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บทคดัยอ่ 

 
งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1)เพ่ือศึกษาผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ

ท างานของข้าราชการในเทศบาลแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ 2)เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์กรที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานของข้าราชการในเทศบาลแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ และ  
3)เพ่ือศึกษาบทบาทของผู้น าทีม่ีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานของข้าราชการในเทศบาลแห่งหนึ่ง 
ในจังหวัดสมุทรปราการ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลและทดสอบความ
ตรงของเนื้อหา และความน่าเชื่อถือด้วยวิธีของครอนบาร์คกับข้าราชการในเทศบาลแห่งหนึ่งในจังหวัด
สมุทรปราการจ านวน 30 คน ได้ระดับความเชื่อมั่น 0.955 โดยแจกกับข้าราชการในเทศบาลแห่งหนึ่ง
ในจังหวัดสมุทรปราการจ านวน 400 คน ส่วนวิธีการทางสถิตแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิง
พรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ ค่าร้อยละ(Percentage) ค่าเฉลี่ย(Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(Standard Deviation) และสถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณพบว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์หรือการสร้างบารมี และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์กร และบทบาทของผู้น ามีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานของข้าราชการในเทศบาลแห่งหนึ่ง 
ในจังหวัดสมุทรปราการ  
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ABSTRACT 
 

The objectives of this study were to: 1)study the transformational leadership 
factor affecting work effectiveness of governance officers in a municipal district, 
Samutprakarn province, 2)study the organizational culture factor affecting work 
effectiveness of governance officers in a municipal district, Samutprakarn province,  
3)study the leader performance factor affecting work effectiveness of governance 
officers in a municipal district, Samutprakarn province. The questionnaire was the 
tool to collect the data as well as prove the content validity and analyze the 
Cronbach’s alpha reliability with 30 governance officers in a municipal district, 
Samutprakarn province. The Cronbach’s alpha reliability was 0.955 to be shown in 
the study. The questionnaire set was distributed to the 400 governance officers in a 
municipal district, Samutprakarn province as the sample size in the study. The 
statistical used divided into 2 types, which consisted of the descriptive and inferential 
statistics. They were percentage mean and standard deviation and the multiple 
regression analysis. It was found that the transformational leadership factor was 
found affected work effectiveness of governance officers in a municipal district, 
Samutprakarn province only the inspiration creation factor, the charismatic creation 
factor, and the individual concerns factor. Moreover, the organizational culture factor 
was found affected work effectiveness of governance officers in a municipal district, 
Samutprakarn province as well as the leader performance factor was found 
affectedwork effectiveness of governance officers in a municipal district, 
Samutprakarn province with the statistical significance of 0.05. 
 



Keyword: Transformational Leadership, Organizational Culture, Leader Performance, 
Work Effectiveness, Governance Officers 
 



ช 

กิตติกรรมประกาศ 
 

การค้นคว้าอิสระในครั้งนี้ ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาจาก รองศาสตราจารย์             
ดร.สุทธินันทน์ พรหมสุวรรณ อาจารย์ที่ปรึกษาการค้นคว้าอิสระ ซึ่งได้ให้ความรู้ การชี้แนะแนวทาง
การศึกษา ตรวจทานและแก้ไขข้อบกพร่องในงาน ตลอดจนการให้ค าปรึกษาซึ่งเป็นประโยชน์ในการ
วิจัยจนงานวิจัยครั้งนี้มีความสมบูรณ์ครบถ้วนส าเร็จไปได้ด้วยดี รวมถึงอาจารย์ท่านอ่ืนๆ ที่ได้ถ่ายถอด
วิชาความรู้ให้ และสามารถน าวิชาการต่าง ๆ มาประยุกต์ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจึงขอกราบ
ขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมาไว้ ณ โอกาสนี้ 

 
พิชญา เชื้อสิงห์โต 

 



ซ 

สารบัญ 
 

   หน้า 
บทคัดย่อภาษาไทย  ง 
บทคัดย่อภาษาอังกฤษ  จ 
กิตติกรรมประกาศ   ช 
สารบัญตาราง    ญ 
สารบัญภาพ     ฎ 
บทที่ 1 บทน า 
        1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา   1 
        1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย   5 
        1.3 ขอบเขตของการวิจัย   5 
        1.4 กรอบแนวคิดการวิจัย  7 
        1.5 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการวิจัย   7 
        1.6 นิยามศัพท์   8 
        1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ   9 
บทที่ 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
        2.1 ประวัติและความเป็นมา   10 
        2.2 แนวคิดและทฤษฎีปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  12 
        2.3 แนวคิดและทฤษฎีปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร   16 
        2.4 แนวคิดและทฤษฎี บทบาทของผู้น า   20 
        2.5 แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน   24 
        2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง   26 
บทที่ 3 ระเบียบวิธีการวิจัย 
        3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย   31 
       3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง   33 
        3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล   33 
        3.4 สมมติฐานการวิจัย   33 
        3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล   34 
 
 



ฌ 

สารบัญ (ต่อ) 
 
   หน้า 
บทที่ 4 ผลการวิจัย 
        4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)   35 
        4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)   39 
บทที่ 5 สรุปผล อภิปราย และข้อเสนอแนะ 
        5.1 สรุปผลการวิจัย   42 
        5.2 อภิปรายผลการวิจัย   44 
       5.3 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย  48 
บรรณานุกรม    50 
ภาคผนวก    52 
ประวัติผู้เขียน    61 
เอกสารข้อตกลงว่าด้วยการขออนุญาตให้ใช้สิทธิ์ในรายงานการค้นคว้าอิสระ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ญ 

สารบัญตาราง 
    
   หน้า 
ตารางที่ 4.1:  ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไปของ  35 
  ผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตารางที่ 4.2:  ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของอายุของผู้ตอบแบบสอบถาม  36 
ตารางที่ 4.3:  ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของระดับการศึกษาสูงสุดของ  36 
   ผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตารางที่ 4.4:  ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละระยะเวลาที่ท่านปฏิบัติงานในหน่วยงาน  37 
   เทศบาลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตารางที่ 4.5:  ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความส าคัญปัจจัย  38 
  ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตารางที่ 4.6:  ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความส าคัญด้านวัฒนธรรม  38 
  องค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตารางที่ 4.7:  ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นด้านบทบาท  39 
  ความเป็นผู้น าของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตารางที่ 4.8:  ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นด้านปัจจัย  39 
  ประสิทธิผลการท างานของข้าราชการของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตารางที่ 4.9:  ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารส่งผลต่อประสิทธิผล  40 
   การท างานของข้าราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ 
   ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ 
ตารางที่ 4.10:  ตารางแสดงค่าตัวแปร ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อประสิทธิผล  41 
   การท างานของข้าราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ 
   ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย 
ตารางที่ 4.11: ตารางแสดงค่าตัวแปร ปัจจัยบทบาทผู้น าส่งผลต่อประสิทธิผลการท างาน  41 
   ของข้าราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการด้วยวิธี 
   วิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย 
 
 
 
 



ฎ 

สารบัญภาพ 
 
   หน้า 
ภาพที่ 1.1:  กรอบแนวความคิด  7 



บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ความส าคัญและความเปน็มาของปญัหา 

 พระราชบัญญัติก าหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
พ .ศ.  2542 นั้นเปรียบเสมือนกฎหมายแม่บทที่มีลักษณะเป็นการปฏิรูปการปกครองท้องถิ่นไทยและมี
การบัญญัติมาตราต่างๆ อย่างเป็นรูปธรรมรวมทั้งก าหนดอ านาจหน้าที่การให้บริการสาธารณะแก่
สังคมและชุมชนซึ่งในปัจจุบันองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการท างานประสานกับองค์กรอ่ืนๆ เป็น
จ านวนมาก ชีวิตของผู้ปฏิบัติงานย่อมมีความผูกพันกับองค์กร และท างานร่วมกับองค์กรโดยไม่
สามารถหลีกเลี่ยงได้ทั้งองค์กรภาครัฐและเอกชนอีกทั้งในยุคกระแสโลกาภิวัฒน์ที่ก าลังเปลี่ยนแปลง
อยู่ในขณะนี้ได้ส่งผลให้ประเทศไทย จ าเป็นต้องมีการปฏิรูปการบริหารองค์กรยุคใหม่เพ่ือพัฒนาให้
องค์กรได้ใช้ทฤษฎีเชิงปฏิบัติน าความคิดไปสู่ความส าเร็จ และ เป้าหมายขององค์กร การพัฒนาองค์กร
จะส าเร็จหรือล้มเหลวขึ้นอยู่กับผู้เกี่ยวข้องทุกคนในองค์กรที่จะต้องมีความจริงใจและร่วมมือกันในการ
พัฒนาองค์กรให้ประสบความส าเร็จ ดังนั้นหน่วยงานหรือองค์กรที่น าหลักการและนโยบายการพัฒนา
องค์กรไปปฏิบัติภายในองค์กรจะต้องมีผู้น าในการพัฒนา ซึ่งผู้บริหารองค์กรเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญ
ที่สุดที่จะช่วยให้การด าเนินการของหน่วยงานส าเร็จตามเป้าหมาย (พระราชบัญญัติก าหนดแผนและ
ขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น, 2542) 

 จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ผู้บริหารจึงต้องมีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน นอกจากนี้ผู้น าหรือผู้บริหารองค์กรยังต้องเป็นผู้มีศักยภาพในการเปลี่ยนแปลงและสามารถ
แสดงพฤติกรรมผู้น าในการบริหารมีวิสัยทัศน์กว้างไกลที่จะบริหารองค์กรของตนเพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ตามเป้าหมายนั่นย่อมหมายถึง ผู้บริหารจะต้องปรับเปลี่ยนพฤติกรรมผู้น าหรือแสดง
พฤติกรรมในการบริหารเป็นผู้น าด้วยการจูงใจให้บุคลากรในองค์กรร่วมมือกันท างานอย่างมีความสุข
ผู้บริหารจะต้องแสดงพฤติกรรมการเป็นผู้น าให้เหมาะสม และ เป็นที่ยอมรับแก่ผู้ร่วมงานประพฤติตน
เป็นตัวอย่างแก่เพ่ือนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชามีความเป็นธรรมในการบริหารงาน อันจะส่งผลต่อ
ขวัญและก าลังใจของบุคลากรท าให้ทุ่มเทให้แก่งาน ผู้น าต้องสร้างความผูกพันรักใคร่ให้แก่บุคลากรใน
องค์กรเพ่ือให้เกิดความรักและความศรัทธาในตัวผู้น า พร้อมที่จะร่วมมือกันท างานให้หน่วยงานหรือ
องค์กรของตนประสบผลส าเร็จ การแสดงพฤติกรรมผู้น าด้านใดด้านหนึ่งย่อมมีผลกระทบต่อการ
บริหารงานในหน่วยงาน และ จะส่งผลถึงบรรยากาศขององค์กรได้และประสิทธิภาพในการท างาน 
ผู้บริหารจะมีภาวะผู้น าและแสดงพฤติกรรมที่แตกต่างกันตามสภาพการบริหารพฤติกรรมผู้น าที่
แสดงออกจะส่งผลต่อการท างานของบุคลากรในองค์กรซึ่งมีความหมายต่อชีวิตของการท างานใน
องค์กรและมีผลกระทบต่อองค์กรอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้องค์กรบางแห่งบุคลากรมีความสุขและพอใจที่
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จะท างานแต่บางแห่งบุคลากรไม่มีความสุขในการท างานปัญหาการแสดงพฤติกรรมด้านมิตรสัมพันธ์
เกี่ยวกับการเอาใจใส่ดูแลลูกน้องเฉพาะกลุ่มเป็นปัญหาในระดับสูงเมื่อเทียบกับปัญหาด้านอ่ืนซึ่ง
อาจจะส่งผลกระทบต่อขวัญและก าลังใจในการท างานของบุคลากรในองค์กรดังนั้นพฤติกรรมผู้น าย่อม
มีความสัมพันธ์กับบุคลากรที่จะท าให้เกิดขวัญและก าลังใจในการท างานให้ประสบความส าเร็จหรือมี
ความเฉื่อยชาท้อแท้ในการท างานโดยเกี่ยวข้องกับทฤษฎี ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้อธิบายถึง
องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ 1.การมีอิทธิพลหรือการสร้างบารมี (Charisma 
or Idealized Influence) 2 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 3. การกระตุ้นทาง
ปัญญา (Intellectual Stimulation) 4. การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized 
Consideration) (“ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง”, 2547) 
 ดังนั้น ผู้น าจะต้องมีบทบาทในการจูงใจที่จะท าให้บุคลากรท างานร่วมกันอย่างมีความสุขมี
เป้าหมายร่วมกัน สมาชิกในองค์กรมีความรักใคร่ผูกพันกัน การจะท าให้เกิดบรรยากาศท่ีดีในองค์กร
และการที่จะท าให้สมาชิกในองค์กรมีความพอใจในการที่จะท างานได้นั้น ทั้งฝ่ายบริหารและฝ่าย
ปฏิบัติงานจะต้องร่วมมือกันในการสร้างบรรยากาศอันพึงประสงค์ในองค์กร ดังนั้นการบริหารองค์กร
หรือหน่วยงานใดก็ตาม ผู้บริหารจ าเป็นต้องแสดงบทบาทส าคัญให้เกิดความสัมพันธ์ของสมาชิกใน
องค์กรและสิ่งแวดล้อมในองค์กรนั้นเป็นอย่างดีการแสดงบทบาทการเป็นผู้น าที่เหมาะสมและเป็นที่
ยอมรับแก่สมาชิกในองค์กรจึงเป็นสิ่งส าคัญเพราะพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารที่แสดงออกด้านใดด้าน
หนึ่งย่อมมีผลกระทบต่อการบริหารงานในหน่วยงานที่จะส่งผลให้การบริหารงานในองค์กรล้มเหลว
หรือประสบความส าเร็จได้ ในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันซึ่งสภาพสังคมเศรษฐกิจการเมือง
วัฒนธรรม สิ่งแวดล้อมและเทคโนโลยีที่เปลี่ยนไปส่งผลกระทบต่อทุกองค์กรไม่ว่าจะเป็นภาคธุรกิจ
อุตสาหกรรมและหน่วยงานของรัฐผู้บริหาร วัฒนธรรมต่างๆขององค์กร และบทบาทผู้น า ย่อม
สามารถเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลาได้ ซึ่งอาจจะส่งผลถึงการท างานของบุคลากรต่างๆในหน่วยงาน 
ที่ต้องมีการปรับตัวตามการเปลี่ยนแปลงต่างๆขององค์กรโดยมีผู้บริหารเป็นผู้ก าหนดแนวทางการ
บริหารต่างๆ หากผู้บริหารหรือผู้น าองค์กรไม่สามารถก าหนด กลยุทธ์วิสัยทัศน์รวมถึงกระบวนการ
ท างานเพ่ือวางแผนรองรับต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนองค์กรอาจต้องสูญเสียเงินงบประมาณเวลา
บุคลากร และ ทรัพยากรการที่องค์กรไม่ยอมรับต่อการเปลี่ยนแปลงเพิกเฉยหรือยึดติดกับวัฒนธรรม
เดิมส่งผลให้องค์กรไม่เกิดการพัฒนาไม่สามารถด าเนินงาน เพ่ือบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ท่ี
คาดหวังไว้ภายใต้การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้การเปลี่ยนแปลงของสภาวการณ์รอบด้านที่เกิดขึ้นส่งผล
กระทบหลายด้านองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ก็เช่นเดียวกัน มีการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนมากมาย
นับตั้งแต่ในปี พ .ศ. 2440 พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัวรัชกาลที่ห้า ได้พระราชทานการ
กระจายอ านาจแก่ท้องถิ่นขึ้น โดยพระมหากรุณาโปรดเกล้า ฯ ให้ประกาศใช้พระราชก าหนด
สุขาภิบาลกรุงเทพ แต่ก็ยังไม่สามารถถือได้ว่าเป็นการปกครองท้องถิ่น เนื่องจากประชาชนยังไม่ได้เข้า



3 

มามีส่วนร่วมในการบริหารงานต่อมาใน ปี พ .ศ. 2448 กระทรวงมหาดไทยจึงได้จัดตั้งสุขาภิบาลแห่ง
แรกข้ึนที่ต าบลท่าฉลอมจังหวัดสมุทรสาคร เป็นแห่งแรกของประเทศในการปกครองระบบ
ประชาธิปไตยในปี พ .ศ. 2542 ได้มีการประกาศพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย
อ านาจองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นขึ้นส่งผลให้มีการจัดสรรภาษีและโอนภารกิจต่างๆ มาให้องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นมากข้ึนการจัดสรรภาษี หรือ งบประมาณจากรัฐบาล ถือว่าเป็นรายได้หลักของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือน ามาพัฒนาความเป็นอยู่ของราษฎรในพ้ืนที่ตามภารกิจที่ได้รับโอน
จากรัฐบาลโดยเฉพาะด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน เช่น ถนนชลประทานการบริการสาธารณะอ่ืนๆ จะเห็น
ได้ว่าในปัจจุบันองค์กรปกครองส่วนถิ่นมีการพัฒนาขึ้นอย่างต่อเนื่องเพ่ือเสริมสร้างศักยภาพในการ
รองรับความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นและพัฒนาชีวิตความเป็นอยู่ของราษฎรในเขตพ้ืนที่ความรับผิดชอบ
อย่างต่อเนื่อง ผู้น าขององค์กร หรือ หวัหน้าส่วนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้แก่ ปลัดหัวหน้าส านัก
ปลัดผู้อ านวยการกองคลัง ผู้อ านวยการกองช่าง หรือ หัวหน้าส่วนในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่
ได้รับค าสั่งมอบหมายหน้าที่ต้องรองรับนโยบายทั้งจาก กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น
กระทรวงมหาดไทยผู้บริหารสภาท้องถิ่นและแก้ไขปัญหาความเดือดร้อนของราษฎรในพื้นที่ไม่ว่าจะ
เป็นการช่วยเหลือราษฎรจากอุบัติภัยต่างๆ หรือแก้ไขปัญหาความขัดแย้งของราษฎรในพ้ืนที่ เป็นต้น 
เพ่ือน านโยบายและแนวทางมาก าหนดแผนและวิธีการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งมีความส าคัญ
ต่อความส าเร็จในการบริหารงานขององค์กร โดยใช้ต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบในกระจายความ
รับผิดชอบอย่างเป็นธรรมไปสู่ผู้ใต้บังคับบัญชารู้จักใช้ภาวะผู้น าอย่างเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดข้ึน 
 ในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันซึ่งสภาพสังคมเศรษฐกิจการเมืองวัฒนธรรม 
สิ่งแวดล้อมและเทคโนโลยีที่เปลี่ยนไปส่งผลกระทบต่อทุกองค์กรไม่ว่าจะเป็นภาคธุรกิจอุตสาหกรรม
และหน่วยงานของรัฐผู้บริหาร วัฒนธรรมต่างๆขององค์กร และบทบาทผู้น า ย่อมสามารถ
เปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลาได้ ซึ่งอาจจะส่งผลถึงการท างานของบุคลากรต่างๆในหน่วยงาน ที่ต้องมี
การปรับตัวตามการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ขององค์กรโดยมีผู้บริหารเป็นผู้ก าหนดแนวทางการบริหาร
ต่างๆ หากผู้บริหารหรือผู้น าองค์กรไม่สามารถก าหนดกลยุทธ์วิสัยทัศน์รวมถึงกระบวนการท างานเพ่ือ
วางแผนรองรับต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นองค์กรอาจต้องสูญเสียเงินงบประมาณ เวลา บุคลากร 
และทรัพยากรการที่องค์กรไม่ยอมรับต่อการเปลี่ยนแปลงเพิกเฉย หรือยึดติดกับวัฒนธรรมเดิม ส่งผล
ให้องค์กรไม่เกิดการพัฒนาไม่สามารถด าเนินงานเพ่ือบรรลุเป้าหมาย หรือวัตถุประสงค์ที่คาดหวังไว้
ภายใต้การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้ ดังในทฤษฎี คามหมายที่ว่า คุณลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร
สามารถเรียนรู้โดยผ่านการสังเกตจดจ าเรียนรู้จากประสบการณ์ต่างๆและสามารถส่งผ่านจากรุ่นสู่รุ่น
การปรับตัวเปลี่ยนแปลงขึ้นอยู่กับบุคลากรในองค์กรจะเป็นสิ่งส าคัญในการปรับตัวเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมองค์กร (กฤษกนก ดวงชาทม, 2557)  
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 ปัจจุบันกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นกระทรวงมหาดไทยผู้มีหน้าที่ก ากับดูแลการ
ปฏิบัติงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้ด าเนินงานเป็นไปตามระเบียบกฎหมายและภารกิจที่ได้รับ
โอนจึงก าหนดหลักเกณฑ์ เพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยน าระเบียบ
กฎหมาย และภารกิจที่ได้รับโอนเป็นตัวชี้วัดเพ่ือประเมินองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตัวชี้วัดมักจะมี
การเปลี่ยนแปลงตามภารกิจที่รับโอนซึ่งเพ่ิมมากข้ึนเป็นประจ าทุกปี ดังนั้น หัวหน้าส่วนองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นควรก าหนดแผนการปฏิบัติงานที่สอดคล้อง และพัฒนาปรับปรุงให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ทั้งในด้านโครงสร้างองค์กรการพัฒนาส่งเสริมศักยภาพบุคลากรการประเมิน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นประกอบไปด้วย 4 มิติได้แก่
มิติด้านประสิทธิผลตามแผนพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมิติด้านคุณภาพการให้บริการมิติด้าน

ประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการและมิติด้านก ารพัฒนาองค์กร (ประสิทธิผลของการท างาน, 
ม .ป.ป. ) โดยเน้นเพื่อผลประโยชน์ที่เกิดข้ึนแก่ราษฎรและให้ราษฎรมีส่วนร่วมในการพัฒนาท้องถิ่นของ
ตนหัวหน้าส่วนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจึงควรมีภาวะผู้น าที่สามารถบริหารองค์กรให้ประสบ
ผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลภายใต้การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นมากมายโดยน าความรู้
ความสามารถและประสบการณ์ของหัวหน้าส่วนโน้มน้าวให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานให้เกิดผลที่ตั้ง
เป้าหมายไว้ใช้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าส่วนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเชื่อมั่นความ
เคารพนับถือโดยหัวหน้าส่วนสามารถน าทฤษฎีที่เกี่ยวข้องและเป็นที่ยอมรับเป็นทิศทางในการวาง
แผนการปฏิบัติงานและบริหารจัดการองค์กรน าไปสู่การพัฒนาอย่างเหมาะสม โดยสามารถท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นว่าหัวหน้าส่วนมีความมุ่งมั่นตั้งใจในการปฏิบัติงานรวมถึงการเป็นตัวอย่างที่ดีให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาจนเกิดความเลื่อมใสศรัทธาทั้งต่อตัวหัวหน้าส่วนและองค์กรเกิดความร่วมใจสามัคคี
ในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุตามนโยบายและเป้าหมายขององค์กรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงเป็น
ปัจจัยส าคัญต่อการพัฒนาเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลการปฏิบัติงานองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นเป็นอย่างมากจากการเปลี่ยนแปลงทางด้านต่างๆดังกล่าวที่เกิดขึ้นท าให้พบได้ว่า การ
ด าเนินงาน ปฏิบัติงานของข้าราชการภายในองค์ และ บุคลากรต่างๆ อาจจะมีการเปลี่ยนแปลงไป
ตาม ภาวะผู้น า บทบาทต่างๆ รวมไปถึง วัฒนธรรมองค์กร ที่บุคลากรจะต้องเผชิญ เพราะในแต่ละ
องค์กร ย่อม มีวัฒนธรรมองค์กรที่แตกต่างกันจากสาเหตุดังกล่าวจึงท าให้เกิดงานวิจัยชิ้นนี้ขึ้นเพื่อ
ศึกษาผู้น าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์กร และ บทบาทของผู้น า ที่มีผลต่อ ประสิทธิผลการ
ท างานของข้าราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการผู้วิจัยได้พิจารณาประเด็นที่
ต้องการศึกษา ในประเด็นการศึกษาดังต่อไปนี้  
 1. ด้านผู้น าการเลี่ยนแปลง ซึ่งประกอบไปด้วย 1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือ
การสร้างบารมี 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา 4) การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล 
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  2. ด้านวัฒนธรรมองค์กร 3.ด้านบทบาทผู้น า 
 
1.2 วตัถปุระสงคข์องการวจิยั 

การวิจัยเรื่องศึกษาผู้น าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์กร และ บทบาทของผู้น า ที่มีผลต่อ 
ประสิทธิผลการท างานของข้าราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ มีวัตถุประสงค์ 
ดังนี้ 
  1.2.1 เพ่ือศึกษาผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลต่อ ประสิทธิผลการท างานของข้าราชการ ใน
เทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ หรือไม่ 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์กร มีอิทธิพลต่อ ประสิทธิผลการท างานของข้าราชการ ใน
เทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการหรือไม่ 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาบทบาทของผู้น า มีอิทธิพลต่อ ประสิทธิผลการท างานของข้าราชการ ใน
เทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการหรือไม่ 
 
1.3 ขอบเขตของการวจิยั 
 การก าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้ 
 1.3.1 ประเภทและรปูแบบวธิกีารวจิยั 
 งานวิจัยชิ้นนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลผู้น าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์กรข้อมูล
บทบาทผู้น าและข้อมูลประสิทธิผลการท างานของข้าราชการในเทศบาลแห่งหนึ่งในจังหวัด
สมุทรปราการ เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล 
  1.3.2 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นข้าราชการในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัด
สมุทรปราการโดยเนื่องจากกลุ่มประชากรไม่จ ากัดจ านวน ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดย
ใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น ร้อยละ 95 
ระดับความคลาดเคลื่อน +-ร้อยละ 5 ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน โดยจะท าการสุ่ม
กลุ่มตัวอย่างในวันที่ 1 กันยายน พ.ศ. 2559 ถึง วันที่ 1 พฤศจิกายน พ.ศ. 2559 จ านวน 400 คน 
 1.3.3 ตวัแปรอสิระและตวัแปรตามทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 
  1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ แบ่งเป็น 3ประเภท ได้แก่  
   1.3.3.1.1 ความมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย  
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   ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี ด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ด้านการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
   1.3.3.1.2 วัฒนธรรมองค์กรในองค์กรที่ข้าราชการปฏิบัติงาน 
   1.3.3.1.3 ความมีบทบาทผู้น า ของผู้บริหารในองค์กร 
  1.3.3.2 ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลการท างานของข้าราชการในเทศบาลแห่งหนึ่ง ใน
จังหวัดสมุทรปราการ 
 1.3.4 การก าหนดกรอบแนวคดิวจิยั  
 จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน 3กลุ่มโดย
กลุ่มแรกคือกลุ่มวัดความมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์หรือการสร้างบารมี ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ด้านการ
ค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 ส่วนกลุ่มที่สอง คือกลุ่มวัดวัฒนธรรมองค์กรในองค์กรที่ข้าราชการปฏิบัติงาน กลุ่มที่สาม คือ 
กลุ่มวัดความมีบทบาทผู้น าของผู้บริหารในองค์กร และกลุ่มตัวแปรตามจ านวน 1 กลุ่ม คือ 
ประสิทธิผลการท างานของข้าราชการในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ 
 ทั้งนี้จะท าการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มี
ต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวคิดการวิจัยดังนี้ 
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1.4 กรอบแนวคดิการวจิยั 
 
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
            ตวัแปรอสิระ       ตวัแปรตาม 
 

 
 

 
   
 

 
 
 
 
 
 
 
 
1.5 สมมตฐิานการวจิยัและวธิกีารทางสถิติ 
 1.5.1 สมมตฐิานการวจิยั 
  การวิจัยเรื่อง การศึกษาผู้น าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์กร และ บทบาทของผู้น า ที่มีผล
ต่อ ประสิทธิผลการท างานของข้าราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ 
มีการก าหนดสมมติฐานดังนี้  
   1.5.1.1 ผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลต่อ ประสิทธิผลการท างานของข้าราชการ ใน
เทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ 
  1.5.1.2 วัฒนธรรมองค์กร มีอิทธิพลต่อ ประสิทธิผลการท างานของข้าราชการ ใน
เทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ 
  1.5.1.3 บทบาทของผู้น า มีอิทธิพลต่อ ประสิทธิผลการท างานของข้าราชการ ใน
เทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ 
 การทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

ตัวแปรด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์หรือการสร้างบารมี  
2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
3.  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  
4. ด้านการค านึงความเป็นปัจเจก

บุคคล 

ตัวแปรด้านวัฒนธรรมองค์กร 

 

ตัวแปรด้านประสิทธิผลการ
ท างานของข้าราชการใน
เทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัด
สมุทรปราการ 

ตัวแปรด้านบทบาทของผู้น า 
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 1.5.2 วธิกีารทางสถติทิี่ใชส้ าหรบังานวจิยั 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
  1.5.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่า
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  1.5.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การ
วิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 2 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังนี้ 
   1.5.2.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
   1.5.2.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Simple Regression Analysis) 
   1.5.2.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Simple Regression Analysis) 
 
1.6 นิยามค าศัพท ์
 นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัยมีดังนี้ 
 1.6.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Leadership) คือหมายถึงพฤติกรรมของหัวหน้าส่วน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่สามารถก าหนดสั่งการหรือกระตุ้นให้ข้าราชการผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิด
การตอบสนองตามค าสั่งและตรงตามความต้องการโดยหัวหน้าส่วนราชการมีการเปลี่ยนแปลงองค์กร
เพ่ือพัฒนาหรือปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าส่วนประกอบไปด้วย
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ด้านการสร้างแรงบันดาลใจด้านการกระตุ้นทางปัญญาและด้าน
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 1.6.2 วัฒนธรรมองค์กร คือ แบบแผนหรือวิถีชีวิตขององค์การที่สมาชิกยอมรับและยึดถือ
ปฏิบัติร่วมกันเป็นทั้งแบบแผนทางความคิดความเชื่อค่านิยมอุดมการณ์ขององค์การและเป็นแบบแผน
ทางการกระทาขององค์การและปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกในองค์การกล่าวคือถ้าหากหน่วยงานใดมี
วัฒนธรรมองค์การที่ดีเช่นบุคลากรมีการทางานอย่างเต็มที่เน้นคุณภาพและมีความรับผิดชอบสูงย่อม
ส่งผลให้การทางานของทุกคนดีมีคุณภาพส่งผลทาให้ผู้รับบริการได้รับการบริการที่ดีมีคุณภาพรวมทั้ง
ทาให้เกิดความพึงพอใจ 
 1.6.3 ผู้น า คือ บุคคลที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งอาจโดยการเลือกตั้งหรือแต่งตั้งและเป็นที่ยอมรับ
ของสมาชิกให้มีอิทธิพลและบทบาทเหนือกลุ่ม สามารถท่ีจะจูงใจชักน า ชี้ทางให้สมาชิกของกลุ่มรวม
พลังเพื่อปฏิบัติภารกิจต่างๆ ของกลุ่มให้ส าเร็จ 
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 1.6.4 ข้าราชการคือ ผู้ปฏิบัติบริหารงานของแผ่นดิน ดังนัยพระบรมราโชวาทของ
พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว 
 1.6.5 ประสิทธิผลการท างาน คือ ผลส าเร็จอันเป็นผลเนื่องมาจากการปฏิบัติงานตาม
โครงการ หรือแผนงานนั้นตามวัตถุประสงค์ขององค์การที่ได้ตั้งไว้ หรือได้คาดหวังไว้ 
 
1.7 ประโยชน์ทีค่าดวา่จะไดร้บั 
 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับส าหรับงานวิจัยนี้อธิบายได้ดังนี้ 
 1.7.1 ผลการวิจัยนี้คาดว่าสามารถน าไปใช้ในการวางแผนการด าเนินงานภายในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นได้ 
 1.7.2 ทราบถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าส่วนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทั้ง 4 
ด้านได้แก่การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์การสร้างแรงบันดาลใจการกระตุ้นทางปัญญาและการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
  
 
 
 



บทที ่2 
วรรณกรรมปรทิัศน์ 

 
 งานวิจัยเรื่องการศึกษาผู้น าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์กร และบทบาทของผู้น าที่มีผล
ต่อ ประสิทธิผลการท างานของข้าราชการในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ สามารถ
อธิบายได้ตามรายการดังนี้ 
 2.1 ประวัติความเป็นมาและความส าคัญของกรณีศึกษาที่ใช้ในการวิจัย 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎี ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎี วัฒนธรรมองค์กร 
 2.4 แนวคิดและทฤษฎี บทบาทของผู้น า 
 2.5 แนวคิดและทฤษฎี ประสิทธิผลของการท างาน 
 2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
2.1 ประวัตแิละความเปน็มาและความส าคัญของกรณศีึกษาที่ใชใ้นการวจิยั 
 งานวิจัยนี้เป็นการศึกษาผู้น าการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กร และบทบาทของผู้น าที่มีผล
ต่อ ประสิทธิผลการท างานของข้าราชการในเทศบาลแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ ทั้งนี้ผู้วิจัยจะ
อธิบายกรณีศึกษาในรายละเอียด ดังนี้ 
 2.1.1 ประวัติความเป็นมาของเทศบาลส่วนท้องถิ่นในประเทศไทย 
 เทศบาล โดยทั่วไปหมายถึงท้องถิ่นที่มีความเป็นเมือง หรือมีศูนย์กลางของความเป็นเมือง
อย่างเห็นได้ชัดเจน ซึ่งไม่มีความจ าเป็นจะต้องเป็นท้องที่ ตามเขตการปกครองส่วนภูมิภาคแต่อย่างใด 
ท้องที่เทศบาลนั้น อยู่ภายใต้การบริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท่ีชื่อว่า เทศบาล โดยองค์กร
ของเทศบาล ต้องมีสภาเทศบาล และมีคณะเทศมนตรีหรือนายกเทศมนตรี แล้วแต่กรณี ซึ่งเทศบาล
ในประเทศไทยแบ่งออกเป็นสามระดับ คือ 1)เทศบาลนคร คือเขตท้องถิ่นชุมชนที่มีประชากรรวมกัน 
50,000 คนขึ้นไป ทั้งมีรายได้อันสมควรในการปฏิบัติหน้าที่ตามพระราชบัญญัติเทศบาล 2) เทศบาล
เมือง คือเขตท้องถิ่นชุมชนที่เป็นที่ตั้งของศาลากลางจังหวัด หรือท้องถิ่นที่มีประชากรรวมกัน 10,000 
คนข้ึนไป ทั้งมีรายได้อันสมควรในการปฏิบัติหน้าที่ตามพระราชบัญญัติเทศบาล 3) เทศบาลต าบล คือ
เขตท้องถิ่นชุมชนที่มีประชากรรวมกัน 5,000 คนขึ้นไป ทั้งมีรายได้อันสมควรในการปฏิบัติหน้าที่ตาม
พระราชบัญญัติเทศบาล หรือ เป็นสุขาภิบาลเดิมมาก่อนการยกฐานะสุขาภิบาลเป็นเทศบาลต าบล 
และแม้ว่า "เทศบาลต าบล" จะมีชื่อเรียกคล้ายกันหรือชื่อเดียวกันกับ "ต าบล" แต่เทศบาลต าบลไม่
จ าเป็นจะต้องครอบคลุมต าบลเพียงต าบลเดียว หรือไม่จ าเป็นต้องครอบคลุมต าบลตามชื่อเทศบาลนั้น 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87
https://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
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5
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เช่น เทศบาลต าบลแม่สาย ครอบคลุมบริเวณเมืองต่อเนื่องระหว่างต าบลเวียงพางค า และต าบลแม่
สาย พื้นที่นอกเหนือท้องที่เทศบาลนี้ มีฐานะเป็นท้องที่ต าบล ซึ่งต่อมาก็ยกขึ้นเป็นเทศบาลภายหลัง 
โดยท้องที่เทศบาลทั้งสามรูปแบบนี้ จ าเป็นจะต้องมีพระราชกฤษฎีกายกฐานะเขตชุมชนนั้นๆ ขึ้นเป็น
เทศบาลในแต่ละระดับชั้นด้วย ดังนั้น ในท างปฏิบัติ ท้องถิ่นบางแห่งอาจจะผ่านเกณฑ์ทั้งด้าน
ประชากร และรายได้แล้ว แต่ยังมีสถานะเป็นองค์กรในระดับที่ต่ ากว่าที่ควรจะเป็นอยู่ เนื่องด้วยยังไม่
มีการยกฐานะ ส าหรับ เขตเทศบาลเมือง (บางแห่ง) และ เขตเทศบาลนคร จะแบ่งเขตการปกครอง
ย่อยลงเป็น ชุมชน ซึ่งมีฐานะเท่ากับ หมู่บ้าน ในระบบการปกครองส่วนภูมิภาค โดยชุมชนจะไม่มี
ต าแหน่งผู้ใหญ่บ้าน และก านัน ซึ่งเป็นต าแหน่งของระบบบริหาราชการส่วนภูมิภาค และพิเศษส าหรับ
เขตเทศบาลนครขนาดใหญ่หลายแห่งเช่น นครเชียงใหม่ นครหาดใหญ่ เมืองพัทยา และ นครนนทบุรี 
มีเขตการปกครองในระดับ แขวง ซึ่งเป็นการรวมชุมชนหลายๆ ชุมชนเข้าด้วยกัน โดยแขวงนี้ ไม่ได้มี
อาณาเขตตามเขตต าบลแต่อย่างใด 
 ท้องที่ต าบลโดยทั่วไปคือส่วนท้องที่ชนบท หรือกึ่งเมือง ที่มีการกระจายตัวขอประชากรอย่าง
หลวมๆ แต่อาจจะมีเขตชุมชนที่มีประชากรหนาแน่นกว่าจุดอ่ืนๆ ในท้องที่ด้วย ในท างปฏิบัติ ท้องที่
ต าบลคือท้องที่ส่วนที่เหลือจากท้องที่เทศบาล โดยจะมีอาณาเขตครอบคลุมท้องที่ต าบล ตามอย่างการ
ปกครองส่วนภูมิภาคเป็นหลัก แต่หากพ้ืนที่ส่วนหนึ่งส่วนใดที่อยู่ในเขตท้องที่เทศบาลแล้ว ก็จะอยู่
นอกเหนือจากเขตพ้ืนที่ของท้องที่ต าบล กล่าวคือ หากมีตัวเมืองอยู่ระหว่างกลางของเขตต าบล (ส่วน
ภูมิภาค) ในสองต าบล ซึ่งเขตตัวเมืองนั้นได้รับการยกฐานะเป็นท้องที่เทศบาลแล้ว พื้นที่ส่วนที่เหลือที่
ไม่เต็มต าบลคือท้องที่ต าบล ซึ่งจะอยู่ภายใต้การบริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ชื่อว่า 
องค์การบริหารส่วนต าบล โดยต้องมีสภาองค์การบริหารส่วนต าบล และมีนายกองค์การบริหารส่วน
ต าบล เป็นผู้บริหาร ทั้งนี้ องค์การบริหารส่วนต าบล อาจไม่ได้ดูแลท้องที่ต าบลเดียว ในทางทฤษฎี
อาจจะดูแลสองต าบลหรือมากกว่าก็ได้ ทั้งนี้ กฎหมายองค์การบริหารส่วนต าบล ได้ระบุจ านวน
ประชากร ในการจัดตั้งท้องที่บริหารขององค์การบริหารส่วนต าบลไว้ ส่วนองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
มีหน้าที่อุดหนุนท้องถิ่น (เทศบาล และ องค์การบริหารส่วนต าบล) ในการด าเนินกิจการที่ท้องถิ่นไม่
สามารถท าได้ โดยอาจจะเป็นโครงการขนาดใหญ่ เกินขอบเขตอ านาจของท้องถิ่น หรืออาจเป็น
โครงการ ที่เป็นประโยชน์ส่วนรวมของทุกท้องถิ่นในจังหวัดเดียวกัน เช่น การก่อสร้างโครงสร้าง
พ้ืนฐานขนาดใหญ่ เป็นต้น 
 
