
บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 ในการวิจัยเรื่องนี้ ผูวิจัยมุงศึกษาคุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น จังหวัดสิงหบุรี ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร ทฤษฎี หลักการและงานวิจัยที่
เก่ียวของตามลําดับดังนี ้
 1.  องคกรปกครองสวนทองถิ่น 
  1.1  ความหมายขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
  1.2  ประเภทขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
  1.3  อํานาจหนาที่ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
  1.4  โครงสรางการบริหารขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
  1.5 องคกรปกครองสวนทองถิ่นที่ทําวิจัย 
 2. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา 
  2.1 ความหมายของคุณลักษณะผูนํา 
  2.2 ความสําคัญของคุณลักษณะผูนํา 
  2.3 คุณลักษณะของผูนํา 
  2.4 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
  2.5 แนวคิดและทฤษฎีของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 3. คุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
  3.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
  3.2 การสรางแรงบันดาลใจ 
  3.3 การกระตุนทางปญญา 
  3.4 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
 4. ขอมูล ทั่วไป ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นจังหวัดสิงหบุรี 
 5.งานวิจัยที่เก่ียวของ 
  5.1 งานวิจัยในประเทศ 
  5.2 งานวิจัยตางประเทศ 
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องคกรปกครองสวนทองถิ่น 
 1. ความหมายขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
   ความหมายของการปกครองทองถิ่นนั้น ไดมีผูใหความหมายหรือคํานิยามไว
มากมายซึ่งสวนใหญแลวคํานิยามเหลานั้นตางมีหลักการที่สําคัญคลายคลึงกัน จะมีตางกันบางก็
คือสํานวนและรายละเอียดปลีกยอย ซึ่งสามารถพิจารณาไดดังนี้ 
  อิสระ สุวรรณบล (2545, หนา 24) อธิบายไววา การปกครองทองถิ่นเปนสิทธิของ
ประชาชนในทองถิ่นที่จะปกครองตนเองเพ่ือประโยชนสุขของประชาชน ดังนั้นในประเทศทีม่กีาร
ปกครองแบบประชาธิปไตยอยางแทจริง ประชาชนจะหวงแหนสิทธิดังกลาวไมยอมใหรัฐบาล
กลาง กาวลวงดําเนินกิจกรรมของทองถิ่น การแบงอํานาจหนาที่ระหวางรัฐบาลกลางและองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นจึงคอนขางชัดเจน กลาวคือ รัฐบาลกลางดําเนินภารกิจเฉพาะกิจกรรมที่
เก่ียวของกับผลประโยชนประชาชาติสวนรวม เชน การปองกันประเทศ การตางประเทศ
เศรษฐกิจสวนรวมตลอดจนรัฐบริการที่กระทบตอประชาชนทั้งประเทศ ที่เหลือตกเปนภารกิจ
ความรับผิดชอบของทองถิ่น 
  ชวนชื่น วุฒิสมบูรณ (2547, หนา 10) ไดใหความหมายของการปกครองทองถิ่น 
หมายถึง การปกครองซึ่งหนวยการปกครองทองถิ่นไดมีการเลือกตั้งโดยอิสระ เพ่ือเลือกผูที่มี
หนาที่บริหารการปกครองทองถิ่น มีอํานาจอิสระพรอมความรับผิดชอบซึ่งตนสามารถที่จะใชได
โดยปราศจากการควบคุมของหนวยการบริหารราชการสวนกลางหรือภูมิภาค แตทั้งนี้หนวยการ
ปกครองทองถิ่น ยังตองอยูภายใตบทบังคับวาดวยอํานาจสูงสุดของประเทศ ไมไดกลายเปนรัฐ
อิสระใหมแตอยางใด 
  ประสิทธิ์ ต.หิรัญญากร (2547, หนา 12) ใหความหมายวาการปกครองทองถิ่น 
หมายถึง หนวยการปกครองซึ่งรัฐไดจัดตั้งข้ึนและใหมีอํานาจปกครองตนเอง (autonomy) มี
สิทธิตามกฎหมาย (legal rights) และตองมีองคกรที่จําเปนในการปกครอง (necessary 
organization) เพ่ือปฏิบัติหนาที่ใหเปนไปตามความมุงหมายของการปกครองทองถิ่นนั้น ๆ 
  จากนิยามตางๆ ขางตน สามารถประมวลไดเปนหลักการปกครองทองถิ่นใน
สาระสําคัญดังนี้ 
  1.  การปกครองของชุมชนหนึ่ง ซึ่งชุมชนเหลานั้นอาจมีความแตกตางกันในดาน
ความเจริญ จํานวนประชากรหรือขนาดของพ้ืนที่  เชน หนวยการปกครองทองถิ่นของไทย
จัดเปนกรุงเทพมหานคร เทศบาล สุขาภิบาล องคการบริหารสวนจังหวัด องคการบริหารสวน
ตําบล และเมืองพัทยาตามเหตุผลดังกลาว 
  2.  หนวยการปกครองทองถิ่นจะตองมีอํานาจอิสระ (autonomy) ในการปฏิบัติ
หนาที่ตามความเหมาะสม กลาวคือ อํานาจของหนวยการปกครองทองถิ่นจะตองมีขอบเขต
พอควร เพ่ือใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัติหนาที่ของหนวยการปกครองทองถิ่นอยางแทจริง 
หากมีอํานาจมากเกินไปไมมีขอบเขต หนวยการปกครองทองถิ่นนั้นก็จะกลายสภาพเปนรัฐ
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อธิปไตยเอง เปนผลเสียตอความมั่นคงของรัฐบาล อํานาจของทองถิ่นนี้มีขอบเขตที่แตกตางกัน
ออกไป ตามลักษณะความเจริญและความสามารถของประชาชนในทองถิ่นนั้นเปนสําคัญ 
รวมทั้งนโยบายของรัฐบาลในการพิจารณาการกระจายอํานาจใหหนวยการปกครองทองถิ่น
ระดับใดจึงจะเหมาะสม 
  3.  หนวยการปกครองทองถิ่นจะตองมีสิทธิตามกฎหมาย (legal rights) ที่จะ
ดําเนินการ 
  4.  ปกครองตนเอง สิทธิตามกฎหมายแบงไดเปน 2 ประเภท คือ 
    4.1 หนวยการปกครองทองถิ่นมีสิทธิที่จะตรากฎหมายหรือระเบียบขอบังคับ
ตางๆ ขององคกรปกครองทองถิ่น เพ่ือประโยชนในการบริหารตามหนาที่และเพ่ือใชบังคับ
ประชาชนในทองถิ่นนั้นๆ เชน เทศบัญญัติ ขอบังคับสุขาภิบาล เปนตน 
    4.2 สิทธิที่เปนหลักในการดําเนินการบริหารทองถิ่นคืออํานาจในการกําหนด
งบประมาณเพ่ือบริหารกิจการตามอํานาจหนาที่ของหนวยการปกครองทองถิ่นนั้นๆ 
  5. มีองคกรที่จําเปนในการบริหารและการปกครองตนเอง องคกรที่จําเปนของ
ทองถิ่นจัดแบงเปนสองฝาย คือ องคกรฝายบริหาร และองคกรฝายนิติบัญญัติ เชน การปกครอง
ทองถิ่นแบบเทศบาลจะมีคณะเทศมนตรีเปนฝายบริหาร และสภาเทศบาลเปนฝายนิติบัญญัติ 
หรือในแบบมหานครคือกรุงเทพมหานคร จะมีผูวาราชการการกรุงเทพมหานครเปนฝายบริหาร 
สภากรุงเทพมหานครจะเปนฝายนิติบัญญัติ เปนตน 
  6.  ประชาชนในทองถิ่นมีสวนรวมในการปกครองทองถิ่น จากแนวความคิดที่วา
ประชาชนในทองถิ่นเทานั้นที่จะรูปญหาและวิธีการแกไขของตนเองอยางแทจริง หนวยการ
ปกครองทองถิ่นจึงจําเปนตองมีคนในทองถิ่นมาบริหารงานเพ่ือใหสมเจตนารมณและความ
ตองการของชุมชนและอยูภายใตการควบคุมของประชาชนในทองถิ่น นอกจากนั้นยังเปนการฝก
ใหประชาชนในทองถิ่นเขาใจในระบบและกลไกของประชาธิปไตยอยางแทจริงอีกดวย 
  ลิขิต ธีรเวคิน (2543, หนา 79) จากแนวความคิดในการปกครองสวนทองถิ่นเพ่ือ
สนับสนุนวัตถุประสงคทางการปกครองของรัฐในอันที่ จะรักษาความมั่นคงและความผาสุกของ
ประชาชน โดยยึดหลักการกระจายอํานาจปกครอง และเพ่ือใหสอดคลองกับหลักการ
ประชาธิปไตย โดยประชาชนมีสวนรวมในการปกครองตนเอง ความสําคัญของการปกครอง
ทองถิ่นจึงสามารถสรุปไดดังนี้ 
  1. การปกครองทองถิ่นคือรากฐานของการปกครองระบอบประชาธิปไตยเพราะ
การปกครองทองถิ่นจะเปนสถาบันฝกสอนการเมืองการปกครองใหแกประชาชนใหประชาชน
รูสึกวาตนมีความเก่ียวพันกับสวนไดสวนเสียในการปกครอง การบริหารทองถิ่นเกิดความ
รับผิดชอบ และหวงแหนตอประโยชนอันพึงมีตอทองถิ่นที่ตนอยูอาศัย อันจะนํามาซึ่งความ
ศรัทธาเลื่อมใสในระบอบการปกครองประชาธิปไตยในที่สุด โดยประชาชนจะมีโอกาสเลือกตั้ง
ฝายนิติบัญญัติ ฝายบริหาร การเลือกตั้งจะเปนการฝกฝนใหประชาชนใชดุลพินิจเลือกผูแทนที่
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เหมาะสม สําหรับผูที่ไดรับเลือกตั้งเขาไปบริหารกิจการของทองถิ่น นับไดวาเปนผูนําในทองถิ่น
จะไดใชความรูความสามารถบริหารงานทองถิ่น เกิดความคุนเคยมีความชํานาญในการใชสิทธิ
และหนาที่ของพลเมือง ซึ่งจะนําไปสูการมี สวนรวมทางการเมืองในระดับชาติตอไป 
  2. การปกครองทองถิ่นทําใหประชาชนในทองถิ่นรูจักการปกครองตนเอง หัวใจ
ของการปกครองระบอบประชาธิปไตย ประการหนึ่งก็คือ การปกครองตนเองมิใชเปนการ
ปกครองอันเกิดจากคําสั่งเบ้ืองบน การปกครองตนเองคือ การที่ประชาชนมีสวนรวมในการ
ปกครอง ซึ่งผูบริหารทองถิ่นนอกจากจะไดรับเลือกตั้งมาเพ่ือรับผิดชอบบริหารทองถิ่นโดยอาศัย
ความรวมมือ รวมใจจากประชาชนแลว ผูบริหารทองถิ่นจะตองฟงเสียงประชาชนดวยวิถีทาง
ประชาธิปไตยตาง ๆ เชน เปดโอกาสใหประชาชนออกเสียงประชามติ (referendum) ให
ประชาชนมีอํานาจถอดถอน (recall) ซึ่งจะทําใหประชาชนเกิดความสํานึก ในความสําคัญของ
ตนตอทองถิ่น ประชาชนจะมีสวนรับรูถึงอุปสรรคปญหาและชวยกันแกไขปญหาของทองถิ่นของ
ตน นอกจากนี้ การปกครองตนเองในรูปของการปกครองทองถิ่นอยางแทจริงหรือ การกระจาย
อํานาจไปในระดับต่ําสุดคือ รากหญา (grass Roots) ซึ่งเปนฐานเสริมสําคัญย่ิง ของการพัฒนา
ระบบการเมืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตย ความลมเหลวของ ระบอบประชาธิปไตยมี
หลายองคประกอบ แตองคประกอบสําคัญย่ิงยวดอันหนึ่ง ก็คือการขาดรากฐานในทองถิ่น 
  3. การปกครองทองถิ่นสามารถสนองความตองการของทองถิ่นตรงเปาหมายและมี
ประสิทธิภาพ เนื่องจากทองถิ่นมีความแตกตางกันไมวาทางสภาพภูมิศาสตร ทรัพยากร
ประชาชน ความตองการ และปญหายอมตางกันออกไป ผูที่ใหบริการหรือแกไขปญหาใหถูกจุด
และสอดคลองกับความตองการของประชาชนก็ตองเปน ผูที่รูถึงปญหาและความตองการของ
ประชาชนเปนอยางดี การบริหารงานจึงจะเปนไปอยางรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ ไมตอง
เสียเวลาเสนอเรื่องขออนุมัติไปยังสวนเหนือข้ึนไป ทองถิ่นจะบริหารงานใหเสร็จสิ้นลง ภายใน
ทองถิ่นนั่นเอง ไมตองสิ้นเปลืองเวลาและคาใชจายโดยไมจําเปน 
  4. การปกครองทองถิ่นจะเปนแหลงสรางผูนําทางการเมือง การบริหารของ
ประเทศในอนาคต ผูนําหนวยการปกครองทองถิ่นยอมเรียนรูประสบการณทางการเมือง การ
ไดรับเลือกตั้ง การสนับสนุนจากประชาชนในทองถิ่นยอมเปนพ้ืนฐานที่ดีตออนาคตทางการเมอืง
ของตนและยังฝกฝนทักษะทางการบริหารงานในทองถิ่นอีกดวย ในประเทศไทย ผูนําทาง
การเมืองที่มีชื่อเสียง เชน นายทองหยด จิตตะวีระ, นายสุรินทร เทพกาญจนา เปนตน ลวนแตมี
ผลงานจากการเปนนายกเทศมนตรี หรือผูบริหารทองถิ่นมากอน จนสามารถประสบความสําเร็จ
เปนนักการเมืองที่มีชื่อเสียงในระดับชาติ 
  5. การปกครองทองถิ่นสอดคลองกับแนวความคิดในการพัฒนาชนบทแบบ
พ่ึงตนเอง การปกครองทองถิ่นโดยยึดหลักการกระจายอํานาจ ทําใหเกิดการพัฒนาชนบทแบบ
พ่ึงตนเองทั้งทางการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม การดําเนินงานพัฒนาชนบท ที่ผานมายังมี
อุปสรรคสําคัญประการหนึ่ง คือ การมีสวนรวมจากประชาชน ในทองถิ่นอยางเต็มที่ซึ่งการ
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พัฒนาชนบทที่สัมฤทธิ์ผลนั้น จะตองมาจากการริเริ่มชวยตนเองของทองถิ่น ทําใหเกิดความ
รวมมือรวมแรงกัน โดยอาศัยโครงสรางความเปนอิสระในการปกครองตนเอง ซึ่งตองมาจากการ
กระจายอํานาจอยางแทจริง ไมใชการพัฒนาชนบทที่มีลักษณะ “หยิบย่ืนยัดใส หรือก่ึงหยิบย่ืน
ยัดใส” เกิดความคาดหวัง ทุกปจะมี “ลาภลอย” แทนที่จะเปนผลดีตอทองถิ่นกลับสรางลักษณะ
การพัฒนาแบบพ่ึงพา ไมยอมชวยตนเอง อันเปนผลทางลบตอการพัฒนาพ้ืนฐานระบอบ
ประชาธิปไตย ดังนั้นการกระจายอํานาจจึงจะทําใหเกิดลักษณะการพ่ึงตนเอง ซึ่งเปน หลัก
สําคัญของการพัฒนาชนบทอยางย่ิง 
  ปรัชญา เวสารัชช (2543) กลาววาสําหรับองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่พึงประสงค
ซึ่งเปนฐานราก ตองเปนองคกรที่มีความเขมแข็ง มีประสิทธิภาพและมุงผลสัมฤทธิ์ในการ
ดําเนินการปกครองและการบริหารใหแกชุมชนที่รับผิดชอบควรมีลักษณะดังนี้  
  1. เปนกลไกดําเนินการตามนโยบายและทิศทางของรัฐ องคกรปกครองสวน
ทองถิ่นตองดําเนินการงานตามกรอบนโยบายที่รัฐกําหนด และตอบสนองลักษณะเฉพาะของแต
ละทองถิ่นความเปนอิสระขององคกรปกครองทองถิ่นอยูที่ความสามารถในการดําเนินการอยาง
คลองตัวเพ่ือใหสามารถดําเนินการตามภาระที่รัฐมอบหมาย และพันธกิจของตนเองใหเกิด
ประสิทธิภาพมากที่สุด ดังนั้นองคกรปกครองสวนทองถิ่นจึงตองเปนองคกรที่มีความรับผิดชอบ
มีประสิทธิภาพในการผลักดันนโยบายระดับชาติ ใหผสมผสานอยางมีดุลยภาพกับนโยบาย
ทองถิ่นของแตละองคกร องคกรปกครองสวนทองถิ่นในลักษณะนี้จึงมีบทบาทสวนหนึ่งในการ
เปนหนวยงานของรัฐระดับทองถิ่น ซึ่งแทนสวนราชการเดิมและทําหนาที่ผลักดันนโยบายของรัฐ
ใหเกิดผลในทางปฏิบัติ เพ่ือใหเกิดความเปนเอกภาพและประโยชนตอสังคมในสวนรวม 
  2. เปนองคกรที่มีประสิทธิภาพและมีระบบบริหารจัดการที่ดี มิฉะนั้นจะไมสามารถ
จัดบริการและสรางประโยชนใหแกชุมชนทองถิ่นของตนไดตามเจตนารมณของการกระจาย
อํานาจ องคกรปกครองสวนทองถิ่น จึงตองเปนองคการเรียนรู สามารถปองกันปญหาได และ
สามารถคลี่คลายปญหาที่เกิดข้ึนไดรวดเร็ว ทันเหตุการณ มีผลงานชัดเจน มีประสิทธิผลผลการ
ดําเนินงานไดมาตรฐาน มีคุณภาพ ประชาชนมีความพอใจบริการ ระบบบริหารจัดการตองไดรับ
การออกแบบไดอยางเหมาะสม สอดคลองกับภารกิจ เอ้ือใหการบริหารเปนไปอยางคลองตัวมี
การบริหารจัดการทรัพยากรที่ประหยัดและคุมคา 
  3. มีระบบบริหารจัดการที่ดี โดยองคกรปกครองสวนทองถิ่นตองปฏิบัติหนาที่ดวย
ความเปดเผยโปรงใส ทํางานภายใตกรอบกติกา มิใชตัดสินใจดําเนินการตามอําเภอใจการ
บริหารตองคํานึงถึงความคุมคาและประโยชนที่จะเกิดแกประชาชนและสังคม คานิยมที่
จําเปนตองเปนสิ่งหลอหลอมผูบริหารและพนักงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่นที่สําคัญ คือ 
คุณธรรม กลาวคือผูเปนบุคคลสาธารณะเหลานี้ตองมีความซื่อสัตยสุจริตยึดมั่นในความดีงาม 
ความถูกตอง เปนตัวอยางที่ดีตอสังคม มีความสํานึกในความรับผิดชอบตอสังคม และที่ขาด
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ไมได ก็คือ การดําเนินการขององคกรปกครองสวนทองถิ่นตองใหความสําคัญตอการมีสวนรวม
ของพนักงานทุกคน และประชาชนในทองถิ่นที่ตนรับผิดชอบทุกคนดวย 
  4. มีพนักงานที่มีความรูความสามารถ พนักงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น
ตองเปนพนักงานมืออาชีพ ที่มีความรูความสามารถ มีจิตสํานึกมุงประโยชนของสังคมและ
ประชาชน มีทัศนคติที่ดีตอการบริการและการทํา ประโยชนเพ่ือผูอ่ืน มีคุณธรรม มีมาตรฐานการ
ทํางาน อุทิศตน มีจรรยาบรรณและจริยธรรมในการทํางาน และมีความรับผิดชอบ 
  5. ประชาชนมีสวนรวมดูแลผลประโยชนของตน เนื่องจากหลักการสําคัญของการ
ปกครองทองถิ่นคือหลักการปกครองตนเอง กลาวคือประชาชนซึ่งเปนผูกําหนดความตองการ
ตองรับผิดชอบในการจัดบริการขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตพ้ืนที่ของตน ดวยความ
รับผิดชอบนี้แสดงออกดวยการมีสวนรวมเปนหรือเลือกผูบริหารทองถิ่น รวมแสดงความคิดเห็น
ติดตาม ประเมิน กํากับดูแล และสงเสริมสนับสนุน 
  6. คุณภาพของตัวแทนประชาชน ในองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่เขมแข็งและมี
คุณภาพ ตัวแทนประชาชนที่เขารวมเปนผูบริหารหรือเปนกรรมการในองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น ตองมีความรูความสามารถ รับผิดชอบ และคํานึงถึงผลประโยชนของประชาชนและ
ชุมชนอยางแทจริงตัวแทนประชาชนตองรอบรูและเขาใจปญหาของการปกครองทองถิ่นมีความ
ซื่อสัตย มีคุณธรรมและตระหนักถึงประโยชนสวนรวม ความสามารถในการเปนผูนําทาง
ความคิด ความสามารถในการบริหารและการแกปญหา ความสามารถในการมองการณไกล
ความรอบคอบ และที่สําคัญคือการเขาถึงประชาชนเพ่ือรับรูรับทราบปญหาที่แทจริงของ
