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บทคัดยอ 

 
 การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับภาวะผูนําและแนวทางการพัฒนาภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงของนายกองคการบริหารสวนตําบลในอําเภอปากชอง จังหวัดนครราชสีมา   
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้คือ พนักงานสวนตําบล และพนักงานจาง สังกัด
องคการบริหารสวนตําบล ในอําเภอปากชอง จังหวัดนครราชสีมา  จํานวน 228 คน ซ่ึงไดมาโดยการ
สุมตัวอยางแบบงาย เคร่ืองมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล ไดแก  แบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการ
วิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
 ผลการศึกษาพบวา 

1. นายกองคการบริหารสวนตําบล ในอําเภอปากชอง จังหวัดนครราชสีมา  มีระดับ
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงโดยรวม อยูในระดับปานกลาง  

2. การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของนายกองคการ
บริหารสวนตําบล ในอําเภอปากชอง   จังหวัดนครราชสีมา   ท่ีมีอายุแตกตางกัน  จําแนกตาม  เพศ  
อายุ  แตกตางกัน พบวา 

2.1  พนักงานสวนตําบล และพนักงานจางท่ีมี เพศตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของนายกองคการบริหารสวนตําบล ในอําเภอปากชอง   จังหวัด
นครราชสีมา  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05 

2.2  พนักงานสวนตําบล และพนักงานจางท่ีมีอายุ ตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของนายกองคการบริหารสวนตําบลในอําเภอปากชอง   จังหวัด
นครราชสีมา  ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05 



 
คําสําคัญ : ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
 
 
     ABSTRACT 

 
 This research aims to study the level of leadership and to find the transformational 
leadership development of Subdistrict Administrative Organization’s Chief Executive in 
Pakchong District, Nakornratchasima Province. 
 The samples used in this study were 228 subdistrict staffs and hiring staffs under 
Subdistrict Administrative Organization, Pakchong District,  Nakornratchasima Province, which 
was derived by the simple random sampling. The instruments used in the study included 
questionnaires and interviews. The statistics used in the analysis were percentage, mean and 
standard deviation. 
 The results showed that : 
 1. Subdistrict Administrative Organization’s Chief Executive in Pakchong District, 
Nakornratchasima Province, overall was in moderate level. 
 2. Compare opinions on transformational leadership development of  Subdistrict 
Administrative Organization’s Chief Executive in  Pakchong District, Nakornratchasima Province 
with age differences classified by gender, age differences found that; 
  2.1 The subdistrict staffs and hiring staffs with differences in gender had 
different opinion on the transformational leadership of Subdistrict Administrative Organization’s 
Chief Executive in Pakchong District, Nakornratchasima Province at the statistical significance 
level of .05. 
  2.2 The subdistrict staffs and hiring staffs with differences in age had the same 
opinion on the transformational leadership of Subdistrict Administrative Organization’s Chief 
Executive in Pakchong  District, Nakornratchasima Province at the statistical significance level of 
.05. 
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ท่ีและความสําคัญของปญหา 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) เปนการเปล่ียนแปลงกระบวน

ทัศน (Paradigm shift) ไปสูความเปนผูนําท่ีมีวิสัยทัศน และมีการกระจายอํานาจหรือเสริมสรางพลัง
จูงใจ (Empowering) เปนผูมีคุณธรรม (Moral agents) และกระตุนผูตามใหมีความเปนผูนํา ซ่ึงภาวะ
ผูนําลักษณะน้ีเปนท่ีตองการอยางยิ่งในโลกที่มีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วในปจจุบันนี้ ซ่ึงภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงนี้สามารถทําการพัฒนาภาวะผูนําในองคการใหมีลักษณะภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงนี้ได และเกิดประโยชนตอประสิทธิผลขององคการและการปฏิบัติงานท้ังของทีมงาน
บุคลากร  และของผูใตบังคับบัญชา  ใหมีเจตคติท่ีดีตอการทํางาน เกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
ความผูกพันตอองคการ การเปนพลเมืองดี รวมถึงการพัฒนาบุคลากรในองคการและตัวแปรหรือ
ปจจัยอ่ืนๆ อีกมากมาย  

