.  การสร้างแนวความคิดที่แตกต่าง แต่เป็นความจริง และสามารถใช้ได้จริง 
 8.  การให้ค าปรึกษาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัยเร่ืองภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล 
ในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพรสามารถอภิปรายผลได้ดังนี้  
 1.  ความคิดเห็นของบุคลากรที่ปฏิบัติที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพรภาพรวมอยู่ในระดับดี เมื่อพิจารณา 
รายด้านพบว่า ด้านที่มีการปฏิบัติมากเป็นอันดับแรกคือด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
รองลงมา ได้แก่ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคลและด้านการกระตุ้น 
ให้ใช้ปัญญาทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัด 
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ชุมพรมีความสามารถในการยกระดับจิตส านึกและแรงจูงใจของผู้ร่วมงานให้มีอุดคติและมีคุณค่า
ทางจริยธรรมสูงขึ้น โดยกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเกิดความตระหนักและต้องการอย่างแรงกล้ามากกว่า 
ที่เป็นอยู่ในด้านคุณค่าของจุดมุ่งหมาย และวิธีการที่จะบรรลุจุดมุ่งหมาย โดยไม่คิดถึงประโยชน์
ส่วนตน แต่จะอุทิศตนเพื่อส่วนรวมสอดคล้องกับผลการศึกษาสุภาวดี จิตติรัตนกุล (2550,  
หน้า 104 -107) ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของนายกเทศมนตรี
กรณีศึกษา: เทศบาลเมืองพังงา อ าเมือง จังหวัดพังงาผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
โดยภาพรวมของนายกเทศมนตรีอยู่ในระดับสูง 
 2.  จากการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีต่อภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพรที่มี
สถานภาพส่วนบุคคลคือ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ต าแหน่งการปฏิบัติงานและ
รายได้ต่อเดือน ต่างมีความคิดเห็นต่างกัน โดยในเพศหญิงมากกว่าเพศชาย อายุ 30 ปีขึ้นไป-40 ปี 
สถานภาพหย่าร้าง การศึกษาระดับมัธยมศึกษา ต าแหน่งพนักงานจ้าง และรายได้ต่อเดือนไม่เกิน 
10,000 บาท มีระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นอันดับ 1 สอดคล้องกับผล
การศึกษาสุชาดา ธรรมนิยม (2551, หน้า 79) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจต่อการบริหารกิจการนักศึกษาของครูในโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชนจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษาพบว่า ครูมีความเห็นว่าผู้บริหารโรงเรียน
มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในภาพรวมอยู่ในระดับมากและปสุตา เพ็งประสพ (2551, หน้า 55-56) 
ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนเซนต์หลุยส์ จังหวัดฉะเชิงเทรา ผลการวิจัย
พบว่า ระดับภาวะความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนเซนต์หลุยส์ จังหวัด
ฉะเชิงเทรา  
 

ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัย ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะในการน าไปใช้และข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษา
ค้นคว้าและการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ดังนี้ 