 
 
 
 

https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B9%80%E0%B8%A7%E0%B8%93%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%95%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%99%E0%B8%B7%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B9%88
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%8D%E0%B9%88
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%99%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
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2.2 แนวคิดและทฤษฎ ีภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 
 พิบูล ทีปะปาล (2550) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ 
(1)การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Charisma or Idealized Influence) คือ 
ผู้น าควรมีการชื่นชมจากผู้ตาม โดยผู้น าที่มีบารมีต้องสร้างความชัดเจนต่างๆ แสดงให้เห็นคุณค่าของ
ตนเองในทุกอิริยาบถ มีการก าหนดบทลงโทษหรือการอุทธรณ์ให้กับผู้ตาม และยึดหลักบทความเป็น
จริง ความถูกต้องท าศีลธรรมและจริยธรรม (2)การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 
คือ ผู้น าควรมองวิสัยทัศน์ร่วมกับผู้ตาม ผู้น ากับการสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ตามให้มีมาตรฐาน
สูงขึ้น สื่อสารถึงเป้าหมายในอนาคต และจัดหางานในแต่ละส่วน ผู้ตามจ าเป็นต้องใช้เป้าหมายถ้าใช้
แรงจูงใจในการแสดงออกเป็นส่วนส าคัญในวิสัยทัศน์ของผู้น าทีส่นับสนุนความสามารถในการสื่อสาร 
โดยอนุญาตให้ผู้น ากล่าวถึงวิสัยทัศน์ในการยอมรับ และแรงผลักดันในการชักชวนและบังคับ (3)การ
กระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ ผู้น าควรให้โอกาสให้กระตุ้นทางปัญญาให้ผู้ตาม
เกิดความคิดสร้างสรรค์ของงานและองค์การ มีการเชื่อมโยงโครงสร้างวิสัยทัศน์ เป้าหมายขององค์การ
และผู้น ากับผู้ตาม เพื่อที่จะสร้างสรรค์และปรับเปลี่ยนอุปสรรคทิศทางใหม่ๆ ร่วมกัน และ (4)การ
ค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) คือ ผู้น าต้องพิจารณาใส่ใจหรือ
สนใจผู้ตามรายบุคคล โดยผู้น าต้องรับฟังในส่วนที่เกี่ยวข้องกับผู้ตาม รวมถึงสิ่งต้องการต่างๆเข้าไว้
ด้วยกันและสามารถสร้างทีมผู้น าสอนให้ผู้ตามเกิดการกระตือรือร้น ช่วยเหลือตนเองได้ ยอมรับในสิ่ง
ที่ผิดพลาดและน าวิธีการใหม่ๆมาปรับปรุงเพ่ือท าให้ก้าวหน้ามากยิ่งขึ้น 
 สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550) ได้อธิบายองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
องค์ประกอบ 4 ด้าน ดังนี้ (1)การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี(Idealized 
Influence & Charisma) เป็นพฤติกรรมทีผู่้น าแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทที่เข้มแข็งให้ผู้ตาม
มองเห็น เมื่อผู้ตามรับรู้พฤติกรรมของผู้น า ก็จะเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรมเกิดขึ้น ซึ่งปกติผู้น า
จะมีการประพฤติดีปฏิบัติที่มีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูงจนเกิดการยอมรับว่าเป็นสิ่งที่
ถูกต้องดีงาม ดังนั้น จึงได้รับการนับถือย่างลึกซ้ึงจากผู้ตาม พร้อมทั้งได้รับความไว้วางใจอย่างสูงอีก
ด้วย ผู้น าจึงสามารถจะท าหน้าที่ให้วิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อเป้าหมายของพันธกิจแก่ผู้ตาม 
(2)การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกด้วยการ
สื่อสารให้ผู้ตามทราบถึงความคาดหวังที่สูงของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม ด้วยการสร้างแรงบันดาลใจโดยการ
จูงใจให้ยึดมั่นและร่วมสานฝันต่อวิสัยทัศน์ขององค์การในท าปฏิบัติผู้น ามักจะใช้สัญลักษณ์และ การ
ปลุกเร้าท าอารมณ์ให้กลุ่มการท างานร่วมกันเพ่ือไปสู่เป้าหมายแทนการท าเพ่ือประโยชน์เฉพาะตน 
ผู้น าจึงถือได้ว่าเป็นผู้ส่งเสริมน้ าใจแห่งการท างานเป็นทีม ผู้น าจะพยายามจูงใจผู้ตามให้ท างานบรรลุ
เกินเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยการสร้างจิตส านึกของผู้ตามให้เห็นความส าคัญว่าเป้าหมายและผลงาน
นั้นจาเป็นต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงจะท าให้องค์การเจริญก้าวหน้าประสบ
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ความส าเร็จได้ (3)การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่
แสดงออกด้วยการกระตุ้นให้เกิดการเริ่มการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ โดยการใช้วิธีการฝึกคิดทบทวน
กระแสความเชื่อและค่านิยมเดิมของตนหรือผู้น าหรือขององค์การ ผู้น าจะสร้างความรู้สึกท้าท้ายให้
เกิดข้ึนแก่ผู้ตามและจะให้การสนับสนุนหาผู้ตามต้องการทดลองวิธีการใหม่ๆ ของตน หรือต้องการ
ริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ท่ีเกี่ยวกับงานองค์การส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่างๆ
ด้วยตนเอง และ (4)การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) หรือการ
มุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคนเป็นพฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งเน้นความส าคัญในการส่งเสริมบรรยากาศของ
การท างานที่ดี ด้วยการใส่ใจรับรู้และพยายามตอบสนองต่อความต้องการเป็นรายบุคคลของผู้ตาม 
ผู้น าจะแสดงบทบาทเป็นครู พ่ีเลี้ยงและที่ปรึกษาให้ค าแนะน าในการช่วยเหลือผู้ตามให้พัฒนาระดับ
ความต้องการของตนสู่ระดับสูงขึ้น 5 ทฤษฎีที่จะกล่าวถึงต่อไปนี้จะอธิบาย 5 แนวคิดหลักเก่ียวกับ
ภาวะผู้น า ที่ได้ถูกสังเคราะห์ออกมาจากงานวิจัยต่างๆ ซึ่งสามารถขยายความได้ดังนี้ (1) ทฤษฎีทาง
คุณสมบัติ (Trait Approaches) คือคุณสมบัติของผู้น า (Leadership Traits) ผู้น ามักมีบุคลิกที่มุ่งเน้น
งานที่ดี และผู้นะต้องมีความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นทั้งในแง่บวกและแง่ลบ และ การศึกษาเกี่ยวกับเพศ 
(Gender Studies) ผู้น าแต่ละเพศจะมีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจให้คนอ่ืนๆ การสื่อสารเพ่ือ
อุปถัมภ์ ผลิตผลของงาน และอ่ืนๆที่แตกต่างกัน (2)ทฤษฎีทางพฤติกรรม(Behavioral Approaches)  
คือ พฤติกรรมมุ่งเน้นที่ตัวงาน (Task-Oriented Behavior) หมายถึง สร้างสรรค์โครงสร้างการเป็น
ผู้น าและการท างานในการท ากิจกรรมต่างๆ พฤติกรรมมุ่งเน้นที่ความสัมพันธ์ (Relationship - 
Oriented Behavior) คือ เพ่ือสร้างความสาพันธ์ให้เกิดขึ้นผู้น าควรปฏิบัติ 3 ประการ เข้าใจ
ความรู้สึกผู้อ่ืน มีศักยภาพความเป็นผู้น า และ การเป็นผู้น าที่ด ีพฤติกรรมไม่มีปฏิกิริยาตอบสนอง
(Passive Behavior) เป็นผู้น าที่ไม่รู้ไม่ชี้ และ พฤติกรรมการเปลี่ยนแปลง(Transformational 
Behavior) (3)ทฤษฎีทางสถานการณ์ (Situational Approaches) คือ โมเดลสถานการณ์ฉุกเฉินของ 
Fiedler (Fiedler’s Contingency Model) ซ่ึง รูปแบบของผู้น าที่มุ่นเน้นที่ตัวงาน รูปแบบที่มุ่งเน้นที่
ความสัมพันธ์ และ 3 ทิศทางในการควบคุม ผู้น าสมาชิก และ โครงสร้างงาน และต าแหน่งของอ านาจ 
แนวทางของ House (House’s Path)  โมเดลการปรับปรุงเป้าหมายของการเป็นผู้น า ชี้เส้นท า
ส าหรับเป้าหมายของผู้ใต้บังคับบัญชา และ ลักษณะการท างานของพนักงาน และปัจจัยแวดล้อมอ่ืนๆ
ที่มีผลต่อพฤติกรรมของการเป็นผู้น า) (4)ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงภาวะผู้น า (Transformational 
Leadership Approach) เปลี่ยนแปลงแรงจูงใจของพนักงานสู่เป้าหมายขององค์กรให้เหนือกว่าสิ่งที่
พนักงานสนใจ และ ใช้แรงจูงใจในการสร้างแรงบันดาลใจในการท างาน มีอุดมคติที่สงบ พิจารณาเป็น
รายบุคคล และกระตุ้นท าปัญญา (5)ทฤษฎีเพ่ิมเติมอ่ืนๆ (Three Additional Perspectives) คือ 
โมเดลแลกเปลี่ยนผู้น าสมาชิก ผู้น าต้องมีความสัมพันธ์ที่แตกต่างกันกับผู้ใต้บังคับบัญชา ความเป็น
ผู้น าเชิงอิเล็กทรอนิกส์ (E-Leadership)  ใช้ข้อมูลสารสนเทศเพ่ือการสื่อสารแบบ 1-1 หรือ 1 ต่อ
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หลายคน  ระหว่างกลุ่ม และเพ่ือให้เกิดการปฏิสัมพันธ์ และ การเป็นผู้ตาม(Followers)  จะอธิบาย
บทบาทของผู้ตามในส่วนของ กระบวนการการเป็นผู้น า  
 วิเชียร วิทยอุดม (2550) ได้กล่าวไว้เกี่ยวกับ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) ว่าเป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตามโดยเปลี่ยนแปลงความ
พยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของ
ผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและแสดงศักยภาพมากข้ึน ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจ
และวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์กร จูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของ
พวกเขาไปสู่ประโยชน์ขององค์กรหรือสังคม โดยมีปัจจัยหลัก 2 ประการคือ 1.การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล (Individual Characteristics) 2.วัฒนธรรมขององค์กร (Organizational Culture) 
กระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี้จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 
4 ประการคือ  
 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง การทีผู่้น าจะประพฤติในท าที่
จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและสร้างความท้า
ทายในงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา กระตือรือร้น 
โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพท่ีงดงามของอนาคต 
สร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อ
เป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่า
จะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และ
ภารกิจขององค์กร ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายในระยะยาว และ
บ่อยครั้งพบว่า การสร้างแรงบันดาลใจนี้ เกิดข้ึนผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการ
กระตุ้นท าปัญญา ช่วยให้ผู้ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเองและเกิดความคิดสร้างสรรค์ 
 การมีอิทธิผลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) หมายถึง การทีผู่้น าประพฤติตัวเป็น
แบบอย่างผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความ
ภาคภูมิใจเมื่อร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น า
ของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถ
ถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าต้องสามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะ
ท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงการใช้อ านาจเพื่อ
ผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและเพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น า
จะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อม่ันในตนเอง ความแน่ว
แน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และ
ความมั่นใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมี
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จุดประสงค์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกัน เพ่ือการบรรลุเป้าหมาย
ที่ต้องการผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรมของผู้น าจากการสร้างความมั่นใจในตนเอง และความ
เคารพในตนเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอุดมการณ์ของตนเพ่ือการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติ
ภาระหน้าที่ขององค์กร 
 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ผู้น าจะมีความ 
สัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าที่ให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลและท าให้ผู้ตาม
รู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นผู้ฝึกสอน (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้
ตามแต่ละคน เพ่ือการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของแต่ละบุคคล เพ่ือ
ความสัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น 
นอกจากนีผู้้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของ
การให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจาเป็นและความต้องการ การ
ประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคนได้รับกา
ลังใจมากกว่า บางคนได้รับอ านาจการตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า บางคนมีมาตรฐานที่เคร่งครัดกว่า 
บางคนมีโครงสร้างงานที่มากกว่า เป็นต้น ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง และมีการจัดการด้วย
การเดินดูรอบๆ (Management by Walking Around) มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว ผู้น า
สนใจในความกังวลของแต่ละบุคคล ให้ความส าคัญกับบุคลากรเยี่ยงมนุษย์ มากกว่าเป็นพนักงานหรือ
เป็นเพียงปัจจัยการผลิต ผู้น าจะมีทักษะการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา 
(Empathy) ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้
ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆท่ีท้าทายความสามารถ ผู้น าจะดูแลผู้ตามว่า
ต้องการคาแนะน า การสนับสนุนและการช่วยให้ก้าวหน้าในการท างานที่รับผิดชอบอยู่หรือไม่ โดยผู้
ตามจะไม่รู้สึกว่าเขากาลังถูกตรวจสอบ  
 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การทีผู่้น ามีการกระตุ้นผู้ตาม
ให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆที่เกิดข้ึนในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการที่จะหาแนวทางใหม่ๆมา
แก้ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามี
การคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมุติฐาน การเปลี่ยน
กรอบ (Reframing) การมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ มีการจูง
ใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการให้
ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและ
เหตุผล ไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่าจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น าก็ตาม ผู้น าท าให้ผู้ตาม
รู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทาย และเป็นโอกาสที่ดีท่ีจะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความ
เชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีทางแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์
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ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงาน
ทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี การ
กระตุ้นท างปัญญาเป็นส่วนส าคัญต่อการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนัก เข้าใจ 
และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง    
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎี วฒันธรรมองค์กร 
 วิโรจน์ สารรัตนะ (2546) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร หมายถึง วัฒนธรรมองค์กร
เป็นลักษณะแสดงถึงความเป็นเอกภาพ และเอกลักษณ์ขององค์กร เช่น ประเพณี พิธีกรรม ระบบ
ความคิดความเชื่อ ทัศนคติ และค่านิยมตลอดจนปรัชญาที่สมาชิกในองค์กร 
 วิรัช สงวนวงศ์ (2547) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์กร คือ ค่านิยมและความเชื่อท่ีมีร่วมกันอย่าง
เป็นระบบเกิดขึ้นในองค์กรและใช้เป็นแนวท างในการก าหนดพฤติกรรมของคนในองค์กรวัฒนธรรม
องค์กรจึงเป็นเสมือน “บุคลิกภาพ” หรือ “จิตวิญญาณ” ขององค์กร 
 ศิริพงษ์ เศาภายน (2551) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ความเชื่อ 
ความรู้สึกพฤติกรรม และสัญลักษณ์ที่มีอยู่ในองค์กร 
 กฤษกนก ดวงชาทม (2557)  ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรสามารถเรียนรู้โดย
ผ่านการสังเกตจดจ าเรียนรู้จากประสบการณ์ต่างๆและสามารถส่งผ่านจากรุ่นสู่รุ่นการปรับตัว
เปลี่ยนแปลงขึ้นอยู่กับบุคลากรในองค์กรจะเป็นสิ่งส าคัญในการปรับตัวเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กร 
 สมคิด บางโม (2555) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ความเชื่อ ความคิด แบบแผน 
การปฏิบัติงานและการด ารงชีวิตของสมาชิกในองค์กร ซึ่งสมาชิกส่วนใหญ่ขององค์กรจะยอมรับและ 
ปฏิบัติเป็นประเพณี โดยใช้เป็นแบบแผนในการปฏิบัติตนในฐานะเป็นสมาชิกขององค์กร วัฒนธรรม
องค์กร (Organizational Culture) เป็นเรื่องของความเชื่อ ค่านิยม และแนวทางปฏิบัติที่สมาชิกใน
องค์การได้พร้อมใจกันตั้งข้ึนมาและยึดถือเป็นหลักปฏิบัติรับรู้และเข้าใจตรงกัน ซึ่งจะมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของสมาชิก และท าให้องค์การมีลักษณะเฉพาะแตกต่างจากองค์การอ่ืน ๆซึ่งวัฒนธรรม
องค์กรใด ก็คือบุคลิกภาพขององค์กรนั้นวัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) หรือ 
วัฒนธรรมบริษัท (Corporate Culture) หมายถึง แนวทางที่ได้ยึดถือปฏิบัติกันในองค์การ ซึ่ง
วัฒนธรรมองค์การจะมีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ หรือหมายถึงโครงร่าง
เกี่ยวกับความรู้ ความเข้าใจ (Cognitive Framework) ซึ่งจะมีลักษณะ 
 1) บ่งชี้ถึงกลุ่มของค่านิยม (Set of Values) ซึ่งบุคคลที่อยู่ในองค์การนั้น ยึดถือร่วมกัน
ค่านิยมเหล่านี้เป็นสิ่งที่ใช้เป็นเกณฑ์เพ่ือตัดสินว่า พฤติกรรมใดเป็นสิ่งที่ดีและสามารถยอมรับได้
พฤติกรรมใดบ้างที่ไม่ดี และไม่อาจยอมรับได้ 
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 2) ค่านิยมขององค์การส่วนใหญ่อยู่ในลักษณะที่ไม่เป็นลายลักษณ์อักษร แต่เกิดมาจากข้อ
สมมติพ้ืนฐาน (Basic Assumption) ของพนักงานในบริษัทร่วมกัน จึงเป็นเรื่องยากถ้าจะให้ฝ่าย
บริษัทเองก าหนดข้อสมมุติเหล่านี้ เพราะเป็นเรื่องของความเชื่อและค่านิยมส่วนบุคคลของพนักงาน 
ด้วยเหตุนี้ วัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็งและมีพลังของหน่วยงานใด ๆ ควรสะท้อนถึงค่านิยมและความ
เชื่อของพนักงานร่วมกัน 
 3) อีกลักษณะหนึ่งที่ทุกนิยามค่านิยมมีเหมือนกัน ก็คือ การใช้สัญลักษณ์เป็นสื่อบ่งบอก
ความหมายของค่านิยมท่ีเป็นวัฒนธรรมขององค์การนั้น บริษัทและองค์การส่วนใหญ่จะพยายามสร้าง
ตราสัญลักษณ์ที่แฝงด้วยค่านิยม หรือ วัฒนธรรมองค์การของตนนอกจากสัญลักษณ์แล้ว ค าขวัญหรือ 
Slogan ก็เป็นอีกสิ่งหนึ่งที่สะท้อนค่านิยมหรือความเชื่อซึ่งเป็นวัฒนธรรมองค์กร  
 2.3.1ประเภทและระดับของวฒันธรรมองค์การ 
 สร้อยตระกูล (สิวยานนท์) อรรถมานะ (2545) ได้กล่าวไว้ว่า วัฒนธรรมองค์กรสามารถแบ่ง
ออกได้เป็น 4 ประเภท ได้แก่ วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan) วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adhocracy) 
วัฒนธรรมแบบมุ่งความส าเร็จ (Market) และวัฒนธรรมแบบล าดับชั้น (Hierarchy) โดยสามารถแบ่ง
ได้เป็น 3 ระดับชั้น คือ วัฒนธรรมประดิษฐ์ที่สังเกตได้ (Observable Artifacts) ค่านิยมสนับสนุน 
(Espoused Values) และ ข้อมูลสมมุติพ้ืนฐาน (Basic Assumption) และวัฒนธรรมเหล่านี้มีการ
ถ่ายทอดสู่พนักงานในรูปแบบสัญลักษณ์ (Symbols) เรื่องราว (Stories) วีรบุรุษ (Heroes) และ
พิธีกรรม (Rites & Rituals) 
  1) วัฒนธรรมเครือญาติ คือ วัฒนธรรมซึ่งมุ่งเน้นพนักงานที่ให้ความส าคัญกับความ
คล่องตัว ไม่ใช่ความมั่นคง มุ่งให้ความส าคัญกับภายในองค์การและให้ความส าคัญในด้านความ
คล่องตัวมากกว่าความม่ันคงเช่นเดียวกับองค์การธุรกิจแบบครอบครัว วัฒนธรรมองค์การประเภทนี้
สนับสนุนความร่วมมือในหมู่พนักงานและพยายามส่งเสริมการท างานร่วมกันโดยเน้นความคิดเห็นของ
คนหมู่มากและความพึงพอใจในการท างานเพื่อให้บรรลุซึ่งฉันท ามติอันเกิดจากการมีส่วนร่วมของ
พนักงานวัฒนธรรมเครือญาติจะยอมลงทุนด้านทรัพยากรเพ่ือจ้างงานและพัฒนาบุคลากรในองค์กร 
และมองลูกค้าเปรียบเสมือนหนึ่งในหุ้นส่วนทางธุรกิจสายการบิน Southwest Airlines นับเป็น
ตัวอย่างที่ดีของบริษัทที่มีระบบวัฒนธรรมแบบเครือญาติ 
  2) วัฒนธรรมแบบปรับตัว คือ วัฒนธรรมที่กล้าเสี่ยงและให้ความส าคัญด้านความ
คล่องตัว ซึ่งมุ่งเน้นความส าคัญภายนอกองค์การและให้ความส าคัญในด้านความคล่องตัวเป็นพิเศษ ดัง
จะเห็นได้จากบริษัท เอนโดรสตริม ในกรอบตัวอย่างวัฒนธรรมประเภทนี้จะพยายามสร้างผลิตภัณฑ์
ซึ่งเป็นนวัตกรรมและสามารถปรับใช้ได้ง่าย มีความคิดสร้างสรรค์แปลกใหม่ และสามารถตอบสนอง
ต่อการเปลี่ยนแปลงของตลาดได้อย่างรวดเร็ว พนักงานจะได้รับการสนับสนุนให้ท้าทายความเสี่ยง
และทดลองสิ่งใหม่ๆอยู่เสมอ ขอเพียงแต่ผลงานส าเร็จตามความคาดหมาย วัฒนธรรมแบบปรับตัว
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เหมาะสมกับบริษัทที่เกิดใหม่ (Start-up Company) อุตสาหกรรมที่ต้องท างานกับความเปลี่ยนแปลง
อย่างต่อเนื่อง และอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ซึ่งต้องการนวัตกรรมสาหรับการเติบโตในอนาคต 
  3) วัฒนธรรมแบบมุ่งความส าเร็จ คือ วัฒนธรรมที่มุ่งเน้นการแข่งขันและให้
ความส าคัญกับผล ประกอบการมากกว่าพนักงาน ซึ่งมุ่งเน้นความส าคัญภายนอกองค์การและให้
ความส าคัญในด้านความมั่นคงและการควบคุมนั่นเพราะวัฒนธรรมประเภทนี้พุ่งเป้าหมายไปยังปัจจัย
แวดล้อมภายนอก ถูกขับเคลื่อนด้วยการแข่งขัน และมีความต้องการที่จะสร้างผลลัพธ์ ลูกค้า 
ความสามารถในการผลิต และกาไรมากกว่าจะสนใจด้านการพัฒนาหรือความพึงพอใจของบุคลากร 
พนักงานจะถูกคาดหวังให้ทุ่มเทกับงานตอบสนองอย่างรวดเร็วและส่งมอบงานที่มีคุณภาพตรงต่อเวลา
โดยมีรางวัลตอบแทนให้กับผู้ที่สามารถท าได้ส าเร็จ 
  4) วัฒนธรรมแบบล าดับชั้น คือวัฒนธรรมที่ให้ความส าคัญกับความมั่นคงและความมี
ประสิทธิภาพซึ่งมุ่งความส าคัญภายนอกองค์การและให้ความส าคัญในด้านความมั่นคงและการควบคุม
เหนือความคล่องตัวบริษัทที่มีลักษณะวัฒนธรรมในองค์กรเช่นนี้มีแนวโน้มที่จะเป็นบริษัทแบบแผน
นิยมและมีสภาพแวดล้อมในการท างานแบบเป็นขั้นเป็นตอน โดยมีเปูาหมายคือความมีประสิทธิภาพ 
และจะพยายามใช้เครื่องมือต่างๆเข้ามาช่วยในการควบคุมเพ่ือวัดศักยภาพการท างาน, ความตรงต่อ
เวลา และความน่าเชื่อถือในกระบวนการสร้างและส่งมอบผลิตภัณฑ์ 
 ระดบัชัน้ทัง้ 3 ระดับของวฒันธรรมองค์กร  วัฒนธรรมองค์กรประกอบด้วย 3 ระดับชั้น คือ 
1) วัฒนธรรมประดิษฐ์ที่สังเกตได้ (Observable Artifacts) 2) ค่านิยมสนับสนุน (Espoused 
Values) และ3) ข้อมูลสมมติพ้ืนฐาน (Basic Assumption) โดยแบ่งตามระดับการมองเห็น จับต้องได้ 
และระดับแรงต้านที่มีต่อการเปลี่ยนแปลง และแต่ละระดับเองก็มีอิทธิพลต่อระดับอ่ืนๆด้วยเช่นกัน 
 ระดบัที ่1  วัฒนธรรมประดิษฐ์ที่สังเกตได้ เป็นลักษณะเชิงประจักษ์ของวัฒนธรรม
(ภาพลักษณ์องค์การ) วัฒนธรรมประดิษฐ์ที่สังเกตได้ คือระดับที่มองเห็นได้ด้วยตา การแสดงออก
ดังกล่าวอาจเห็นได้ผ่านลักษณะการแต่งกาย การให้รางวัล ความเป็นมา และเรื่องราวเกี่ยวกับบริษัท
รวมถึงพิธีกรรม งานพิธีต่างๆและการตกแต่งสถานที่เช่นเดียวกับพฤติกรรมของผู้จัดการและพนักงาน
ที่มีการแสดงออกให้เห็น 
 ระดบัที ่2 ค่านิยมสนับสนุน ลักษณะที่ชัดเจนของค่านิยมและวิถีปฏิบัติ คือค่านิยมและวิถี
ปฏิบัติที่องค์การเลือกท่ีจะให้ค่า ซึ่งอาจได้รับการผลักดันจากกลุ่มผู้ถือหุ้นของบริษัทหรือผู้จัดการ
ระดับสูง 
 ระดบัที ่3 ข้อมูลสมมติพ้ืนฐาน เป็นค่านิยมหลักขององค์การ Core Value ซึ่งเป็นสิ่งที่ไม่อาจ 
สังเกตเห็นได้ แต่แท้จริงคือค่านิยมหลักของวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งเป็นที่ยอมรับอย่างแท้จริง และยาก
จะเปลี่ยนแปลงได้ 
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 กระบวนการในการเปลีย่นแปลงวฒันธรรมขององค์การมี 12 ทางดงันี ้
 1. Formal Statement การใช้รูปแบบที่เป็นทางการ เป็นนโยบายหลักขององค์การ สิ่ง
เหล่านี้มาเป็นสิ่งที่ใช้ในการคัดเลือกคนเข้ามาท างานให้ตรงกับวัฒนธรรมที่แตกต่างกันของแต่ละ
องค์การ เพ่ือให้สามารถอยู่ร่วมกันในองค์การ  
 2. Slogan and Saying การใช้ค าขวัญเป็นตัวก าหนด คือวัฒนธรรมสามารถแสดงออกได้
หลายทาง และทางหนึ่งที่สามารถแสดงออกมาเป็นรูปธรรมที่ชัดเจนจับต้องได้ เช่น ภาษา สโลแกน ที่
สามารถอธิบายวัฒนธรรมขององค์การได้ 
 3. Rites and Rituals การใช้กิจกรรมเป็นตัวปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม คือกิจกรรมที่สร้างเสริม
วัฒนธรรมในองค์การ การแสดงออกทางกิจกรรมต่างๆทั้งท่ีวางแผนไว้ และไม่ได้วางแผนไว้ เช่น การ
ฉลองโบนัส หรือการเกษียณอายุ 
 4. Stories Legends and Myths เรื่องราว และต านาน เป็นเรื่องราวที่บ่งบอกความเป็นมา
องค์กร เป็นสิ่งที่เฉพาะเจาะจงลงมาเพ่ืออธิบายหรือเล่าเรื่องถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ หรือคุณค่าของ
องค์กร 
 5. Leader Reaction to Crisis การปฏิบัติตนของหัวหน้าที่แสดงออกถึงวัฒนธรรมของ
องค์การ คือ “หัวหน้าเป็นอย่างไร ลูกน้องก็เป็นอย่างนั้น” เป็นการอธิบายถึงการจัดการปัญหา การมี
ปฏิกิริยาโต้ตอบ ตอบสนองกับปัญหา หรือสถานการณ์ที่เกิดขึ้น ทั้งท่ีคาดคิดและไม่คาดคิดว่าผู้น า
เหล่านั้นมีการรับมือและแก้ไขกับสถานการณ์เหล่านี้อย่างไร 
 6. Role Model Training and Coaching กิจกรรมระหว่างหัวหน้ากับพนักงาน คือการ
อบรมพนักงาน เพ่ือให้พนักงานเข้าใจถึงบทบาทหน้าที่ตามต าแหน่งของตนถือว่ามีความส าคัญเป็น
อย่างมากเนื่องจากองค์กรจะดีได้ต้องมาจากพนักงานที่ดี และพนักงานที่ดีก็จะมาจากการอบรมท่ีดี 
และเข้าใจในวิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์การรวมทั้งเข้าใจ ยอมรับ และปฏิบัติตามวัฒนธรรมของ
องค์การอย่างถูกต้อง 
 7. Physical Design การออกแบบทางกายภาพ คือการจัดวาง Layout ขององค์การที่ดีจะ
ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน และสื่อสารวัฒนธรรมองค์การได้อย่างชัดเจน 
 8. Rewards Titles Promotion & Bonuses รางวัล สถานะ การเลื่อนขั้น และ โบนัส คือ
รางวัลและสถานะเป็นหนึ่งวิธีที่ดีในการปลูกฝังวัฒนธรรมองค์การ 
 9. Organization Goals & Performance Criteria เป่าหมายขององค์การและหลักเกณฑ์
การปฏิบัติ คือหลายองค์การก าหนดเป่าหมายและเกณฑ์การปฏิบัติเกี่ยวกับการจัดหาคน การเลือก 
การพัฒนา การเลื่อนข้ัน การไล่ออก การปลดเกษียร เครื่องมือทางHRต่างๆ ทุกอย่างที่กล่าว จะช่วย
ส่งเสริมตอกย้ าพฤติกรรมขององค์การ 
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 10. Measurable & Controllable Activities การควบคุมกิจกรรมและการวัดผลได้ คือ
ผู้น าองค์การสามารถพิจารณาการวัดผลได้, ควบคุมจานวนกิจกรรม, กระบวนการ หรือผลรับ ให้
สนับสนุนวัฒนธรรมองค์การได้ 
 11. Organizational Structure โครงสร้างองค์การ คือโครงสร้างองค์การแบบลาดับขั้นมี 
ความส าคัญในการหล่อหลอมประเพณีขององค์การ และสนับสนุนวัฒนธรรมการปรับตัวไปถึงการ
ควบคุมและอ านาจหน้าที่เปรียบเทียบกับโครงสร้างองค์การแบบแนวราบซึ่งจะสนับสนุนการจัดการใน
ระดับ และให้พนักงานมีอ านาจมากข้ึน 
 12. Organizational System & Procedures ระบบขอองค์การและกระบวนการการ
ท างาน คือ การเพ่ิมเทคโนโลยีและเครือข่ายอิเล็กทรอนิกส์ในองค์การจะช่วยเพิ่มความร่วมมือกันของ
พนักงาน เพ่ิมนวัตกรรม คุณภาพ และประสิทธิภาพ 
 