โดยท่ีพระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน พ.ศ.2542 ไดกระจายอํานาจและกําหนดหนาท่ีขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในการ
จะเปนหนาท่ีในการใหบริการสาธารณะพ้ืนฐานแกประชาชน ยังรวมถึงคุณภาพชีวิตและการพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมของทองถ่ินดวย (การปกครองทองถ่ิน, 2557)  ในขณะท่ีการบริหารองคการ
บริหารสวนตําบล ซ่ึงเปนสวนหนึ่งองคกรปกครองสวนทองถ่ินจะเจริญกาวหนาและประสบ
ผลสําเร็จไดยอมข้ึนอยูกับการบริหารงานของนายกองคการบริหารสวนตําบล ท่ีเปนผูนําและ
ผูบริหารสูงสุดในการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพ หากแตศักยภาพของผูนําแตละคนนั้นยอมมี
ทักษะ ความรู ความสามารถ ท่ีแตกตางกัน  สงผลตอการพัฒนาองคการบริหารสวนตําบลแตละแหง
แตกตางกันไปดวย  นอกจากนี้แลวยังข้ึนอยูกับปจจัยสภาพแวดลอมภายใน ปจจัยแวดลอมภายนอก 
ความคิดเห็น ความตองการ คานิยม และความสามารถในการบริหารองคการบริหารสวนตําบลแต
ละแหง  ซ่ึงปจจัยท่ีมีผลตอการบริหารท่ีสําคัญท่ีสุดยอมตองอาศัย ภาวะผูนํา ของนายองคการ
บริหารสวนตําบล ในขณะท่ีปจจุบันนี้ การบริหารขององคการบริหารสวนตําบล ถูกวิพากษวิจารณ
อยางมากเกี่ยวกับการรับเครือญาติ การฝากฝงจากผูมีอํานาจ หรือการเรียกรับเงินในการคัดเลือก
บุคคลเขามาเปนพนักงาน การร่ัวไหลของงบประมาณ ตลอดจนการเรียกเปอรเซ็นตจากการจัดซ้ือจัด
จางและการกอสราง เปนตน จากขอครหาและปญหาเหลานี้จะลดลงไดหากมีนายองคการบริหาร
สวนตําบลท่ีมีภาวะผูนําโดยพัฒนาใหมีลักษณะของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง เพื่อนํามาใชในการ
บริหารองคการ ตลอดจนชวยยกเกียรติภูมิ ศักดิ์ศรี ของผูนําใหสูงข้ึนและเปนท่ียอมรับของ
ประชาชน 

 



วัตถุประสงคของการวิจัย 
1.  เพื่อศึกษาระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของนายกองคการบริหารสวนตําบล ใน

อําเภออําเภอปากชอง จังหวัดนครราชสีมา  
2.เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของนายกองคการ

บริหารสวนตําบลในอําเภอปากชอง จังหวัดนครราชสีมา ท่ีมี เพศ  อายุ  แตกตางกัน  
 3.  เพื่อหาแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของนายกองคการบริหารสวน

ตําบลในอําเภอปากชอง จังหวัดนครราชสีมา  
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้เพื่อศึกษาการพัฒนาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของนายกองคการบริหารสวน
ตําบลในเขตอําเภอปากชอง จังหวัดนครราชสีมา  ตามกรอบแนวคิดการวิจัยดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
ความหมายภาวะผูนํา 
   โรบินส (Robbins. 1989) ใหความหมายของภาวะผูนํา คือ เปนความสามารถในการใช
อิทธิพลตอกลุมเพื่อใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีต้ังไว 
   ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2539) ไดกลาววา ภาวะผูนํา (Leadership) หมายถึง เปน
ความสามารถท่ีจะมีอิทธิพลและจูงใจบุคคลอื่นใหบรรลุเปาหมายขององคการ กระบวนการ ภาวะ
ผูนําจะเกี่ยวของกับการใชอํานาจหนาท่ี เพื่อใหชวยบรรลุเปาหมายกลุมการจูงใจสมาชิก องคการให

คุณลักษณะท่ัวไปของ
ผูตอบแบบสมถาม 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. ตําแหนง 
5. อายุการทํางาน แนวทางการพฒันาภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลง 

ระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
2. การสรางแรงบันดาลใจ 
3. การกระตุนทางปญญา 
4. การคํานึงถึงปจเจกบุคคล 



ทํางานบรรลุเปาหมายจะมีอิทธิพลตอกลไกลและวัฒนธรรมกลุม ภาวะผูนําตองอาศัยการจูงใจ 
บุคคลจะไมไดรับการพิจารณาใหเปนผูนําเวนแตเขาจะจูใจบุคคลอื่นได ผูนําท่ีมีเหตุผลในระดับใด
ระดับหนึ่ง จะเปนผูนําท่ีอํานาจ มีอิทธิพลตอบุคคลอื่น และสามารถชัดจูงบุคคลอื่นใหสามารถ
ทํางานได 
   พรนพ พุกกะพันธุ (2544) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถึง คุณสมบัติ เชน 
สติปญญา ความดีงาม ความรู ความสามารถของบุคคลท่ีชักนําใหคนท้ังหลายประสานกัน และพา
กันไปสูจุดมุงหมายที่ดีงาม คุณสมบัติของผูนํามีหลายอยางหลายดาน แยกไปตามส่ิงท่ีผูนําตอง
เกี่ยวของหรือปฏิบัติตอส่ิงเหลานั้น ไดแก ตัวผูนํา ผูตาม จุดมุงหมาย หลักการและวิธีการ ส่ิงท่ี
จะตองทําและสถานการณ 
   สรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการของบุคคลในการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น 
เพื่อใหบุคคลอ่ืนมีพฤติกรรมในทางท่ีตนตองการ ปฏิบัติตามและใหความรวมมืออยางเต็มใจในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามท่ีวางไว 
 
ลักษณะภาวะผูนํา 

 มิทเชล และ ลารสัน จูเนียร (Michell and Larson, Jr., 1987)  ไดช้ีใหเห็นองคประกอบท่ี
สําคัญ 3 ประการ ในการพิจารณาวาผูนําใดมีภาวะผูนําหรือไม ไดแก 1) ผูนําเปนกระบวนการ 2) มี
ระดับความถูกตองของการใชอิทธิพล 3) มีความสําเร็จของจุดมุงหมายท่ีต้ังไว 

 2.2.1 ภาวะผูนํา เปนกระบวนการของการใชอิทธิพล ท่ีผูนําพยายามจะมีอิทธิพลเหนือ
ผูตาม เพื่อใหมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามตองการโดยมีจุดมุงหมายขององคการเปนเปาหมาย 
ไมใชเร่ืองของบุคคลท่ีจะพึงมีภาวะผูนําไดโดยท่ีไมไดมีการกระทําใด ๆ เปนกระบวนการ (process) 
ใหเกิดอิทธิพลตอผูอ่ืน ดังนั้น ผูนําจากการแตงต้ัง เชน ผูอํานวยการ ผูบัญชาการ อาจจะมีภาวะ
หรือไมก็ได ท้ังนี้ข้ึนอยูวามีลักษณะท้ัง 3 ประการหรือเปลา ในทางตรงขามผูท่ีแสดงภาวะผูนํา
อาจจะไมเปนผูนําท่ีแบบทางการ แตมีองคประกอบ 3 ประการนั้น  

 2.2.2 ภาวะผูนํา นอกจากเปนกระบวนการแลว ภาวะผูนําจะเกิดข้ึนไดก็ตอเม่ือผูตาม
ยอมใหผูนําใชอิทธิพลตอตัวเขา ซ่ึงโดยท่ัวไปก็ตองพิจารณาถึงระดับความถูกตองของอิทธิพลท่ีใช
ดวยวาไมใชเปนการใชอํานาจเขาขูเข็ญ หรือบีบบังคับใหทําตาม เพราะถาเปนการเชนนั้นก็ไมถือวา
ผูนํามีภาวะผูนําได  

 2.2.3 ภาวะผูนํา จะถูกอางถึงเม่ือจุดมุงหมายของกลุม หรือองคการประสบความสําเร็จ 
ดังนั้นถาหากผูนําไมสามารถนํากลุมไปสูความสําเร็จดังกลาวได ก็ยอมหมายถึงวาผูนําไมไดแสดง
ภาวะผูนําหรือไมมีความสามารถในการนํานั่นเอง 



ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) 
     การศึกษาภาวะผูนําในปจจุบันไดเนนไปท่ีผูนําการเปล่ียนแปลง Bass (1985) ไดนิยาม
ผูนําในการเปล่ียนแปลงในฐานะผูเปล่ียนแปลงความตองการของผูตาม เปล่ียนแปลงวิสัยทัศน 
ยุทธศาสตร วัฒนธรรมขององคการ ตลอดจนสงเสริมการสรางนวัตกรรมและเทคโนโลยีใหกับ
องคการ ผูนําการเปล่ียนแปลงจะกระตุนใหผูตามมองส่ิงตางๆ ใหเห็นนอกเหนือจากผลประโยชน
ตนเองเพื่อความสําเร็จขององคการ และเปนผูซ่ึงสามารถสรางผลกระทบอยางลึกซ้ึงและเปนเศษตอ
ผูตามของเขา องคประกอบของผูนําการเปล่ียนแปลงมี 4 ประการ ดังนี้ 

1) บารมี (Charisma) ลักษณะท่ีสะทอนบารมีของผูนําการเปล่ียนแปลง คือ การ
กระตุนใหผูตามตระหนักถึงปญหา แสวงหาวิธีการใหมเพื่อการเปล่ียนแปลงโดยกําหนด
เปาประสงค วิสัยทัศน และมาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีสูง และผูนําจะถายทอดวิสัยทัศนและพันธกิจ
ไปสูผูตาม ทําใหผูตามเกิดการเปล่ียนแปลงคลอยตาม สําหรับในการปฏิบัติงาน ผูนําจะใหความเปน
อิสระแกผูตามในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 

2) มีการปลุกเรา (Inspiration) ส่ือสารความคาดหวัง และเปาประสงคของ
องคการอยางตอเนื่อง รวมท้ังทําใหผูตามเห็นวาผูนําตระหนักในความตองการของตนเองท้ังใน
ความตองการระดับกายภาพ เชน ความม่ันคงทางเศรษฐกิจ และปลอดภัยในการปฏิบัติงาน จนไป
ถึงความตองการระดับสูง เชน การไดรับการยอยอง การพัฒนาตนเอง และการประสบความสําเร็จ 

3) มีการกระตุนเชิงปญญา (Intellectual stimulation) ผูนําจะสนับสนุนและ
ยกระดับความสามารถทางปญญาและความคิดสรางสรรคของผูตาม ขยายขอบเขตความคาดหวังใน
การเปล่ียนแปลงเพ่ือใหบรรลุเปาประสงคท่ีสูงข้ึน 

4) ใหความสําคัญตอบุคคล (Individual cons ideation) โดยการชี้แนะให
คําปรึกษาเปนพี่เล้ียง ผูฝกสอนขณะท่ียอมรับความแตกตางของแตละคน 

ชารอน (Charon. 2003) ไดมีการวิจัยและยืนยันอยางชัดใหองคการจนวา ผูนําการ
เปล่ียนแปลงนําไปสูการเสริมสรางศักยภาพของผูตาม กอใหเกิดความพึงพอใจในกลุมผูตามสูง
สงผลใหการลาออกจากงานตํ่าและทําใหองคการประสบความสําเร็จ 
 
วิธีดําเนินการวิจัย    

  การวิจยัเร่ือง การพัฒนาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของนายกองคการบริหาร 
สวนตําบลในอําเภอปากชอง จังหวัดนครราชสีมา   โดยประชากรในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก พนักงาน
สวนตําบล และพนักงานจาง สังกัดองคการบริหารสวนตําบล ในอําเภอปากชอง  จังหวัด
นครราชสีมา จํานวนท้ังส้ิน 548  คน ซ่ึงไดมาโดยการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple random 



sampling) กลุมตัวอยาง 228  คน   เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ซ่ึงสรางตามความมุงหมายของการศึกษาและใชกรอบแนวคิดท่ีกําหนดข้ึน สถิติท่ี
ใชในการวิเคราะหขอมูล  สถิติพื้นฐาน ไดแก รอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation)   
 