 1.  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  1.1  จัดท านโยบายและแผนส่งเสริมเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานมีแรงบันดาลใจ กระตุ้นให้ใช้
ปัญญาโดยค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
  1.2  จัดรูปแบบโครงสร้างองค์กรให้สอดคล้องกับภาระหน้าที่ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลโดยการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงาน 
  1.3  เน้นกระบวนการท างานที่เป็นระบบชัดเจน เข้าถึงผู้ปฏิบัติงานทุกระดับ  
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  1.4  ให้ความส าคัญกับบุคลากรในหน่วยงานทุกระดับอย่างเท่าเทียมเพื่อสร้างขวัญ
และก าลังใจในการท างาน 
  1.5  ให้ความส าคัญกับการปรับตัวของหน่วยงานให้อยู่รอดได้ภายใต้สถานการณ์ 
การเปลี่ยนแปลงของยุคโลกาภิวัฒน์ 
 2.  ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
  2.1  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ผู้บริหารเป็นตัวอย่างในการปฏิบัติตนมี
วิสัยทัศน์ในการท างานที่ชัดเจนสามารถควบคุมอารมณ์ กล้าที่จะเผชิญปัญหาและใช้สติปัญญา 
ในการแก้ปัญหา เพื่อแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาท้องถิ่นและดูแลผู้ใต้บังคับบัญชา 
อย่างจริงจัง 
  2.2  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ทดลองปฏิบัติ
โครงการใหม่ ๆ หรือท างานที่ท้าทายความสามารถ และยกย่องผู้ใต้บังคับบัญชาที่มี 
ผลการปฏิบัติงานดีเด่น 
  2.3  ด้านกระกระตุ้นให้ใช้ปัญญา แสดงแนวคิดที่ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกว่าจ าเป็น
ที่จะต้องเปลี่ยนแปลงการท างานแบบเดิม เพื่อกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความริเร่ิมสร้างสรรค์ 
  2.4  ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคลโดยการเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล
อย่างเท่าเทียมกัน โดยค้นหาว่าอะไรเป็นแรงจูงใจของใต้บังคับบัญชาแต่ละคน 
 3.  ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 
  3.1  ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล 
ตามมุมมองของประชาชนในพื้นที่เพื่อเปรียบเทียบกับมุมมองของพนักงานจากการศึกษาครั้งน้ีว่า
สอดคล้องกันหรือไม่ 
  3.2  ศึกษาการจัดการการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและพนักงานส่วนต าบล เพื่อศึกษา
ถึงความตื่นตัวในการปรับตัวของผู้บริหารและพนักงานส่วนต าบล 
  3.3  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การ
บริหารส่วนต าบลกับประสิทธิผลการด าเนินงานขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอพะโต๊ะ 
จังหวัดชุมพร 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล  

ในอ าเภอพะโต๊ะจังหวัดชุมพร 
 

 
ค าชี้แจง 
 1.  แบบสอบถามฉบับนี้จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอพะโต๊ะจังหวัดชุมพร 
 2.  ค าตอบที่ได้จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งให้กับผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล 
ในอ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร พัฒนาการบริหารท้องถิ่นให้สอดคล้องกับยุคโลกาภิวัตน์ผู้วิจัย 
จึงใคร่ขอความร่วมมือท่านผู้ตอบแบบสอบถามให้ข้อมูลตามความเป็นจริงและสอดคล้องกับ
สถานการณ์ปัจจุบันที่ได้ประสบอยู่ ซึ่งแบบสอบถามนี้จะไม่มีผลกระทบกับตัวผู้ตอบแบบสอบถาม
แต่ประการใดทั้งสิ้น ฉะนั้นความจริงใจและข้อเท็จจริงในการตอบแบบสอบถามของท่านจะช่วย 
ให้การด าเนินการวิจัยครั้งนี้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์การวิจัยจึงหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับ
ความอนุเคราะห์ด้วยดี และขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 3.  แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งออกเป็น 3ตอน คือ 
 ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล 
 ตอนที่ 2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล 
 ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะ 
 

 
ชุตินันท์ แดงสกล 

นักนิสิตปริญญาโท รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยบูรพา 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
ค าชี้แจงกรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความเป็นจริงของท่าน 
 1.  เพศ 
  1.  (  ) ชาย    2.  (  ) หญิง  
 2.  อายุ  
  1.  (  ) ต่ ากว่า 30 ปี   2.  (  ) 30 ปีขึ้นไป-40 ปี 
  3.  (  ) 40 ปีขึ้นไป-50 ปี  4.  (  ) 50 ปีขึ้นไป– 60 ปี 
 3.  สถานภาพ 
  1.  (  ) โสด    2.  (  ) สมรส 
  3.  (  ) หย่า    4.  (  ) หม้าย  
  5.  (  ) แยกกันอยู่ 
 4.  ระดับการศึกษา 
  1.  (  ) ประถมศึกษา   2.  (  ) มัธยมศึกษาตอนต้น  
  3.  (  ) มัธยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. 4.  (  ) อนุปริญญาตรี/ ปวส.  
  5.  (  ) ปริญญาตรี   6.  (  ) สูงกว่าปริญญาตรี 
  7.  (  ) อ่ืน ๆ ......................................... 
 5.  ประเภทของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  1.  (  ) พนักงานส่วนต าบล  2.  (  ) สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล 
  3.  (  ) ลูกจ้างประจ า   4.  (  ) พนักงานจ้าง 