2.4 แนวคิดและทฤษฎ ีบทบาทของผูน้ า 
 สมพงษ์ เกษมสิน (2519) การทีผู่้น าใช้อิทธิพลและอ านาจหน้าที่ในความสัมพันธ์ซึ่งมีอยู่ต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆเพ่ือปฏิบัติและอ านวยการ 
 ฟาริดา อิบราฮิม (2537) เป็นการใช้อ านาจกับผู้อ่ืนให้เกิดการปฏิบัติเพื่อความริเริ่มของกลุ่ม   
เกิดผลงานตามเป้าหมาย 
 พนิดา ดามาพงษ์ (2535) ให้ความหมายของผู้น าว่ามีหลายแบบ คือ 
 1. เป็นศิลปในการท าให้ผู้อื่นยอมตาม ท าให้ผู้อ่ืนเกิดความประทับใจเชื่อฟังภักดีและเกิด
ความร่วมมือ 
 2. เป็นการใช้อิทธิพลท าให้การเปลี่ยนแปลงเกิดความร่วมมือไปสู่จุดมุ่งหมาย 
 3. เป็นรูปแบบของการชักจูงใจให้ยอมท าตามโดยสมัครใจหรือสร้างแรงบันดาลใจให้ยอมรับ 
 4. เป็นผลของการมีปฏิสัมพันธ์มีการกระตุ้นซึ่งกันและกัน เพ่ือไปสู่อุดมการณ์เดียวกันด้วย
ความสมัครใจ  ซึ่งความเป็นผู้น าเป็นความสามารถของบุคคลที่ท าให้ผู้อ่ืนยอมท าตามด้วยความสมัคร
ใจเพ่ือไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกัน 
  สรุปได้ว่าภาวะผู้น า เป็นความสามารถด้านอิทธิพลต่อบุคคลในกลุ่มเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จ
ตามเป้าหมายใช้กระบวนการสั่งการ การมีอิทธิพลต่อผู้อื่น การมีปฏิสัมพันธ์ โดยถ่ายทอดแนวคิดไปสู่
การปฏิบัติ  ดังนั้นอาจกล่าว ได้ว่าภาวะผู้น าเป็นการมีปฏิสัมพันธ์ที่ไม่หยุดนิ่งของกระบวนการ 3 
อย่าง ที่มีความเก่ียวเนื่องและมีอิทธิพลต่อกันได้แก่ ผู้น า (Leaders) ผู้ตาม (Follows) และ
สถานการณ์ (Situations) อันน าไปสู่การบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า 
(Behavioral) เป็นการพัฒนาในช่วงปี ค.ศ.1940 – 1960 แนวคิดหลักของทฤษฎี คือ ให้มองในสิ่งที่
ผู้น าปฏิบัติและชี้ให้เห็นว่าทั้งผู้น าและผู้ตามต่างมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน   
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 วุฒิชัย ค าเสมอ (2555) กล่าวไว้ว่า ผู้น า (Leader) เป็นตัวแทนขององค์การ เป็นบุคคลที่ท า
ให้องค์การประสบความก้าวหน้าและบรรลุผลส าเร็จ โดยเป็นผู้ที่มีบทบาทเป็นเสมือนหลักในการ
ด าเนินงานโดยเฉพาะต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและต่อผลงานของส่วนรวม ซึ่งจะสะท้อนให้เห็นถึงคุณค่า
และความมีประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานภายในองค์การ 
 บทบาทผู้น าที่ดีตามแนวคิดทฤษฎีต้อง ประกอบด้วย บทบาทพ้ืนฐานส าคัญ 4 ประการ คือ 
(1) การก าหนดทิศทาง (Pathfinding) เป็นการก าหนดทิศทาง ขององค์กรให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์ที่ได้
วางไว้ (2)การจัดการระบบการท างาน (Alignment) (3)การมอบอ านาจ (Empowerment) เป็นการ
มอบหมายอ านาจ ความรับผิดชอบให้แก่บุคคลที่ เหมาะสม เพ่ือให้การท างานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ (4) แบบอย่างการเป็นผู้น า (Modeling) 
 1. Kurt Lewin  แบ่งลักษณะผู้น าเป็น  3  แบบ  คือ 
          1.1 ผู้น าแบบอัตถนิยมหรืออัตตา (Autocratic Leaders) จะตัดสินใจด้วยตนเอง ไม่มี
เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์แน่นอนขึ้นอยู่กับตัวผู้น าเองคิดถึงผลงานไม่คิดถึงคน บางครั้งท าให้เกิดศัตรู
ได้ ผู้น าลักษณะนี้จะใช้ได้ดีในช่วงภาวะวิกฤตเท่านั้น ผลของการมผีู้น าลักษณะนี้จะท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่มีความเชื่อมั่นในตัวเองและไม่เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
           1.2 ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic  Leaders) ใช้การตัดสินใจของกลุ่มหรือให้
ผู้ตามมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ รับฟังความคิดเห็นส่วนรวม ท างานเป็นทีม มีการสื่อสารแบบ 2 ทาง 
ท าให้เพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจในการท างาน บางครั้งการอิงกลุ่มท าให้ใช้เวลานานในการ
ตัดสินใจ ระยะเวลาที่เร่งด่วนผู้น าลักษณะนี้ไม่เกิดผลดี     
            1.3 ผู้น าแบบตามสบายหรือเสรีนิยม (Laissez- Faire  Leaders)  จะให้อิสระกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเต็มที่ในการตัดสินใจแก้ปัญหาจะไม่มีการก าหนดเป้าหมายที่แน่นอนไม่มีหลักเกณฑ์ 
ไม่มีระเบียบ จะท าให้เกิดความคับข้องใจหรือความไม่พอใจของผู้ร่วมงานได้และได้ผลผลิตต่ า การ
ท างานของผู้น าลักษณะนี้เป็นการกระจายงานไปที่กลุ่ม ถ้ากลุ่มมีความรับผิดชอบและมีแรงจูงใจใน
การท างานสูง  สามารถควบคุมกลุ่มได้ดี มีผลงานและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
  ลักษณะผู้น าแต่ละแบบจะสร้างบรรยากาศในการท างานที่แตกต่างกัน ดังนั้นการเลือกใช้
ลักษณะผู้น าแบบใดย่อมขึ้นอยู่กับความเหมาะสมของสถานการณ์ด้วย 
 2. Likert’s  Michigan   
          2.1 Rensis Likert  และสถาบันวิจัยสังคม  มหาวิทยาลัยมิชิแกนท าการวิจัยด้าน
ภาวะผู้น าโดยใช้เครื่องมือที่ Likert และกลุ่มคิดขึ้น ประกอบด้วย ความคิดรวบยอดเรื่อง  ภาวะผู้น า  
แรงจูงใจ  การติดต่อสื่อสาร การปฎิสัมพันธ์และการใช้อิทธิพล  การตัดสินใจ  การตั้งเป้าหมาย  การ
ควบคุมคุณภาพและสมรรถนะของเป้าหมาย  โดยแบ่งลักษณะผู้น าเป็น  4  แบบ คือ 
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    2.1.1 แบบใช้อ านาจ (Explortive Authoritative)  ผู้บริหารใช้อ านาจเผด็จ
การสูง  ไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชาเล็กน้อย  บังคับบัญชาแบบขู่เข็ญมากกว่าการชมเชย   การ
ติดต่อสื่อสารเป็นแบบทางเดียวจากบนลงล่าง  การตัดสินใจอยู่ในระดับเบื้องบนมาก 
   2.1.2 แบบใช้อ านาจเชิงเมตตา (Benevolent – Authoritative)  ปกครอง
แบบพ่อปกครองลูก  ให้ความไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา   จูงใจโดยการให้รางวัล  แต่บางครั้งขู่ลงโทษ  
ยอมให้การติดต่อสื่อสารจากเบื้องล่างสู่เบื้องบนได้บ้าง  รับฟังความคิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชาบ้าง  
และบางครั้งยอมให้การตัดสินใจแต่อยู่ภายใต้การควบคุมอย่างใกล้ชิดของผู้บังคับบัญชา 
   2.1.3  แบบปรึกษาหารือ (Consultative – Democratic) ผู้บริหารจะให้
ความไว้วางใจ  และการตัดสินใจแต่ไม่ทั้งหมด  จะใช้ความคิดและความเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ  
ให้รางวัลเพื่อสร้างแรงจูงใจ  จะลงโทษนานๆครั้งและใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วม  มีการ
ติดต่อสื่อสารแบบ  2  ท างจากระดับล่างขึ้นบนและจากระดับบนลงล่าง  การวางนโยบายและการ
ตัดสินใจมาจากระดับบน  ขณะเดียวกันก็ยอมให้การตัดสินใจบางอย่างอยู่ในระดับล่าง  ผู้บริหารเป็น
ที่ปรึกษาในทุกด้าน 
   2.1.4  แบบมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง (Participative – Democratic) ผู้บริหาร
ให้ความไว้วางใจ และเชื่อถือผู้ใต้บังคับบัญชา ยอมรับความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ  มีการ
ให้รางวัลตอบแทนเป็นความมั่นคงทางเศรษฐกิจแก่กลุ่ม  มีการบริหารแบบมีส่วนร่วม  ตั้งจุดประสงค์
ร่วมกัน  มีการประเมินความก้าวหน้า  มีการติดต่อสื่อสารแบบ 2 ทางทั้งจากระดับบนและระดับล่าง 
ในระดับเดียวกันหรือในกลุ่มผู้ร่วมงานสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารได้ทั้งในกลุ่มผู้บริหารและ
กลุ่มผู้ร่วมงาน 
       การบริหารแบบที่ 4 จะท าให้ผู้น าประสบผลส าเร็จและเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ  และยัง
พบว่าผลผลิตสูงขึ้นด้วย  ซึ่งความส าเร็จขึ้นกับการมีส่วนร่วมมากน้อยของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 3.  Blake & Mouton’s managerial Grid  
        Blake & Mouton กล่าวว่า ภาวะผู้น าที่ดีมีปัจจัย 2 อย่างคือ คน (People) และผลผลิต 
(Product) โดยก าหนดคุณภาพและลักษณะสัมพันธภาพของคนเป็น 1 – 9 และก าหนดผลผลิตเป็น 1 
– 9 เช่นกัน และสรุปว่าถ้าคนมีคุณภาพสูงจะส่งผลให้ผลผลิตมีปริมาณและคุณภาพสูงตามไปด้วย 
เรียกรูปแบบนี้ว่า Nine-Nine Style (9 9 style) ซึ่งรูปแบบของการบริหารแบบตาข่ายนี้จะแบ่ง
ลักษณะเด่นๆของผู้น าไว้ 5 แบบ คือ แบบมุ่งงานเป็นหลัก แบบมุ่งคนเป็นหลัก แบบมุ่งงานต่ ามุ่งคน
ต่ า  แบบท างสายกลาง และแบบท างานเป็นทีม   
 สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2545) กล่าวไว้ว่า 
 ตามแนวคิดของ  Blake  & Mouton  รูปแบบของผู้น ามี  5  รูปแบบ ได้แก่ 
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  1. แบบมุ่งงาน (Task–Oriented/Authority Compliance) แบบ 9และ1 ผู้น าจะมุ่ง
เอาแต่งานเป็นหลัก (Production Oriented) สนใจคนน้อย มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ  จะเป็นผู้
วางแผนก าหนดแนวทางการปฏิบัติ   และออกค าสั่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม  เน้นผลผลิต   ไม่
สนใจสัมพันธภาพของผู้ร่วมงาน  ห่างเหินผู้ร่วมงาน 
  2. แบบมุ่งคนสูง  (Country  Club Management)  แบบ 1และ9 ผู้น าจะเน้นการใช้
มนุษยสัมพันธ์และเน้นความพึงพอใจของผู้ตามในการท างาน ไม่ค านึงถึงผลผลิตขององค์การ ส่งเสริม
ให้ทุกคนมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของครอบครัวใหญ่ที่มีความสุข  น าไปสู่สภาพการณ์สิ่งแวดล้อมและ
งานที่น่าอยู่  จะมุ่งผลงานโดยไม่สร้างความกดดันแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา  โดยผู้บริหารมีความเชื่อว่า 
บุคลากรมีความสุขในการท างาน การนิเทศในการท างานควรมีเพียงเล็กน้อยไม่จ าเป็นต้องมีการ
ควบคุมในการท างาน  ลักษณะคล้ายการท างานในครอบครัวที่มุ่งเน้นความพึงพอใจ ความสนุกสนาน
ในการท างานของผู้ร่วมงาน เพ่ือหลีกเลี่ยงการต่อต้านต่างๆ 
  3. แบบมุ่งงานต่ ามุ่งคนต่ า (Impoverished) แบบ 1และ1 ผู้บริหารจะสนใจคนและ
สนใจงานน้อยมาก ใช้ความพยายามเพียงเล็กน้อยเพ่ือให้งานด าเนินไปตามที่มุ่งหมาย และคงไว้ซึ่ง
สมาชิกภาพขององค์การ ผู้บริหารมีอ านาจในตนเองต่ า มีการประสานงานกับผู้ใต้บังคับบัญชาน้อย
เพราะขาดภาวะผู้น า และมักจะมอบหมายให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท าเป็นส่วนใหญ่  
  4. แบบทางสายกลาง  ( Middle of The  Road Management)  แบบ 5และ5 
ผู้บริหารหวังผลงานเท่ากับขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน  ใช้ระบบราชการที่มีกฎระเบียบแบบ
แผน  ผลงานได้จากการปฏิบัติตามระเบียบ  โดยเน้นขวัญ  ความพึงพอใจ  หลีกเลี่ยงการใช้ก าลังและ
อ านาจ  ยอมรับผลที่เกิดข้ึนตามความคาดหวังของผู้บริหาร  มีการจัดตั้งคณะกรรมการในการท างาน
หลีกเลี่ยงการท างานที่เสี่ยงเกินไป  มีการประนีประนอมในการจัดการกับความขัดแย้ง  ผู้ร่วมงาน
คาดหวังว่าผลประโยชน์มีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานที่ได้กระท าลงไป 
  5. แบบท างานเป็นทีม (Team Management ) แบบ 9และ9  ผู้บริหารให้ความสนใจ
ทั้งเรื่องงานและขวัญก าลังใจผู้ใต้บังคับบัญชา คือ ความต้องการขององค์การและความต้องการของ
คนท างานจะไม่ขัดแย้งกัน  เน้นการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ บรรยากาศในการท างานสนุก 
ผลส าเร็จของงานเกิดจากความรู้สึกยึดม่ันของผู้ปฏิบัติในการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันระหว่างสมาชิก  
สัมพันธภาพระหว่างผู้บริหารกับผู้ตาม เกิดจากความไว้วางใจ  เคารพนับถือซึ่งกันและกัน   ผู้บริหาร
แบบนี้เชื่อว่า  ตนเป็นเพียงผู้เสนอแนะหรือให้ค าปรึกษาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเท่านั้น  อ านาจการ
วินิจฉัยสั่งการและอ านาจการปกครองบังคับบัญชายังอยู่ที่ผู้ใต้บังคับบัญชา  มีการยอมรับ
ความสามารถของแต่ละบุคคล  ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 
 