สรุปผลการวิจัย 
 1.  ขอมูลพื้นฐานท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ผลการวิเคราะหขอมูล  ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 31-35 ป ระดับการศึกษา ปริญญาตรี ตําแหนง พนักงาน
สวนตําบล และประสบการณการทํางาน ตํ่ากวา 5 ป  
 2. ระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของนายกองคการบริหารสวนตําบล ในอําเภอปาก
ชองจังหวัดนครราชสีมา  โดยรวม อยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา อยูในระดับ
ปานกลาง 1 ดาน คือ ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ อยูในระดับนอย 3 ดาน คือ ดานการสราง
แรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล เรียงลําดับ
จากมากไปหานอย ไดแก ดานการมีอิทธิพลอยางมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรง
บันดาลใจ กับดานการกระตุนทางปญญา มีคาเฉล่ียเทากัน และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจก
บุคคลเปนลําดับสุดทาย สามารถสรุปผลเปนรายดานดังนี้ 

2.1 ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง คาเฉล่ีย
เทากับ 2.65 เม่ือพิจารณารายขอ อยูในระดับปานกลาง 10 ขอ อยูในระดับ นอย 1 ขอ เรียงลําดับจาก
มากไปหานอย 3 อันดับแรกคือ  นายกองคการบริหารสวนตําบลมักทําอะไรในส่ิงท่ีคนอ่ืนท่ัวไปคิด
ไมถึงเสมอ นายกองคการบริหารสวนตําบลมีวิสัยทัศนกวางไกล และนายกองคการบริหารสวน
ตําบลทําตัวเปนแบบอยางท่ีดีใหกับสมาชิกและผูรวมงาน สวนภาวะผูนําท่ีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดในดาน
นี้คือ นายกองคการบริหารสวนตําบลจะอธิบายและช้ีแจงแนวทางการปฏิบัติงานอยางละเอียด 

2.2 ดานการสรางแรงบันดาลใจ โดยรวมอยูในระดับนอย คาเฉล่ียเทากับ 2.47 
เม่ือพิจารณารายขอ อยูในระดับปานกลาง 4 ขอ อยูในระดับนอย 7 ขอ เรียงลําดับจากมากไปหานอย 
3 อันดับแรก คือ นายกองคการบริหารสวนตําบลพูดคุยกับลูกนองอยางเปนกันเอง นายกองคการ
บริหารสวนตําบลเช่ือม่ันในความสามารถการปฏิบัติงานของลูกนองเสมอ และนายกองคการ
บริหารสวนตําบลกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานสูงและใหกําลังใจวาทําได สวนภาวะผูนําท่ี
คาเฉล่ียนอยท่ีสุดในดานนี้คือ นายกองคการบริหารสวนตําบลทําใหลูกนองรูสึกวาผลประโยชน
สวนรวมตองมากอนสวนตัวเสมอ 



2.3 ดานการกระตุนทางปญญา โดยรวมอยูในระดับนอย คาเฉล่ียเทากับ 2.47 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ อยูในระดับปานกลาง 4 ขอ อยูในระดับนอย 7 ขอ เรียงลําดับจากมากไปหา
นอย 3 อันดับแรก คือ นายกองคการบริหารสวนตําบลเนนใหลูกนองใชสติปญญาในการเอาชนะ
ปญหาและอุปสรรค นายกองคการบริหารสวนตําบลทําใหลูกนองคิดวามีเร่ืองอะไรบางท่ีเกี่ยวของ
กอนลงมือปฏิบัติงาน และ นายกองคการบริหารสวนตําบลสนับสนุนใหลูกนองหาขอมูลขาวสาร
จากหลายแหลงท่ีมา สวนภาวะผูนําท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดในดานนี้คือ นายกองคการบริหารสวน
ตําบลถายทอดงานท่ีรูจักทุกอยางแกลูกนองเสมอ 

2.4 ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล โดยรวมอยูในระดับนอย คาเฉล่ีย
เทากับ 2.45 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ อยูในระดับปานกลาง 2 ขอ อยูในระดับนอย 9 ขอ เรียงลําดับ
จากมากไปหานอย 3 อันดับแรก คือ นายกองคการบริหารสวนตําบลพูดคุยกับลูกนองอยางเปน
กันเอง นายกองคการบริหารสวนตําบล จะเรียกไปคุยเปนการสวนตัวหากลูกนองทําผิด และ นายก
องคการบริหารสวนตําบล ทําใหลูกนองรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร สวนภาวะผูนําท่ีมี
คาเฉล่ียนอยท่ีสุดในดานนี้คือ นายกองคการบริหารสวนตําบลจัดระบบสวัสดิการพิเศษแกลูกนอง 