ประชาชนและเขตพ้ืนที่ที่ตนรับผิดชอบ 
  7. มีการตรวจสอบและทัดทานอํานาจของผูบริหารอยางไดผลโดยประชาชนการ
ปกครองทองถิ่นในอนาคตควรมีระบบที่มีการตรวจทานอํานาจของผูบริหารและพนักงานของ
องคกรอยางเปนระบบและไดผล แตการตรวจสอบอํานาจดังกลาวตองไมขัดขวางหรือบ่ันทอน
ประสิทธิภาพในการบริหารและการบริการขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
  8. เนนผลสัมฤทธิ์ องคกรปกครองสวนทองถิ่นตองปฏิบัติงานโดยเนนผลสัมฤทธิ์
คือ มีการกําหนดเปาหมายผลงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่นแตละแหงอยางชัดเจน 
เปาหมายนั้นตองวัดไดประเมินไดอยางเปนรูปธรรม มีดัชนีชี้วัดผลงาน มีการติดตามประเมินผล
โดยองคกรภายนอกที่เปนกลาง 
  9. เปนองคกรการเรียนรู องคกรปกครองสวนทองถิ่นตองเปนองคการที่สามารถ
รับรูการเปลี่ยนแปลงและสภาพแวดลอมรอบตัวอยางไดผล องคการเชนนี้จะนําขอมูลการ
เปลี่ยนแปลงมาวิเคราะหและดําเนินการปองกันความเสียหายลวงหนา ปรับเปลี่ยนรูปแบบ
วิธีการดําเนินการหรือปรับโครงสรางใหม ใหสามารถใชสถานการณการเปลี่ยนแปลงใหเกิด
ประโยชนสูงสุดและเสียหายนอยที่สุด องคกรการเรียนรูจึงเปนองคกรที่คลองตัวปรับตัวได
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ตลอดเวลา สามารถพัฒนาไดย่ังยืน จึงเปนองคการที่คงทนและมีศักยภาพในการเผชิญความ
เปลี่ยนแปลงไดอยางดี 
 2. ประเภทขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
  ในประเทศไทยมีการแบงประเภทการปกครองทองถิ่นออกเปน 2 รูปแบบ คือ 
รูปแบบทั่วไปที่ใชกับทองถิ่นทั่วทั้งประเทศและรูปแบบพิเศษที่ใชเฉพาะทองถิ่นบางแหง ซึ่ง
รูปแบบการจัดระเบียบบริหารราชการสวนทองถิ่นทั้ง 2 รูปแบบนี้ ไดถูกบัญญัติไวในมาตรา 70 
แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2534 วาใหจัดระเบียบบริหารราชการ
สวนทองถิ่น ดังนี้ 
   1)  องคการบริหารสวนจังหวัด 
   2)  เทศบาล 
   3)  สุขาภิบาล 
   4)  ราชการสวนทองถิ่นอ่ืนตามที่มีกฎหมายกําหนด 
  2.1 ประเภทการปกครองทองถิ่น แบงเปน 2 รูปแบบ ดังนี้ 
     2.1.1 องคกรปกครองสวนทองถิ่นรูปแบบทั่วไป 
         องคกรปกครองสวนทองถิ่นรูปแบบทั่วไป คือ องคกรปกครองสวน
ทองถิ่นที่สามารถจัดตั้งข้ึนไดทั่วไปในทุกพ้ืนที่ของประเทศไทย โดยปจจุบันมีอยูทั้งสิ้น 3 
รูปแบบ คือ องคการบริหารสวนจังหวัด เทศบาล องคการบริหารสวนตําบล โดยแตละรูปแบบจะ
มีเขตอํานาจครอบคลุมพ้ืนที่แคไหน และมีอํานาจหนาที่เพียงใดยอมข้ึนอยูกับกฎหมายจัดตั้ง
องคกรปกครองสวนทองถิ่นนั้นๆ 
     2.1.2 องคกรปกครองสวนทองถิ่นรูปแบบพิเศษ 
         องคกรปกครองสวนทองถิ่นรูปแบบพิเศษ คือ องคกรปกครองสวน
ทองถิ่นที่จัดตั้งข้ึนตามกฎหมายเฉพาะถือไดวาเปนราชการสวนทองถิ่นอ่ืนตามที่มีกฎหมาย
กําหนด ตามความในมาตรา 70 แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2534 
องคกรปกครองสวนทองถิ่นรูปแบบพิเศษนี้ไมสามารถพบไดทั่วไปในทุกพ้ืนที่ของประเทศ แตจะ
พบในพ้ืนที่ที่มีลักษณะพิเศษตางไปจากพ้ืนที่อ่ืนๆ การมีลักษณะพิเศษทําใหการนํารูปแบบ
ทั่วไปมาใชเกิดความไมเหมาะสม จึงตองกําหนดรูปแบบพิเศษข้ึน 
         องคกรปกครองสวนทองถิ่นรูปแบบพิเศษ ในปจจุบันมีอยู 2 รูปแบบ 
คือ 
          1. กรุงเทพมหานคร จัดตั้งข้ึนตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหาร
ราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 เนื่องจากกรุงเทพมหานครเปนเมืองหลวงของประเทศ 
เปนพ้ืนที่ที่มีประชากรอาศัยอยูอยางหนาแนนและมีสภาพเปนเมืองที่มีความเจริญสูง  ใน
กฎหมายฉบับนี้จึงกําหนดใหแบงพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครออกเปน “เขต” เพ่ือความสะดวกใน
การบริหารงาน ทั้งนี้ “เขต” จะไมมีฐานะเปนราชการสวนทองถิ่นและไมเปนนิติบุคคล 
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          2.  เมืองพัทยา จัดตั้งข้ึนตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
เมืองพัทยา พ.ศ. 2542 เนื่องจากเมืองพัทยาเปนเมืองทองเที่ยวสําคัญที่สรางรายไดใหกับ
ประเทศเปนอยางมากและเพ่ือใหมีการดูแลดานการทองเที่ยวอยางใกลชิด จึงมีการกําหนด
อํานาจหนาที่เพ่ิมใหเมืองพัทยามีอํานาจหนาที่ในเรื่องการทองเที่ยว 
 3. อํานาจหนาที่ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
  องคกรปกครองสวนทองถิ่นเปนองคกรที่เกิดข้ึนตามหลักการกระจายอํานาจ
ปกครอง กลาวคือ เปนองคกรที่รับมอบภารกิจบางอยางจากรัฐมาดําเนินการจัดทําเอง โดย
ภารกิจที่จัดทํานั้นเปนเรื่องที่มีความเก่ียวของโดยตรงกับทองถิ่น และเปนกิจการที่ทองถิ่น
สามารถจัดทําไดอยางมีประสิทธิภาพมากกวารัฐ เนื่องจากเปนกิจการที่มีลักษณะเฉพาะ ข้ึนอยู
กับสภาพความเปนอยูของทองถิ่นแตละแหง ดังนั้นองคกรปกครองสวนทองถิ่นจะเขาใจปญหา
และจดัทําภารกิจไดดีกวาสวนกลาง มีอิสระในการบริหารจัดการ โดยอยูภายใตการกํากับดูแล
จากสวนกลางและมีขอบเขตข้ึนอยูกับรัฐเปนผูกําหนด 
  อํานาจหนาที่ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยใชวัตถุประสงคของการใช
อํานาจหนาที่เปนเกณฑสามารถแบงไดเปน 2 ประเภท คือ 
   1. อํานาจหนาที่ในการจัดทําบริการสาธารณะ (service public) 
     บริการสาธารณะ หมายความถึง กิจการที่อยูในความอํานวยการหรือในความ
ควบคุมของฝายปกครองที่จัดทําข้ึนเพ่ือสนองความตองการของประชาชน ตอมาเมื่อจํานวน
ประชากรเพ่ิม สังคมเกิดการขยายตัว ความตองการของประชาชนเกิดการเปลี่ยนแปลงไปตาม
สถานการณทําใหรัฐแตผูเดียวไมสามารถทําบริการสาธารณะทั้งหลายเพ่ือสนองตอความ
ตองการของประชาชนไดอยางทั่วถึง รัฐจึงจําเปนตองรวมมือกับองคกรอ่ืน หรือบางกรณีก็ตอง
มอบใหองคกรอ่ืนเปนผูจัดทําบริการสาธารณะให เพ่ือใหการจัดทําบริการเปนไปอยางทั่วถึง มี
ประสิทธิภาพและกอใหเกิดประโยชนสูงสุดแกประชาชน ภารกิจของรัฐที่เปนบริการสาธารณะ
นั้นอาจแยกไดเปน 2 ประเภท คือ 
     1.1 ภารกิจพ้ืนฐาน (primary function) ไดแกการปองกันมิใหเกิดขอพิพาท
และยุติขอพิพาทที่เกิดข้ึนแลว นั่นคือ การดูแลความเปนระเบียบเรียบรอยและรักษาความมั่นคง
ปลอดภัย ซึ่งมีอยูดวยกัน 2 ลักษณะ คือ ความมั่นคงปลอดภัยภายในชุมชนและความมั่นคง
ปลอดภัยจากการประทุษรายอันมีที่มาจากภายนอกชุมชน 
     1.2  ภารกิจลําดับรอง (secondary function) ไดแกการสงเสริมสุขภาพ ตลอดจน
การขยายความมั่นคงของชาตไิปยังประชาชนกลุมตางๆ เพ่ือใหเกิดความยุติธรรมทางสังคม รัฐ
สงเสริมสวัสดิภาพของราษฎรทั้งในทางกายภาพและจิตใจ รัฐประกันเงื่อนไขแหงการครองชีพ
ข้ันต่ําของราษฎรทุกคน เชน ใหบริการการศึกษา การรักษาพยาบาล การขนสงคมนาคม 
สงเสริมการเลนกีฬาเพ่ือใหราษฎรมีสุขภาพแข็งแรง สงเสริมศิลปวัฒนธรรม เปนตน  
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   2. อํานาจหนาที่ในการควบคุมตรวจสอบ (police) 
      อํานาจหนาที่ในการควบคุมตรวจสอบ ถือไดวาเปนประเภทหนึ่งของอํานาจ
หนาที่ในการจัดทําบริการสาธารณะ กลาวคือ มีลักษณะเปนการใชอํานาจควบคุมการใชเสรีภาพ
ของปญเจกชน เพ่ือปองกันไมใหเกิดความไมสงบเรียบรอยข้ึนโดยมีลักษณะสําคัญ คือ 
     2.1 ผูที่จะใชอํานาจหนาที่ในการควบคุมไดจะตองเปนผูที่กฎหมายกําหนดให
อํานาจไว โดยข้ึนอยูกับวาเปนเรื่องใดก็ตองไปดูกฎหมายที่กําหนดเรื่องนั้นๆ ไว 
     2.2 มีวัตถุประสงคเพ่ือปองกันมิใหเกิดความไมสงบเรียบรอยข้ึนในสังคม 
อันมีลักษณะเปนการใชอํานาจลวงหนา 
  พระราชบัญญัติกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น พ.ศ. 2542 มาตรา 16 ไดกําหนดใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น ขนาดเล็ก ซึ่ง
ไดแก เทศบาล องคการบริหารสวนตําบล และเมืองพัทยา มีอํานาจหนาที่ 31 เรื่อง ดังนี้ 
   1.  การจัดทําแผนพัฒนาทองถิ่นของตนเอง 
   2.  การจัดใหมีและบํารุงรักษาทางบก ทางน้ําและทางระบายน้ํา 
   3.  การจัดใหมีและควบคุมตลาด ทาเทียบเรือ ทาขามและที่จอดรถ 
   4.  การสาธารณูปโภคและการกอสรางอ่ืนๆ 
   5.  การสาธารณปูการ 
   6.  การสงเสริม การฝก และการประกอบอาชีพ 
   7.  การพาณิชย และการสงเสริมการลงทุน 
   8.  การสงเสริมการทองเที่ยว 
   9.  การจัดการศึกษา 
    10.  การสังคมสงเคราะห และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และ
ผูดอยโอกาส 
    11.  การบํารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปญญาทองถิ่น และวัฒนธรรมอันดี
งามของทองถิ่นนั้น  
    12.  การปรับปรุงแหลงชุมชนแออัดและการจัดการเก่ียวกับที่อยูอาศัย 
    13.  การจัดใหมีและบํารุงรักษาสถานที่พักผอนหยอนใจ 
    14.  การสงเสริมกีฬา 
    15.  การสงเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
    16.  การสงเสริมการมีสวนรวมของราษฎรในการพัฒนาทองถิ่น 
    17.  การรักษาความสะอาดและความเปนระเบียบเรียบรอยของบานเมือง 
    18.  การกําจัดขยะมูลฝอย สิ่งปฏิกูล และน้ําเสีย 
    19.  การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัว และการรักษาพยาบาล 
    20.  การจัดใหมีและควบคุมสุสาน และฌาปนสถาน 
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    21.  การควบคุมการเลี้ยงสัตว 
    22.  การจัดใหมีและควบคุมการฆาสัตว 
    23.  การรักษาความปลอดภัย ความเปนระเบียบเรียบรอย และการอนามัย โรง
มหรสพและสาธารณสถานอ่ืน 
    24.  การจัดการ การบํารุ งรักษา และการใชประโยชนจากปาไม  ที่ ดิน 
ทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดลอม 
    25.  การผังเมือง 
    26.  การขนสง และการวิศวกรรมจราจร 
    27.  การดูแลรักษาที่สาธารณะ 
    28.  การควบคุมอาคาร 
    29.  การปองกัน และบรรเทาสาธารณภัย 
    30. การรักษาความสงบเรียบรอย การสงเสริมและสนับสนุนการปองกันและ
รักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน 
    31. กิจการอ่ืนใดที่เปนผลประโยชนของประชาชนในทองถิ่นตามที่คณะกรรมการ
การกระจายอํานาจ ฯ ประกาศกําหนด 
  สําหรับองคการบริหารสวนจังหวัด เนื่องจากเปนองคกรปกครองสวนทองถิ่นขนาด
ใหญที่มีพ้ืนที่ซอนทับกับเทศบาล องคการบริหารสวนตําบล และเมืองพัทยา ดังนั้นอํานาจหนาที่
ขององคการบริหารสวนจังหวัดจึงเปนเรื่องการจัดทําแผน การประสานงาน ใหความรวมมือ และ
สนับสนุนองคกรปกครองสวนทองถิ่นขนาดเล็ก แตในกรณีที่บริการสาธารณะใดที่องคกร
ปกครองสวนทองถิ่นขนาดเล็กไมสามารถทําได เพราะเรื่องดังกลาวเปนเรื่องที่ครอบคลุมพ้ืนที่
หลายองคกรปกครองสวนทองถิ่น เปนเรื่องที่ตองการความรวมมือขององคกรปกครองสวน
ทองถิ่น เปนเรื่องที่ตองการเปนเอกภาพ หรือเปนเรื่องที่เกินขีดความสามารถขององคกร
ปกครองสวนทองถิ่นขนาดเล็ก กฎหมายก็กําหนดใหอํานาจเหลานี้เปนอํานาจขององคการ
บริหารสวนจังหวัด ซึ่งมีทั้งหมด 29 เรื่อง ตามที่พระราชบัญญัติกําหนดแผนและข้ันตอนการ
กระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ. 2542 มาตรา 17 กําหนดไว ดังตอไปนี้ 
   1.  การจัดทําแผนพัฒนาทองถิ่นของตนเอง และประสานการจัดทําแผนพัฒนา
จังหวัดตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีกําหนด 
   2.  การสนับสนุนองคกรปกครองสวนทองถิ่นในการพัฒนาทองถิ่น 
    3.  การประสานและใหความรวมมือในการปฏิบัติหนาที่ขององคกรปกครอง สวน
ทองถิ่น 
    4.  การแบงสรรเงินซึ่งตามกฎหมายจะตองแบงใหแกองคกรปกครอง สวนทองถิ่น 
    5.  การคุมครอง ดูแล และบํารุงรักษาปาไม ที่ ดิน ทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดลอม 
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    6.  การจัดการศึกษา 
    7.  การสงเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
    8.  การสงเสริมการมีสวนรวมของราษฎรในการพัฒนาทองถิ่น 
    9.  การสงเสริมการพัฒนาเทคโนโลยีที่เหมาะสม 
    10.  การจัดตั้ง และดูแลระบบบําบัดน้ําเสียรวม 
    11.  การกําจัดขยะมูลฝอย 
    12.  การจัดการสิ่งแวดลอม และมลพิษตางๆ 
    13.  การจัดการ และดูแลสถานีขนสงทั้งทางบก และทางน้ํา 
    14.  การสงเสริมการทองเที่ยว 
    15.  การพาณิชย การสงเสริมการลงทุน และการทํากิจการไมวาจะดําเนิน การ
เองหรือรวมกับบุคคลอ่ืน หรือจากสหการ 
    16.  การสราง และบํารุงรักษาทางบก และทางน้ําที่เชื่อมตอระหวางองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น 
    17.  การจัดตั้ง และดูแลตลาดกลาง 
    18.  การสงเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของทองถิ่น 
    19.  การจัดใหมีโรงพยาบาลจังหวัด การรักษาพยาบาล การปองกันและควบคุม
โรคติดตอ 
    20.  การจัดใหมีพิพิธภัณฑ และหอจดหมายเหตุ 
    21.  การขนสงมวลชน และการวิศวกรรมจราจร 
    22.  การปองกัน และบรรเทาสาธารณภัย 
    23.  การจัดใหมีระบบรักษาความสงบเรียบรอยในจังหวัด 
    24.  จัดทํากิจการใดอันเปนอํานาจและหนาที่ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นอ่ืน
ที่อยูในเขต และกิจการนั้นเปนการสมควรใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นอ่ืนรวมกันดําเนินการ 
หรือใหองคการบริหารสวนจังหวัดจัดทํา ตามที่คณะกรรมการการกระจายอํานาจฯ ประกาศ
กําหนด 
    25.  สนับสนุนหรือชวยเหลือสวนราชการ หรือองคกรปกครองสวนทองถิ่นอ่ืนใน
การพัฒนาทองถิ่น 
   26.  การใหบริการแกเอกชน สวนราชการ หนวยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือ
องคกรปกครองสวนทองถิ่นอ่ืน 
    27.  การสังคมสงเคราะห และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และ
ผูดอยโอกาส 
    28.  จัดทํากิจกรรมอ่ืนใดตามที่กําหนดไวในพระราชบัญญัตินี้ หรือกฎหมายอ่ืน
กําหนดใหเปนอํานาจและหนาที่ขององคการบริหารสวนจังหวัด 
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    29.  กิจการ อ่ืน ใดที่ เปนผลประโยชนของประชาชนในทองถิ่นตาม  ที่
คณะกรรมการการกระจายอํานาจฯ ประกาศกําหนด 
  สวนอํานาจหนาที่ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นรูปแบบพิเศษนั้น กรณี
กรุงเทพมหานคร เนื่องจากเปนองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่ไมมีองคกรปกครองสวนทองถิ่น
ขนาดเล็กซอนอยู กฎหมายจึงกําหนดใหกรุงเทพมหานครมีอํานาจหนาที่เชนเดียวกับองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นขนาดเล็ก และองคการบริหารสวนจังหวัดรวมกัน และในอนาคตหากมีการ
จัดตั้งองคกรปกครองสวนทองถิ่นรูปแบบพิเศษข้ึนหากองคกรนั้นไมเต็มพ้ืนที่จังหวัด องคกรนั้น
จะมีอํานาจหนาที่เชนเดียวกับองคกรปกครองสวนทองถิ่นขนาดเล็ก แตหากองคกรดังกลาวมี
พ้ืนที่เต็มพ้ืนที่จังหวัดเชนเดียวกับกรุงเทพมหานคร กฎหมายก็ใหองคกรนั้นมีอํานาจหนาที่มาก
เชนเดียวกับกรุงเทพมหานคร 
  3.1 การบริหารราชการแผนดินในปจจุบัน 
     การจัดระเบียบบริหารราชการแผนดินของไทยในปจจุบัน เปนไปตามระเบียบ
บริหารราชการแผนดิน (พ.ร.บ. ระเบียบบริหารการแผนดิน พ.ศ. 2534) ประกอบดวยการ
บริหารราชการสวนกลาง สวนภูมิภาคและสวนทองถิ่น  
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ภาพ 2 โครงสรางการจัดระเบียบราชการแผนดิน 
 