 



24 

 4. McGregor’s   Theory X  and Theory  Y  
 McGregor  เป็นนักจิตสังคมชาวอเมริกา  ซึ่งทฤษฎีนี้เกี่ยวข้องกับทฤษฎีแรงจูงใจและทฤษฎี
ความต้องการข้ันพ้ืนฐานของมาสโลว์  ซึ่ง McGregor  มีความเห็นว่า การท างานกับคนจะต้อง
ค านึงถึง   ธรรมชาติของมนุษย์และพฤติกรรมของมนุษย์ คือ มนุษย์มีความต้องการพื้นฐาน  และ
ต้องการแรงจูงใจ ผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพจะต้องให้สิ่งที่ผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาต้องการจึงจะท า
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความศรัทธา  และกระตือรือร้นช่วยกันปฏิบัติงานให้บรรลุจุดมุ่งหมาย 
 Theory X   พ้ืนฐานของคน คือ ไม่ชอบท างาน  พ้ืนฐานคนขี้เกียจ  อยากได้เงิน  อยาก
สบาย เพราะฉะนั้นบุคคลกลุ่มนี้จ าเป็นต้องคอยควบคุมตลอดเวลา และต้องมีการลงโทษมีกฎระเบียบ
อย่างเคร่งครัด 
 Theory  Y  เป็นกลุ่มที่มองในแง่ดี  มีความตระหนักในหน้าที่ความรับผิดชอบ เต็มใจท างาน  
มีการเรียนรู้  มีการพัฒนาตนเอง  พัฒนางาน  มีความคิดสร้างสรรค์  และมีศักยภาพในตนเอง 
 
2.5 แนวคิดและทฤษฎี ประสทิธผิลของการท างาน 
 ประสิทธิผลปัจจุบันมีการศึกษาเรื่อง ประสิทธิผล (Effectiveness) กันอย่างแพร่หลายและมี
การนิยามความหมายแตกตางกัน โดยมีการใช้หลักเกณฑ์มาประกอบกัน มีผู้ให้ความหมายหรือค า
นิยามต่างๆ กัน ดังนี้ (อรุณ รักธรรม 2525) ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถขององค์การที่จะ
ด าเนินการให้บรรลุเป้าหมาย 4 ประการ คือ ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในองค์การ (Integration) 
การปรับตัวของ องค์การให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม (Adaptability) การปรับตัวขององค์การให้ 
สอดคล้องกับสังคม (Social Relevance) และผลผลิตขององค์การ (Productivity) สอดคล้องกับ 
ภรณี กีร์ติบุตร (2529) ให้ทัศนะว่า ประสิทธิผลขององค์การ (Organizational Effectiveness) 
หมายถึง ความมากน้อย (Extent) ของการที่องค์การ ในฐานะเป็นระบบทางสังคมสามารถบรรลุถึงวัต
ลุประสงค์ ได้โดยทรัพยากรและหนทางที่มีอยู่ โดยไม่ท าให้ทรัพยากรและหนทางเสียหายและ โดยไม่
สร้างความตึงเครียดที่ไม่สมควรแก่สมาชิก ซึ่งมาตรการที่ใช้ในการวัดประสิทธิผล ขององค์การตั้งอยู่
บนวิธีการและเป้าหมาย (Means & Ends) โดยเกณฑ์บ่งชี้ในการวัดประสิทธิผล คือ ความสามารถใน
การผลิตขององค์การ ความยืดหยุ่นขององค์การในรูป ของความส าเร็จในการปรับตัวเขากับการ
เปลี่ยนแปลงภายในองค์การและความส าเร็จในการปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงซึ่งเกิดขนนอก
องค์การ และการปราศจากความกดดัน หรือการขัดแยงรุนแรงระหว่างกลุ่มย่อยในองค์การระหว่าง
หน่วยงานในองค์การ มีความเห็นว่า ประสิทธิผลองค์การ หมายถึง สมรรถนะ (Capacity) ของ
องค์การในการที่จะอยู่รอด (Survival) ปรับตัว (Adapt) รักษาสภาพ (Maintain) และเติบโต (Grow) 
ไม่ว่าองค์การนั้นจะมีหน้าที่ใดที่ต้องการให้ลุล่วง  
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 ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานนั้น คือ ผลส าเร็จอันเป็นผลเนื่องมาจากการปฏิบัติงานตาม
โครงการ หรือแผนงานนั้นตามวัตถุประสงค์ขององค์การที่ได้ตั้งไว้ หรือได้คาดหวังไว้ โดยหากน ามา
ศึกษาแล้วจะพบว่าประสิทธิผลนั้น หมายถึง ผลส าเร็จที่เกิดขึ้นแล้วตัวเราคิดหรือวางแผนที่จะ
ประกอบกิจการใดแล้วสามารถท ากิจการนั้นให้ ส าเร็จได้ตามที่คิดหรือวางไว้ เรียกว่า การท างานนั้นมี
ประสิทธิภาพ แนวความคิดสมัยใหม่ในการจัดกิจการงานจะเริ่มต้นที่การตั้งจุดส าเร็จของงาน นั่นคือ 
ในการวางแผนงานนั้น ณ จุดเริ่มต้นของงานจะมีการตั้งเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์กันว่าผลส าเร็จที่
เราต้องการนั้นคืออะไร ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การที่ด าเนินโครงการหรืองานอย่าง
หนึ่ง อย่างใดแล้วและปรากฏว่าผลเกิดข้ึน (Outcomes) หรือผลผลิตที่เกิดขึ้น (Output) ณ ระดับ
หนึ่งระดับใดที่เป็นเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้มีการใช้ทรัพยากร (Resources) หรือปัจจัย
น าเข้า (Inputs) มากน้อยเพียงใด ถ้าใช้ทรัพยากรหรือปัจจัยน าเข้ามาด าเนินการในโครงการหรืองาน
ใดน้อยที่สุด และผลที่เกิดขึ้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ การด าเนินโครงการ
นั้นจะมีประสิทธิผลสูงชุด (ท้ังนี้โดยการเปรียบเทียบโครงการแต่ละโครงการที่สามารถด าเนินการแล้ว
บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดได้เหมือนกัน) ในทางตรงกันข้ามโครงการใดแม้ว่าจะ
สามารถด าเนินการบรรลุวัตถุประสงค์ หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้เหมือนกันก็ตามแต่ใช้ทรัพยากรหรือ
ปัจจัยน าเข้ามากกว่าโครงการอ่ืนๆ โครงการนั้นก็จะไม่ใช่โครงการที่ มีประสิทธิผลสูงสุด  
 กล่าวโดยสรุปแล้วประสิทธิผลจึงหมายถึง ขีดความสามารถของการบรรลุวัตถุประสงค์นั่นเอง
แนวความคิดของสาขาวิชาการท าให้เกิดความคิดที่แตกต่างกันต่อวิธีการในการปรับปรุงประสิทธิผล
ขององค์การให้ดีขึ้น โดยที่นักวิชาการหรือนักบริหารต่างสาขาต่างก็มองด้วยสมมุติฐานของตนเท่านั้น 
เช่น จัดการและนักวิเคราะห์องค์การ (Organization Analysts) มักคิดว่ามีหลักเกณฑ์ในการประเมิน 
(Evaluation Criteria) ความมีประสิทธิผลขององค์การเพียงอย่างเดียวเท่านั้นคือ วัดจากผลก าไร ซึ่งก็
ปรากฏว่าไม่สามารถใช้เป็นเครื่องมือวัดที่ถูกต้องอย่างเดียวได้ เพราะไม่มีองค์กรไหนสามารถจะอยู่
รอดในระยะยาวได้ ถ้าหากองค์กรมุ่งแต่จะสนองตอบเป้าหมายในการแสวงหาก าไรแต่ประการเดียว
โดยไม่สนใจต่อความต้องการและเป้าหมายของคนในองค์กรและของสังคมส่วนรวมได้ นอกจากนยังมี
องค์กรหลายประเภท เช่น หน่วยงานราชการ และหน่วยสงเคราะห์ต่างๆ ซึ่งไม่มีความมุ่งหมายที่จะ
เสาะแสวงหาก าไรแต่อย่างใด นอกจากนี้องค์กรยังมักจะมุ่งท างานเพ่ือเป้าหมายหลายประการ 
(Multiple Goals) ดังนั้นความพยายามที่จะประเมินประสิทธิผลขององค์กรจึงจ าเป็นจะต้อง 
ครอบคลุมถึงตัวแปรหรือบรรทัดฐาน (Criteria) หลายประการเพ่ือให้ได้มาซึ่งประโยชน์ในการ
ปรับปรุงประสิทธิผลขององค์กรอย่างแท้จริง 
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2.6 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
  1) ขนิษฐา แก้วนารี (2557) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของหัวหน้าส่วนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
ล าปาง 
  การวิจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของหัวหน้าส่วนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดล าปาง มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหน้าส่วน ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลการปฏิบัติงานองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดล าปาง กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยได้แก่ หัวหน้าส่วนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จังหวัดล าปาง จ านวน 210 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัยเป็นแบบสอบถามมาตรา
ส่วนประมาณค่า 4 ระดับ สถิติที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย (X) ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) Independent t–test f–test และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson Correlation)  
  จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 26 – 41 ปี มี
การศึกษาระดับปริญญาโท ด ารงต าแหน่งงานผู้อ านวยการกองคลังหรือหัวหน้าส่วนการคลัง และมี
ประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ขึ้นไป ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าส่วนองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดล าปาง โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดล าปาง โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย
ด้านการพัฒนาองค์กร ด้านประสิทธิผลตามแผนพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านคุณภาพการ
ให้บริการ และด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ ผลการศึกษาคุณลักษณะทั่วไปของหัวหน้า
ส่วนที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลการปฏิบัติงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยจ าแนก
ตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์การท างานพบว่าความแตกต่างของ 
เพศ และอายุ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ส าหรับความแตกต่างของระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ท างาน ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลการปฏิบัติงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ทั้ง 4 ด้านของหัวหน้าส่วนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ส่งผลต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเป็นไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว้ และมีความสัมพันธ์กันในท างบวก 
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 2) อรรถวิท ชื่นจิตต์ (2558) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองค์กร
ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจนเนอเรชั่นวายในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์1) เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ ด้านการ 
สร้างบารมี ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นความคิดเห็น ด้านการพิจารณาส่วนบุคคล ที ่
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจนเนอเรชั่นวายในเขต 
กรุงเทพมหานครและ 2) เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ วัฒนธรรมแบบปรับตัว วัฒนธรรมแบบมุ่ง 
ส าเร็จ วัฒนธรรมแบบเครือญาติ และวัฒนธรรมแบบราชการ ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจนเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามเป็น 
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากตัวอย่าง 400 คน และใช้สถิติการวิเคราะห์ข้อมูล คือ สถิติเชิง 
พรรณาและสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และส่วนการ 
วิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ 
 ผลการศึกษาพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญาและด้านการ 
ค านึงถึงปัจเจกบุคคล ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจนเนอเรชั่น 
วายในเขตกรุงเทพมหานคร และ 2) วัฒนธรรมองค์กรในด้านวัฒนธรรมแบบปรับตัว วัฒนธรรมแบบ 
มุ่งส าเร็จ วัฒนธรรมแบบเครือญาติ และวัฒนธรรมแบบราชการส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจนเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3) นารินทร์ เดชสะท้าน, ชัยยนต์ เพาพาน และ ศักดิ์สิทธิ์ ฤทธิลัน (2557) ได้ศึกษาเรื่อง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธุ์ เขต 3  
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน และศึกษาแนวท างการพัฒนาภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธุ์ เขต 3 กลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วยผู้บริหารและครูผู้สอน จ านวน 354 คน เครื่องมือที่ใช้ใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แกแบบสอบถาม ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงาเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบที ข้อมูลเชิงคุณภาพจากการสนทนากลุ่มใช้การ
วิเคราะห์เนื้อหา และน าเสนอผลการวิจัยแบบพรรณนา 
 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายด้าน
อยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่าแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 และจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน พบว่าไม่แตกต่างกัน แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า
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การเปลี่ยนแปลง พบว่า ควรส่งเสริมบุคลากรให้มีการพัฒนาตนเอง มอบหมายงานให้ตรงกับ
ความสามารถ วางแผนการปฏิบัติงาน ประพฤติตนเป็นอย่างที่ดี ยึดหลักธรรมาภิบาล เสริมแรงครู 
ส่งเสริมให้ครูท าผลงานที่เป็นเลิศ และก าหนดมาตรฐานปฏิบัติงานร่วมกันเพ่ือมุ่งไปสู่เป้าหมาย 
เดียวกัน  
 4) นริศย์ จ าปา (2556) ได้ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของ 
พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง และเปรียบเทียบ 
วัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์ 
การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ประชากรที่ศึกษา คือ พนักงาน 
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง จานวน 70 คน เครื่องมือที่ใช้ 
ในการรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย 
 ผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพ่ือ 
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง โดยภาพรวมอยู่ในระดับเข้มแข็งมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านยิ้มบริการด้วยใจ มีระดับเข้มแข็งมาก เป็นอันดับที่ 1 
รองลงมา คือ ด้านซื่อสัตย์สุจริต ด้านมสี านึกรับผิดชอบ ด้านตอบสนองเป็นทีม และอันดับสุดท้าย 
คือ ด้านใช้ชีวิตพอเพียง และผลการเปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของ 
พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง จ าแนกตามปัจจัย 
ส่วนบุคคล พบว่า พนักงานธนาคารที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา เงินเดือน อายุงาน และกลุ่มงาน 
ต่างกัน มีวัฒนธรรมองค์กรในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน 
 5) จิราภรณ์ ขุนรัง (2559) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยลักษณะประชากรศาสตร์ปัจจัยด้าน
ลักษณะงาน และ ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อ ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตอ าเภอพระสมุทรเจดีย์ 
 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยลักษณะประชากรศาสตร์เพ่ือ
ศึกษาปัจจัยด้านลักษณะงาน และเพ่ือศึกษาปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ที่มีต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัทเอกชน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลและทดสอบ
ความตรงของเนื้อหาและความน่าเชื่อถือด้วยวิธีของครอนบาร์คกับกลุ่มตัวอย่าง 30 คนได้ระดับความ
เชื่อมั่น 0.929 และแจกกับพนักงานบริษัทเอกชนในเขตอ าเภอพระสมุทรเจดีย์จ านวน 400 คน และ
วิธีทางสถิติแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่การใช้สถิติทดสอบหา
ความแตกต่างค่าทีและความแตกต่างค่าเอฟ พบว่า ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ในด้าน อายุระดับ
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การศึกษา ระยะเวลาในการท างาน รายได้ท่ีได้รับต่อเดือน ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชน โดยรวมแตกต่างกัน ในทางตรงกันข้ามข้อมูลลักษณะ ประชากรศาสตร์ด้าน 
เพศ และ ระดับปฏิบัติการ ส่งผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนไม่แตกต่าง
กัน การใช้สถิตถิดถอยเชิงพหุคูณ พบว่า อิทธิพลของปัจจัยด้านลักษณะงานในด้านความก้าวหน้าใน
การท างาน และ ความรับผิดชอบและการมีส่วนร่วมในงาน ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในทางตรงกันข้าม ด้านความส าคัญของลักษณะงานไม่มีผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน และสถิติถดถอยอย่างง่าย พบว่าอิทธิพลของปัจจัยด้าน
วัฒนธรรมองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน 
 6) ยุวดี พ่วงรอด (2557) ได้ศึกษาเรื่อง บทบาทผู้น าท้องถิ่นต่อการมีส่วนร่วมในกิจกรรม
สาธารณะของประชาชนในชุมชน กรณีศึกษานายกองค์การบริหารส่วนต าบลบึงกอก อ าเภอบางระก า 
จังหวัดพิษณุโลก 
 การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1. ศึกษาบทบาทของผู้น าท้องถิ่นต่อการมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมสาธารณของประชาชนในชุมชน 2.ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อบทบาทผู้น าท้องถิ่นต่อการมีส่วน
ร่วมในกิจกรรมสาธารณะของประชาชนในชุมชน และ 3 เพ่ือศึกษาแนวทางการส่งเสริมบทบาทผู้น า
ท้องถิ่น ต่อการมีส่วนร่วมในกิจกรรมสาธารณะของประชาชนในชุมชน กรณีศึกษานายกองค์การ
บริหารส่วนต าบลบึงกอก อ าเภอบางระก า จังหวัดพิษณุโลก ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงปริมาณและคุณภาพ 
การวิจัยเชิงปริมาณ ใช้กลุ่มตัวอย่างที่ได้จากการก าหนดขนาดด้วยตารางส าเร็จรูปของ “Taro 
Yamane” ที่จ านวน 384 คน เครื่องมือที่ใช้ส าหรับการเก็บรวบรวมข้อมูลได้แก่ แบบสอบถาม 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยสถิติเชิงพรรณนา และสถิติอนุมาน น ามาแจกแจงความถี่ หาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ส่วนการวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้กลุ่มตัวอย่างที่ได้จากวิธีการสัมภาษณ์แบบสุ่ม
จ านวน 30 คน และวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้มาด้วยการวิเคราะห์เชิงเนื้อหาแล้วสรุปเป็นความเรียง 
ผลการวิจัยพบว่า 1. บทบาทของผู้น าท้องถิ่น ต่อการมีส่วนร่วมในกิจกรรมสาธารณะของประชาชนใน
ชุมชนกรณีศึกษานายกองค์การบริหารส่วนต าบลบึงกอก อ าเภอบางระก า จังหวัดพิษณุโลก อยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือด้านบทบาทของผู้น า
ท้องถิ่น รองลงมาตามล าดับคือ ด้านคุณธรรมของผู้น า ด้านการมีส่วนร่วมของประชาชน ด้าน
ความส าคัญของกิจกรรมสาธารณะต่อชุมชน และด้านคุณลักษณะของผู้น าชุมชนที่ดี 2. ปัจจัยที่ส่งผล
ต่อบทบาทผู้น าท้องถิ่นในการเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมสาธารณะของประชาชนในชุมชน จ าแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า เพศ อายุ สถานภาพสมรส และอาชีพ มีผลต่อบทบาทผู้น าท้องถิ่น ใน
การเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมสาธารณะของประชาชนในชุมชน ส่วนระดับการศึกษา ไม่มีผลต่อ
บทบาทผู้น าท้องถิ่น ในการเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมสาธารณะของประชาชนในชุมชน 3. แนว
ทางการส่งเสริมบทบาทผู้น าท้องถิ่น ต่อการมีส่วนร่วมในกิจกรรมสาธารณะของประชาชนในชุมชน 
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กรณศีึกษานายะองค์การบริหารส่วนต าบลบึงกอก อ าเภอบางระก า จังหวัดพิษณุโลก ควรมีการพัฒนา
ศักยภาพของผู้น าอย่างต่อเนื่อง ทั้งความรู้ความสามารถ ทักษะในการบริหารงาน ที่จะน าไปสู่การ
ครองตน ครองคน ครองงาน ได้อย่างเหมาะสม ที่ส าคัญคือการเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล มี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มุ่งม่ัน ทุ่มเท อดทน เสียสละ เพื่อให้เกิดกระบวนการที่ว่า “ผู้น ารุ่นใหม่” 
จะต้องกล้าคิด กล้าท า กล้าน า และกล้าที่จะเปลี่ยนแปลงโดยมุ่งสู่ผลที่ตั้งไว้ได้อย่างเป็นรูปธรรม 
 7) วุฒิชัย ใจสงค์ (2557) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่มีผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในกรุงเทพมหานคร  
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารปัจจัยด้านบุคลิกภาพของผู้บริหารและปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน ที่มีผลต่อความพึงพอใจ
โดยรวมในการปฏิบัติงานจ านวน 402 คนโดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศหญิงมีอายุระหว่าง 28-34 ปี มีการศึกษาระดับปริญญา
ตรีหรือเทียบเท่าปริญญาตรีมีระดับเงินเดือน 15,001-30,000 บาทมีต าแหน่งเจ้าหน้าที่ระดับ
ปฏิบัติการและมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-9 ปี มีระดับความพึงพอใจในภาวะผู้น าของผู้บริหาร
อยู่ในระดับมาก และมีระดับความพึงพอใจในบุคลิกภาพของผู้บริหารอยู่ในระดับดีจากการทดสอบ
สมมติฐานพบว่าลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครได้แก่ รายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน พบว่า พนักงานอย่างน้อย 2 กลุ่มเงินเดือนมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารธนาคารพาณิชย์แตกต่างกันความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารธนาคารพาณิชย์  
   