 6.  รายได้ต่อเดือน  
  1.  (  ) ไม่เกิน 10,000 บาท  2.  (  )  10,001-15,000 บาท 
  3.  (  ) 15,001-20,000 บาท  4.  (  )  20,001-25,000 บาท   
  5.  (  )  มากกว่า 25,000 บาทขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความในแต่ละข้อค าถามว่าผู้บริหารองค์กรบริหารส่วนต าบลของท่าน  
มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับใด โดยเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่องค าตอบที่ตรงกับ
ความเป็นจริงตามความคิดเห็นของท่าน 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย
มากที่สุด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

ด้านการมีอิทธพิลอย่างมีอุดมการณ ์
1.  เป็นผูท้ี่โน้มน้าวจิตใจผู้ใต้บังคบับัญชาใหเ้กิดการ
ยอมรับเช่ือถือศรทัธา 

     

2.  เป็นผูท้ี่ผู้ใต้บังคบับัญชาเกิดความภาคภูมิใจและ
ไว้วางใจในความสามารถ 

     

3.  เป็นผู้กระตุ้นให้ผูใ้ต้บังคบับัญชามีความ
กระตือรือร้นยินดีอุทศิตนเพื่อความส าเร็จขององค์การ
บริหารส่วนต าบล 

     

4.  เป็นผูท้ี่มีวิสัยทัศน์ในการท างานที่ชัดเจน      
5.  เป็นผูท้ี่กล้าเผชิญปญัหาและใช้สติปัญญา                      
ในการแก้ไขปัญหาในสภาวะวิกฤติ 

     

6.  เป็นผูท้ี่ยึดถือหลักคุณธรรมและจริยธรรม                       
ในการบริหารงาน 

     

7.  เป็นผูป้ฏบิัติตนเปน็แบบอย่างที่ดีท าให้
ผู้ใต้บงัคบับัญชายึดถือเป็นแบบอย่าง 

     

8.  เป็นผูท้ี่สามารถควบคุมอารมณ์ในสถานการณ์ 
ต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม 

     

9.  เป็นผูท้ี่หลีกเลี่ยงทีจ่ะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์
ส่วนตน 

     

10.  เป็นผู้ที่แสดงใหเ้หน็ถึงความมุ่งมั่นทีจ่ะพัฒนา
ท้องถิ่นอย่างจริงจัง 
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ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย
มากที่สุด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 
11.  เป็นผู้ที่มองโลกในแงด่ี โดยใช้ค าพูดและ                    
การกระท าที่เปน็ก าลังใจให ้

     

12.  เป็นผู้ที่กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคบับัญชามี                       
ความกระตือรือร้นอุทศิตนและทุม่เทความพยายาม             
เพื่อส่วนรวม 

     

13.  เป็นผู้ที่แสดงใหเ้หน็ถึงความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่า
จะสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กรได ้

     

14.  เป็นผู้ที่สามารถท าให้ผู้ใตบ้ังคับบัญชารู้ว่าภารกิจที่
ปฏิบตัิเป็นภารกิจที่ส าคัญต่อการพัฒนาท้องถิ่น 

     

15.เป็นผูท้ี่กระตุน้ใหผู้้ใตบ้ังคับบญัชาได้ทดลองปฏิบัติ
โครงการใหม่ ๆ หรือท างานทีท่้าทายความสามารถ 

     

16.  เป็นผู้ทีใ่หค้วามส าคัญกับขวัญและก าลังใจ              
ในการปฏบิัติงานของผูใ้ตบ้ังคบับัญชา 

     

17.  เป็นผู้ที่มนีโยบายส่งเสริมการทดลองและเรียนรู้              
ส่ิงใหม ่ๆ เพื่อหาวิธีการแก้ปัญหาของหน่วยงาน 