  3.  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของนายกองคการ
บริหารสวนตําบล ในอําเภอปากชอง   จังหวัดนครราชสีมา   ท่ีมี เพศ และ อายุแตกตางกัน พบวา 

   3.1  พนักงานสวนตําบล และพนักงานจางท่ีมี เพศตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การพัฒนาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของนายกองคการบริหารสวนตําบล ในอําเภอปากชอง  
จังหวัดนครราชสีมา   แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05 

   3.2  พนักงานสวนตําบล และพนักงานจางท่ีมีอายุ ตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การพัฒนาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของนายกองคการบริหารสวนตําบล ในอําเภอปากชอง   
จังหวัดนครราชสีมา   ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05 

4. แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของนายกองคการบริหารสวนตําบล 
ในอําเภอปากชอง จังหวัดนครราชสีมา  สามารถสรุปผลไดดังนี้ 

4.1 ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ นายกองคการบริหารสวนตําบลควรมี
กระบวนการการทํางานอยางชัดเจน ใชอํานาจอยางเหมาะสม มีการพัฒนาวิสัยทัศนข้ึนมาจากสภาพ
ความเปนจริง ถายทอดวิสัยทัศนอยางชัดเจน ปฏิบัติตนใหเปนแบบอยางท่ีดี แสดงออกในทางท่ี
เหมาะสม รับฟงขอคิดเห็นจากทุกฝาย มีข้ันตอนในการแกปญหาอยางเปนระบบ มีความรักใหกับ
บุคคลอ่ืน มีความรับผิดชอบ มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค และมีคุณธรรมจริยธรรม 

4.2 ดานการสรางแรงบันดาลใจ นายกองคการบริหารสวนตําบลควรทําตัว
เปนแบบอยางท่ีดี มีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน เห็นประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน มี



ความเชื่อม่ันในตัวบุคลากร ใชการส่ือสารท่ีเปนบวก ยกยองชมเชย ใหกําลังใจแกบุคลากรท่ีมี
ผลงาน กระตุนใหบุคลากรอยากทํางานใหดวยความเต็มใจ มากกวาทํางานดวยความเกรงกลัวใน
อํานาจ และพูดคุยอยางเปนกันเอง 

4.3 ดานการกระตุนทางปญญา นายกองคการบริหารสวนตําบลควรสงเสริมให
พนกังานเขาฝกอบรม เขารวมสัมมนาตางๆ สนับสนุนใหพนักงานคนหาขอมูลจากหลายแหลงท่ีมา 
จัดใหมีการศึกษาดูงานหนวยงานอื่นท่ีประสบความสําเร็จ รับความคิดเห็น ใหกําลังใจ ยกยอง 
ชมเชย ใหรางวัลแกบุคลากรท่ีมีความคิดท่ีเปนประโยชนตอหนวยงาน และนายกองคการบริหาร
สวนตําบลควรเขารวมการฝกอบรมเกี่ยวกับการบริหารงาน ภาวะผูนํา เพื่อการบริหารงานอยางมี
ประสิทธิภาพ 

4.4 ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล นายกองคการบริหารสวนตําบล
ควรมีการจัดสวัสดิการพิเศษใหกับพนักงาน มอบหมายงานใหตรงตามความสามารถ ดูแลเอาใจใส
พนักงานอยางใกลชิด ยอมรับความแตกตางของแตละบุคคล และวากลาวตักเตือนในกรณีท่ีกระทํา
ความผิดโดยตักเตือนเปนการสวนตัว 
 

การอภิปรายผล 

1. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของนายกองคการบริหารสวนตําบล ในอําเภอปากชอง 
จังหวัดนครราชสีมา โดยรวม อยูในระดับปานกลาง สอดคลองกับการศึกษาของ ประยุทธ สีใส 
(2558) ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของนายกองคการบริหารสวน
ตําบลในพ้ืนท่ีอําเภอเมือง จังหวัดชัยนาท ผลการวิจัยโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 