 



 
 

บทที ่3 
ระเบยีบวธิกีารวจิยั 

 
 งานวิจัยเรื่อง การศึกษาผู้น าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์กร และ บทบาทของผู้น า ที่มีผล
ต่อ ประสิทธิผลการท างานของข้าราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ 
 มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประเภทและรปูแบบวธิกีารวจิยั 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์กร ข้อมูลบทบาทผู้น า  และ ข้อมูลประสิทธิผลการท างานของข้าราชการ
ในเทศบาลแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ เป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล ตามรายละเอียดดังนี้ 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 4 ส่วนดังนี้ 
   3.1.1.1 ข้อมูลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ข้อมูลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
ประกอบด้วย  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ด้านการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาค
ชั้น (Interval Scale)  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
                          1. เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00 - 1.80 
                          2. เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81 - 2.60 
                          3. เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61 - 3.40  
                          4. เห็นด้วยมาก        มีค่าคะแนนเป็น 3.41 - 4.20 
                          5. เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21 - 5.00 
  3.1.1.2 ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กร ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กร โดยมีระดับการวัดแบบ
อันตรภาคชั้น (Interval Scale) ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
    1. เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00 - 1.80 
    2. เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81 - 2.60 
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    3. เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61 - 3.40  
    4. เห็นด้วยมาก        มีค่าคะแนนเป็น 3.41 - 4.20 
    5. เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21 - 5.00 
   3.1.1.3 ข้อมูลบทบาทผู้น า ข้อมูลบทบาทผู้น าโดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น 
(Interval Scale) ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
    1. เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00 - 1.80 
    2. เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81 - 2.60 
    3. เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61 - 3.40  
    4. เห็นด้วยมาก        มีค่าคะแนนเป็น 3.41 - 4.20 
    5. เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21 - 5.00 
     3.1.1.4 ข้อมูลประสิทธิผลการท างานของข้าราชการในเทศบาลแห่งหนึ่งในจังหวัด
สมุทรปราการ ข้อมูลประสิทธิผลการท างานของข้าราชการในเทศบาลแห่งหนึ่งในจังหวัด
สมุทรปราการ วัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) ส าหรับการวัดระดับประสิทธิผลจะมีระดับการ
วัดดังนี้ 
    1. เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00 - 1.80 
    2. เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81 - 2.60 
    3. เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61 - 3.40  
    4. เห็นด้วยมาก        มีค่าคะแนนเป็น 3.41 - 4.20 
    5. เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21 - 5.00 
   3.1.2 การทดสอบความเทีย่งตรงของเนือ้หา (Content Validity Test) และการทดสอบ
ความนา่เชือ่ถอื (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire)  
     3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) งานวิจัยนี้
จะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน   3 ท่าน ตรวจสอบความถูกต้อง
ของเนื้อหาและท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะ และข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 
            3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไข
แบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องน าแบบสอบถามมาท าการทดสอบความ
น่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างที่มีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ 
ข้าราชการในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ จ านวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความน่าเชื่อถือ
โดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซึ่งได้ค่า
เท่ากับ 0.955 หลังจากนั้นแบบสอบถามจะน าไปให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ใน
การศึกษาโดยจะท าการแจกในวันที่ 1 กันยายน พ .ศ.  2559 
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3.2 กลุม่ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นข้าราชการในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัด
สมุทรปราการ โดยจะท าการสุ่ม กลุ่มตัวอย่างจาก หน่วยงานเทศบาล สถานที่ราชการ ในจังหวัด
สมุทรปราการ เนื่องจากเป็นสถานที่ท่ีรวบรวมบุคลากรที่รับราชการ เป็นข้าราชการอยู่เป็นจ านวน
มาก รวมทั้งเป็นสถานที่ท างานที่คอยบริการประชาชนอยู่แล้ว 
    ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรไม่จ ากัดจ านวน ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้
ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น ร้อยละ 95 ระดับ 
ความคลาดเคลื่อน +- ร้อยละ5 ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน และจะท าการสุ่มกลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นข้าราชการในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ ในวันที่ 1 กันยายน พ.ศ.2559 
โดยจะสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) โดยมีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 
คน 
 
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
  ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บข้อมูลมีดังนี้ 
  3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากข้าราชการในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัด 
สมุทรปราการ ที่จะท าการเก็บข้อมูล แบบสอบถาม ซึ่งเป็นข้าราชการที่ไม่ติดภารกิจใดๆ 
  3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้ข้าราชการในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ มีความเข้าใจในข้อ
ค าถาม และความต้องการของผู้วิจัย 
  3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับข้าราชการในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ
โดยมีระยะเวลาในการท าแบบสอบถาม ในช่วงพักกลางวัน หลังจากนั้นจึงท าการเก็บแบบสอบถามคืน 
  3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ
น าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป   
 
3.4 สมมตฐิานการวจิยั 
      การวิจัยเรื่องเรื่อง การศึกษาผู้น าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์กร และ บทบาทของผู้น า 
ที่มีผลต่อ ประสิทธิผลการท างานของข้าราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ มีการ
ก าหนดสมมติฐานดังนี้  
  3.4.1 ผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลต่อ ประสิทธิผลการท างานของข้าราชการ ในเทศบาล
แห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ 
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 3.4.2 วัฒนธรรมองค์กร มีอิทธิพลต่อ ประสิทธิผลการท างานของข้าราชการ ในเทศบาลแห่ง
หนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ 
 3.4.3 บทบาทของผู้น า มีอิทธิพลต่อ ประสิทธิผลการท างานของข้าราชการ ในเทศบาลแห่ง
หนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ 
การทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
3.5 วธิีการทางสถติแิละการวเิคราะหข์้อมลู 
 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท 
ได้แก่ 
 3.5.1 การรายงานผลดว้ยสถติเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3.5.2 การรายงานผลดว้ยสถติเิชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้งสองข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังนี้ 
  3.5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
  3.5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์
การถดถอยแบบพหุคูณ (Simple Regression Analysis) 
  3.5.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์
การถดถอยแบบพหุคูณ (Simple Regression Analysis) 
  
 



บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
 ผลการวิจัยเรื่องการศึกษาผู้น าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์กร และ บทบาทของผู้น า ที่มี
ผลต่อ ประสิทธิผลการท างานของข้าราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ มี
ผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
       4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้ง 2 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
   4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์   
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
  4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Simple Regression Analysis) 
  4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Simple Regression Analysis) 
 สมมติฐานทั้ง 3 ข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
4.1 การรายงานผลดว้ยสถติิเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
  4.1.1 ข้อมลูขา้ราชการ ในเทศบาลแห่งหนึง่ ในจงัหวดัสมทุรปราการ ผูต้อบแบบสอบถาม 
  ข้อมูลข้าราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ ผู้ตอบแบบสอบถาม
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 
 
ตารางที่ 4.1: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 128 32 

หญิง 272 68 
รวม 400 100 
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      จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 68 
รองลงมาเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 32 

 
4.1.2 ข้อมลูสว่นบุคคลทัว่ไป ในดา้นอาย ุ

 ข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไป ในด้านอายุ ผู้ตอบแบบสอบถามปรากฏผลดังตารางที่ 4.2 
 
ตารางที่ 4.2: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของอายุของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

อาย ุ จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่า 20 ปี 32 8 
21-39 ปี 169 42.3 

40-59 ปี 195 48.8 
60 ปีขึ้นไป 4 1.0 

รวม 400 100.0 

 
  จากตารางที่ 4.2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุระหว่าง 40-59 ปี คิดเป็นร้อย
ละ 48.8 รองลงมาได้แก่ 21-39 ปี คิดเป็นร้อยละ 42.3 อายุต่ ากว่า 20 ปีคิดเป็นร้อยละ 8.0 อายุ 60 
ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 1.0 
 
  4.1.3 ข้อมลูสว่นบุคคลทัว่ไป ในดา้นการศกึษาสงูสุด 
  ข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไป ในด้านระดับการศึกษาสูงสุด ผูต้อบแบบสอบถามปรากฏผล 
ดังตารางที่ 4.3 
 
ตารางที่ 4.3: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของระดับการศึกษาสูงสุดของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ระดบัการศกึษา จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 56 14.0 
ปริญญาตรี 188 47.0 

ปริญญาโท หรือสูงกว่า 156 39.0 

รวม 400 100.0 



37 

 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อย
ละ 47.0 รองลงมาได้แก่ ระดับปริญญาโท หรือสูงกว่าคิดเป็นร้อยละ 39.0 ระดับต่ าต่ ากว่าปริญญาตรี 
คิดเป็นร้อยละ 14.0 
 
  4.1.4 ข้อมลูสว่นบุคคลทัว่ไป ในดา้นระยะเวลาทีท่า่นปฏบิตัิงานในหนว่ยงานเทศบาล 
  ข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไป ในด้านระยะเวลาที่ท่านปฏิบัติงานในหน่วยงานเทศบาล ผู้ตอบ
แบบสอบถามปรากฏผลดังตารางที่ 4.4 
 
ตารางที่ 4.4: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละระยะเวลาที่ท่านปฏิบัติงานในหน่วยงานเทศบาลของ 
                ผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ระยะเวลาที่ทา่นปฏบิัตงิานในหนว่ยงานเทศบาล จ านวน ร้อยละ 

น้อยกว่า 1 ปี 44 11.0 

1-3 ปี 67 16.8 
4-6 ปี 119 29.8 

7-9 ปี 63 15.8 
มากกว่า 10 ปี 107 26.8 

รวม 400 100.0 

 
จากตารางที ่4.4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาที่ท่านปฏิบัติงานใน

หน่วยงานเทศบาล 4-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.8 รองลงมาคือ เป็นระยะเวลามากกว่า10ปี คิดเป็นร้อย
ละ 26.8 ระยะเวลา1-3ปี คิดเป็นร้อยละ16.8 ระยะเวลา 7-9 ปี คิดเป็นร้อยละ 15.8 ระยะเวลา น้อย
กว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 11.0 

 
4.1.5 ข้อมลูเกีย่วกบัระดบัความคิดเหน็ของผูต้อบแบบสอบถาม 
การศึกษาผู้น าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์กร และ บทบาทของผู้น า ที่มีผลต่อ 

ประสิทธิผลการท างานของข้าราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ  
วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

น าเสนอรูปแบบตาราง ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.5: ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความส าคัญปัจจัยด้านภาวะผู้น าการ 
 เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ปจัจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้รหิาร X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 
1.การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หรือการสร้าง
บารมี 