     1.  การบริหารราชการสวนกลาง 
       รัฐบาลหรือคณะรัฐมนตรี ที่มีหนาที่เขามาบริหารประเทศและกําหนด
นโยบายในการบริหารประเทศ จะมีอํานาจและใชอํานาจเพ่ือบริหารและจัดการใหเปนไปตาม
นโยบายที่กําหนดไวหนวยงานที่ถือเปนกลไกของรัฐบาล จะตองนํานโยบายของรัฐบาลไปปฏิบัต ิ
ก็คือ กระทรวง ทบวง กรม และการบริหารราชการสวนกลาง บางตํารารวมกันเรียกวา เปนการ
รวมอํานาจ (centralization) 
       1.1 การจัดระเบียบบริหารราชการสวนกลาง กําหนดใหมีสวนราชการดังนี้ 
          1.1.1 สํานักนายกรัฐมนตรี 
          1.1.2 กระทรวงหรือทบวงซึ่งมีฐานะเทียบเทากระทรวง 
          1.1.3 ทบวงซึ่งสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรีหรือกระทรวง 

โครงสรางการจัดระเบียบราชการแผนดิน 

ระเบียบบริหารราชการสวนกลาง 

สํานักนายกรัฐมนตรี กระทรวง ทบวง 

ระเบียบบริหารราชการสวนภูมิภาค 

จังหวัด 
สวนราชการประจําจังหวัด 

ระเบียบบริหารราชการสวนทองถิ่น 

อําเภอ 
สวนราชการประจําอําเภอ 

ตําบล 

หมูบาน 

องคการบริหารสวนจังหวัด เทศบาล 

องคการบริหารสวนตําบล เมืองพัทยา 

กรุงเทพมหานคร 
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          1.1.4 กรมหรือสวนราชการที่เรียกชื่ออยางอ่ืน และมีฐานะเปนกรม 
ซึ่งสังกัดหรือไมสังกัด สํานักนายกรัฐมนตรี กระทรวง หรือทบวง  
       1.2 การจัดระเบียบราชการในกระทรวงหรือทบวง ระเบียบราชการของ
กระทรวง มีดังนี้ 
          1.2.1 สํานักเลขานุการรัฐมนตรี 
          1.2.2 สํานักงานปลัดกระทรวง 
          1.2.3 กรมหรือสวนราชการที่เรียกชื่ออยางอ่ืน 
     2.  การบริหารราชการสวนภูมิภาค 
        การจัดระเบียบบริหารราชการสวนภูมิภาคในปจจุบันนั้น พระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2534 บัญญัติวา ใหจัดระเบียบบริหารราชการสวนภูมิภาค
ดังนี้ 
        1. จังหวัด 
          1.1 ใหรวมทองที่หลายๆ อําเภอตั้งข้ึนเปนจังหวัด มีฐานะเปนนิติ
บุคคล 
           1.2 ในจังหวัดนั้น ใหมีผูวาราชการจังหวัดคนหนึ่งเปนผูรับนโยบาย
และคําสั่งจาก นายกรัฐมนตรี ในฐานะหัวหนารัฐบาล คณะรัฐมนตรี กระทรวง ทบวง กรม มา
ปฏิบัติการใหเหมาะสมกับทองที่และประชาชน เปนหัวหนาบังคับบัญชาบรรดาขาราชการฝาย
บริหารซึ่งปฏิบัติหนาที่ในราชการสวนภูมิภาคในเขตจังหวัด รับผิดชอบในราชการจังหวัดและ
อําเภอ และจะใหมีรองผูวาราชการจังหวัดหรือผูชวยผูวาราชการจังหวัด หรือทั้งรองผูวาราชการ
จังหวัด และผูชวยผูวาราชการจังหวัดเปนผูชวยสั่งและปฏิบัติราชการแทนผูวาราชการจังหวัดก็
ได ผูวาราชการจังหวัด รองผูวาราชการจังหวัด และผูชวยผูวาราชการจังหวัดสังกัด
กระทรวงมหาดไทย 
          1.3 ในจังหวัดหนึ่งนอกจากจะมีผูวาราชการจังหวัดแลว ใหมีปลัด
จังหวัดและหัวหนาสวนราชการประจําจังหวัด ซึ่งกระทรวง ทบวง กรมตางๆ สงมาประจําทํา
หนาที่เปนผูชวยเหลือผูวาราชการจังหวัดและมีอํานาจบังคับบัญชาขาราชการฝายบริหารสวน
ภูมิภาคซึ่งสังกัดกระทรวงทบวง กรม นั้นในจังหวัด 
          1.4 ในจังหวัดหนึ่งใหมีคณะกรรมการจังหวัดทําหนาที่เปนที่ปรึกษา
ของผูวาราชการจังหวัดในการบริหารราชการจังหวัดนั้น และใหความเห็นชอบในการจัดทํา
แผนพัฒนาจังหวัดกับปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่กฎหมายหรือมติของคณะรัฐมนตรีกําหนด 
             คณะกรรมการจังหวัดประกอบดวยผูวาราชการจังหวัด เปน
ประธาน รองผูวาราชการจังหวัดหนึ่งคนตามที่ผูวาราชการจังหวัดมอบหมาย ปลัดจังหวัด 
อัยการจังหวัด ซึ่งเปนหัวหนาที่ทําการอัยการจังหวัด รองผูบังคับบัญชาการตํารวจซึ่งทําหนาที่
หัวหนาตํารวจภูธรจังหวัด หรือผูกํากับการตํารวจภูธรจังหวัด แลวแตกรณี และหัวหนาสวน
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ราชการประจําจังหวัดจากกระทรวง ทบวงตางๆเวนแตกระทรวงมหาดไทยซึ่งประจําอยูใน
จังหวัดกระทรวงหรือทบวงละหนึ่งคน เปนกรรมการจังหวัดและหัวหนาสํานักจังหวัดเปน
กรรมการจังหวัดและเลขานุการ 
             พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2534 
มาตรา 60 บัญญัติไววา ใหแบงสวนราชการของจังหวัด ดังนี้ 
              1.  สํานักจังหวัด มีหนาที่ เก่ียวกับราชการทั่วไปและการ
วางแผนพัฒนาจังหวัดของจังหวัดนั้น มีหัวหนาสํานักงานจังหวัดเปนผูบังคับบัญชาขาราชการ 
และรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการของสํานักงานจังหวัด 
              2.  สวนตางๆ ซึ่งกระทรวง ทบวง กรม ไดตั้งข้ึนมีหนาที่ที่
เก่ียวกับราชการของกระทรวง ทบวงกรมนั้นๆ มีหัวหนาสวนราชการประจําจังหวัดนั้นๆ เปน
ผูปกครองบังคับบัญชารับผิดชอบ 
             สํานักจังหวัดทําหนาที่เปน “คณะทํางาน” ในงานดานนโยบาย
และแผน ตลอดจนปฏิบัติงานดานเลขานุการของผูวาราชการจังหวัด อาจกลาวไดวาสํานักงาน
จังหวัดเปนศูนยประสานงานหรือศูนยอํานวยการของจังหวัดนั้นเอง 
        สวนตางๆซึ่งกระทรวง ทบวง กรมตางๆ ตั้งข้ึน ตัวอยางเชน สํานักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดสํานักงานปาไมจังหวัด เปนตน (ชาญชัย แสวงศักด์ิ, 2542, หนา 111- 113) 
        2. อําเภอ 
           อําเภอเปนหนวยงานราชการบริหารสวนภูมิภาครองจากจังหวัด แต
ไมมีฐานะเปนนิติบุคคลเหมือนจังหวัด การตั้ง ยุบ เปลี่ยนเขตอําเภอ ใหตราเปนพระราช
กฤษฎีกา สําหรับการจัดระเบียบราชการของอําเภอที่สําคัญๆ มีดังนี้ 
           1.  ในอําเภอหนึ่ง มีนายอําเภอคนหนึ่งเปนหัวหนาปกครองบังคับ
บัญชาบรรดาขาราชการในอําเภอและรับผิดชอบงานบริหารราชการของอําเภอ นายอําเภอสังกัด
กระทรวงมหาดไทย 
           2.  ในอําเภอหนึ่งนอกจะมีนายอําเภอเปนผูปกครองบังคับบัญชา
รับผิดชอบแลวใหมีปลัดอําเภอและหัวหนาสวนราชการประจําอําเภอซึ่งกระทรวง ทบวง กรม
ตางๆ สงมาประจําใหปฏิบัติหนาที่เปนผูชวยเหลือนายอําเภอและมีอํานาจบังคับบัญชา
ขาราชการฝายบริหารสวนภูมิภาคซึ่งสังกัดกระทรวง ทบวง กรม นั้นในอําเภอ 
            3.  ใหแบงสวนของราชการของอําเภอดังนี ้
             3.1  สํานักงานอําเภอมีหนาที่เก่ียวกับราชการทั่วไปของอําเภอ
นั้นๆ มีนายอําเภอเปนผูปกครองบังคับบัญชาและรับผิดชอบ 
             3.2  สวนตางๆ ซึ่งกระทรวง ทบวง กรม ไดตั้งข้ึนในอําเภอนั้นๆ 
มีหนาที่เก่ียวกับราชการของกระทรวง ทบวง กรมนั้นๆ ที่หัวหนาสวนราชการประจําอําเภอนัน้ๆ 
เปนผูปกครองบังคับบัญชารับผิดชอบ 
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         3. ตําบลและหมูบาน 
          ตําบล การจัดตั้งตําบลตาม พ.ร.บ. ลักษณะปกครองทองที่ พ.ศ. 2457 
ระบุไววาหลายหมูบานรวมกันราว 20 หมูบาน ใหจัดตั้งเปนตําบลหนึ่ง ใหผูวาราชการจังหวัด
พิจารณาจัดตั้งตําบลและกําหนดเขตตําบล แลวรายงานไปยังกระทรวงมหาดไทย เพ่ือใหความ
เห็นชอบก็ออกประกาศกระทรวงมหาดไทยจัดตั้งตําบล 
          3.1 การจัดระเบียบปกครองตําบล 
             3.1.1 กํานัน 
                 ในตําบลหนึ่ง มีกํานันคนหนึ่งซึ่งมีอํานาจหนาที่ปกครอง
ราษฎรที่อยูในเขตตําบลนั้น กํานันมีฐานะเปนเจาพนักงานตามกฎหมาย แตไมมีฐานะเปน
ราชการ เพราะกํานันมิไดรับเงินเดือนจากงบประมาณแผนดิน ในหมวดเงินเดือน แตไดรับเงิน
ตอบแทนตําแหนงกํานัน อันไมถือวาเปนเงินเดือน 
                 กํานันเปนผูไดรับเลือกจากราษฎรในตําบลนั้น โดยเลือก
จากผูใหญบานตามระเบียบกระทรวงมหาดไทยวาดวยการเลือกตั้งกํานันผูใหญบาน กํานันมี
อํานาจหนาที่เก่ียวกับการรักษาความสงบเรียบรอยในตําบล คดีอาญา ตรวจตราดูแลและรักษา
สิ่งที่เปนสาธารณประโยชน 
             3.1.2 แพทยประจําตําบล 
                 ในตําบลหนึ่ง มีแพทยประจําตําบลซึ่งผูวาราชการจังหวัด
แตงตั้งจากผูที่มีความรูในวิชาแพทย แพทยประจําตําบลมีอํานาจหนาที่รวมประชุมกับกํานัน
ผูใหญบาน รวมมือในการจัดการรักษาความสงบเรียบรอยในตําบล และตรวจตราความเจ็บไขที่
เกิดข้ึนแกราษฎรในตําบลนั้น 
             3.1.3 สารวัตรกํานัน 
                 ในตําบลหนึ่งใหมีสารวัตรกํานันสําหรับเปนผูชวยกํานัน 2 
คน โดยกํานันเปนผูคัดเลือกดวยความเห็นชอบของผูวาราชการจังหวัด 
          3.2 การจัดระเบียบการปกครองหมูบาน 
             3.2.1 ผูใหญบาน 
                 ในหมูบานหนึ่ง ใหมีผูใหญบานคนหนึ่งซึ่งไดรับเลือกโดย
ราษฎรในหมูบาน ผูใหญบานมีหนาที่ปกครองราษฎรที่อยูในเขตหมูบานนั้น และมีอํานาจหนาที่
ในทางปกครองและรักษาความสงบเรียบรอยของราษฎรตามที่บัญญัติไวในพระราชบัญญัติ
ลักษณะปกครองทองที่ฯ 
             3.2.2 ผูชวยผูใหญบาน 
                 ในหมูบานหนึ่ง ใหมีผูช วยผู ใหญบานฝายปกครอง 
หมูบานละ 2 คน เวนแตหมูบานใดมีความจําเปนตองมีมากกวา 2 คน ใหขออนุมัติ
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กระทรวงมหาดไทย ในหมูบานใดที่ผูวาราชการจังหวัดเห็นสมควรใหมีผูชวยผูใหญบานฝาย
รักษาความสงบ ก็ใหมีไดตามจํานวนที่กระทรวงมหาดไทยเห็นสมควร 
             3.2.3.  คณะกรรมการหมูบาน 
                  ใ น แ ต ล ะ ห มู บ า น  ใ ห มี ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร ห มู บ า น 
ประกอบดวย ผูใหญบานเปนประธานโดยตําแหนง ผูชวยผูใหญบานฝายปกครองเปนกรรมการ
โดยตําแหนง กับผูซึ่งราษฎรเลือกตั้งเปนกรรมการผูทรงคุณวุฒิ มีจํานวนตามที่นายอําเภอจะ
เห็นสมควรแตไมนอยกวา 2 คน 
             คณะกรรมการหมูบานมีหนาที่เสนอขอแนะนําและใหคําปรึกษา
ตอผูใหญบานเก่ียวกับกิจการที่ผูใหญบานจะตองปฏิบัติตามอํานาจหนาที่ของผูใหญบาน 
     3.  การบริหารราชการสวนทองถิ่น 
       การบริหารราชการสวนทองถิ่น ไดแก การกระจายอํานาจสูทองถิ่น เพ่ือให
ประชาชนมีอํานาจในการตัดสินใจเก่ียวกับกิจการตางๆ ที่เปนสาธารณะของทองถิ่นดวยตนเอง 
ตามภารกิจหนาที่ที่ระบุใหดําเนินการอยางชัดเจน มีพ้ืนที่รับผิดชอบชัดเจน มีผูบริหารที่ไดรับ
การเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชนหรืออาจจะไดรับความเห็นชอบจากสภาทองถิ่น 
        การบริหารราชการสวนทองถิ่นคือ การใชหลักการกระจายอํานาจ 
(decentralization) ใหกับประชาชนโดยตรง 
        การกระจายอํานาจ เปนการใหแกทองถิ่น ในฐานะผูรับมอบอํานาจจะตองมี
ความรับผิดชอบตอการดําเนินการและการตัดสินใจของตนเอง 
        การจัดระเบียบราชการบริหารสวนทองถิ่นในปจจุบัน มีอยู 2 ระบบ คือ 
         1.  ระบบทั่วไปที่ใชแกทองถิ่นทั่วไป ซึ่งในปจจุบันมีอยู 3 รูปแบบ คือ 
เทศบาล องคการบริหารสวนตําบล และองคการบริหารสวนจังหวัด 
         2. ระบบพิเศษที่ใชเฉพาะทองถิ่นบางแหงซึ่งในปจจุบันมีอยู 2 รูปแบบ 
คือ กรุงเทพมหานคร และเมืองพัทยา 
 4. โครงสรางการบริหารขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
  4.1 โครงสรางของเทศบาล 
      พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 ไดแบงโครงสรางของเทศบาลออกเปน 2 
สวน คือ สภาเทศบาล และคณะเทศมนตรี 
      สําหรับการปฏิบัติงานในหนาที่ประจําในเทศบาล จะมีโครงสรางทางเจาหนาที่
อีกสวนหนึ่งเรียกวา พนักงานเทศบาล 
      1.  สภาเทศบาล ทําหนาที่เปนฝายนิติบัญญัติ ซึ่งคอยควบคุมและตรวจสอบ
ฝายบริหารอันเปนวิถีทางแหงการถวงดุลอํานาจ กําหนดใหสภาเทศบาลประกอบดวยสมาชิกที่
ไดรับการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชน และสมาชิกสภาเทศบาลนี้อยูในตําแหนงไดคราวละ 5 
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ป (ปจจุบันมีการแกไขใหอยูในวาระคราวละ 4 ป) ทั้งจํานวนสมาชิกและสภาเทศบาล จะมาก
หรือนอยข้ึนอยูกับประเภทของเทศบาล ดังนี ้
         1.1 สภาเทศบาลตําบล มีสมาชิกทั้งหมด 12 คน 
         1.2 สภาเทศบาลเมือง มีสมาชิกทั้งหมด 18 คน 
         1.3 สภาเทศบาลนคร มีสมาชิกทั้งหมด 24 คน 
  สภาเทศบาลนั้นมีประธานสภาคนหนึ่ง และรองประธานสภาคนหนึ่งโดยใหผูวา
ราชการแตงตั้งมาจากสมาชิกสภาเทศบาลตามมติของสภาเทศบาล กลาวคือ ใหผูวาราชการ
จังหวัดเปนผูเรียกประชุมสภาเทศบาลครั้งแรกภายใน 90 วัน นับแตการเลือกตั้งสมาชิกดวยกัน 
จะเลือกบุคคลอ่ืนนอกจากสมาชิกสภาเทศบาลประชุมเลือกกันเองจากสมาชิกดวยกัน จะเลือก
บุคคลอ่ืนนอกจากสมาชิกสภาเทศบาลไมได ประธานสภามีหนาที่ดําเนินกิจการของสภา
เทศบาลใหเปนไปตามระเบียบขอบังคับการประชุมเทศบาลควบคุมบังคับบัญชารักษาความสงบ 
และเปนตัวแทนสภาในกิจการภายนอก 
      2.  คณะเทศมนตรี ฝายบริหารกิจการของเทศบาล ไดแก คณะเทศมนตร ีซึง่
อํานาจในการบริหารงานอยูที่คณะเทศมนตรี โดยคณะเทศมนตรีเลือกมาจากสมาชิกสภา
เทศบาลที่สมาชิกสภาเทศบาลมีมติเห็นชอบซึ่งประกอบดวย นายกเทศมนตรีและเทศมนตรี อีก 
2-4 คน ตามฐานะเทศบาล กลาวคือ 
        2.1  กรณีที่เปนเทศบาลเมืองและเทศบาลตําบล ใหมีเทศมนตรีได 2 คน 
ซึ่งเมื่อรวมนายกเทศมนตรีเปนคณะเทศมนตรีแลวมีจํานวน 3 คน 
        2.2  กรณี เปนเทศบาลนคร ใหมี เทศมนตรีได  4 คน ซึ่ง เมื่อรวม
นายกเทศมนตรีเปนคณะเทศมนตรีแลวมีจํานวน 5 คน สําหรับเทศบาลเมืองที่มีรายไดจากการ
จัดเก็บปละ 20 ลานบาทข้ึนไป ใหมีเทศมนตรีเพ่ิมข้ึนอีกหนึ่งคน 
      3.  พนักงานเทศบาล พนักงานเทศบาลเปนเจาหนาที่ทองถิ่นของเทศบาลที่
ปฏิบัติงานอันเปนภารกิจประจําสํานักงานหรืออาจจะนอกสํานักงานก็ได ซึ่งมีความเก่ียวพันกับ
ชีวิตเปนอยูของประชาชนอยางใกลชิด เพราะหนาที่ของเทศบาลนั้นตองติดตอและใหบริการแก
ประชาชนตั้งแตเกิดจนตาย ทั้งในเรื่องงานการทะเบียน การสาธารณูปโภค การศึกษา การรกัษา
ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน ซึ่งนับวาเปนภาระหนาที่ที่ใกลชิดกับประชาชนในทองถิ่น
มาก ซึ่งตางกับคณะเทศมนตรีที่วาคณะเทศมนตรีรับผิดชอบและภารกิจในลักษณะของการ “ทํา
อะไร” สวนการ “ทําอยางไร” ก็จะเปนหนาที่ของพนักงานเทศบาล โดยมีปลัดเทศบาลเปน
ผูรับผิดชอบ 
        พนักงานเทศบาลจะมีมากหรือนอยข้ึนอยูกับปริมาณและคุณภาพของ
งาน สวนการบรรจุแตงตั้ง การใหความดีความชอบ ตลอดจนการออกจากตําแหนงเปนไปตาม
พระราชกฤษฎีกา ระเบียบพนักงานเทศบาล พ.ศ. 2519 เปนสําคัญ 
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        พนักงานเทศบาลเปนเจาหนาที่ประจํา มีการแบงหนวยงานของเทศบาล
ออกเปน 6 สวน (ระเบียบคณะกรรมการพนักงานเทศบาล (ก.ท.) วาดวยการกําหนดสวนการ
บริหารของเทศบาล การกําหนดตําแหนงและอัตราเงินเดือนของพนักงานเทศบาล พ.ศ. 2519) 
เพ่ือที่จะใหบริการแกประชาชนไดดังนี้ 
         1.  สําหนักปลัดเทศบาล มีหนาที่ดําเนินกิจการใหเปนไปตามกฎหมาย 
ระเบียบแบบแผนและนโยบายของเทศบาล ทั้งมีหนาที่เปนเลขานุการของสภาเทศบาลและคณะ
เทศมนตรีเก่ียวกับงานสารบรรณ งานธุรการ งานประชาสัมพันธ งานนิติกร งานปองกันและ
บรรเทา สาธารณภัย งานทะเบียนตลอดจนงานอ่ืนๆ ที่มิไดกําหนดไวเปนงานของหนวยงานใด
โดยเฉพาะ เชน สถานธนานุบาลของเทศบาล (โรงรับจํานํา) 
         2.  สวนคลัง มีหนาที่เก่ียวกับการเงินและการบัญชี การจัดเก็บภาษี
ตางๆ เชน ภาษีโรงเรือนและที่ดิน ภาษีปาย ฯลฯ งานจัดทํางบประมาณ งานผลประโยชนของ
เทศบาล ควบคุมดูแลพัสดุและทรัพยสอนของเทศบาลตลอดงานอ่ืนๆ ที่เก่ียวของกับการเงินที่
มิไดกําหนดไวเปนงานของสวนใดหรือตามที่ไดรับมอบหมาย 
         3.  สวนสาธารณสุข มีหนาที่แนะนําชวยเหลือดานการเจ็บปวยของ
ประชาชน การปองกันและระงับโรค การสุขาภิบาล การรักษาความสะอาด งานสัตวแพทย 
ตลาดสาธารณะ สุสาน และฌาปนสถานสาธารณะ ตลอดจนควบคุมการประกอบอาชีพที่
เก่ียวกับสุขภาพอนามัยของประชาชน เชน การแตงผม การจําหนายอาหาร เปนตน ซึ่งรวม
เรียกวา การประกอบการคาอันอาจจะเปนอันตรายตอสุขภาพอนามัยของประชาชน รวมทั้งงาน
สาธารณสุขอ่ืนๆ ใหเปนไปตามกฎหมายหรืองานที่ไดรับมอบหมายเทศบาลแหงที่มีรายได
เพียงพอก็จัดตั้งโรงพยาบาล ข้ึนเอง เชน โรงพยาบาลของเทศบาลนครเชียงใหม นอกจากนี้แลว
เทศบาลเล็กๆ ก็จะจัดใหมีสถานีอนามัย ศูนยบริการสาธารณสุข 
         4.  สวนชาง มีหนาที่ดําเนินการเก่ียวกับงานโยธา งานบํารุงรักษาทาง
บก ทางระบายน้ํา สวนสาธารณะ งานสํารวจและแบบแผน งานสถาปตยกรรมและผังเมืองและ
งานสาธารณูปโภคงานควบคุมการกอสรางอาคารเพ่ือความเปนระเบียบเรียบรอยของบานเมือง 
งานเก่ียวกับไฟฟาหรืองานอ่ืนที่ไดรับมอบหมาย 
         5.  สวนการประปา มีหนาที่ดําเนินกิจการเก่ียวกับการใหการบริการ 
และจําหนายน้ําสะอาด ตลอดจนจัดเก็บผลประโยชนในการนี้ 
         6.  สวนการศึกษา มีหนาที่ดําเนินกิจการเก่ียวกับการปฏิบัติงานในดาน
การศึกษาระดับประถมศึกษาของเทศบาล งานดานการสอน การนิเทศ การศึกษา งานสวัสดิการ
สังคม และนันทนาการตลอดจนปฏิบัติงานอ่ืนๆ ที่เก่ียวของ 
        สวนตางๆ เหลานี้อาจจัดใหมีฐานะเปนสํานัก กอง ฝาย แผนก หรืองานก็
ได โดยคํานึงถึงลักษณะงานในหนาที่และความรับผิดชอบ ปริมาณ และคุณภาพของงานไดตาม
ความเหมาะสมของแตละเทศบาล แตหากงานใดยังไมมีความจําเปนจะตองแยกจัดเปนสวนการ
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บริหารงานตางหาก ก็ใหรวมกิจการนั้นเขากับสวนอ่ืนที่มีลักษณะคลายคลึงกันได หรือเทศบาล
ใดมีงานอ่ืนเพ่ิมข้ึนจากที่กําหนดไวและไมอาจรวมไวกับสวนใดไดก็อาจจัดเปนสวนตางหากก็ได
ตามหลักเกณฑขางตนโดยอนุโลม 
 

 
 
ภาพ 3 โครงสรางและการแบงสวนการบริหารงานของเทศบาล 
 
  4.2 โครงสรางองคการบริหารสวนตําบล (อบต.) 
     องคการบริหารสวนตําบล มีโครงสรางคลายกับเทศบาล ที่มีทั้งฝายนิติบัญญัติ 
และฝายบริหาร องคการบริหารสวนตําบล ประกอบดวย 
     1. สภาองคการบริหารสวนตําบล 
     2. คณะกรรมการบริหารองคการบริหารสวนตําบล 
       2.1 สภาองคการบริหารสวนตําบล (โครงสรางเดิมและถูกแกไขยกเลิกไปแลว) 
       ตาม พ.ร.บ. สภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล พ.ศ. 2537 
กําหนดใหสภาองคการบริหารสวนตําบล ประกอบดวย 

เทศบาล 

สภาเทศบาล 
 

- สมาชิก 12-18-24 

คณะเทศมนตร ี
 

- นายกฯ 1 คน 
- เทศมนตรี 2- 4 คน 

ปลัดเทศบาล 

รองปลัดเทศบาล 

หนวยงานตรวจสอบภายใน 

สํานัก 
ปลัดเทศบ

กอง/ ฝาย 
คลัง 

กอง/ ฝาย 
สาธารณสุ

กอง/ ฝาย 
ชาง 

กอง/ ฝาย 
การประปา 

กอง/ฝาย 
สวัสดิการสงัคม 

กอง/ฝายวิชาการ
และแผนงาน 

กอง/
ฝาย 

แขวง 
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       1. สมาชิกโดยตําแหนง ไดแก 
         1.1 กํานัน 
         1.2 ผูใหญบานทุกหมูบาน 
         1.3 แพทยประจําตําบล 
       2. สมาชิกโดยการเลือกตั้ง ไดแก 
          สมาชิกที่ไดรับเลือกจากราษฎร หมูบานละ 2 คน โดยอยูในตําแหนง
คราวละ 4 ป สภาองคการบริหารสวนตําบล จัดใหมีประธานสภาและรองประธานสภาคนหนึ่ง 
เลือกจากสมาชิกสภาองคกรบริหารสวนตําบล โดยนายอําเภอเปนผูแตงตั้งตามมติของสภา
องคการบริหารสวนตําบลอยูในตําแหนงคราวละ 2 ป นอกจากนั้นใหสภาองคการบริหารสวน
ตําบลเลือกสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลคนหนึ่ง เปนเลขานุการสภาองคการบริหาร 
สวนตําบล 
 

 
 
ภาพ 4 แผนภูมิโครงสรางองคการบริหารสวนตําบล ตาม พ.ร.บ. สภาตําบลและองคการบริหาร

สวนตําบล พ.ศ. 2537 

องคการบริหารสวนตําบล 

คณะกรรมการบริหาร อบต. สภาองคการบริหารสวนตําบล 

โดยตําแหนง 
 

กํานัน 
ผูใหญบานทุกหมู 

แพทยประจําตําบล 

โดยการเลือกตั้ง 
 

ราษฎรหมูบานละ 2 คน 

เลขานุการสภา 
เลือกจากสมาชิกสภา อบต. 