     

18.  เป็นผู้ที่ยกย่องผู้ใตบ้ังคับบัญชาที่มีผล                         
การปฏิบัตงิานดีเด่น 

     

19.  เป็นผู้ที่ส่งเสริมความก้าวหนา้ในอาชีพของ
ผู้ใต้บงัคบับัญชา 

     

20.  เป็นผู้ที่สร้างบรรยากาศการท างานแบบองค์กรมี
ชีวิต 

     

ด้านการกระตุ้นให้ใช้ปญัญา 
21.  เป็นผู้ที่กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคบับัญชามีความริเริ่ม
สร้างสรรค์ 

     

22.  เป็นผู้ที่กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคบับัญชาพัฒนาวิธีการ
ท างานด้วยแนวทางใหม่ ๆ  

     

23.  เป็นผู้ที่แสดงแนวคดิทีท่ าใหผู้้ใต้บงัคบับัญชารู้สึก
ว่าจ าเป็นที่จะต้องเปลี่ยนแปลงการท างานแบบเดิม 
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ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย
มากที่สุด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

24.  เป็นผู้ที่สนบัสนุนความคิดรเิริ่มใหม่ ๆ                  
ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปญัหา 

     

25.  เป็นผู้ที่ส่งเสริมใหผู้้ใตบ้ังคบับัญชาวิเคราะห์               
หาสาเหตุของปัญหาในการท างานโดยใช้เหตุผลและ
ข้อมูลหลักฐาน 

     

26.  เป็นผู้ทีใ่หค้วามส าคัญกับการพัฒนาตนเอง               
ของผูใ้ต้บงัคบับัญชา 

     

27.  เป็นผู้ที่ส่งเสริมการศึกษาต่อของผูใ้ต้บงัคบับัญชา      
28.  เป็นผู้ที่ส่งเสริมให้มีการจดัการความรู้                      
ในหน่วยงาน 

     

29.  เป็นผู้ที่ส่งเสริมและพัฒนาหน่วยงาน                       
ให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้

     

30.  เป็นผู้ที่กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคบับัญชามีความรอบรู้
และก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

     

ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
31.  เป็นผู้ที่ส่งเสริมการส่ือสารสองทาง 

     

32.  เป็นผู้ที่สนใจและเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชา               
เป็นรายบุคคลอย่างเท่าเทียมกัน 

     

33.  เป็นผู้ที่มอบหมายงานใหผู้้ใต้บังคับบัญชาตาม
ความต้องการและตรงตามความสามารถ 

     

34.  เป็นผู้ทีใ่หค้ าปรึกษาผู้ใตบ้ังคบับัญชา                      
ด้วยความเป็นกันเอง 

     

35.  เป็นผู้ที่พัฒนาและส่งเสริมให้ผู้ใตบ้ังคับบัญชา        
ให้มีศักยภาพในการท างานมากขึน้ 

     

36.  เป็นผู้ทีใ่หข้้อมูลข่าวสารและถ่ายทอดความรู้               
ให้ใตบ้ังคับบัญชา 

     

37.  เป็นผู้ที่ยอมรบัฟังความคิดเหน็ของ
ผู้ใต้บงัคบับัญชา 
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ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย
มากที่สุด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยที่สดุ 

38.  เป็นผู้ที่ยอมรบัความแตกต่างในความสามารถที่
แตกต่างกันของผู้ใตบ้ังคบับญัชา 

     

39.  เป็นผู้ที่ช้ีแนะฝึกและให้ค าแนะน าแก่
ผู้ใต้บงัคบับัญชาที่มปีระสบการณ์น้อยกว่า 

     

40.  เป็นผู้ที่พยายามคน้หาว่าอะไรเป็นแรงจงูใจของ
ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน 

     

 

ตอนที ่3 ข้อเสนอแนะ เรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วน
ต าบล ในอ าเภอพะโต๊ะจงัหวัดชุมพร 
 

ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอพะโต๊ะจังหวัดชุมพรให้มากขึ้นอย่างไร 
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ขอขอบคุณที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามอย่างสมบูรณ์ 
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