3.27 1.20 เห็นด้วยปานกลาง 

2.การสร้างแรงบันดาลใจ 3.3 1.1 เห็นด้วยปานกลาง 

3.การกระตุ้นการใช้ปัญญา 3.5 1.19 เห็นด้วยปานกลาง 

4.การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3.24 1.13 เห็นด้วยปานกลาง 
 

จากตารางที่ 4.5 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามโดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 
X =3.33 ซึ่งอยู่ในระดับความคิดเห็นที่เห็นด้วยปานกลาง ส าหรับการพิจารณาเป็นรายข้อปรากฏว่า 
มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 2.61 - 3.40 ซึ่งสามารถเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การ
วิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ ระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร อยู่ใน
ระดับความคิดเห็นที่เห็นด้วยปานกลาง ได้แก่ การกระตุ้นการใช้ปัญญา โดยมีค่าเฉลี่ย X = 3.5   
S.D. = 1.19 การสร้างแรงบันดาลใจ โดยมีค่าเฉลี่ย X = 3.3 S.D. = 1.1 การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ หรือการสร้างบารมี โดยมีค่าเฉลี่ย X = 3.27 S.D. = 1.20 การค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล โดยมีค่าเฉลี่ย X  =3.24 S.D. = 1.13 

 
ตารางที่ 4.6: ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความส าคัญด้านวัฒนธรรมองค์กรของ 
        ผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ปจัจยัวฒันธรรมองคก์ร X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 

วัฒนธรรมองค์กร 3.16 0.87 เห็นด้วยปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4.6 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามโดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 

X =3.16 S.D. = 0.87 ซึ่งอยู่ในระดับความคิดเห็นที่เห็นด้วยปานกลาง 
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ตารางที่ 4.7: ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นด้านบทบาทความเป็นผู้น า 
  ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ปจัจยับทบาทผูน้ า X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 
บทบาทผู้น า 3.23 0.89 เห็นด้วยปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4.7 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามโดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 

X =3.23 S.D. = 0.89 ซึ่งอยู่ในระดับความคิดเห็นที่เห็นด้วยปานกลาง 
 

ตารางที่ 4.8: ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นด้านปัจจัยประสิทธิผลการ 
  ท างานของข้าราชการของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ปจัจยัประสิทธผิลการท างานของ
ข้าราชการ X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 

บทบาทผู้น า 3.16 0.91 เห็นด้วยปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4.8 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามโดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 

X =3.16 S.D. = 0.91 ซึ่งอยู่ในระดับความคิดเห็นที่เห็นด้วยปานกลาง 
 

4.2 การรายงานดว้ยสถิตเิชงิอนมุาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 2 
ข้อ โดยมีการใช้สถิติวิจัย ดังนี้ 
 4.2.1 สมมตฐิานขอ้ที ่1 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์   การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรปัจจัยด้านภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานของข้าราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ่ง ใน
จังหวัดสมุทรปราการ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.9 
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ตารางที่ 4.9: ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารส่งผลต่อประสิทธิผลการท างาน 
    ของข้าราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ ด้วยวิธีวิเคราะห์การ 
    ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 

ปจัจยัดา้นภาวะผูน้ าการ
เปลีย่นแปลงของผูบ้รหิาร 

สมัประสิทธิก์าร 
ถดถอย (Beta) 

ค่า t Sig (P-Value) ล าดับ 

1.การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ หรือการสร้างบารมี 

0.534 12.603 .000* 2 

2.การสร้างแรงบันดาลใจ 0.642 16.689 .000* 1 

3.การกระตุ้นการใช้ปัญญา 0.462 10.381 .000* 4 
4.การค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล 

0.501 11.544 .000* 3 

R2 = 0.401, F-Value = 266.065, n = 400, P-Value ≤ 0.05*  
 

จากตารางที่ 4.9 พบว่าปัจจัยด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ หรือการสร้างบารมี ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และ ด้านการกระตุ้นการใช้
ปัญญา มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานของข้าราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัด
สมุทรปราการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 4.2.2 สมมตฐิานขอ้ที ่2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร
ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานของข้าราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ 
(ปรากฏผลดังตารางที่ 4.10 
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 ตารางที ่4.10: ตารางแสดงค่าตัวแปร ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อประสิทธิผลการท างาน 
     ของข้าราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการด้วยวิธีวิเคราะห์การ 
     ถดถอยอย่างง่าย (Simple-Regression Analysis) 
 

ปจัจยัวฒันธรรมองคก์ร สมัประสิทธิก์ารถดถอย 
(Beta) 

ค่า t Sig (P-Value) 

วัฒนธรรมองค์กร 0.696 19.326 .000* 

R2 = 0.412, F-Value = 278.526, n = 400, P-Value ≤ 0.05*  
 
จากตารางที่ 4.10 พบว่าปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานของ

ข้าราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ โดยรวมร้อยละ 69.6 อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 

 
 4.2.3 สมมตฐิานขอ้ที ่3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรปัจจัยบทบาทผู้น าส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการท างานของข้าราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ (ปรากฏผลดัง
ตารางที่ 4.11 
 
ตารางที่ 4.11: ตารางแสดงค่าตัวแปร ปัจจัยบทบาทผู้น าส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานของ 
   ข้าราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ( ด้วยวิธีวิเคราะห์การ 
   ถดถอยอย่างง่าย (Simple-Regression Analysis) 
 

ปจัจยับทบาทผูน้ า สมัประสิทธิก์ารถดถอย 
(Beta) 

ค่า t Sig (P-Value) 

บทบาทผู้น า 0.749 22.576 .000* 

R2 = 0.213, F-Value = 107.763, n = 400, P-Value ≤ 0.05*  
 
จากตารางที่ 4.11 พบว่าปัจจัยบทบาทผู้น าส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานของข้าราชการ 

ในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ โดยรวมร้อยละ 74.9 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 



บทที ่5 
บทสรปุ 

 
 บทสรุปการวิจัยการศึกษาผู้น าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์กร และ บทบาทของผู้น า ที่มี
ผลต่อ ประสิทธิผลการท างานของข้าราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ มีบทสรุป
สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรุปผลการวจิัย 
 การสรุปผลการวิจัยจะน าเสนอใน 2 ส่วน ดังนี ้
 5.1.1 การสรปุผลการวเิคราะห์ขอ้มลูดว้ยสถิตเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึง
ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ผลการวิเคราะห์พบว่า 
   5.1.1.1 ข้าราชการที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานเทศบาล ที่ถูกคัดเลือกให้มาตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 68 รองลงมาเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 32 
   5.1.1.2 อายุข้าราชการที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานเทศบาล ที่ถูกคัดเลือกให้มาตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุระหว่าง 40-59 ปี คิดเป็นร้อยละ 48.8 รองลงมาได้แก่ 21-39 ปี คิด
เป็นร้อยละ 42.3 อายุต่ ากว่า 20 ปีคิดเป็นร้อยละ 8.0 อายุ 60 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 1.0 
   5.1.1.3 ระดับการศึกษาข้าราชการที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานเทศบาล ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 47.0 รองลงมาได้แก่ ระดับ
ปริญญาโท หรือสูงกว่าคิดเป็นร้อยละ 39.0 ระดับต่ าต่ ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 14.0 
  5.1.1.4 ระยะเวลาที่ข้าราชการปฏิบัติงานในหน่วยงานเทศบาล ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่มีระยะเวลาที่ท่านปฏิบัติงานในหน่วยงานเทศบาล 4-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.8 รองลงมาคือ 
เป็นระยะเวลามากกว่า10ปี คิดเป็นร้อยละ 26.8 ระยะเวลา1-3ปี คิดเป็นร้อยละ16.8 ระยะเวลา 7-9 
ปี คิดเป็นร้อยละ 15.8 ระยะเวลา น้อยกว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 11.0 
  5.1.1.5 ระดับความคิดเห็นของข้าราชการปฏิบัติงานในหน่วยงานเทศบาลที่มีผลต่อ
ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ผู้ตอบแบบสอบถามโดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ท่ี X

=3.33 ซึ่งอยู่ในระดับความคิดเห็นที่เห็นด้วยปานกลาง ส าหรับการพิจารณาเป็นรายข้อปรากฏว่า มี
ค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 2.61 - 3.40 ซึ่งสามารถเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การ
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วิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ ระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร อยู่ใน
ระดับความคิดเห็นที่เห็นด้วยปานกลาง ได้แก่ การกระตุ้นการใช้ปัญญา โดยมีค่าเฉลี่ย X = 3.5 และ
S.D. = 1.19  การสร้างแรงบันดาลใจ โดยมีค่าเฉลี่ย X = 3.3 และ S.D. = 1.1การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ หรือการสร้างบารมี โดยมีค่าเฉลี่ย X = 3.27และ S.D. = 1.20 การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล โดยมีค่าเฉลี่ย X  =3.24 และ S.D. = 1.13 
  5.1.1.6 ระดับความคิดเห็นของข้าราชการปฏิบัติงานในหน่วยงานเทศบาลที่มีผลต่อ
ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามโดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ท่ี X

=3.16 และ  S.D. = 0.87 ซึ่งอยู่ในระดับความคิดเห็นที่เห็นด้วยปานกลาง 
  5.1.1.7 ระดับความคิดเห็นของข้าราชการปฏิบัติงานในหน่วยงานเทศบาลที่มีผลต่อ
ปัจจัยด้านบทบาทของผู้น า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามโดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ท่ี X

=3.23 และ S.D. = 0.89   ซึ่งอยู่ในระดับความคิดเห็นที่เห็นด้วยปานกลาง 
  5.1.1.8 ระดับความคิดเห็นของข้าราชการปฏิบัติงานในหน่วยงานเทศบาลที่มีผลต่อ
ปัจจัยด้านประสิทธิผลการท างานของข้าราชการ ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามโดยรวม 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ X =3.16 และ S.D. = 0.91 ซึ่งอยู่ในระดับความคิดเห็นที่เห็นด้วยปานกลาง 
 5.1.2 การสรปุผลการวเิคราะห์ขอ้มลูดว้ยสถิตเิชงิอนมุาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่    
การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ ดังนี้ 
   สมมตฐิานข้อที ่1 คือ ผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลต่อ ประสิทธิผลการท างานของ
ข้าราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ 
   สถิตทิี่ใชท้ดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอย
แบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
   ผลการวิเคราะห์พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ในปัจจัยด้านการสร้างแรงบันดาล
ใจ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หรือการสร้างบารมี และ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานของข้าราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัด
สมุทรปราการ ในทางตรงกันข้าม ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างาน
ของข้าราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  สมมตฐิานข้อที ่2 คือ วัฒนธรรมองค์กร มีอิทธิพลต่อ ประสิทธิผลการท างานของ
ข้าราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ 
  สถิตทิี่ใชท้ดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอย
แบบพหุคูณ (Simple Regression Analysis) 
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 ผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร มีอิทธิพลต่อ ประสิทธิผลการ
ท างานของข้าราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
  สมมตฐิานข้อที ่3 คือ บทบาทของผู้น า มีอิทธิพลต่อ ประสิทธิผลการท างานของ
ข้าราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ 
  สถิตทิี่ใชท้ดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอย
แบบพหุคูณ (Simple Regression Analysis) 

 ผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจัยบทบาทผู้น า มีอิทธิพลต่อ ประสิทธิผลการท างานของ
ข้าราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
5.2 การอภปิรายผล 
  อภิปรายผลการวิจัยจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ขอมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
โดยจะอธิบายตามสมมติฐานดังนี้ 
  สมมตฐิานข้อที ่1 คือ ผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลต่อ ประสิทธิผลการท างานของ
ข้าราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ 