ประธานและรองประธานฯ เลือก
จากสมาชิกสภา อบต. 

กํานัน ผูใหญบาน  
ไมเกิน 2 คน เลือกจาก 

สมาชิกสภา อบต. 
ไมเกินอีก 4 คน 

เลขานุการ (บริหาร) เลือก
จากคณะกรรมการบริหาร 

สํานักงานปลัดองคการ
บริหารสวนตําบล  

*สวนตาง ๆ ที่ อบต.ไดตั้งขึ้น 
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  2.2 โครงสราง อบต.ใหม ฉบับแกไขเพ่ิม ฉบับที่ 3 พ.ศ. 2542 
     โครงสราง อบต.ที่แกไขเพ่ิมเติม พ.ร.บ.สภาตําบลและองคการบริหารสวน
ตําบล พ.ศ. 2537 (แกไขเพ่ิมเติม ฉบับที่ 3 พ.ศ.2542) เพ่ือใหสอดคลองกับบทบัญญัติใน
รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย หมวดวาดวยการปกครองทองถิ่น ทําใหโครงสรางของสภา 
อบต. และคณะกรรมการบริหาร อบต. เปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
      1)  โครงสรางสภา อบต. ประกอบดวย สมาชิกหมูบานละ 2 คน อบต.ใดมี 1 
หมูบานใหมีสมาชิก 6 คน อบต.ใดมี 2 หมูบาน ใหมีสมาชิกไดหมูบานละ 3 คน (เดิมสภา อบต.
ประกอบดวยกํานัน ผูใหญบานไมเกิน 2 คน และสมาชิกที่มาจากการเลือกตั้งไมเกิน 4 คน) 
      2)  โครงสรางฝายบริหาร ประกอบดวย ประธานกรรมการบริหาร 1 คน และ
คณะกรรมการบริหาร 2 คน โดยสภา อบต. เปนผูเลือกแลวเสนอใหนายอําเภอแตงตั้งและให
ปลัด อบต.เปนเลขานุการคณะกรรมการบริหาร (เดิมประกอบดวย กํานัน ผูใหญบานไมเกิน 2 
คน และสมาชิกที่มาจากการเลือกตั้งไมเกิน 4 คน) 
  2.3 โครงสราง อบต. ใหม (เปนโครงสรางที่ใชในปจจุบัน 2546)  
     โครงสราง อบต.ใหม เกิดจากการเสนอแกไขเพ่ิมเติม พ.ร.บ. สภาตําบลและ
องคการบริหารสวนตําบล พ.ศ. 2537 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 4) พ.ศ.2546 ประกอบดวย
โครงสราง อบต. ดังนี้ 
 

 
 

 

สํานักงานปลัด อบต. 
และสวนตาง ๆ ของ อบต. 

องคการบริหารสวนตําบล 

สภา อบต. 
 

องคประกอบ 
 

สมาชิกสภา อบต.มาจากการเลือกตั้ง 

1. สมาชิกหมูบานละ 2 คน 
2. อบต. ใดมี 2 หมูบานใหสมาชิก

หมูบานละ 3 คน 
3. อบต. ใดมี 1 หมูบาน ใหมีสมาชิก6 

คน 
 

ประธานสภา อบต. 

รองประธานสภา อบต. 

เลขานุการสภา อบต. 

คณะผูบริหาร อบต. 
 

สภา อบต. เลือกจากสมาชิกสภา อบต. 
เสนอใหนายอําเภอแตงตั้ง 
 1. นายก อบต. 1 คน 
 2. รองนายก 2 คน 

ภาพ 5 แผนภูมิโครงสรางและอํานาจหนาที่องคการบริหารสวนตําบล ตาม พ.ร.บ. สภาตําบล
และ อบต. พ.ศ. 2537 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 4) พ.ศ.2546 
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  2.4 โครงสรางการแบงสวนบริหารในองคการบริหารสวนตําบล (อบต.) 
     การแบงสวนบริหารใน อบต. ข้ึนอยูกับระดับชั้นของ อบต. ซึ่งกรมการ
ปกครองกระทรวงมหาดไทย ไดกําหนดข้ึนเพ่ือความเหมาะสมกับภารกิจ โดยไดแบงสวน
บริหารใน อบต. อยางนอยออกเปน 3 สวนคือ 
      1) สํานักงานปลัด ซึ่งจะตองมีปลัดองคการบริหารสวนตําบลทําหนาที่เปน
หัวหนาสํานักงาน อบต. 
      2) สวนการคลัง ซึ่งจะตองมีหัวหนาสวนการคลัง หรือเจาหนาที่การเงินและ
บัญชี 
      3) สวนโยธา ซึ่งจะตองมีหัวหนาสวนโยธา หรือนายชางโยธา เปนตน 
     2.4.1 การบริหารงานขององคการบริหารสวนตําบล 
         การทําหนาที่ในฐานะสมาชิกสภา อบต. และผูบริหาร อบต. มีหลาย
ประการ ดังตอไปนี้ (โกวิทย พวงงาม, 2548, หนา 181-199) 
         1) การเขาประชุมสภา อบต. 
           1.1) นายอําเภอเปนผูเรียกประชุมภายใน 45 วัน นับตั้งแตวันเลือกตั้ง
สมาชิกสภา อบต. 
           1.2) การกําหนดสมัยประชุม 
              1.2.1) การประชุมสมัยสามัญ 
                  - ตองกําหนดเปนสมัยประชุม อยางนอยปละ 2 สมัย 
แตไมเกิน 4 สมัย สมัยหนึ่งๆ มีกําหนดไมเกิน 15 วัน 
                  - มีการกําหนดไววา ตองประชุมในเดือนกุมภาพันธสมยั
หนึ่ง และเดือนสิงหาคมสมัยหนึ่ง 
                  - ในการกําหนดสมัยประชุมและวันประชุม ตองทําเปน
ประกาศ ของ อบต. 
              1.2.1) การประชุมวิสามัญ มีหลักเกณฑ ดังนี้ 
                  - ประธานสภา อบต. นายก อบต. หรือสมาชิกสภา 
อบต. ไมนอยกวา ก่ึงหนึ่ง อาจทําคํารองย่ืนตอนายอําเภอ ขอเปดประชุมวิสามัญ 
                  - นายอําเภอ เปนผูอนุญาตใหเปดประชุมวิสามัญ 
         2) ใชสิทธิและหนาที่ในการคัดเลือกบุคคลที่ทําหนาที่ เชน 
           2.1) ลงมติเลือกประธานสภา อบต.และรองประธานสภา อบต. 
           2.2) ลงมติเลือกเลขานุการสภา อบต. 
           2.3) ลงมติเลือกคณะผูบริหาร อบต. ไดแก นายก อบต. และรอง
นายก อบต. 
           2.4) กําหนดสมัยประชุมสภา อบต. 
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           2.5) ทําหนาที่อ่ืนๆ ในฐานะสมาชิกสภา อบต. 
         3) หนาที่ในการวางแผนพัฒนาตําบล มีหลักเกณฑดังนี้ 
           3.1) ผูจัดทําแผนพัฒนาตําบล ไดแก นายก อบต. 
           3.2) วิธีการจัดทําแผนพัฒนาตําบล คณะผูบริหาร อบต.ควรคํานึงถึง 
              3.2.1) ตองใชขอมูล กชช.2ค จปฐ. และขอมูลเฉพาะอยาง 
              3.2.2) นโยบายที่กําหนดเปนแนวทางในการจัดทําแผน 
              3.2.3) ตองคํานึงถึงแผนพัฒนาจังหวัด และแผนพัฒนาอําเภอ 
              3.2.4) ความสัมพันธของงบประมาณระหวางหนวยงานภูมิภาค
ในพ้ืนที่เพ่ือรับการสนับสนุน เชน คปต. หรือกระทรวงหลัก 
           3.3) ผูใหความเห็นชอบแผนพัฒนาตําบล ไดแก สมาชิกสภา อบต. 
         4) หนาที่ในการรางขอบัญญัติงบประมาณรายจายประจําป และ
ขอบัญญัติงบประมาณรายจายเพ่ิมเติม มีหลักเกณฑดังนี้ 
           4.1) ผูจัดทําและผูเสนอราง ไดแก คณะผูบริหาร อบต. 
           4.2) ผูพิจารณาและใหความเห็นชอบ 
              4.2.1) สมาชิกสภา อบต. 
              4.2.2) การพิจารณารางขอบัญญัติงบประมาณ แบงออกเปน 3 
วาระ คือ 
                  - วาระที่หนึ่ง วาระรับหลักการ 
                  - วาระที่สอง วาระปรึกษาเรียงตามลําดับ เฉพาะขอที่มี
การแปรญัตติ 
                  - วาระที่สาม วาระลงมติวาจะใหความเห็นชอบหรือไม 
           4.3) ผูอนุมัติ นายอําเภอ 
           4.4) ผูประกาศใช ประธานกรรมการบริหาร อบต. 
          5) หนาที่ในการรางขอบัญญัติตําบล มีหลักเกณฑดังนี้ 
           5.1) ผูเสนอรางขอบัญญัติ ใหเสนอเปนญัตติรางขอบัญญัติ ผูเสนอ 
              5.1.1) ผูบริหาร อบต. 
              5.1.2) สมาชิกสภา อบต. พรอมผูรับรองที่เปนสมาชิกอยางนอย 
2 คน 
              5.1.3) ราษฎรมีสิทธิเลือกตั้ง จํานวนไมนอยกวาที่กฎหมาย
กําหนด 
           5.2) ผูพิจารณาใหความเห็นชอบ 
              5.2.1) สมาชิกสภา อบต. และนายอําเภอ 



  
33 

              5.2.2) การพิจารณารางขอบัญญัติตําบล จะตองพิจารณาเปน 3 
วาระ 
                  - วาระที่ 1 ที่ประชุมพิจารณาจะรับหลักการหรือไม (มี
การอภิปราย) 
                  - วาระที่ 2 ใหปรึกษาเรียงตามลําดับขอ เฉพาะที่มีการ
แปรญัตติ 
                  - วาระที่ 3 ใหลงมติวาจะเห็นชอบกับรางขอบัญญัติ
หรือไม 
           5.3) ผูประกาศใช นายก อบต. ลงชื่อและประกอบใช  
           5.4) ขอบังคับตําบล คือ กฎ ระเบียบ ที่ออกมาใชบังคับราษฎรใน
ตําบล เพ่ือให  การปฏิบัติหนาที่ของกรรมการบริหาร อบต. เปนไปตามภารกิจและหนาที่ 
           5.5) หนาที่ในการตั้งกระทูถาม ย่ืนญัตติและการอภิปรายในสภา อบต. 
 5. องคกรปกครองสวนทองถิ่นที่ทําการวิจัย 
  5.1 เทศบาล 
     เทศบาลถือวาเปนหนวยการปกครองทองถิ่น ที่จัดตั้งข้ึนในเขตชุมชนที่มคีวาม
เจริญและใชในการบริหารบานเมืองเปนหลัก ซึ่งหลายประเทศประสบความสําเร็จในการใช 
“เทศบาล” เปนเครื่องมือที่สําคัญในการปกครองประเทศ โดยเฉพาะประเทศที่พัฒนาแลว
ทั้งหลาย สําหรับสังคมไทยเทศบาลเปนรูปแบบการบริหารราชการสวนทองถิ่นในเขตชุมชน
เมืองที่ใชมาตั้งแต พ.ศ. 2476 จนถึงปจจุบัน (พ.ศ. 2556) 80แลว 
    5.1.1 ความเปนมา 
     พ.ศ.2476  ไดมีการตราพระราชบัญญัติระเบียบราชการบริหารแหงราชอานา
จักรไทย พ.ศ. 2476 และกําหนดใหเทศบาลเปนองคกรบริหารรูปหนึ่งของราชการบริหารสวน
ทองถิ่น และมีการตราพระราชบัญญัติจัดระเบียบเทศบาล พ.ศ. 2476 ข้ึน ซึ่งถือวาเปนกฎหมาย
ฉบับแรกวาดวยการจัดระเบียบบริหารปกครองตนเองของเทศบาล 
     พ.ศ.2478  ไดมีการจัดตั้ง เทศบาลเปนครั้งแรก ตามพระราชบัญญัติจัด
ระเบียบเทศบาล พ.ศ. 2476 โดยการยกฐานะสุขาภิบาลที่มีอยูเดิม 35 แหงข้ึนเปนเทศบาล และ
ไดมีการปรับปรุงกฎหมายดังกลาวอยูเปนระยะ เชน ในป พ.ศ. 2481 และ พ.ศ. 2483 
     พ.ศ.2496  ไดมีการตราพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 ข้ึนใชแทน
กฎหมายเกาทั้งหมด และไดมีการใชกฎหมาย พ.ร.บ.เทศบาล พ.ศ. 2496 (โดยมีการแกไข
เพ่ิมเติมอยูเปนระยะ) จนถึงปจจุบัน (2541) ไดมีการปรับปรุงแกไขเพ่ิมเติมใหสอดคลองกับ
บทบัญญัติ หมวดวาดวยการปกครองทองถิ่นตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 
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     พ.ศ.2542  ไดมีการปรับปรุงแกไข พ.ร.บ. เทศบาล (ฉบับที่ 10) พ.ศ. 2542 
เพ่ือใหสอดคลองกับบทบัญญัติในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2542 
     5.1.2 หลักเกณฑการจัดต้ังเทศบาล 
         พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 ไดกําหนดหลักเกณฑในการ
พิจารณาจัดตั้งทองถิ่นใดข้ึนเปนเทศบาลไว 3 ประการ ไดแก (กุลธน ธนาพงศธร, อางใน ชูวงศ 
ฉายะบุตร, 2539, หนา 125-126) 
          1. จํานวนและความหนาแนนของประชากรในทองถิ่นนั้น 
          2. ความเจริญทางเศรษฐกิจของทองถิ่น โดยพิจารณาจากการจัดเก็บ
รายไดตามที่กฎหมาย กําหนด และงบประมาณรายจายในการดําเนินกิจการของทองถิ่น 
          3. ความสําคัญทางการเมืองของทองถิ่น โดยพิจารณาถึงศักยภาพ
ของทองถิ่นนั้นวาจะสามารถพัฒนาความเจริญไดรวดเร็วมากนอยเพียงใด 
         จากหลักเกณฑดังกลาวขางตน กฎหมายไดกําหนดใหจัดตั้งเทศบาลข้ึน
ได 3 ประเภท ดังนี้ 
          1. เทศบาลตําบล กระทรวงมหาดไทยไดกําหนดหลักเกณฑการจดัตัง้
เทศบาลตําบลไวอยางกวางๆ ดังนี้ 
            1.1 มีรายไดจริงโดยไมมีเงินอุดหนุนในปงบประมาณที่ผานมา 
ตั้งแต 12, 000, 000 บาทข้ึนไป 
            1.2 มีประชากรตั้งแต 7,000 คนข้ึนไป 
            1.3 ความหนาแนนของประชากรตั้งแต 1,500 คน ตอ 1 ตาราง
กิโลเมตร 
            1.4 ไดรับความเห็นชอบจากราษฎรในทองถิ่นนั้น 
          สําหรับในกรณีที่มีความจําเปน เชน การควบคุมการกอสรางอาคาร 
การแกปญหา ชุมชนแออัด การอนุรักษสิ่งแวดลอม การพัฒนาทองถิ่นหรือการสงเสริมการ
ปกครองทองถิ่นในรูปเทศบาล กระทรวงมหาดไทยจะสั่งใหดําเนินการยกฐานะสุขาภิบาลเปน
เทศบาลตําบลเฉพาะแหงได หรือกรณีที่จังหวัดเห็นวาสุขาภิบาลใดมีความเหมาะสม สมควรยก
ฐานะข้ึนเปนเทศบาลตําบลได ก็ใหจังหวัดรายงานไปใหกระทรวงมหาดไทยพิจารณาสั่งให
ดําเนินการยกฐานะสุขาภิบาลเปนเทศบาลตําบลไดโดยใหจังหวัดชี้แจงเหตุผลและความจําเปน 
พรอมทั้งสงขอมูลความเหมาะสมไปใหกระทรวงมหาดไทยพิจารณาดวย 
          2. เทศบาลเมือง มีหลักเกณฑการจัดตั้งดังนี้ 
             2.1  ทองที่ที่เปนที่ตั้งศาลากลางจังหวัดทุกแหง ใหยกฐานะเปน
เทศบาลเมืองไดโดยไมตองพิจารณาถึงหลักเกณฑอ่ืนๆประกอบ 
             2.2  สวนทองที่ที่มิใชเปนที่ตั้งศาลากลางจังหวัดจะยกฐานะเปน
เทศบาลเมือง ตองประกอบดวยหลักเกณฑดังนี้ 
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               2.2.1 เปนทองที่ที่มีพลเมืองตั้งแต 10,000 คนข้ึนไป 
               2.2.2 ราษฎรอยูกันหนาแนนไมต่ํากวา 3,000 คนตอตาราง
กิโลเมตร 
               2.2.3 มีรายไดพอแกการปฏิบัติหนาที่ อันตองทําตามที่
กฎหมายกําหนดไว 
               2.2.4 มีพระราชกฤษฎีกายกฐานะเปนเทศบาลเมือง 
          3. เทศบาลนคร มีหลักเกณฑการจัดตั้งดังนี้ 
             3.1  เปนทองที่ที่มีพลเมืองตั้งแต 50,000 คนข้ึนไป 
            3.2  ราษฎรอยู กันหนาแนนไมต่ํากวา 3,000 คนตอตาราง
กิโลเมตร 
            3.3  มีรายไดพอแกการปฏิบัติหนาที่อันตองทําตามที่กฎหมาย
กําหนดไว 
            3.4  มีพระราชกฤษฎีกายกฐานะสุขาภิบาลเปนเทศบาลมี 149 
แหง แบงเปน 
               3.4.1 เทศบาลนคร จํานวน 12 แหง 
               3.4.2 เทศบาลเมือง จํานวน 86 แหง 
               3.4.3 เทศบาลตําบล จํานวน 51 แหง 
          (ขอมูลจากสํานักบริหารราชการสวนทองถิ่น กรมการปกครอง จนถึง
เดือน ตุลาคม 2541) 

 
ภาพ 6 เงื่อนไขในการจัดตั้งเทศบาลและประเภทของเทศบาล 

เทศบาลตําบล 
- มีรายไดไมต่ํากวา 12 

ลานบาท (ไมรวมเงิน
อุดหนุน) 

- ประชากร 7,000 คน 
ขึ้นไป 

- หนาแนน 1,500 คน/
ตร.กม. 

เทศบาลเมือง 
เปนที่ตั้งของศาลา

กลางจังหวัด (ยก
ฐานะเปน เทศบาล
เมืองไดเลย) 

เทศบาลเมือง 
- ประชากร 10,000 

คนขึ้นไป 
- หนาแนนไมต่ํากวา 

3,000 คน/ตร.กม. 

เทศบาลนคร 
- มีประชากร 

50,000 คนขึ้นไป 
- หนาแนนไม ต่ํา

กวา 3,000 คน/
ตร.กม. 