2.  แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของนายกองคการบริหารสวน
ตําบลในอําเภอปากชอง จังหวัดนครราชสีมา ยังตองมีการพัฒนาอีกมาก ท้ังนี้เนื่องจากปจจยั
ภายนอกท่ีไมสามารถควบคุมได และปจจยัภายในท่ีเกิดจากนายกองคการบริหารสวนตําบล และ
พนักงาน เชน ขอจํากัดของดานการกําหนดนโยบายของนายกองคการบริหารสวนตําบลท่ีจะตอง
สอดคลองกับนโยบายของอําเภอ จังหวดั การกําหนดนโยบาย การกําหนดนโยบายของนายก
องคการบริหารสวนตําบลอาจไมชัดเจน และนายกองคการบริหารสวนตําบลอาจยังใหโอกาสใน
การทํางานของพนักงานไมเพียงพอตอการแสดงความสามารถ หรือไมตรงตามความสามารถของ
พนักงานเทาท่ีควร  จงึตองมีการพัฒนาภาวะนําการเปล่ียนแปลงของนายกองคการบริหารสวน
ตําบลในอําเภอปากชองใหสอดคลองกับการศึกษาของ Bass (1985) ไดนิยามผูนําในการ
เปล่ียนแปลงในฐานะผูเปล่ียนแปลงความตองการของผูตาม เปล่ียนแปลงวิสัยทัศน ยุทธศาสตร 
วัฒนธรรมขององคการ ตลอดจนสงเสริมการสรางนวัตกรรมและเทคโนโลยีใหกับองคการ ผูนํา



การเปล่ียนแปลงจะกระตุนใหผูตามมองส่ิงตางๆ ใหเหน็นอกเหนือจากผลประโยชนตนเองเพื่อ
ความสําเร็จขององคการ และเปนผูซ่ึงสามารถสรางผลกระทบอยางลึกซ้ึงและเปนพิเศษตอผูตาม
ของเขา                                                                                                                
 3.ขอเสนอแนะจากการศึกษา  ในการพัฒนาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของนายกองคการ
บริหารสวนตําบล แยกเปนแตละดาน คือ                                                                                 
         1. ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ นายกองคการบริหารสวนตําบลควรมี 
กระบวนการการทํางานอยางชัดเจน ใชอํานาจอยางเหมาะสม มีการพฒันาวิสัยทัศนข้ึนมาจากสภาพ
ความเปนจริง ถายทอดวิสัยทัศนอยางชัดเจน ปฏิบัติตนใหเปนแบบอยางท่ีดี                                           

3. 2. ดานการสรางแรงบันดาลใจ นายกองคการบริหารสวนตําบลควรทําตัวเปน
แบบอยางท่ีดี มีความ   กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน เห็นประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน มี
ความเช่ือม่ันในตัวบุคลากร ใชการส่ือสารท่ีเปนบวก 
                       3. ดานการกระตุนทางปญญา นายกองคการบริหารสวนตําบลควรสงเสริมให
พนักงานเขาฝกอบรม เขารวมสัมมนาตางๆ สนับสนุนใหพนักงานคนหาขอมูลจากหลายแหลงท่ีมา 
จัดใหมีการศึกษาดูงานหนวยงานอ่ืนท่ีประสบความสําเร็จ รับความคิดเห็น ใหกําลังใจ ยกยอง 
ชมเชย ใหรางวัลแกบุคลากรที่มีความคิดท่ีเปนประโยชนตอหนวยงาน 
          4. ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล นายกองคการบริหารสวนตําบลควรมีการ
จัดสวัสดิการพิเศษใหกับพนักงาน มอบหมายงานใหตรงตามความสามารถ ดูแลเอาใจใสพนกังาน
อยางใกลชิด ยอมรับความแตกตางของแตละบุคคล 
 4.ขอเสนอนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 1. ศึกษาเปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลของนากองคการบริหารสวนตําบลวามีผลตอ
การมีภาวะผูนาํท่ีดีหรือไม 
 2. ศึกษารูปแบบภาวะผูนําท่ีสงผลการบริหารองคการใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงสุด 
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