ผลการวิจัยพบว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบไปด้วย ปัจจัยด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หรือการสร้างบารมี  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
และ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานของข้าราชการ ในเทศบาล
แห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ โดยปัจจัยด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ หรือการสร้างบารมี  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ
ท างานของข้าราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ ในทางตรงกันข้าม ด้านการ
กระตุ้นการใช้ปัญญา ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานของข้าราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ่ง ใน
จังหวัดสมุทรปราการ สอดคล้องกับแนวคิดของ “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง” (2547)  ได้อธิบายถึง
องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ (1) การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ (Charisma or Idealized Influence) คือ ผู้น าควรมีการชื่นชมจากผู้ตาม โดยผู้น าที่มี
บารมีต้องสร้างความชัดเจนต่างๆ แสดงให้เห็นคุณค่าของตนเองในทุกอิริยาบถ มีการก าหนด
บทลงโทษหรือการอุทธรณ์ให้กับผู้ตาม และยึดหลักบทความเป็นจริง ความถูกต้องทางศีลธรรมและ
จริยธรรม (2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) คือ ผู้น าควรมองวิสัยทัศน์ร่วมผู้
ตาม ผู้น ากับการสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ตามให้มีมาตรฐานสูงขึ้น สื่อสารถึงเป้าหมายในอนาคต 
และจัดหางานในแต่ละส่วน ผู้ตามจาเป็นต้องใช้เป้าหมายถ้าใช้แรงจูงใจในการแสดงออก มันเป็นส่วน
ส าคัญในวิสัยทัศน์ของผู้น าที่สนับสนุนความสามารถในการสื่อสาร โดยอนุญาตให้ผู้น ากล่าวถึง
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วิสัยทัศน์ในการยอมรับและแรงผลักดันในการชักชวนและบังคับ (3) การกระตุ้นทางปัญญา 
(Intellectual Stimulation) คือ ผู้น าควรให้โอกาสให้กระตุ้นทางปัญญาให้ผู้ตามเกิดความคิด
สร้างสรรค์ของงานและองค์การ มีการเชื่อมโยงโครงสร้างวิสัยทัศน์ เป้าหมายขององค์การและผู้น ากับ
ผู้ตาม เพื่อที่จะสร้างสรรค์และปรับเปลี่ยนอุปสรรคทิศทางใหม่ๆ รวมกัน และ (4) การค านึงถึงความ
เป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) คือ ผู้น าต้องพิจารณาใส่ใจหรือสนใจผู้ตาม
รายบุคคล โดยผู้น าต้องรับฟังในส่วนที่เกี่ยวข้องกับผู้ตาม รวมสิ่งต้องการต่าง ๆ เข้าไว้ด้วยกันและ
สามารถสร้างทีม ผู้น าสอนให้ผู้ตามเกิดการกระตือรือร้น ช่วยเหลือตนเองได้ ยอมรับในสิ่งที่ผิดพลาด
และนาวิธีการใหม่ๆมาปรับปรุงเพ่ือ ท าให้ก้าวหน้ามากยิ่งขึ้น เช่นเดียวกับการศึกษาของ อรรถวิท  
ชื่นจิตต์ (2558) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจนเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร เพ่ือศึกษาภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ ด้านการสร้างบารมี ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นความ
คิดเห็น ด้านการพิจารณาส่วนบุคคล และวัฒนธรรมองค์กร ผลการศึกษาพบว่า 1) ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญาและด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจนเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานครและ 2) 
วัฒนธรรมองค์กรในด้านวัฒนธรรมแบบปรับตัว วัฒนธรรมแบบมุ่งส าเร็จ วัฒนธรรมแบบเครือญาติ 
และวัฒนธรรมแบบราชการส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจนเนอ
เรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร และได้สอดคล้องกับการศึกษาของ ขนิษฐา แก้วนารี (2557) ได้
ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
หัวหน้าส่วนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดล าปาง จากการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหน้าส่วนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดล าปาง โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการ
สร้างแรงบันดาลใจ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดล าปาง โดยรวมอยู่ในระดับ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทั้ง 4 ด้านของหัวหน้าส่วน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ส่งผลต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลการปฏิบัติงานองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิน่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ และมี
ความสัมพันธ์กันในทางบวก  
 สมมตฐิานข้อที ่2 คือ วัฒนธรรมองค์กร มีอิทธิพลต่อ ประสิทธิผลการท างานของข้าราชการ 
ในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร มีอิทธิพลต่อ ประสิทธิผลการท างานของ
ข้าราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งได้
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สอดคล้องกับแนวคิดที่ว่า (สมคิด บางโม, 2555) วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) หรือ 
วัฒนธรรมบริษัท (Corporate Culture) หมายถึง แนวทางที่ได้ยึดถือปฏิบัติกันในองค์การ ซึ่ง
วัฒนธรรมองค์การจะมีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ หรือหมายถึงโครงร่าง
เกี่ยวกับความรู้ความเขา้ใจ (Cognitive Framework) ซึ่งจะมีลักษณะ1) บ่งชี้ถึงกลุ่มของค่านิยม (Set 
of Values) ซึ่งบุคคลที่อยู่ในองค์การนั้น ยึดถือร่วมกันค่านิยมเหล่านี้เป็นสิ่งที่ใช้เป็นเกณฑ์เพ่ือตัดสิน
ว่า พฤติกรรมใดเป็นสิ่งที่ดีและสามารถยอมรับได้พฤติกรรมใดบ้างที่ไมด่ี และไม่อาจยอมรับได้ 2) 
ค่านิยมขององค์การส่วนใหญ่อยู่ในลักษณะที่ไม่เป็นลายลักษณ์อักษร แต่เกิดมาจากข้อสมมติพ้ืนฐาน 
(Basic Assumption) ของพนักงานในบริษัทร่วมกัน จึงเป็นเรื่องยากถา้จะให้ฝ่ายบริษัทเองก าหนดข้อ
สมมุติเหล่านี้ เพราะเป็นเรื่องของความเชื่อและค่านิยมส่วนบุคคลของพนักงานด้วยเหตุนี้ วัฒนธรรม
องค์กรที่เข้มแข็งและมีพลังของหน่วยงานใด ๆ ควรสะท้อนถึงค่านิยมและความเชื่อของพนักงาน
รว่มกัน 3) อีกลักษณะหนึ่งที่ทุกนิยามค่านิยมมีเหมือนกัน ก็คือ การใช้สัญลักษณ์เป็นสื่อบ่งบอก
ความหมายของค่านิยมที่เป็นวัฒนธรรมขององค์การนั้น บริษัทและองค์การส่วนใหญ่จะพยายามสร้าง
ตราสัญลักษณ์ที่แฝงด้วยค่านิยม หรือ วัฒนธรรมองค์การของตนนอกจากสัญลักษณ์แล้ว ค าขวัญหรือ 
Slogan ก็เปน็อีกสิ่งหนึ่งที่สะท้อนคา่นิยมหรือความเชื่อซึ่งเป็นวัฒนธรรมองค์กร เช่นเดียวกับ
การศึกษาของ จิราภรณ์ ขุนรัง (2557) ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาปัจจัยลักษณะประชากรศาสตร์ ปัจจัย
ด้านลักษณะงาน และปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตอ าเภอพระสมุทรเจดีย์ ผลการศึกษา การใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าทีและ
ความแตกต่างค่าเอฟ พบว่า ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ในด้าน อายุระดับการศึกษา ระยะเวลาใน
การท างาน รายได้ที่ได้รับต่อเดือน ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน 
โดยรวมแตกต่างกัน ในทางตรงกันข้ามข้อมูลลกษณะประชากรศาสตร์ด้าน เพศ และ ระดับปฏิบัติการ 
ส่งผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทเอกชนไม่แตกต่างกัน การใช้สถิติถดถอยเชิง
พหุคูณ พบว่า อิทธิพลของปัจจัยด้านลักษณะงานในด้านความก้าวหน้าในการท างาน และ ความ
รับผิดชอบและการมีส่วนร่วมในงาน ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในทางตรงกันข้าม ด้านความส าคัญของลักษณะงานไม่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชน และสถิติถดถอยอย่างง่าย พบว่า อิทธิพลของปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน และได้สอดคล้องกับการศึกษาของ นริศย์ จ าปา
(2556) ได้ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตร
และสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง ผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับเข้มแข็งมากเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านยิ้มบริการด้วยใจ มีระดับ
เข้มแข็งมาก เป็นอันดับที่ 1รองลงมา คือ ด้านซื่อสัตย์สุจริต ด้านมีสานึกรับผิดชอบ ด้านตอบสนอง
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เป็นทีม และอันดับสุดท้ายคือ ด้านใช้ชีวิตพอเพียง และผลการเปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อ
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดระนอง 
จาแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า พนักงานธนาคารที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา เงินเดือน อายุงาน 
และกลุ่มงานต่างกัน มีวัฒนธรรมองค์กรในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน  
 สมมตฐิานข้อที ่3 คือ ปัจจัยด้านบทบาทของผู้น า มีอิทธิพลต่อ ประสิทธิผลการท างานของ
ข้าราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ 
 ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านบทบาทของผู้น า มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานของ
ข้าราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งได้
สอดคล้องกับแนวคิดที่ว่า วุฒิชัย ค าเสมอ (2555) กล่าวไว้ว่า ผู้น า (Leader) เป็นตัวแทนขององค์การ 
เป็นบุคคลที่ท าให้องค์การประสบความก้าวหน้าและบรรลุผลส าเร็จ โดยเป็นผู้ที่มีบทบาทเป็นเสมือน
หลักในการด าเนินงานโดยเฉพาะต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและต่อผลงานของส่วนรวม ซึ่งจะสะท้อนให้เห็น
ถึงคุณค่าและความมีประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานภายในองค์การ บทบาทผู้น าที่ดีตามแนวคิด
ทฤษฎีต้อง ประกอบด้วย บทบาทพ้ืนฐานส าคัญ 4 ประการ คือ (1) การก าหนดทิศทาง 
(Pathfinding) เป็นการก าหนดทิศทาง ขององค์กรให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์ที่ได้วางไว้ (2) การจัดการ
ระบบการท างาน (Alignment) (3) การมอบอ านาจ (Empowerment) เป็นการมอบหมายอ านาจ 
ความรับผิดชอบให้แก่บุคคลที่ เหมาะสม เพ่ือให้การท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ (4) แบบอย่าง
การเป็นผู้น า (Modeling) พนิดา ดามาพงษ์ (2535) ได้กล่าวไว้ว่า บทบาทของผู้น า หมายถึง ให้
ความหมายของผู้น าว่ามีหลายแบบ คือ 1 เป็นศิลปะในการท าให้ผู้อื่นยอมตาม  ท าให้ผู้อ่ืนเกิดความ
ประทับใจเชื่อฟังภักดีและเกิดความร่วมมือ 2. เป็นการใช้อิทธิพลท าให้การเปลี่ยนแปลงเกิดความ
ร่วมมือไปสู่จุดมุ่งหมาย 3. เป็นรูปแบบของการชักจูงใจให้ยอมท าตามโดยสมัครใจหรือสร้างแรง
บันดาลใจให้ยอมรับ 4. เป็นผลของการมีปฏิสัมพันธ์มีการกระตุ้นซึ่งกันและกันเพ่ือไปสู่อุดมการณ์
เดียวกันด้วยความสมัครใจ  ซึ่งความเป็นผู้น าเป็นความสามารถของบุคคลที่ท าให้ผู้อ่ืนยอมท าตามด้วย
ความสมัครใจ เพ่ือไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกัน (Hersey &  Blanchard, 1993)  ให้ความหมายว่า เป็น
กระบวนการที่ใช้อิทธิพลให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลพยายามปฏิบัติงานในหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมาย
ภายใต้สถานการณ์ท่ีก าหนดไว้ Greenberg & Baron (1995) กล่าวว่า เป็นความสามารถที่มีอิทธิพล
ต่อสมาชิกภายในกลุ่ม  ท าให้บรรลุจุดประสงค์ท่ีตั้งไว้ ซึ่งแหล่งที่มาของอิทธิพลมาจากต าแหน่งหน้าที่
ภายในองค์การหรือภายนอกองค์การ สรุปได้ว่าภาวะผู้น า เป็นความสามารถด้านอิทธิพลต่อบุคคลใน
กลุ่มเพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย ใช้กระบวนการสั่งการ การมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน การมีปฎิ
สัมพันธ์ โดยถ่ายทอดแนวคิดไปสู่การปฏิบัติ ดังนั้นอาจกล่าว ได้ว่าภาวะผู้น าเป็นการมีปฎิสัมพันธ์ที่ไม่
หยุดนิ่งของกระบวนการ 3 อย่าง ที่มีความเกี่ยวเนื่องและมีอิทธิพลต่อกัน  ได้แก่ ผู้น า  (Leaders) ผู้
ตาม  (Follows) และสถานการณ์ (Situations) อันน าไปสู่การบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
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เช่นเดียวกับการศึกษาของ ยุวดี พ่วงรอด (2557) ได้ศึกษาเรื่องบทบาทผู้น าท้องถิ่นต่อการมีส่วนร่วม
ในกิจกรรมสาธารณะของประชาชนในชุมชน กรณีศึกษานายกองค์การบริหารส่วนต าบลบึงกอก 
อ าเภอบางระก า จังหวัดพิษณุโลก ผลการวิจัยพบว่า 1. บทบาทของผู้น าท้องถิ่น ต่อการมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมสาธารณะของประชาชนในชุมชนกรณีศึกษานายกองค์การบริหารส่วนต าบลบึงกอก อ าเภอ
บางระก า จังหวัดพิษณุโลก อยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือด้านบทบาทของผู้น าท้องถิ่น รองลงมาตามล าดับคือ ด้านคุณธรรมของผู้น า ด้านการมีส่วน
ร่วมของประชาชน ด้านความส าคัญของกิจกรรมสาธารณะต่อชุมชน และด้านคุณลักษณะของผู้น า
ชุมชนที่ดี และได้สอดคล้องกับการศึกษาของ วุฒิชัย ใจสงค์ (2557) ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในกรุงเทพมหานคร 
ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับความพึงพอใจในภาวะผู้น าของผู้บริหารอยู่ใน
ระดับมาก และมีระดับความพึงพอใจในบุคลิกภาพของผู้บริหารอยู่ในระดับดีจากการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่าลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ได้แก่ รายได้เฉลี่ย
ต่อเดือนพบว่าพนักงานอย่างน้อย 2 กลุ่มเงินเดือนมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารธนาคารพาณิชย์แตกต่างกันความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารธนาคารพาณิชย์  
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะของงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะ ดังนี้ 
 5.3.1 การน าผลการวจิยัไปใช้ 
  5.3.1.1 หน่วยงานที่เกี่ยวข้ององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในระดับกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น และส านักงานส่งเสริมการปกครอง ควรมุ่งเน้นการจัดฝึกอบรมและพัฒนาหัวหน้า
ส่วนองค์กรปกครอง ส่วนท้องถิ่น ให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะและคุณลักษณะด้านการปฏิบัติงาน
ให้เกิดความก้าวหน้า อย่างต่อเนื่อง 
  5.3.1.2 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรพัฒนาบุคลากรในองค์กรให้สอดคล้องกับ
ภาระหน้าที่ และภารกิจใหม่ที่ได้รับโอนเพ่ิมข้ึน เพ่ือให้สามารถปฏิบัติหน้าที่และให้บริการประชาชน
อย่างมี ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  
  5.3.1.3 หัวหน้าส่วนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรใช้หลักการมีส่วนร่วมในการ
ท างานตามระบบ ประชาธิปไตยและยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้ที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งน าไปใช้ในการ
บริหารจัดการองค์กร ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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 5.3.2 การเสนอแนะหวัข้อวจิยัทีเ่กี่ยวข้องหรือสบืเนื่องในการท าวจิยัครัง้ต่อไป  
  5.3.2.1 ควรศึกษาภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชาในระดับกลาง และระดับต้นในองค์กร
ปกครองส่วน ท้องถิ่น เนื่องจากมีภาวะผู้น าที่ส่งเสริมประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
องค์กร ปกครองส่วนท้องถิ่นเช่นกัน 
   5.3.2.2 ควรศึกษามาตรฐานการปฏิบัติราชการขององค์กรปกครองส่วน ท้องถิ่น ซึ่ง
ประกอบไปด้วย ด้านการบริหารจัดการ ด้านการบริหารงานบุคคล และกิจการสภาองค์กรปกครอง
ส่วน ท้องถิ่น ด้านการบริหารการเงิน และการคลัง และด้านการบริการสาธารณะ ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อ
การพัฒนา องค์กรปกครองส่วน ท้องถิ่น ต่อไป 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง การศกึษาผูน้ าการเปลีย่นแปลง วฒันธรรมองค์กร และ บทบาทของผูน้ า ทีม่ผีลต่อ 
ประสทิธผิลการท างานของขา้ราชการ ในเทศบาลแหง่หนึ่ง ในจงัหวดัสมุทรปราการ 
 
ค าชีแ้จง แบบสอบถามชุดนี้จัดท าข้ึนโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึง เรื่อง การศึกษาผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์กร และ บทบาทของผู้น า ที่มีผลต่อ ประสิทธิผลการท างานของ
ข้าราชการ ในเทศบาลแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ 
 ทางผู้วิจัยใคร่ขอความร่วมมือจากนักลงทุน ผู้ตอบแบบสอบถามในการให้ข้อมูลที่ตรงกับ
สภาพความเป็นจริงมากท่ีสุด โดยที่ข้อมูลทั้งหมดของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับ และใช้เพ่ือ
ประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น 
 แบบสอบถามประกอบด้วย 5 ตอนขอขอบพระคุณข้าราชการทุกท่าน ที่กรุณาสละเวลาใน
การตอบแบบสอบถาม มา ณ โอกาสนี้ 
 
ตอนที ่1 ข้อมลูปจัจยัสว่นบุคคล 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  หรือเติมข้อความลงในช่องว่างตรงตามความเป็นจริงของ
ท่านมากที่สุด 
1. เพศ 
 1.  ชาย          2.  หญิง 
2. อายุ 
 1.  ต่ ากว่า 20 ปี         2.  21-39 ปี       
 3.  40-59 ปี       4.  60 ปีขึ้นไป 
3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
 1.  ต่ ากว่าปริญญาตรี       2.  ปริญญาตรี    3.  ปริญญาโทหรือสูงกว่า 
4.ระยะเวลาที่ท่านปฏิบัติงานในหน่วยงานเทศบาล 
 1.  น้อยกว่า 1 ปี   2.   1-3 ปี    3.    4-6 ปี    
 4.  7-9 ปี    5.   10 ปีขึ้นไป 
 



54 

ตอนที ่2 ข้อมลูภาวะผูน้ าเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิาร 
ค าชีแ้จงโปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 ค าตอบ 
ระดับความคิดเห็น 
 1 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นด้วย น้อยที่สุด 
 2 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นด้วย น้อย 
 3 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นด้วย ปานกลาง  
 4 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นด้วย มาก 
 5 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นด้วย มากที่สุด 
 

 
ภาวะผูน้ าเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิาร 

ระดบัความคดิเห็น 

เหน็ดว้ย
มากทีส่ดุ 

5 

เหน็ดว้ย
มาก 
4 

เหน็ดว้ย
ปาน
กลาง 

3 

เหน็
ดว้ย
น้อย 
2 

เหน็ดว้ย
น้อยทีสุ่ด 

1 

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หรือการสร้างบารมี 

1.1 ผู้บริหารแสดงถึงการมีวิสัยทัศน์ 
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ของการเป็นผู้น า
ในการปฏิบัติงาน 

     

1.2 ผู้บริหารประพฤติตนเป็นที่น่าชื่นชม 
น่าเคารพ นับถือ ศรัทธาแก่ผู้ร่วมงานและ
บุคคลทั่วไป 

     

การสร้างแรงบันดาลใจ 

1.1 ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานร่วมกัน
อุทิศตนเพ่ือการพัฒนาองค์กรร่วมกัน 

     

1.2 ผู้บริหารให้ขวัญและก าลังใจแก่
ผู้ร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ 
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   ภาวะผูน้ าเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิาร 

ระดบัความคดิเห็น 

เหน็ดว้ย
มากทีส่ดุ 

5 

เหน็ดว้ย
มาก 
4 

เหน็ดว้ย
ปาน
กลาง 

3 

เหน็
ดว้ย
น้อย 
2 

เหน็ดว้ย
น้อยทีสุ่ด 

1 

การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
1.1 ผู้บริหารสร้างความม่ันใจและส่งเสริม
ให้ผู้ร่วมงานเห็นคุณค่าของผลงานที่ส าเร็จ
เพ่ือให้เกิดความพยายามในการท างานมาก
ยิ่งขึ้น 

     

1.2 ผู้บริหารพูดให้ผู้ร่วมงานเห็นว่าความ
ไว้วางใจซึ่งกันและกันสามารถช่วยให้
เอาชนะอุปสรรคต่างๆได้ 

     

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

1.1 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้
แสดงความสามารถในการท างานอย่าง
เต็มที่ 

     

1.2 ผู้บริหารปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดย
ค านึงถึงความรู้ ความสามารถ ความ
แตกต่าง ระหว่างบุคคล 
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ตอนที ่3 ข้อมลูเกี่ยวกบัวฒันธรรมองค์กร 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 ค าตอบ 
ระดับความคิดเห็น 
 1 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นด้วย น้อยที่สุด 
 2 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นด้วย น้อย 
 3 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นด้วย ปานกลาง  
 4 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นด้วย มาก 
 5 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นด้วย มากที่สุด 
 

 
วฒันธรรมองค์กร 

ระดบัความคดิเห็น 

เหน็ดว้ย
มากทีส่ดุ 

5 

เหน็ดว้ย
มาก 
4 

เหน็ดว้ย
ปาน
กลาง 

3 

เหน็
ดว้ย
น้อย 
2 

เหน็ดว้ย
น้อยทีสุ่ด 

1 

2.1 หน่วยงานของท่านเน้นการปฏิบัติงาน
ด้วยความประหยัด โดยเฉพาะในเรื่อง
งบประมาณ 

     
 
 

2.2 การบริหารภายในหน่วยงานเป็นไปตาม
สายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน 

     
 

2.3 ท่านรู้สึกปลอดภัยเมื่อปฏิบัติงานตาม
กฎระเบียบอย่างเคร่งครัด 

     
 

2.4 การพิจารณาตัดสินใจใดๆ ในงานจะ
เน้นเรื่องความถูกผิดตามหลักเหตุผล 

     
 

2.5 การด าเนินการใดๆในงานจะต้อง
กระท าการโดยปราศจากอคติ 

     
 

2.6 บุคลากรไม่มีอ านาจการตัดสินใจหรือ
สั่งการแทนหากไม่มีค าสั่งให้แทนในทุกกรณี 

     
 

2.7 ท่านยอมรับการมอบหมายงานและ
หน้าที่ตามต าแหน่งจากผู้บังคับบัญชา 
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วฒันธรรมองค์กร 

ระดบัความคดิเห็น 

เหน็ดว้ย
มากทีส่ดุ 

5 

เหน็ดว้ย
มาก 
4 

เหน็ดว้ย
ปาน
กลาง 

3 

เหน็
ดว้ย
น้อย 
2 

เหน็ดว้ย
น้อยทีสุ่ด 

1 

2.8 หน่วยงานของท่านมีการก าหนด
ระเบียบวิธีการท างานอย่างเคร่งครัด 

     
 

2.9 หน่วยงานของท่านมีสวัสดิการเพื่อเป็น
สิ่งจูงใจในการท างานอย่างเหมาะสม 

     
 

2.10 ท่านรู้สึกไม่มั่นใจเมื่อมีการ
เปลี่ยนแปลงใดๆในหน่วยงานของท่าน 
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ตอนที ่4 ข้อมลูเกี่ยวกบับทบาทของผูน้ า 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 ค าตอบ 
ระดับความคิดเห็น 
 1 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นด้วย น้อยที่สุด 
 2 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นด้วย น้อย 
 3 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นด้วย ปานกลาง  
 4 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นด้วย มาก 
 5 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นด้วย มากที่สุด 
 

 
บทบาทของผูน้ า 

ระดบัความคดิเห็น 

เหน็ดว้ย
มากทีส่ดุ 

5 

เหน็ดว้ย
มาก 
4 

เหน็ดว้ย
ปาน
กลาง 

3 

เหน็
ดว้ย
น้อย 
2 

เหน็ดว้ย
น้อยทีสุ่ด 

1 

3.1มีการวางแผนและก าหนดเป้าหมายการ
บริหารจัดการอย่างชัดเจน 

     
 

3.2 สนับสนุนให้มีการน าระบบสารสนเทศ
มาใช้ในการบริหารจัดการ 

     
 

3.3 ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรอย่าง
สม่ าเสมอ 

     
 

3.4 บริหารจัดการ ทรัพยากรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

     
 

3.5 น านโยบายขององค์กรการปฏิบัติได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

     
 

3.6 มีความโปร่งใสในการด าเนินงาน 
สามารถตรวจสอบได้ 

     
 

3.7 เปิดเผยข้อมูลตรงตามความต้องการ
ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายใต้กฏระเบียบ 

     
 

3.8 มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีเป็นที่ยอมรับของ
บุคลากรและบุคคลทั่วไป 
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บทบาทของผูน้ า 

ระดบัความคดิเห็น 

เหน็ดว้ย
มากทีส่ดุ 

5 

เหน็ดว้ย
มาก 
4 

เหน็ดว้ย
ปาน
กลาง 

3 

เหน็
ดว้ย
น้อย 
2 

เหน็ดว้ย
น้อยทีสุ่ด 

1 

3.9 ติดตามผลและประเมินผลการบริหาร
จัดการองค์กร 

     
 

3.10 น าผลการประเมินมาปรับปรุง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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ตอนที ่5 ข้อมลูประสทิธผิลการท างานของขา้ราชการ ในเทศบาลแหง่หนึ่ง ในจังหวดัสมุทรปราการ 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 ค าตอบ 
ระดับประสิทธิผล 
 1 หมายถึง ประสิทธิผลของการท างานของข้าราชการอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 2 หมายถึง ประสิทธิผลของการท างานของข้าราชการอยู่ในระดับน้อย 
 3 หมายถึง ประสิทธิผลของการท างานของข้าราชการอยู่ในระดับปานกลาง 
 4 หมายถึง ประสิทธิผลของการท างานของข้าราชการอยู่ในระดับมาก 
 5 หมายถึง ประสิทธิผลของการท างานของข้าราชการอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 

 
ประสทิธผิลการท างานของขา้ราชการ 

ระดบัประสิทธผิล 

มากทีส่ดุ 
5 

มาก 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อยทีสุ่ด 
1 

4.1 ข้าราชการสามารถปรับความคิดความ
เชื่อมั่นและค่านิยมส่วนตัวให้สอดคล้องกับ
ความเปลี่ยนแปลงต่างๆได้ 

     
 
 

4.2 ข้าราชการได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็น
และข้อมูลข่าวสารในการปฏิบัติงานร่วมกัน 

     
 

4.3 ข้าราชการสามารถท างานโดยไม่ยึดติด
กับหลักทฤษฎีมากเกินไป 

     
 

4.4 ข้าราชการได้ทดลองปฏิบัติเพื่อค้นหา
วิธีการใหม่ๆในการท างานได้อยู่เสมอ 

     
 

4.5 ข้าราชการสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จ
ตามระยะเวลาที่ก าหนด 

     
 

4.6 ข้าราชการสามารถออกความคิดเห็น
เกี่ยวการด าเนินงานที่เกิดความผิดพลาด 

     
 

 
 

ขอขอบพระคณุทกุทา่นในการตอบแบบสอบถาม  
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