สุขาภิบาล 
 หรอื 
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หมายเหตุ ไดมี พ.ร.บ. เปลี่ยนแปลงฐานะของสุขาภิบาลเปนเทศบาล พ.ศ. 2542 ทําให
สุขาภิบาลที่เคยมีอยูเดิมจํานวน 981 แหง (กอนวันที่ 25 พฤษภาคม 2542) ยก
ฐานะเปนเทศบาลตําบลโดยปริยาย นอกเหนือเงื่อนไขการจัดตั้งเทศบาลตําบล
ดังกลาวขางตน 

 

     5.1.2 โฉมหนาเทศบาลในยุค 2000 (2543) 
         พระราชบัญญัติเทศบาล (ฉบับที่ 11) พ.ศ. 2543 ไดกําหนดโครงสราง
เทศบาลใหมีองคประกอบดังนี้ 
          1.  โครงสรางใหเลือกตั้งนายกเทศมนตรีโดยตรงจากประชาชนในเขต
เทศบาลนคร และเทศบาลเมือง ภายหลังที่มีสมาชิกสภาเทศบาลนครหรือเทศบาลเมืองครบตาม
วาระ หรือมีเหตุตองยุบสภาไป 
          2.  เทศบาลตําบล ใหมีทางเลือกวา เทศบาลแหงใดจะมีการบริหารใน
รูปแบบคณะเทศมนตรีหรือนายกเทศมนตรี ใหเปนไปตามเจตนารมณของประชาชนในเขต
เทศบาลแตละแหง 
         จึงกลาวไดวา เทศบาลใดจะใชโครงสรางแบบคณะเทศมนตรี โดยให
สมาชิกสภาเทศบาลเปนผูเลือกคณะเทศมนตรีที่ประกอบดวยนายกเทศมนตรี และเทศมนตรี 
ดังนี้ 
          เทศบาลตําบล ใหมีเทศมนตรีไมเกิน 2 คน 
          เทศบาลเมือง ใหมีเทศมนตรีไมเกิน 3 คน 
          เทศบาลนคร  ใหมีเทศมนตรีไมเกิน 4 คน 
          อยางไรก็ตาม พ.ร.บ. เทศบาล (ฉบับที่ 11) พ.ศ. 2543 ระบุวา วันที่ 
1 มกราคม 2550 เปนตนไป ก็จะจัดใหมีการเลือกตั้งนายกเทศมนตรีโดยตรงทุกแหงหรือจะใช
โครงสรางแบบใหสมาชิกสภาเทศบาลเปนผูเลือกคณะเทศมนตรี ใหเปนไปตามเจตนารมณของ
ประชาชนโดยการลงประชามติ 
  5.2 องคการบริหารสวนตําบล (อบต.) 
     5.2.1 ความเปนมา 
         พ.ศ. 2537 ไดมีการประกาศใชพระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการ
บริหารสวนตําบล พ.ศ. 2537 เปนกฎหมายที่ใชจัดระเบียบการบริหารงานในตําแหนงแทน
ประกาศคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 329 ลงวันที่ 13 ธันวาคม 2515 นับตั้งแต พ.ร.บ. สภาตําบลและ
องคการบริหารสวนตําบล พ.ศ. 2537 มีผลบังคับใชเมื่อวันที่ 2 มีนาคม 2538 ทําใหมีการปรับ
ฐานะการบริหารงานในระดับตําบล โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงรูปโฉมใหมของสภาตําบลทั่ว
ประเทศออกเปน 2 รูปแบบ ดังนี้ 
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          1.  รูปแบบ “สภาตําบล” ไดรับการยกฐานะเปนนิติบุคคล อันไดแก 
สภาตําบลที่มีรายไดโดยไมรวมเงินอุดหนุนต่ํากวา 150,000 บาท ซึ่งในปจจุบันมีอยูประมาณ 
567 ตําบล (2542) 
          2.  รูปแบบ “ องคการบริหารสวนตําบล” (อบต.) ตั้งข้ึนจากสภาตําบล
ที่มีรายได (โดยไมรวมเงินอุดหนุน) ในปงบประมาณที่ลวงมาติดตอกันสามป เฉลี่ยไมต่ํากวาป
ละ 150,000 บาท ไดรับการยกฐานะเปนองคการบริหารสวนตําบล มีฐานะเปนนิติบุคคล และ
เปนราชการบริหารสวนทองถิ่น (มาตรา 43) ซึ่งปจจุบันในป 2542 มีอยูจํานวน 6,369 แหง 
         พ.ศ.2542 รัฐบาลไดมีการเสนอขอปรับปรุงแกไขพระราชบัญญัติสภา
ตําบลและองคการบริหารสวนตําบล พ.ศ. 2537 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 3) พ.ศ.2542 เพ่ือให
สอดคลองกับรัฐธรรมนูญแหงราชอานาจักรไทย พ.ศ. 2540 ในประเด็นตางๆทั้งโครงสรางที่มา
ของสมาชิก อบต. ตามกฎหมายเดิม และในสวนที่เปน อบต. ที่ไดรับการแกไขใหมพรอมๆกัน
ไป 
         พ.ศ.2546 รัฐบาลไดเสนอขอปรับปรุงแกไข พ.ร.บ. สภาตําบลและ
องคการบริหารสวนตําบล แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2546 โดยเนื้อหาสวนใหญ แกไขชื่อ
เรียกบุคคล และคําศัพทกฎหมายที่ใหสอดคลองกับกฎหมายองคกรปกครองสวนทองถิ่นอ่ืนๆ 
     5.2.2 ความหมายองคการบริหารสวนตําบล (อบต.)  
         องคการบริหารสวนตําบล (อบต.) คือ หนวยการบริหารราชการสวน
ทองถิ่น มีฐานะเปนนิติบุคคลและราชการสวนทองถิ่น จัดตั้งข้ึนตามพระราชบัญญัติสภาตําบล
และองคการบริหารสวนตําบล พ.ศ. 2537 ซึ่งมีผลใชบังคับตั้งแตวันที่ 2 มีนาคม 2538 
     5.2.3 การจัดต้ังองคการบริหารสวนตําบล (อบต.) 
         พระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล พ.ศ.2537 
กําหนดใหสภาตําบลที่มีรายไดโดยไมรวมเงินอุดหนุนปงบประมาณที่ลวงมาติดตอกันสามป
เฉลี่ยไมต่ํากวาปละหนึ่งแสนหาหมื่นบาท อาจจัดตั้งเปนองคการบริหารสวนตําบลได โดยทํา
เปนประกาศของกระทรวงมหาดไทยและใหประกาศในราชกิจจานุเบกษา ซึ่งไดมีการประกาศ
จัดตั้งในแตละครั้ง ดังนี้ 
      ครั้งที่ 1 (2538) จํานวน 617 แหง มีผลบังคับตั้งแต 3 มีนาคม 2538 
      ครั้งที่ 2 (2539) จํานวน 2,143 แหง มีผลบังคับตั้งแต 30 มีนาคม 2539 
      ครั้งที่ 3 (2540) จํานวน 3,637 แหง มีผลบังคับตั้งแต 23 กุมภาพันธ 2540 
      ปจจุบันมี อบต. จํานวนทั้งสิ้น 6,397 แหง และยังมีสภาตําบลที่มีฐานะนิติ
บุคคลอีก 567 แหง ซึ่งคาดวาในป 2542 จะสามารถจัดตั้งเปน อบต. ไดอีก และที่เหลือจะ
สามารถจัดตั้งเปน อบต. ไดทั้งหมดในปตอๆไป 
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     5.2.4 การกํากับดูแล อบต. 
         กฎหมายกําหนดใหนายอําเภอ และผูวาราชการจังหวัด กํากับดูแล 
อบต. ดังนี้ 
         1) นายอําเภอ 
           1.1) ใหความเห็นชอบรางขอบัญญัติตําบล 
           1.2) เปนผูอนุมัติขอบัญญัติงบประมาณรายจายของ อบต. 
           1.3) สั่งใหสมาชิกสภา อบต. ซึ่งไดรับเลือกตั้งพนจากตําแหนง 
           1.4) มีอํานาจเรียกสมาชิกสภา อบต. ผูบริหาร อบต. พนักงานสวน
ตําบล และลูกจางของ อบต.แจงหรือสอบสวนตลอดจนเรียกรายงานและเอกสารใดๆ จาก อบต.
มาตรวจสอบ 
           1.5) เสนอผูวาราชการจังหวัดยุบสภา อบต.ได 
           1.6) เสนอผูวาราชการจังหวัดสั่งใหผูบริหาร อบต. ทั้งคณะหรือบาง
คนออกจากตําแหนงได 
         2) ผูวาราชการจังหวัด 
           2.1) เปนผูอนุญาตใหขาราชการในสังกัดไปปฏิบัติงานใน อบต. เปน
การชั่วคราว (ตามคําขอของ อบต.) 
           2.2) เปนผู วินิจ ฉัยกรณี เ กิดความขัดแยง ในเรื่ องขอ บัญญัติ
งบประมาณรายจายระหวางนายอําเภอกับ อบต. 
           2.3) สั่งใหสมาชิกสภา อบต. ซึ่งไดรับการเลือกตั้งพนจากตําแหนง 
           2.4) สั่งใหกํานัน ผูใหญบาน แพทยประจําตําบล ออกจากตําแหนง
เมื่อมีสวนไดเสียในสัญญากับ อบต. 
           2.5) สั่งใหกํานัน ผูใหญบาน ซึ่งเปนกรรมการบริหาร อบต. ออกจาก
ตําแหนง กํานัน ผูใหญบาน เมื่อสภา อบต.มีมติใหบุคคลนั้นพนจากตําแหนงผูบริหาร อบต. 
  5.3 องคการบริหารสวนจังหวัด 
     5.3.1 ความเปนมา 
         พ.ศ. 2476 ไดมีพระราชบัญญัติวาดวยระเบียบบริหารแหง
ราชอาณาจักรสยาม พ.ศ.2476 กําหนดใหจังหวัดเปนหนวยงานบริหารสวนภูมิภาค โดยอํานาจ
การบริหารงานในจังหวัดอยูภายใตการดําเนินงานของกรมการจังหวัด ซึ่งมีขาหลวงประจํา
จังหวัดเปนประธาน และไดมีการจัดตั้งสภาจังหวัดตามพระราชบัญญัติจัดระเบียบเทศบาล พ.ศ. 
2476 เพ่ือใหมีบทบาทหนาที่ใหคําปรึกษาแนะนําแกคณะกรรมการจังหวัด โดยฐานะของสภา
จังหวัดยังมิไดเปนนิติบุคคลที่แยกตางหากจากราชการภูมิภาค 
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         พ.ศ. 2481 ไดมีการตราพระราชบัญญัติสภาจังหวัด พ.ศ. 2481 โดยมี
วัตถุประสงคเพ่ือแยกกฎหมายสภาจังหวัดไวโดยเฉพาะ แตสภาจังหวัดยังมีลักษณะคงเดิม 
กลาวคือทําหนาที่เปนสภาที่ปรึกษาของกรมการจังหวัด 
         พ.ศ. 2485 ไดมีการประกาศใชพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
แผนดิน กําหนดใหผูวาราชการจังหวัดเปนหัวหนาปกครองบังคับบัญชาขาราชการและความ
รับผิดชอบบริหารราชการในจังหวัดของกระทรวง ทบวง กรม ตางๆ ทําใหอํานาจของกรมการ
จังหวัดเปนอํานาจของผูวาราชการจังหวัด ดังนั้นโดยผลของกฎหมายฉบับนี้ทําใหสภาจังหวัดจึง
มีฐานะเปนสภาที่ปรึกษาผูวาราชการจังหวัดดวย 
         พ.ศ. 2498 ไดมีความพยายามในการจัดการปกครองทองถิ่น โดยมี
แนวความคิดที่จะปรับปรุง บทบาทของสภาจังหวัดใหมีประสิทธิภาพและใหประชาชนมีสวนรวม
ในการปกครองตนเองมากย่ิงข้ึน ทําใหเกิด “องคการบริหารสวนจังหวัด” ข้ึนตามพระราชบัญญตัิ
ระเบียบบริหารราชการสวนจังหวัด พ.ศ. 2498 ในสมัยรัฐบาลจอมพล ป.พิบูลสงคราม 
กําหนดให องคการบริหารสวนจังหวัด มีฐานะเปนนิติบุคคลและแยกจากจังหวัดซึ่งเปน ราชการ
สวนภูมิภาค และโครงสรางและองคประกอบขององคการบริหารสวนจังหวัด ใชมาจนถึง พ.ศ. 
2540 สําหรับหนาที่ขององคการบริหารสวนจังหวัด ในตอนนั้น กําหนดใหมีอํานาจหนาที่ดําเนิน
กิจการสวนจังหวัดภายในเขตจังหวัดซึ่งอยูนอกเขตเทศบาล สุขาภิบาลและหนวยการปกครอง
ทองถิ่นรูปแบบอ่ืน 
         พ.ศ. 2540 ไดมีการตราพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด 
พ.ศ. 2540 มาใชบังคับแทนพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. 2498 การมี
พระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. 2540 เกิดจากแรงกดดันจากการรวมตัวของ
สหพันธ องคการบริหารสวนจังหวัด ทั่วประเทศ และผลกระทบจากพระราชบัญญัติสภาตําบล
และองคการบริหารสวนตําบล พ.ศ. 2537 ที่มีการประกาศยกฐานะสภาตําบลเปนองคการ
บริหารสวนตําบล ทําใหพ้ืนที่ดําเนินงานของ องคการบริหารสวนจังหวัด ซอนทับกับองคการ
บริหารสวนตําบล รวมทั้งการจัดเก็บภาษีอากร คาธรรมเนียม และรายไดขององคการบริหาร
สวนจังหวัด เปนตน 
         นอกจากนั้นพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. 2540 ไดแยก
ขาราชการสวนภูมิภาค ออกจากฝายบริหารของ องคการบริหารสวนจังหวัด (ซึ่งเดิมผูวาราชการ
จังหวัดเคยดํารงตําแหนงนายกองคการบริหารสวนจังหวัด) มาใหสภาจังหวัดเปนผูเลือกนายก 
องคการบริหารสวนจังหวัด ข้ึนทําหนาที่เปนฝายบริหาร 
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     5.3.2 โครงสรางองคการบริหารสวนจังหวัด พระราชบัญญัติองคการ
บริหารสวนจังหวัด พ.ศ. 2540 
         โครงสรางองคการบริหารสวนจังหวัด (อบจ.) ตามพระราชบัญญัติ
องคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. 2540 ซึ่งถือวาเปนกฎหมายองคการบริหารสวนจังหวัด ฉบับ
ลาสุดที่ใชอยูในปจจุบัน 
         2.1 โครสรางและองคประกอบขององคการบริหารสวนจังหวัด 
ประกอบดวย สภาองคการบริหารสวนจังหวัด (ฝาย นิติบัญญัติ) และนายกองคการบริหารสวน
จังหวัด (ฝายบริหาร) 
            2.1.1 สภาองคการบริหารสวนจังหวัด 
                ในจังหวัดหนึ่งใหมีสภาองคการบริหารสวนจังหวัดอัน
ประกอบดวยสมาชิกซึ่งราษฎร เลือกตั้งข้ึนตามกฎหมายวาดวยการเลือกตั้งสมาชิกสภาจังหวัด 
                สําหรับจํานวนสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัดใหถือ
เกณฑตามจํานวนราษฎร แตละจังหวัดตามหลักฐานทะเบียนราษฎรที่ประกาศในปสุดทายกอน
ปที่มีการเลือกตั้ง ดังนี้ 
                1) จังหวัดใดมีราษฎรไมเกิน 500,000 คน มีสมาชิกสภา
จังหวัดได 24 คน 
                2) จังหวัดใดมีราษฎรเกินกวา 500,000 คน แตไมเกิน 
1,000,000 คน มีสมาชิกได 30 คน 
                3) จังหวัดใดมีราษฎรเกินกวา 1,000,000 คน แตไมเกิน 
1,500,000 คน มีสมาชิกได 36 คน 
                4) จังหวัดใดมีราษฎรเกินกวา 1,500,000 คน แตไมเกิน 
2,000,000 คน มีสมาชิกได 42 คน 
                5) จังหวัดใดมีราษฎรเกิน 2,000,000 คนข้ึนไป มีสมาชิกได 
48 คน 
                สมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัดอยูในตําแหนงได
คราวละ 4 ป 
                ใหสภาองคการบริหารสวนจังหวัดเลือกตั้งสมาชิกสภาเปน
ประธานสภา 1 คน และเปน รองประธานสภา 2 คน 
            2.1.2 นายกองคการบริหารสวนจังหวัด 
                สภาองคการบริหารสวนจังหวัดเลือกสมาชิกสภาองคการ
บริหารสวนจังหวัดเปนนายก องคการบริหารสวนจังหวัด และนายกองคการบริหารสวนจังหวัดมี
อํานาจแตงตั้งรองนายกองคการบริหารสวนจังหวัดตามกฎหมายกําหนด 
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                สําหรับรองนายกองคการบริหารสวนจังหวัดใหมาจาก
สมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัด ดังนี้ 
                1) ในกรณีมีสมาชิก 48 คน ใหมีรองนายกองคการบริหารสวน
จังหวัดได 4 คน 
                2) ในกรณีมีสมาชิก 36-42 คน ใหมีรองนายกองคการบริหาร
สวนจังหวัดได 3 คน 
                3) ในกรณีมีสมาชิก 24-30 คน ใหมีรองนายกองคการบริหาร
สวนจังหวัดได 2 คน 
         2.2 ขาราชการสวนจังหวัด 
            สําหรับเจาหนาที่ อ่ืนขององคการบริหารสวนจังหวัดนั้นไดแก 
ขาราชการสวนจังหวัด ซึ่งรับเงินเดือนจากงบประมาณขององคการบริหารสวนจังหวัด 
            ขาราชการสวนจังหวัดมีนายกองคการบริหารสวนจังหวัดเปน
ผูปกครองบังคับบัญชาและมีรองนายกองคการบริหารสวนจังหวัดกับปลัดองคการบริหารสวน
จังหวัดเปนผูปกครองบังคับบัญชารองจากนายกองคการบริหารสวนจังหวัด 
            การบริหารงานจะแบงออกเปนสวนตางๆ ไดแก สวนอํานวยการ
ดูแลกิจการทั่วไปขององคการบริหารสวนจังหวัด สวนแผนและงบประมาณรับผิดชอบเรื่องแผน
และงบประมาณขององคการบริหารสวนจังหวัด สวนโยธารับผิดชอบทางดานงานชางและการ
กอสรางโครงการสาธารณูปโภค สวนการคลังดูแลดานการเงิน การคลังและการเบิกจายเงิน 
สวนกิจการสภาองคการบริหาร สวนจังหวัดรับผิดชอบงานของสภาองคการบริหารสวนจังหวัด 
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ภาพ 7 โครงสรางองคการบริหารสวนจังหวัด (ตาม พ.ร.บ. องคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. 

2540) 
ที่มา : องคการบริหารสวนจังหวัดสิงหบุรี (2555, หนา 1) 
 
 
 
 
 

โครงสรางองคการบริหารสวนจังหวัด

สภาองคการบริหาร 
สวนจังหวัด 

นายกองคการ 
บริหารสวนจงัหวัด 

สมาชิกสภา 
อบจ. 

รองนายก อบจ. 
(2-4) 

ประธานสภา อบจ. ปลัด อบจ. 

รองประธานสภา  
อบจ. 2 คน 

สวน 
อํานวยการ 

สวนแผนและ 
งบประมาณ 

เลขานุการสภา 
อบจ. 

สวน
กิจการ 
สภา 

สวน 
การคลัง 

สวน 
ชาง 

คณะกรรมการ  
สามัญประจําสภา 

คณะกรรมการ  
การศึกษา 

คณะกรรมการ  
วิสามัญ 
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     5.3.3 อํานาจหนาที่ขององคการบริหารสวนจังหวัด 
         องคการบริหารสวนจังหวัด (2554, หนา 20) ไดกลาวถึง องคการ
บริหารสวนจังหวัด ไดปรับเปลี่ยนรูปแบบอํานาจหนาที่ไปจากเดิมโดยจะมีหนาที่เปนองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นในระดับจังหวัด ซึ่งเนนการประสานงานการพัฒนาระหวางองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น ในระดับต่ํากวาภายในจังหวัด 
         พระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. 2540 มาตรา 45 ได
กําหนดอํานาจหนาที่ขององคการบริหารสวนจังหวัด ไวดังนี้ 
         1. ตราขอบัญญัติโดยไมขัดหรือแยงตอกฎหมาย 
         2. จัดทําแผนพัฒนาองคการบริหารสวนจังหวัด และประสานการจัดทํา
แผนพัฒนาจังหวัด ตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีกําหนด 
         3. สนับสนุนสภาตําบลและราชการสวนทองถิ่นอ่ืนในการพัฒนาทองถิน่ 
         4. ประสานและใหความรวมมือในการปฏิบัติหนาที่ของสภาตําบลและ
ราชการสวนทองถิ่นอ่ืน 
         5. แบงสรรเงินซึ่งตามกฎหมายจะตองแบงใหแกสภาตําบลและราชการ
สวนทองถิ่น 
         6. อํานาจหนาที่ของจงัหวัดตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
สวนจังหวัด พ.ศ. 2498 เฉพาะในเขตสภาตําบล 
         7. คุมครอง ดูแล และบํารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
         8. จัดทํากิจการใดๆ อันเปนอํานาจหนาที่ของราชการสวนทองถิ่นอ่ืนที่
อยูในเขต องคการบริหารสวนจังหวัด และ กิจการนั้นเปนการสมควรใหราชการสวนทองถิ่นอ่ืน
รวมกันดําเนินการหรือใหองคการบริหารสวนจังหวัด จัดทําตามที่กําหนดใน กฎกระทรวง 
         9. จัดทํากิจการอ่ืนๆ ที่กฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของ
องคการบริหารสวนจังหวัด เชน พระราชบัญญัติ กําหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจ
ใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ. 2542 
         นอกจากนี้ องคการบริหารสวนจังหวัดอาจจัดทํากิจการใดๆ อันเปน
อํานาจหนาที่ของราชการสวนทองถิ่นอ่ืน หรือองคการบริหารสวนจังหวัด อ่ืนนอกเขตจังหวัดได 
เมื่อไดรับความยินยอมจากองคกรนั้นๆ รวมทั้งอํานาจหนาที่ของราชการสวนกลางหรือสวน
ภูมิภาคที่มอบให องคการบริหารสวนจังหวัด ปฏิบัติ ทั้งนี้ตามหลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขที่
กําหนดในกฎกระทรวง อํานาจหนาที่ดังกลาวขางตน ฝายบริหารจะเปนผูดําเนินการโดยไดรับ
ความเห็นชอบจากฝาย นิติบัญญัติ โดยการอนุมัติขอบัญญัติตางๆ เชน ขอบัญญัติงบประมาณ
รายจายประจําป เปนตน 
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     5.3.4 การบริหารการคลังของ องคการบริหารสวนจังหวัด  
         สํานักงานพระราชกฤษฎีกา (2554, หนา 7) พระราชบัญญัติองคการ
บริหารสวนจังหวัด พ.ศ.2540 ไดกลาวถึงรายไดขององคการบริหารสวนจังหวัด มาจากภาษี
ชนิดตางๆ ที่องคการบริหารสวนจังหวัดเปนผูจัดเก็บเอง ไดแก ภาษีบํารุงทองที่ ภาษี โรงเรือน
และที่ดิน ภาษีปายและคาธรรมเนียมตางๆ บางสวนมาจากภาษีบางชนิดที่รัฐบาลเปนผูจัดเก็บ
เองแลวจัดสรรให องคการบริหารสวนจังหวัด ตัวอยางของภาษีเหลานี้ ไดแก ภาษีมูลคาเพ่ิม 
จัดเก็บโดยกรมสรรพากร ภาษีและคาธรรมเนียมรถยนตและลอเลื่อน จัดเก็บโดยกรมการขนสง
ทางบก คาภาคหลวงแรและคาภาคหลวงปโตรเลียม โดยกรมทรัพยากรธรณี เปนตน และ
บางสวนมาจากเงินอุดหนุนของรัฐบาล 
         นอกจากนี้พระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. 2540 ยัง
กําหนดให องคการบริหารสวนจังหวัด มีอํานาจออก ขอบัญญัติเพ่ือเก็บ 
         1. ภาษีบํารุง องคการบริหารสวนจังหวัด จากสถานคาปลีกน้ํามัน
เบนซิน น้ํามันดีเซล และน้ํามันที่คลายกัน และ กาซปโตรเลียมไมเกินลิตรละหาสตางค ยาสูบไม
เกินมวนละหาสตางค 
         2. คาธรรมเนียมบํารุง องคการบริหารสวนจังหวัดจากผูพักในโรงแรม 
ตามหลักเกณฑและอัตราที่กําหนดในกฎกระทรวง 
         3. ภาษีอากรและคาธรรมเนียมเพ่ิมข้ึนจากภาษีธุรกิจเฉพาะตาม
ประมวลรัษฎากร คาธรรมเนียม ใบอนุญาตขายสุราและใบอนุญาตเลนการพนันไมเกินรอยละสิบ 
         4. ภาษีมูลคาเพ่ิม เพ่ิมข้ึนจากอัตราที่เรียกเก็บตามประมวลรัษฎากร 
กรณีที่ประมวลรัษฎากรเก็บภาษีมูลคาเพ่ิมในอัตรารอยละศูนย ใหองคการบริหารสวนจังหวัด 
เก็บในอัตรารอยละศูนย กรณีที่ประมวลรัษฎากรเก็บในอัตราอ่ืน ใหองคการบริหารสวนจังหวัด
เก็บหนึ่งในเกาของอัตราภาษีมูลคาเพ่ิมที่เรียกเก็บตามประมวลรัษฎากร 
         5. คาธรรมเนียมใดๆ จากผูใชหรือไดรับประโยชนจากบริการสาธารณะ
ที่องคการบริหารสวนจังหวัด จัดใหมีข้ึนตามระเบียบที่กระทรวงมหาดไทยกําหนด 
         เมื่อองคการบริหารสวนจังหวัด มีรายไดก็จําเปนตองกําหนดแนวทางใน
การใชจาย ซึ่งในระดับประเทศ การบริหารงบประมาณแผนดินจะกระทําโดยรางพระราชบัญญัติ
งบประมาณรายจายประจําป รางพระราชบัญญัติ งบประมาณรายจายประจําปนี้จะตองไดรับ
ความเห็นชอบจากสภากอน รัฐบาลจึงจะนํางบประมาณไปใชจายในการบริหารประเทศได การ
บริหารงบประมาณของ องคการบริหารสวนจังหวัดก็ใชหลักการเดียวกัน กลาวคือ ฝายบริหาร
จะตองจัดทํารางขอบัญญัติ งบประมาณรายจายประจําป เพ่ือใหสภาองคการบริหารสวนจังหวัด
พิจารณาใหความเห็นชอบกอน ฝายบริหารคือ นายกองคการบริหารสวนจังหวัด จึงจะนําเงิน
งบประมาณไปใชจายได 
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     5.3.5 การกํากับดูแลองคการบริหารสวนจังหวัด 
         สํานักงานพระราชกฤษฎีกา (2554, หนา 9 - 13) รัฐธรรมนูญแหง
ราชอาณาจักรไทยฉบับปจจุบัน ซึ่งมีผลใชบังคับตั้งแตวันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2550 มีเจตนารมณ
ที่มุงเนนใหทองถิ่นมีความเปนอิสระในการบริหารกิจการตามอํานาจหนาที่ที่บัญญัติไวใน
กฎหมาย และเพ่ือใหเปนไปตามความตองการของประชาชนในทองถิ่น จึงมีบทบัญญัติที่
เก่ียวกับการกระจายอํานาจการปกครองไปสูทองถิ่นในดานตางๆ ทั้งดานโครงสรางทางการ
บริหาร อํานาจหนาที่ รายได การบริหารงานบุคคล และการมีสวนรวมของประชาชนในการ
ปกครองสวนทองถิ่น โดยสาระสําคัญของรัฐธรรมนูญที่เก่ียวกับการปกครองทองถิ่น สรุปไดดังนี้ 
         5.1 รัฐจะตองกระจายอํานาจใหทองถิ่นพ่ึงตนเอง (มาตรา 78) 
         5.2 รัฐตองใหความเปนอิสระแกทองถิ่นตามเจตนารมณของประชาชน 
(มาตรา 284) 
         5.3 การกํากับดูแลองคกรปกครองสวนทองถิ่นตองทําเทาที่จําเปน 
(มาตรา 283) 
         5.4 องคกรปกครองสวนทองถิ่นทั้งหลายยอมมีอิสระในการกําหนด
นโยบายการปกครอง การบริหารงานบุคคล การเงินการคลัง และมีอํานาจหนาที่ของตนเอง
โดยเฉพาะ (มาตรา 284) 
         5.5 ใหมีคณะกรรมการกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจใน
รูปแบบไตรภาคี ทําหนาที่จัดสรรภาษีอากรและกําหนดอํานาจหนาที่ระหวางรัฐและองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น และระหวางองคกร ปกครองสวนทองถิ่นดวยกันเอง โดยตองคํานึงถึงการ
กระจายอํานาจหนาที่และรายไดเพ่ิมข้ึนใหทองถิ่นเปนสําคัญ (มาตรา 284) 
         5.6 องคกรปกครองสวนทองถิ่นตองประกอบดวยสภาทองถิ่นและคณะ
ผูบริหารทองถิ่น หรือ ผูบริหารทองถิ่น และตองมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน หรือ
มาจากความเห็นชอบของสภาทองถิ่น มีวาระคราวละ 4 ป (มาตรา 285) 
         5.7 ใหอํานาจราษฎรผูมีสิทธิเลือกตั้งในทองถิ่นสามารถถอดถอน
ผูบริหารหรือสมาชิกสภาทองถิ่น และสามารถขอใหสภาทองถิ่นออกขอบัญญัติทองถิ่นได 
(มาตรา 286-287) 
         5.8 ใหมีคณะกรรมการพนักงานสวนทองถิ่นในรูปแบบไตรภาคีทํา
หนาที่ใหความเห็นชอบการแตงตั้งพนักงานและลูกจางขององคกรปกครองสวนทองถิน่ใหเปนไป
ตามความตองการของทองถิ่น (มาตรา 288) 
         5.9 เพ่ิมอํานาจใหทองถิ่นมีหนาที่บํารุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิ
ปญญาทองถิ่นหรือวัฒนธรรม อันดีของทองถิ่น และการสงเสริมรักษาคุณภาพสิ่งแวดลอม 
(มาตรา 289-290) จากการที่รัฐธรรมนูญบัญญัติให องคกรปกครองสวนทองถิ่นมีความเปนอิสระ
ตามหลักแหงการปกครองตนเองตามเจตนารมณของประชาชนในทองถิ่น แตอยางไรก็ตาม
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ความเปนอิสระของทองถิ่นดังกลาวก็ยังคงอยูภายใตเงื่อนไขของความเปนกลไกหนึ่งของการ
บริหารราชการแผนดินที่เปนภารกิจหนาที่ความรับผิดชอบของรัฐบาลที่จะตองกํากับดูแล ทั้งนี้
เพ่ือใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นสามารถบริหารกิจการไดอยางมีประสิทธิภาพเปนไปดวย
ความถูกตองตาม ที่กฎหมายบัญญัติอันจะกอใหเกิดประโยชนแกประชาชนโดยทั่วไป รัฐบาลจึง
จําเปนตองกํากับดูแลทองถิ่น โดยผานการบริหารราชการสวนภูมิภาค ไดแก จังหวัดและอําเภอ 
ซึ่งถือเปนตัวแทนและกลไกสําคัญของรัฐบาลในการกํากับดูแลทองถิ่น 
         องคการบริหารสวนจังหวัดจัดตั้งโดยพระราชบัญญัติองคการบริหาร
สวนจังหวัด พ.ศ. 2540 และมีอํานาจหนาที่ดําเนินกิจการขององคการบริหารสวนจังหวัด ตาม
มาตรา 45 และมาตรา 46 ซึ่งจากบทบัญญัติของกฎหมายดังกลาวทําใหองคการบริหารสวน
จังหวัดมีบทบาทที่สําคัญในการชวยพัฒนาทองถิ่น คือ 
         1. บทบาทในการประสานแผนพัฒนาทองถิ่น ในภาพรวมของจังหวัด
ในรูปของแผนพัฒนาจังหวัด โดยรวบรวมแผนงานโครงการของหนวยราชการสวนทองถิ่น
ทั้งหมดของจังหวัดที่หนวยราชการสวนทองถิ่น แตละแหงเปนผูรับผิดชอบดําเนินการเอง 
เพ่ือใหเห็นภาพรวมและทิศทางการพัฒนาจังหวัดลดความ ซ้ําซอนและมีลําดับความสําคัญของ
แตละงานที่ชัดเจน 
         2. สนับสนุนในการดําเนินการกิจกรรมขนาดใหญ  ซึ่งตองใช
งบประมาณจํานวนมาก และ องคกรปกครองสวนทองถิ่นอ่ืนไมมีงบประมาณเพียงพอที่จะ
ดําเนินการได จึงตองใหองคการบริหารสวนจังหวัดดําเนินการจัดทํา เชน สนามกีฬา บอบําบัด
น้ําเสียรวม เปนตน 
         3. ประสานและดําเนินโครงการพัฒนาที่มีลักษณะคาบเก่ียวระหวาง
องคกรปกครองสวนทองถิ่นหลายแหง หากแยกดําเนินการจะสิ้นเปลืองงบประมาณหรือสงผลให
เกิดความขัดแยงระหวางทองถิ่นเอง เชน ถนนสายหลักซึ่งผานเทศบาลและองคการบริหารสวน
ตําบลหลายแหง สถานที่ทิ้งขยะ สวนสาธารณะ เปนตน 
         การกํากับดูแลเนื่องจากองคการบริหารสวนจังหวัดเปนราชการบริหาร
สวนทองถิ่นรูปแบบหนึ่ง และเปนสวนหนึ่งของระเบียบบริหารราชการแผนดิน ตามหลักการการ
กระจายอํานาจโดยรัฐบาลกลาง ที่มุงกระจายอํานาจใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น ซึ่งมผีูบรหิาร
มาจากเลือกตั้งของประชาชนในพ้ืนที่หรือโดยความเห็นชอบของสภาทองถิ่น และดําเนินการ
บริหารงานพัฒนาทองถิ่นภายใตการกํากับดูแลของรัฐบาลผานทางจังหวัด การควบคุมกํากับ
ดูแลจึงตองกระทําเทาที่จําเปน ตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย และ ตาม
พระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. 2540 กําหนด คือ 
         1. ระดับกระทรวง โดยรัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทย มีอํานาจ
กํากับดูแลการปฏิบัติราชการขององคการบริหารสวนจังหวัด เพ่ือปฏิบัติใหเปนไปตามกฎหมาย 
กฎระเบียบ ขอบังคับของทางราชการ หากมีการฝาฝนหรือไมปฏิบัติใหเปนไปตามกฎหมาย 
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กฎระเ บียบ ขอบัง คับของราชการ ผู ว าราชการจังหวัดจะรายงานรัฐมนตรี ว าการ
กระทรวงมหาดไทยเพ่ือวินิจฉัยสั่งการในเรื่องตางๆ ที่ไดรับรายงานมา เชน วินิจฉัยเก่ียวกับการ
ยับย้ังการปฏิบัติการขององคการบริหารสวนจังหวัด การเพิกถอนมติของสภาองคการบริหาร
สวนจังหวัด โดยผูวาราชการจังหวัด การสั่งใหนายกองคการบริหารสวนจังหวัดพนจากตําแหนง 
การยุบสภาองคการบริหารสวนจังหวัด 
         2. ระดับจังหวัด โดยผูวาราชการจังหวัดมีอํานาจกํากับดูแลการปฏิบัติ
ราชการขององคการบริหารสวนจังหวัด นายกองคการบริหารสวนจังหวัด และรองนายกองคการ
บริหารสวนจังหวัด (ฝายบริหาร) และสภาองคการบริหารสวนจังหวัด เพ่ือปฏิบัติใหเปนไปตาม
กฎหมาย กฎ ระเบียบขอบังคับของทางราชการ 
         3. นอกจากความสัมพันธระหวางรัฐกับองคการบริหารสวนจังหวัด
เก่ียวกับการกํากับดูแลตาม พระราชบัญญัติของกฎหมายดังกลาวแลว ยังมีการกํากับดูแลของ
กระทรวงมหาดไทยและจังหวัด ตามระเบียบและหนังสือสั่งการที่ออกโดยอาศัยอํานาจตาม
กฎหมาย เชน ระเบียบกระทรวงมหาดไทยวาดวยการวางแผนพัฒนาขององคกรปกครองสวน
ทองถิ่น พ.ศ. 2541 ระเบียบกระทรวงมหาดไทยวาดวยวิธีการงบประมาณขององคกรปกครอง
สวนทองถิ่น พ.ศ. 2541 ระเบียบกระทรวงมหาดไทยวาดวยการพัสดุของหนวยการบริหาร 
ราชการสวนทองถิ่น พ.ศ. 2535 ระเบียบกระทรวงมหาดไทยวาดวยการรับเงิน การเบิกจายเงิน 
การฝากเงิน การเก็บรักษาเงินและการตรวจเงินขององคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ. 2541 ซึ่ง
สามารถแยกประเภทการกํากับดูแลองคการบริหารสวนจังหวัด ดังนี้ 
            3.1 การกํากับดูแลตามพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด 
พ.ศ. 2540 
            3.2 การกํากับดูแลเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลขององคการ
บริหารสวนทองถิ่น 
            3.3 การกํากับดูแลเก่ียวกับแผนพัฒนาทองถิ่น 
            3.4 การกํากับดูแลเก่ียวกับการพัฒนารายไดทองถิ่น 
            3.5 การกํากับดูแลเก่ียวกับการเงินการคลังและการงบประมาณ
ทองถิ่น 
            3.6 การกํากับดูแลเก่ียวกับการตรวจสอบการคลังทองถิ่น 
     5.3.6 การกํากับดูแลตามพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด 
พ.ศ. 2540 
         สํานักงานพระราชกฤษฎีกา (2554, หนา 21) กฎหมายวาดวยองคการ
บริหารสวนจังหวัดไดกําหนดเรื่องการกํากับดูแลองคการบริหารสวนจังหวัดไว โดยในมาตรา 77 
ถึงมาตรา 80 ไดกําหนดใหผูวาราชการจังหวัดเปนผูมีอํานาจกํากับดูแลการปฏิบัติราชการของ
องคการบริหารสวนจังหวัดในกรณีดังตอไปนี้ คือ 
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         1. ผูวาราชการจังหวัด มีอํานาจกํากับดูแลการปฏิบัติราชการโดยทั่วไป
ขององคการบริหารสวนจังหวัดใหเปนไปตามกฎหมาย กฎ และระเบียบขอบังคับของทาง
ราชการ ในการนี้ใหผูวาราชการจังหวัดมีอํานาจ สั่งสอบสวนขอเท็จจริงหรือสั่งใหองคการบรหิาร
สวนจังหวัดชี้แจงแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการปฏิบัติราชการขององคการบริหารสวนจังหวัด 
         2. ในกรณีที่ผูวาราชการจังหวัดเห็นวานายกองคการบริหารสวน
จังหวัดหรือ รองนายกองคการบริหารสวนจังหวัดปฏิบัติราชการในทางที่อาจนํามาซึ่งความ
เสียหายแกองคการบริหารสวนจังหวัดหรือกระทําการฝาฝนกฎหมาย กฎ หรือระเบียบขอบังคับ
ของทางราชการ ผูวาราชการจังหวัดมีอํานาจยับย้ังการปฏิบัติการดังกลาวไวเปนการชั่วคราวได
แลวใหรายงานรัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทย ภายใน 15 วัน นับแตวันออกคําสั่ง ซึ่ง
รัฐมนตรีจะตองวินิจฉัยสั่งการเรื่องดังกลาว ภายใน 30 วัน นับแตวันที่ไดรับรายงานจากผูวา
ราชการจังหวัด คําสั่งของรัฐมนตรีในกรณีดังกลาวใหถือเปนที่สุด 
         3. ผูวาราชการจังหวัดสามารถสั่งเพิกถอนมติของสภาองคการบริหาร
สวนจังหวัด ซึ่งมิใช ขอบัญญัติได ในกรณีที่ปรากฏวามตินั้นฝาฝนกฎหมาย กฎ หรือระเบียบ
ขอบังคับของทางราชการหรือเปนมติ ที่นอกเหนืออํานาจหนาที่ขององคการบริหารสวนจังหวัด โดย
คําสั่งเพิกถอนมติของผูวาราชการจังหวัดจะตองทําภายใน 30 วัน นับแตวันที่สภาองคการ
บริหารสวนจังหวัดมีมติและจะตองแสดงเหตุผลของการเพิกถอนมตินั้นไวในคําสั่งดวย แต
อยางไรก็ตาม หากสภาองคการบริหารสวนจังหวัดยังยืนยันมติเดิมดวย คะแนนเสียง ไมนอย
กวา 2 ใน 3 ของจํานวนสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัดเทาที่มีอยู ใหผูวาราชการจังหวัด
รายงานการยืนยันมติดังกลาว และเหตุผลของการเพิกถอนมติของผูวาราชการจังหวัดตอรัฐมนตรี
ภายใน 15 วัน นับแตวันที่สภาองคการบริหารสวนจังหวัดมีมติยืนยันมติเดิม ซึ่งรัฐมนตรีจะตอง
วินิจฉัยสั่งการใหแลวเสร็จภายใน 30 วัน นับแตวันที่ไดรับรายงานจากผูวาราชการจังหวัด 
         4. ผูวาราชการจังหวัดสามารถดําเนินการสอบสวนนายกองคการ
บริหารสวนจังหวัดได หากพบวานายกองคการบริหารสวนจังหวัดละเลยไมปฏิบัติตามอํานาจ
หนาที่หรือปฏิบัติการโดยไมชอบดวยอํานาจหนาที่หรือประพฤติตนฝาฝนความสงบเรียบรอย
ของประชาชน ผูวาราชการจังหวัดอาจใชวิธีตั้งคณะกรรมการสอบสวนหรือสงเรื่องให
คณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบในวงราชการหรือสํานักงาน
ตรวจเงินแผนดินทําการสอบสวนก็ได และหากผลการสอบสวนปรากฏวา นายกองคการบริหาร
สวนจังหวัดมีพฤติการณดังกลาวจริง ผูวาราชการจังหวัดจะตองเสนอใหรัฐมนตรีวาการ
กระทรวงมหาดไทย สั่งใหนายกองคการบริหารสวนจังหวัดพนจากตําแหนง คําสั่งของรัฐมนตรี
ในกรณีนี้ใหถือเปนที่สุด 
         5. ผู ว าราชการจังหวัดอาจเสนอความเห็นตอรัฐมนตรีว าการ
กระทรวงมหาดไทยใหยุบ สภาองคการบริหารสวนจังหวัดได ในกรณีที่เห็นวาการกระทํา
ดังกลาวจะเปนการคุมครองผลประโยชนของประชาชนในเขตองคการบริหารสวนจังหวัดหรือ
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ประโยชนของประเทศเปนสวนรวม คําสั่งยุบสภาองคการบริหารสวนจังหวัดของรัฐมนตรีจะตอง
แสดงเหตุผลไวดวย และเมื่อมีการยุบสภาองคการบริหารสวนจังหวัดแลว ใหมีการเลือกตั้ง
สมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัดใหมภายใน 45 วัน 
 
แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับคุณลักษณะผูนํา 
 1. ความหมายของคุณลักษณะผูนํา 
  เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ (2542, หนา 10) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึงการใช
อิทธิพลของตนหรือของตําแหนงใหผูอ่ืนยินยอมปฏิบัติตาม เพ่ือจะนําไปสูการบรรลุเปาหมาย
ของกลุมที่ไดกําหนดไว หรือสรุปไดวา ภาวะผูนํา คือ รูปแบบของอิทธิพลระหวางบุคคล 
  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2543, หนา 84) กลาววา ภาวะผูนํา 
หมายถึง การจูงใจใหคนไดปฏิบัติงาน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน 
  มัณฑนา อินทุสมิต, และคนอ่ืน (2546, หนา 18-22) ไดรวบรวมความหมายของ
ภาวะผูนําไวดังนี้ ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการที่บุคคลหนึ่งใชเพ่ือมีอิทธิพลตอสมาชิกใน
กลุมทํา ใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว ซึ่งสมาชิกหลักของนิยามนี้สามารถพิจารณา
ได 5 ประเด็นดังนี้ 1) ภาวะผูนําเปนกระบวนการหรือเปนกลุมของการกระทําที่เปนเหตุเปนผล
ตอเนื่องเปนลําดับข้ันตอนของการกระทําหรือตรงไปสูเปาหมายของกลุม 2) การกระทําของผูนํา
ถูกออกแบบใหมีอิทธิพลตอการปรับพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน 3) ถึงแมวาในเวลานั้นกลุมของการ
กระทํานั้นอาจจะดําเนินการไปจนบรรลุเปาหมายของกลุม โดยเกิดจากบุคคลหลายคนก็ได แต
จะมีเพียงบุคคลเพียงคนเดียวเทานั้นที่ถูกคาดหวังใหเปนผูนําของกลุม 4) ผูตามมีทัศนะวา
อิทธิพลของผูนําเปนอํานาจที่ชอบธรรม นั่นคือการมีอิทธิพลของผูนํามีเหตุผลและมีความถกูตอง
ภายใตสถานการณนั้น และ 5) อิทธิพลของผูนํามุงตรงสูเปาหมายของกลุม 
  ยุพา เสนาะพิน (2546, หนา 11) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการที่ใช
อิทธิพลตอบุคคลหรือกลุมในอันที่จะกอใหเกิดการกระทํากิจกรรมหรือการเปลี่ยนแปลงเพ่ือให
บรรลุวัตถุประสงคของกลุม 
  นิตย สัมมาพันธ (2546, หนา 31) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง พลังชนิดหนึ่งที่
สามารถสงแรงกระทําอันกอใหเกิดการขับเคลื่อนกลุมคน และระบบองคการ ไปสูการบรรลุ
เปาประสงค 
  วิโรจน สารรัตนะ (2546, หนา 150) อธิบายถึง ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการที่
ผูบริหารจะใหมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูอ่ืน มีจุดมุงหมายเพ่ือใหการปฏิบัติงานบรรลุจดุหมาย
ขององคการ จากนิยามดังกลาว มีคําถามวาผูบริหารจะทําใหตนมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคน
อ่ืนไดอยางไร คําตอบก็คือ อํานาจ 
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  สราญรัตน จันทะมล (2548, หนา 13) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการ
อิทธิพลทางสังคมที่บุคคลหนึ่งใชอิทธิพลที่ไมใชลักษณะการบังคับตอผูอ่ืน ใหปฏิบัติกิจกรรม
ตางๆ ตามที่กําหนดดวยความเต็มใจ รวมทั้งการสรางความสัมพันธระหวางบุคคลขององคการ 
ชวยใหกลุมบุคคลสามารถดําเนินการตางๆ บรรลุตามเปาหมายที่กําหนด องคประกอบที่
เก่ียวของในกระบวนการภาวะผูนํา ไดแก ผูนํา ผูตาม บริบท สถานการณและผลลัพธที่เกิดข้ึน 
องคประกอบเหลานี้จะเก่ียวของสัมพันธกันและตางสงผลกระทบซึ่งกันและกันเสมอ 
  พิทักษ รันรัติยา (2548, หนา 6) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการซึ่งผูนํา
ใชอิทธิพล ศิลปะ หรือความสามารถที่จะจูงใจใหผูอ่ืนทําตาม ไดปฏิบัติการ ไดอํานวยการให 
รวมใจกับตน ดําเนินการเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไว โดยจะตองแสดงให
เห็นวาสนับสนุนความสามารถของผูตาม 
  รังสรรค ประเสริฐศรี (2548, หนา 12-13) สรุปความหมายของภาวะผูนําไววา 1) 
เปนความสามารถที่จะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืนในดานการกระทําตามที่ผูนําตองการและสามารถจูง
ใจบุคคลอ่ืนใหกระทํากิจกรรมที่ชวยใหบรรลุเปาหมายขององคการได 2) เปนกระบวนการความ
เปนผูนําจากการใชอิทธิพลที่จะควบคุมและประสานงานกิจกรรมของสมาชิกกลุมใหบรรลุ
เปาหมาย 3) เปนลักษณะความสัมพันธทางอํานาจอยางหนึ่งของผูนําจนไดรับ การยอมรับจาก
สมาชิกของกลุมและกลุมอ่ืนๆที่เก่ียวของ 4) อิทธิพลในตัวของผูนําที่นํามาใชใหเขากับ
สถานการณ 5) ชี้แนะผานกระบวนการสื่อสารเพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว (specified goal) 6) 
การกระทํารวมกันระหวางบุคคลโดยมีบุคคลหนึ่งทําหนาที่ใหการชี้แนะการกระทําดังกลาวทําให
บุคคลอ่ืนๆ เชื่อมั่นในผลงานของผูนํา ซึ่งสามารถพิสูจนไดจากลักษณะการแสดงออกในการ
ชี้แนะตามที่ผูนําไดแนะนําไว 7) ความคิดริเริ่มและการรักษาสภาพความเชื่อถือในการ
ปฏิบัติการรวมกัน 8) การที่บุคคลที่มีอิทธิพลมากและทําใหเกิดการยอมรับเก่ียวกับการ
บริหารงานประจําในองคการ และ 9) เปนกระบวนการในการใชอิทธิพลที่ตอการดําเนินงานของ
กลุมใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการและมีการชักจูงใจใหเกิดพฤติกรรมในการทํางานเพ่ือให
บรรลุวัตถุประสงค ตลอดจนใชอิทธิพลใหกลุมธํารงไวซึ่งวัฒนธรรมของตน 
  เดวิส (Davis, 1999, p.124) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถในการ 
ชักจูง หรือกระตุนใหผูอ่ืนดําเนินการไปตามเปาหมายขององคการได 
  ชีไฮนส (Schein, 2000, p.229) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถที่จะ
กาวออกมาจากวัฒนธรรมเดิม เพ่ือเริ่มกระบวนการวิวัฒนาการเปลี่ยนแปลงที่จะทําใหมีการ
ปรับตัวไดมากข้ึน 
  เคทซ, และคาหน (Katz, & Kahn, 2004, p.207) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง 
การใชอิทธิพลเพ่ิมที่สูงกวาและมากกวากลไกการทํางานปกติที่กํากับงานประจําขององคการ 
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  สรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึงกระบวนการที่ผูนําใชศิลปะ ความสามารถ อิทธิพล
และวิธีการที่จะกอใหเกิดการกระทํากิจกรรมหรือหลักการปฏิบัติงานของผูตาม เพ่ือใหบรรลุตาม
วัตถุประสงคและเปาหมายของกลุม โดยผูนําใชวิธีการจูงใจใหบุคคลากรหรือกลุมซึ่งเปนผูตาม
รวมกันใชกระบวนการสื่อความหมาย เพ่ือสรางความรวมมือรวมใจในการดําเนินการ 
 2. ความสําคัญของคุณลักษณะผูนํา 
  รัตติกรณ จงวิศาล (2543, หนา 25) กลาววา ผูปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงบริหาร
ตางๆ ในทุกระดับ ทุกองคการตางก็มีบทบาทของ ความเปนผูนําหรือภาวการณเปนผูนําทั้งสิ้น 
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมในทางการเมืองและเศรษฐกิจระหวางประเทศในภูมิภาค
ตางๆ มีความเดนชัดมากข้ึน ซึ่งเปนปรากฏการณที่จะนําไปสูการเปลี่ยนแปลง ที่จะสงผล
กระทบตอการดําเนินงานตามนโยบาย และการปรับตัวของสังคมไทยอยางหลีกเลี่ยงไมได 
ความพรอมในการเผชิญกับการแขงขันในโลกที่ไรพรหมแดนตลอดจนความสําเร็จที่จะตอง
ปรับตัวเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในดานการไดเปรียบเสียเปรียบในเชิงการแขงขัน ผูนําที่มี
ความพรอมที่จะรับมือภาวการณเปลี่ยนแปลงจึงมีความสําคัญและจําเปนอยางย่ิงสําหรับ
สังคมไทยในทุกระดับและทุกองคการ เพ่ือพัฒนาประเทศใหมีศักยภาพ และสามารถแขงขันใน
ระดับสังคมโลกได 
  ประเวศ วะสี (2544, หนา 74) กลาววา ภาวะผูนําจึงมีความสําคัญอยางมาก ตอ
การพัฒนาองคการ และการจัดการ เพราะจะทําใหมีการปฏิบัติที่จะใหเกิดจุดมุงหมายของ
องคการบรรลุเปาหมาย องคการไมวาจะเปนระดับภาครัฐหรือเอกชน ไมวาจะเปนระดับโลก 
ระดับชาติ หรือระดับทองถิ่น ภาวะผูนําลวนมีความสําคัญ เพราะกอใหเกิดผลที่แตกตางอยาง
เห็นไดชัด ผูนําบางคนทําใหองคการที่เฉ่ือยชา เชื่องชา กลับกลายเปนองคการที่มีความ
กระฉับกระเฉง วองไว บางคนทําใหองคการที่เคยมีวิสัยทัศนกวางไกล มีสิ่งที่ทาทายใหทําตลอด 
กลายเปนองคการที่ทํางานอยูในขอบเขตที่แคบๆ ขาดสิ่งเราใจแกผูปฏิบัติงานภายในองคการ 
  พิมพอร สดเอ่ียม (2547, หนา 116) วิเคราะหความสําคัญของภาวะผูนําวาเปน
ปจจัยสําคัญอยางย่ิงตอความสําเร็จหรือความลมเหลวของโรงเรียนเปนสิ่งที่แสดงถึงคุณภาพ
ของโรงเรียนที่ดําเนินการ โดยผานเครือขายบุคคลและตามบทบาทหนาที่ขององคการ ภาวะ
ผูนําเปนความสามารถในการริเริ่มโครงสราง กระบวนทัศนใหม และภาวะผูนําเปนความสามารถ
ในการสรางความสัมพันธอยางลึกซึ้งกับคนอ่ืน เพ่ือสรางความสมบูรณใหกับสวนรวม มีการรวม
คิดและรวมรับผิดชอบ เปนคุณลักษณะของผูนําที่พยายามใชเหตุผล เพ่ือใหผูตามยินยอมทํา
ตามผลของการปฏิบัติงานขององคการเปนผลจากการปฏิบัติหนาที่ของผูนํา 
  สราญรัตน จันทะมล (2548, หนา 15) ไดวิเคราะหความสําคัญของภาวะผูนําใน 3 
ประเด็นคือ 1) ผูบริหารจะตองตระหนักวาการจูงใจและภาวะผูนําเปนกุญแจสําคัญในการพัฒนา
ผูบริหารที่มีประสิทธิผล ทักษะภาวะผูนําจึงเปนสวนสําคัญที่จะทําใหการบริหารมีความเติบโต
กาวหนา หากตองประสบผลสําเร็จก็จะตองพัฒนาทักษะภาวะผูนํา 2) ภาวะผูนําของผูบริหารมี
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ผลตอความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานวาจะดีหรือไมดีดวย และ 3) คนเปนปจจัยสําคัญในการ
บริหารเพ่ือความสําเร็จ หากไมมุงพัฒนาคน ไมมุงพัฒนาภาวะผูนํา แมมีเทคโนโลยีทีทันสมัย
เพียงใด ก็ไมอาจเติบโตกาวหนาได จะเห็นไดชัดวาภาวะผูนํามีความสําคัญและจําเปนตอ
ความสําเร็จในการดําเนินงาน ความอยูรอด และความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคการจึงมีผูสนใจศึกษาเก่ียวกับภาวะผูนํา จนเกิดแนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนํามากมาย 
  สรุปไดวา ความสําคัญของภาวะผูนําเปนปจจัยสําคัญอยางย่ิงตอความสําเร็จหรือ
ความลมเหลวในการพัฒนาองคการ หรือโรงเรียน แสดงใหเห็นถึงความสามารถของบุคคลที่ทํา
หนาที่เปนผูบริหารหรือผูนําในการเริ่มโครงการ กระบวนการทัศนใหม หรือเปาหมาย เพ่ือทําให
องคกรปกครองสวนทองถิ่นเปลี่ยนแปลงไปในทางที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 3. คุณลักษณะของผูนํา 
  พรนพ พุกกะพันธุ (2542, หนา 69) กลาววา นักบริหารหรือผูนําทุกคน สามารถ
แสดงออกถึงภาวะความเปนผูนําของตนไดในรูปแบบตางๆ ไดดีหรือไมไดดี มากนอยเพียงใด
ข้ึนอยูกับความสามารถในการเปนผูนําของนักบริหารหรือผูนํา สังเกตไดจากความรวมมือความ
เต็มใจของผูตามในการปฏิบัติงาน ไดอธิบายคุณลักษณะของผูนําที่ดีไว 7 ประการดังนี้ 1) เปนผู
มีสติปญญาดีซึ่งประกอบไปดวยความสามารถทางจินตนาการ ความสามารถในทางสรางสรรค 
มีจิตวิญญาณดี ความสามารถในการปรับตัว และมีความรอบรูในเหตุการณตางๆ ทั้งภายในและ
ภายนอกกลุม และปรับปรุงสถานการณไดทันตอการเปลี่ยนแปลง 2) เปนผูทํางานหนักอยูเสมอ 
ตองขยันทํางานมากกวาผูใตบังคับบัญชา 3) คํานึงถึงขวัญและกําลังใจของกลุม 4) ผูนําที่ดีตอง
มีลักษณะเหนือกวาผูตาม 5) ผูนําที่ดีจะตองมีอารมณคงที่ คือมีความหนักแนนไมใชอารมณ
สวนตัวในการแกปญหา 6) เปนนักกลยุทธ 7) ตองมีอํานาจ และยังไดกลาวถึงคุณสมบัติของ
ผูนําที่ประสบผลสําเร็จ (the successful leader) ควรมี 11 ประการดังนี้ 1) ไมปดสวะ 
รับผิดชอบงานในหนาที่ทั้งของตนเองและของลูกนอง 2) ใหมีความสนใจและมีความเขาใจ
ลูกนอง 3) เรียนรูอยูเสมอ รูจักปรับปรุงตนเอง แกไขขอบกพรอง ไมทําตัวเปนน้ําเต็มแกว เติม
อะไรไมไดอีกเลย 4) เปนตัวอยางที่ดี 5) ยอมรับและเห็นความสําคัญของลูกนองวาเปน
ทรัพยากรที่มีคุณคา 6) รูจักปองกันปญหาไมมองขามทั้งเรื่องของงานไมปลอยใหเรื่องเล็กเปน
เรื่องใหญ 7) เสริมสรางขวัญลูกนองใหดี ใหลูกนองเชื่อมั่น ยอมรับความศรัทธา 8) สรางความ
รวมมือ สามารถจูงใจลูกนองใหขายความคิด 9) สอนงานเปน สั่งงานชัดเจน 10) มีความคิดรเิริม่ 
กระตุนและเสริมสรางบรรยากาศ ใหลูกนองไดมีโอกาสริเริ่มสรางสรรคดวย 11) ใหการยกยอง
ชมเชย หัวหนาไมควรหวงคํายกยองชมเชยลูกนอง ควรสงเสริมและใหกําลังใจอยูเสมอ 
  สรุปไดวา คุณลักษณะของภาวะผูนําตองเปนผูมีสติปญญาดี มีลักษณะที่เหนือกวา
ผูตาม สามารถควบคุมอารมณของตนเองได เสริมสรางขวัญลูกนองใหดี ใหลูกนองเชื่อมั่น 
ยอมรับความศรัทธา เปนนักวางแผนและตองมีอํานาจ 
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 4. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
  4.1 ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
     รัตติกรณ จงวิศาล (2543, หนา 5) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
หมายถึง กระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงาน โดยการเปลี่ยนแปลงสภาพหรือเปลี่ยนแปลง
ความพยายามของผูรวมงานใหสูงข้ึนกวาความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของ
ผูรวมงานไปสูระดับที่สูงข้ึนและมีศักยภาพมากข้ึน ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจ จูงใจให
ผูรวมงานมองไกลเกินกวาความสนใจของตนซึ่งจะนําไปสูประโยชนของกลุมหรือสังคม 
     บัณฑิต แทนพิทักษ (2545, หนา 15-16) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
หมายถึง ภาวะผูนําของผูบริหารที่ใชวิธีการตางๆ ในการยกระดับความตองการ ความตระหนัก
และความสํานึกของครู ทําใหผูตามกาวพนจากความสนใจในตนเองมาเปนการทํางานเพ่ือ
ประโยชนสวนรวมของโรงเรียน และมุงมั่นใชความพยายามอยางสูงในการทํางานเพ่ือให
บรรลุผลสําเร็จ 
     วัลภา อิสระธานันท (2545, หนา 26) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
หมายถึง กระบวนการที่ผูนํามีวิสัยทัศน สามารถเสริมสรางอํานาจ สรางการยึดมั่นผูกพันตอ
เปาหมายองคการ และจูงใจผูตามใหปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว โดย
คํานึงถึงผลประโยชนขององคการมากกวาผลประโยชนสวนตน 
     วรรณี หิรัญญากร (2546, หนา 9) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
หมายถึง การกระทําของผูบริหารโรงเรียนที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคการอยางมีศิลปะ
ในการโนมนาวใหผูใตบังคับบัญชา ผูรวมงานเกิดความตองการและแรงบันดาลใจที่จะปฏิบัตงิาน
ใหสําเร็จบรรลุจุดมุงหมายใหมขององคการในทิศทางที่ดีข้ึน 
     ตวงรัตน จินตชาติ (2546, หนา 4) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
หมายถึง การที่ผูบริหารสามารถที่จะมีอิทธิพล จูงใจและเปลี่ยนแปลงใหพนักงานปฏิบัติงาน
ไดมากข้ึนรวมทั้งพัฒนาตนเองเพ่ือนําไปสูประโยชนขององคการ 
     วันชัย ธงชัย (2547, หนา 10) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงหมายถึง 
เปนผูนําที่กระตุนใหเกิดความสนใจระหวางผูรวมงานและผูตาม ทําใหเกิดการตระหนักรูในเรื่อง
ภารกิจ และวิสัยทัศนของทีม โดยผูนําจะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณของผูรวมงานและผู
ตามและองคการ ตลอดจนพัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับความสามารถ
และศักยภาพที่สูงข้ึน 
     ชนะ พงศสุวรรณ (2548, หนา 7) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบริหารมีอิทธิพลตอผูรวมงานโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของ
ผูรวมงานใหสูงข้ึนกวาความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานไปสูระดับที่
สูงข้ึนและมีศักยภาพมากข้ึน ทําใหเกิดความตระหนักรูในเรื่องภารกิจ และวิสัยทัศนขององคการ 
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     เดวิส (Davis, 1999, p. 239) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
กระบวนการทํางานของผูนํา ซึ่งเปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่กระตุนความพยายามของ
ผูรวมงานใหสูงข้ึนกวาความพยายามที่คาดหวัง เปนผลใหการปฏิบัติงานเกินกวาความคาดหวัง 
พัฒนาความสามารถของผูรวมงาน ไปสูระดับที่สูงข้ึน 
     โฮเวล, และคอสลีย (Howell, & Costley, 2001, p. 145) กลาววา ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง หมายถึง การโนมนาวใหผูรวมงานเกิดความตองการและแรงบันดาลใจที่จะ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จบรรลุจุดมุงหมายใหมขององคการในทิศทางที่ดีข้ึน 
     สรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดับพฤติกรรมของผูบริหาร
ที่แสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางานที่เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลง กระตุนความ
พยายามของผูรวมงานใหสูงข้ึนกวาความพยายามที่คาดหวัง เปนผลใหการปฏิบัติงานเกินกวา
ความคาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงาน ไปสูระดับที่สูงข้ึน และมีศักยภาพมากข้ึน 
โดยผูบริหารแสดงบทบาททําใหผูรวมงานรูสึกไววางใจ ตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศน มี
ความจงรักภักดีและเปนแรงบันดาลใจใหผูรวมงานมองไกลเกินกวาความสนใจของตนเอง เพ่ือ
นําไปสูประโยชนขององคการมากกวาประโยชนสวนตน 
  4.2 พัฒนาการของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
     ตวงรัตน จินตชาติ (2546, หนา 15) กลาววา ผูนําแบบมีบารมีจะมีการสราง
วิสัยทัศนในอนาคต ทําใหผูตามมีชีวิตที่ดีมีความหมายมากข้ึน และผูนําจะสรางตัวอยางใน
พฤติกรรมของตนเพ่ือเปนโมเดลทางพฤติกรรมใหกับผูตาม (behavior modeling) และหากมี
ความจําเปนผูนําก็จะแสดงออกเพ่ือกระตุนจูงใจผูตามตามความเหมาะสมดวย 
     แบส (Bass, 1985, p. 12) ไดระบุขอจํากัดบางประการของผูนําแบบมีบารมี 
และไดมีการแนะนําใหมีการขยายทฤษฎีใหครอบคลุมถึงลักษณะพฤติกรรม ตัวบงชี้บารมี 
สภาพแวดลอมที่เอ้ืออํานวย ตัวอยางเชน แบส (Bass) เสนอวา ผูนําแบบมีบารมีมักจะเกิดข้ึนใน
ที่ที่การใชอํานาจแบบปกติลมเหลวในการจัดการกับวิกฤตการณ และยังเปนที่นาสงสัยเก่ียวกับ
คานิยมและความเชื่อด้ังเดิมของผูนําแบบนี้ ดังนั้นตอมาในทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของแบส (Bass) ไดใชคําวา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ แทนคําวา การสรางบารมี ซึ่ง
หมายถึง การมีอิทธิพลเก่ียวกับอุดมการณที่ระดับสูงสุดของจริยธรรม คือความไมเห็นแกตัว ซึ่ง
ผูนําและผูตามจะมีการอุทิศตัวอยางดีที่สุดเทาที่จะสามารถทําได ซึ่ง แบส (Bass) ไดใหเหตุผล
ในการใชคําวา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ แทนคําวา การสรางบารมี เนื่องจาก 1) การ
สรางบารมีเปนตัวแทนของความหมายหลายความหมายในการโฆษณา เชน การฉลอง ซึ่งมี
ลักษณะเปนการโออวดหรือแสดงความตื่นเตนเกินจริง 2) การสรางบารมีมีความสัมพันธมาก
เกินไปกับการปกครองแบบเผด็จการและความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงเทียม เชน ฮิตเลอร 
(Hitler) มุสโสลินี (Mussolini) 3) ผูวิจัยบางคน เชน เฮาส (House) และ คอนเกอรและคานันโก 
(Conger & Kanungo) การสรางบารมีคือ การรวมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทั้งหมดตั้งแตการ
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สรางแรงบันดาลใจ การกระตุนปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ดังนั้นในการ
ฝกอบรมและในวัตถุประสงคบางงานวิจัยของ แบส (Bass) จึงใชคําวา การมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณแทนคําวาการสรางบารมี 
     คอนเกอร, และคานันโก (Conger, & Kanungo, 1989, p. 253) ไดเสนอ
ทฤษฎีผูนําแบบมีบารมี โดยยึดหลักตามสมมติฐานที่วา บารมีนั้นเปนปรากฏการณแบบการ
เสริมสราง คือ ผูตามจะเปนผูเสริมสรางคุณลักษณะพิเศษใหกับผูนํา โดยมาจากการสังเกต
พฤติกรรมของผูนําและผลจากพฤติกรรมนั้น พฤติกรรมเหลานี้ประกอบดวย 1) การกระตุน
แนวคิดที่มีความแตกตางจากแนวคิดเดิมอยางมาก แตอยูในอัตราที่ผูตามยังสามารถรับได 2) 
การนําตัวเขาแลก หรือเสี่ยงกับการสูญเสียสถานะการเงิน หรือสมาชิกภาพในองคการ เพ่ือ
แนวคิดที่ตนเองมุงหวัง 3) ดําเนินการในทางที่ปกติมักไมทํากันเพ่ือจะบรรลุในแนวคิดที่มี 
สําหรับคุณลักษณะพิเศษที่เพ่ิมข้ึนของผูนําประกอบดวย 1) ความมั่นใจในตนเอง 2) ทักษะการ
จัดการในการสรางความประทับใจ 3) ความสามารถในการรูคิด ประเมินสถานการณและโอกาส 
รวมทั้งขอจํากัด 4) มีความรูสึกไวทางสังคม และมีการเอาใจเขามาใสใจเรา ในความตองการและ
คานิยมของผูตาม 
     ยูคล (Yukl, 1994, pp. 147 - 187) กลาววา ภาวะผูนําแบบมีบารมี หมายถึง 
ภาพความคิดของผูตามที่วาผูนําเปนผูที่มีพรสวรรคมีความเปนพิเศษและเหนือคนทั่วไป และ
ผูนําแบบมีบารมีนี้มักเกิดข้ึนเมื่อมีวิกฤตการณที่ตองการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ หรือผูตามไม
พอใจในสถานะเดิม อยางไรก็ตามแมวาจะไมไดมีวิกฤตการณเกิดข้ึนก็ตามผูนําแบบนี้มักจะ
แสดงสิ่งตางๆ ที่เหนือธรรมดาในการจัดการเรื่องตางๆ 
     มูชินสก้ี (Muchinsky, 1997, p. 374) กลาววา ผูตามจะมีความเชื่อมั่นเคารพ
และบูชาในตัวผูนําในลักษณะที่เปนวีระบุรุษเหนือมนุษยหรือเทพเจา โดยไดเสนอทฤษฎีที่ชี้วา
ผูนําแบบมีบารมีมีพฤติกรรมอยางไร โดยระบุตัวบงชี้ความเปนผูนําแบบมีบารมีวา จะรวมเอา
ความเชื่อมั่นของผูตามในความถูกตองของผูนํา การยอมรับอยางปราศจากคําถามตอผูนํา 
ความหลงใหลในตัวผูนํา รวมทั้งความตั้งใจที่จะเชื่อฟงดวย ทฤษฎีภาวะผูนําแบบมีบารมีนี้ระบุ
ถึงลักษณะของผูนําที่ไดรับการมองวาเปนผูมีความพิเศษเหนือธรรมดา คือ ผูนําจะมีความ
ตองการในอํานาจอยางแรงกลา มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง และมีความตั้งใจสูง พฤติกรรมของ
ผูนําแบบมีบารมีจะประกอบดวย 1) การสรางภาพประทับใจใหผูตามมีความมั่นใจในตัวผูนํา 2) 
ประกาศอยางชัดเจนถึงเปาหมายทางอุดมการณ เพ่ือสรางความผูกพันในตัวผูตาม 3) สื่อสารให
ผูตามทราบถึงความคาดหวังอยางสูงที่ผูนํามีตอผูตาม และ4) แสดงความมั่นใจในความสามารถ
ของผูตาม เพ่ือสรางความมั่นใจแกผูตาม 
     คอนเกอร (Conger, 1997, p. 374) ไดอธิบายวา ภาวะผูนําแบบมีบารมี
อาจจะมีลักษณะบารมีหรือบุคลิกภาพพิเศษเชิงลบ เชน ผูนําจะทําโครงการขนาดใหญเพ่ือ
โฆษณาตนเองเกินจริง เนื่องจากผูนําประเมินตนเองสูงเกินไป และไมยินดีที่จะหารือหรือยอมรบั
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คําแนะนําจากผูอ่ืน ผูนําแบบนี้จะลมเหลวในการสรางผูสืบทอดที่มีความสามารถ ผูนําแบบนี้
มักจะทําใหลูกนองออนแอ และคอยพ่ึงผูนํา และอาจบอนทําลายหรือขจัดผูที่มีศักยภาพที่จะเปน
ผูสืบทอดผูนํา 
  สรุปไดวา หลังจากเกิดทฤษฎีภาวะผูนําแบบมีบารมีแลวไดเกิดมีการพัฒนาแนวคิด
ทฤษฎีเก่ียวกับผูนําแบบใหมข้ึนมาคือ ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ที่ไดมีการกลาวถึงคือ 
ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ เบอรน (Burns) ในป ค.ศ.1987 และแบส (Bass) ในป 
ค.ศ.1985 แตทฤษฎีที่ไดรับการยอมรับวาเปนทฤษฎีภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ และมีงานวิจยัที่
เก่ียวของสนับสนุนมากมาย รวมทั้งมีการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาภาวะผูนําตามทฤษฎีดวยคือ 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของแบส 
 5. แนวคิดและทฤษฎีของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
  เบอรน (Burns, 1978, p. 346) ไดพัฒนาแนวคิดแรกเริ่มของทฤษฎีภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งไดวิจัยเชิงพรรณนาในผูนําทางการเมือง และไดเสนอทฤษฎีผูนําการ
เปลี่ยนแปลงข้ึนมาโดยวิจารณวา ทฤษฎีผูนําที่ผานมายังไมสามารถอธิบายภาวะผูนําไดอยาง
ชัดเจน และยังไมรูถึงแกนแทของผูนํายุคใหม โดยมองวาผูนําเปนผูมีอํานาจชนิดหนึ่งที่เนน
ความสัมพันธการรวมตัวกันอยางมีความมุงหมาย แตผูนําแตกตางจากผูมีอํานาจ ผูมีอํานาจ
คํานึงถึงแตแรงจูงใจของตน สวนผูนําจะคนหาแรงจูงใจของผูตาม และยกระดับแรงจูงใจของผู
ตามใหสูงข้ึน โดยคอยๆ กระตุนแรงจูงใจของผูตามอยางตอเนื่อง ซึ่งเบอรนเห็นวาปฏิสัมพันธนี้
เกิดข้ึนใน 3 ลักษณะ คือ ผูนําการแลกเปลี่ยน (transaction leadership) ผูนําการเปลี่ยนแปลง
และผูนําจริยธรรม (moral leadership) โดยอธิบายวา ผูนําการแลกเปลี่ยน คือ ผูนําที่มี
ความสัมพันธกับผูตามอยูบนพ้ืนฐานการแลกเปลี่ยนผลประโยชนซึ่งกันและกัน โดยใช
กระบวนการตอรอง ดังเชน การทํางานเพ่ือแลกเปลี่ยนกับเงินเดือน การจายเงินเพ่ือใหออกเสยีง
ลงคะแนนสําหรับการเลือกตั้ง หรือดานจิตใจเพ่ือแลกเปลี่ยนกับการทุมเทความพยายามเพ่ือ
ทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายของผูนํากับผูตาม จึงไมเปนเปาหมายเดียวกัน ขาดการกําหนด
คานิยมและไมกอใหเกิดความเปลี่ยนแปลง สวนผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตรงขามกับการ
แลกเปลี่ยน เปนผูนําที่ตระหนักถึงความตองการของผูรวมงาน คนหาแรงจูงใจของผูรวมงาน 
กระตุนใหผูรวมงานเกิดความสํานึกถึงความตองการ ความพยายามใหผูรวมงานไดรับการสนอง
ความตองการในระดับที่สูงข้ึน และหาทางพัฒนาผูรวมงาน โดยผูรวมงานที่ไดรับการพัฒนาจะ
สามารถบรรลุศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่ ซึ่งมีแนวคิดที่สําคัญ คือ การยึดคานิยมเชิง
จริยธรรมและการมีเปาหมายรวมกัน (collective purpose) ผลของผูนําการเปลี่ยนแปลงจะทําให
เกิดผูนําจริยธรรม ซึ่งเปนภาวะผูนํา จะยกระดับความประพฤติ ความปรารถนาเชิงจริยธรรม
ของผูตามใหสูงข้ึนกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงข้ึนทั้งผูนําและผูตาม 
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  แบส (Bass, 1985, p. 364) ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ขยาย
แนวคิดของเบิรน โดยใชทฤษฎีแรงจูงใจมาอธิบายมโนทัศนของผูนําการเปลี่ยนแปลงใหชัดเจน
ข้ึน และอธิบายไววา ผูตามของผูนําการเปลี่ยนแปลงจะชื่นชมไววางใจ จงรักภักดีตอผูนํา และ
ผูนําจะกระตุนใหผูตามทําไดมากกวาที่คิดไวตั้งแตตน เมื่อกระทําการเปลี่ยนแปลงผูนําจะจูงใจผู
ตามโดย 1) ทําใหผูตามตระหนักถึงความตองการใหสํานึกถึงความสําคัญและคุณคาของ
จุดมุงหมาย วิธีการบรรลุจุดมุงหมาย 2) ทําใหผูตามไมคํานึงถึงประโยชนสวนตน แตจะอุทิศตน
เพ่ือทีมงานและองคการ 3) ยกระดับความตองการของผูตามใหสูงข้ึน ตามทฤษฎีความตองการ
ตามลําดับข้ันของมาสโลว ซึ่งเมื่อแรกเริ่มเสนอทฤษฎีใหมๆ แบสไดระบุองคประกอบของผูนํา
การเปลี่ยนแปลงไว 3 ประการ คือ 3.1) ความเสนหา หรือเรียกอีกอยางหนึ่งวา อิทธิพลเชิง
อุดมการณ (idealized influence) คือ พฤติกรรมที่สามารถกระตุนความรูสึกดานอารมณของผู
ตามใหสูงข้ึน กอใหเกิดการเลียนแบบและผูกพันตอตัวผูนํา 3.2) การกระตุนทางปญญา 
(intellectual stimulation) คือ พฤติกรรมของผูนําในการทําความเขาใจกับปญหาไดดี จน
สามารถทําใหผูตามมองเห็นปญหาดังกลาวจากมุมมองใหมของตนไดเอง และ 3.3) การคํานงึถงึ
ความเปนปจเจกบุคคล (individualized consideration) คือ พฤติกรรมที่ผูนําแสดงใหเห็นในการ
จัดการหรือการทํางานโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล มีการเอาใจเขามาใสใจเรา มี
การติดตอสื่อสารแบบสองทาง และเปนรายบุคคล สนใจและเอาใจใสผูรวมงานหรือผูตามเปน
รายบุคคล มีการวิเคราะหความตองการและความสามารถของแตละบุคคล เปนพ่ีเลี้ยงคอยให
คําแนะนําและสงเสริมพัฒนาผูรวมงานใหพัฒนาตนเอง 
  แบส, และอโวลิโอ (Bass, & Avolio, 1994, p. 369) กลาววา ทฤษฎีของแบสไดมี
การ ปรับปรุงใหม จึงเพ่ิมพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงอีก 1 องคประกอบ คือ ดานการสราง
แรงบันดาลใจ (inspirational motivation) ซึ่งเปนพฤติกรรมของผูนําที่เก่ียวกับการสื่อสาร เพ่ือ
ดึงดูดใจสูวิสัยทัศนโดยการใชสัญลักษณเพ่ือใหเกิดการใชความพยายามของผูตามใหสูงข้ึน และ
การที่ผูนําแสดงแบบอยางของพฤติกรรมแกผูตามเปนตน และยังไดเสนอโมเดลภาวะผูนําแบบ
เต็มรูปแบบ โดยใชผลการวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําตามรูปแบบภาวะผูนําที่เคยเสนอไว
ในป ค.ศ.1985 โมเดลนี้จะประกอบดวยภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน และภาวะผูนําแบบปลอยตาม
สบาย (laissez-faire leadership) หรือพฤติกรรมความไมมีภาวะผูนํา (non-leadership 
behavior) 
  สรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอ
ผูรวมงานและผูตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงข้ึนกวาความ
พยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงข้ึนและศักยภาพ
มากข้ึน ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและองคการ จูงใจใหผูรวมงาน
และผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของตนเอง ไปสูประโยชนของกลุมองคการหรือสังคม 
ซึ่งกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตามนี้จะกระทําโดยผานองคประกอบ
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พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ 1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 2) การสรางแรงบันดาลใจ 
3) การกระตุนทางปญญา 4) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  
 
คุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
 1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
  1.1 ความหมายของการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
     สุดา ทัพสุวรรณ (2541, หนา 12-14) กลาววา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
หมายถึง การที่ผูนําประพฤติตนเปนแบบอยางหรือ เปนโมเดลสําหรับผูตาม ผูนํา จะเปนที่ยก
ยอง เคารพ ศรัทธา ไววางใจ และทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงานกัน ผูตามจะ
พยายาม ประพฤติปฏิบัติ เหมือนกับผูนําและตองการเลียนแบบผูนําของตน สิ่งที่ผูนําตองปฏิบัติ
เพ่ือบรรลุ ถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผูนําจะตองมีวิสัยทัศน และสามารถถายทอดใหผูตามรับรูได 
ผูนําตองมีความสามารถในการควบคุมอารมณใน สถานการณวิกฤตได ผูนําตองเปน ที่ไววางใจ
ไดวาทําในสิ่งที่ถูกตอง ผูนําแสดงความมั่นใจใหแกผูตามวาสามารถชวยสรางความรูสึกเปนหนึง่
เดียวเพ่ือการบรรลุเปาหมายที่ตองการได 
     สุมาลี ขุนจันดี (2541, หนา 83) กลาววาการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
หมายถึง การที่ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยาง หรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม ผูนําจะเปนที่ยก
ยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจ และทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงานกัน ผู
ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและตองการเลียนแบบผูนําของตนเอง สิ่งที่ผูนํา
ตองปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผูนําจะตองมีวิสัยทัศน และสามารถถายทอดไปยังผู
ตาม ผูนําจะมีความสม่ําเสมอมากกวาการเอาแตอารมณ สามารถควบคุมอารมณไดใน
สถานการณวิกฤต ผูนําเปนผูที่ไวใจไดวาจะทําในสิ่งที่ถูกตอง ผูนําจะเปนผูที่มีศีลธรรมและมี
จริยธรรมสูง ผูนําจะหลีกเลี่ยงที่จะใชอํานาจเพ่ือประโยชนสวนตน แตจะประพฤติตนเพ่ือใหเกิด
ประโยชนแกผูอ่ืนและเพ่ือประโยชนของกลุม 
     เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ (2542, หนา 9) กลาววา การมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณ หมายถึง การที่ผูตามไมเพียงแตจะเชื่อ ศรัทธา ไววางใจ และนับถือผูนําแบบนี้
เทานั้น แตผูตามยังยกยองเทิดทูนผูนําเหมือนกับเปนยอดมนุษย และเปนวีรบุรุษของตน 
     รัตติกรณ จงวิศาล (2543, หนา 5) กลาววา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
หมายถึง ผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นใน
ตนเอง ความแนวแนในอุดมการณ ความเชื่อและคานิยมของตนเอง ผูนําจะเสริมความภาคภูมิใจ 
ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผูตาม และทําใหผูตามมีความเปนพวกเดียวกับผูนํา โดยอาศัย
วิสัยทัศนและการมีจุดประสงครวมกัน ผูนําแสดงความมั่นใจชวยสรางความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกัน
เพ่ือการบรรลุเปาหมายที่ตองการ ผูตามจะเลียนแบบผูนําและพฤติกรรมของผูนําจากการสรางความ
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มั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผูนําการเปลี่ยนแปลง จึงรักษาอิทธิพลของ
ตนในการบรรลุเปาหมายและปฏิบัติภาระหนาที่ขององคการ 
     บัณฑิต แทนพิทักษ (2545, หนา 34 - 36) กลาววา การมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณ หมายถึง การที่ผูบริหารแสดงใหเห็นเปนแบบอยาง วาผูบริหารมีคุณสมบัติพิเศษ ที่
ทําใหผูรวมงานเกิดการยอมรับสามารถกระตุนอารมณของผูรวมงานใหสูงข้ึน กอใหเกิดการ
เลียนแบบและผูกพันตอผูบริหาร 
     แบส, และอโวลิโอ (Bass, & Avolio, 1994, p. 238) กลาววาความเสนหา บาง
ทีเรียกวา อิทธิพลดานอุดมการณ ซึ่งหมายถึง พฤติกรรมที่สามารถกระตุนความรูสึกดาน
อารมณของผูตามใหสูงข้ึน กอใหเกิดการเลียนแบบและผูกพันตอผูนํา 
     ยูคัล (Yukl, 1994, p. 317) กลาววา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ หมายถึง 
รูปแบบอิทธิพลที่ไมใชมาจากอํานาจหนาที่โดยตําแหนง (formal authority) หรือตามประเพณี 
แตสังเกตไดจากการรับรูของผูตามวาผูนําเปนผูที่มีคุณสมบัติพิเศษ ลักษณะดังกลาวของผูนําจะ
ทําใหผูตามเกิดการยอมรับ และมีการเชื่อมั่นวาผูนําจะสามารถนําผูตามเอาชนะอุปสรรคตางๆ 
ได 
     สรุปไดวา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบริหาร
แสดงใหเห็นเปนแบบอยาง สามารถกระตุนอารมณของผูรวมงานใหสูงข้ึน กอใหเกิดการ
เลียนแบบและผูกพันตอผูบริหาร เห็นวาผูบริหารเปนผูที่มีคุณสมบัติพิเศษ ทําใหผูรวมงานเกิด
การยอมรับ ยกยองเทิดทูน เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจและภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงานกัน มี
ความเชื่อมั่นวาผูบริหารสามารถนําพาผูใตบังคับบัญชาเอาชนะอุปสรรคตางๆ ได ผูบริหารตอง
ประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี เพ่ือทําใหผูรวมงานรูสึกเปนหนึ่งเดียวกัน เพ่ือการบรรลุ
เปาหมายที่ตองการ 
  1.2 ความสําคัญของการมีอิทธิผลอยางมีอุดมการณ 
     วัลภา อิสระธานันท (2545, หนา 45) กลาววา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
ทําใหผูนําจะมีความสม่ําเสมอมากกวาเอาแตอารมณ สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณ
วิกฤต ผูนําเปนผูที่ไวใจไดวาจะทําในสิ่งที่ถูกตอง ผูนําจะเปนผูที่มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง 
     วรรณี หิรัญญากร (2546, หนา 12) กลาววา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
ทําใหผูนําจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและความมั่นใจของผูตาม ทําใหผูตามมีความ
เปนพวกเดียวกันกับผูนํา โดยอาศัยวิสัยทัศนและการมีจุดประสงครวมกัน 
     วันชัย ธงชัย (2547, หนา 7) กลาววา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ทําให
ผูนําแสดงความมั่นใจชวยสรางความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกัน เพ่ือการบรรลุเปาหมายที่ตองการ ผู
ตามจะเลียนแบบผูนําและพฤติกรรมของผูนําจากการสรางความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพ
และความเคารพในตนเอง ผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเปาหมาย
และปฏิบัติภาระหนาที่ขององคการ 
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     ชนะ พงศสุวรรณ (2548, หนา 35) กลาววา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
ทําใหผูนําจะหลีกเลี่ยงที่จะใชอํานาจเพ่ือผลประโยชนสวนตน แตจะประพฤติตนเพ่ือใหเกิด
ประโยชนแกผูอ่ืน และเพ่ือประโยชนของกลุม ผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมี
สมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแนวแนในอุดมการณ ความเชื่อและคานิยม
ของตนเอง 
     กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หนา 9) กลาววา การมีอิทธิพลอยางมอุีดมการณ 
ทําใหผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยางหรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม ผูนําจะเปนที่ยกยอง เคารพนับ
ถือ ศรัทธา ไววางใจ 
     มาริเนอร (Marriner, 1993, p. 114) กลาววา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
จะสงผลใหผูนําแสดงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง 
ความแนวแนในอุดมการณ ความเชื่อและคานิยมของตนเอง 
     แบส, และอโวลิโอ (Bass, & Avolio, 1994, p. 238) กลาววา การมีอิทธิพล
อยางมีอุดมการณ จะสงผลใหผูนําจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของ
ผูตาม และทําใหผูตามมีความเปนพวกเดียวกับผูนํา โดยอาศัยวิสัยทัศนและการมีจุดประสงค
รวมกัน ผูนําแสดงความมั่นใจชวยสรางความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันเพ่ือการบรรลุเปาหมายที่
ตองการ 
     ยูคัล (Yukl, 1994, p. 317) กลาววา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ จะสงผล
ใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงานกัน ผูตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนํา 
และตองการเลียนแบบผูนํา สิ่งที่ผูนําตองปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผูนําจะตองมี
วิสัยทัศนและสามารถถายทอดไปยังผูตาม 
     สรุปไดวา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ทําใหผูนําแสดงความมั่นใจชวย
สรางความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกัน เพ่ือการบรรลุเปาหมายที่ตองการ ผูตามจะเลียนแบบผูนําและ
พฤติกรรมของผูนําจากการสรางความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง 
ผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเปาหมายและปฏิบัติภาระหนาที่ของ
องคการ 
  1.3 ลักษณะของการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
     สุมาลี ขุนจันดี (2541, หนา 83) กลาววา ลักษณะของการมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณ ประกอบดวย 1) การสรางความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันเพ่ือการบรรลุเปาหมายที่
ตองการ 2) การสรางความรูสึกใหผูตามอยากจะเลียนแบบผูนํา 3) การสรางความมั่นใจใน
ตนเอง 4) ความเคารพในตนเอง 
     สุดา ทัพสุวรรณ (2541, หนา 8) กลาววา ลักษณะของการมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณ ประกอบดวย 1) ความเฉลียวฉลาด 2) ความตั้งใจ 3) ความแนวแนในอุดมการณ 
และ 4) ความจงรักภักดี 
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     วัลภา อิสระธานันท (2545, หนา 26) กลาววา ลักษณะของการมีอิทธิพลอยาง
มีอุดมการณ ประกอบดวย 1) เปนคนกลาเปดเผย 2) เปนคนที่เชื่อมั่นในคนอ่ืน 3) ใชคุณคาเปน
แรงผลักดัน 4) เปนผูเรียนรูตลอดชีวิต 5) มีความสามารถที่จะเผชิญกับความ สลับซับซอน และ 
6) เปนผูมองการณไกล 
     ตวงรัตน จินตชาติ (2546, หนา 15) กลาววา ลักษณะของการมีอิทธิพลอยาง
มีอุดมการณ ประกอบดวย 1) ความเฉลียวฉลาด 2) ความมีสมรรถภาพ 3) ความตั้งใจ 4) ความ
เชื่อมั่นในตนเอง 5) ความแนวแนในอุดมการณ 6) ความเชื่อและคานิยม 7) ความภาคภูมิใจ 8) 
ความจงรักภักดี และ 9) ความมั่นใจของผูตาม 
     มาริเนอร (Marriner, 1993, p. 114) กลาววา ลกัษณะของการมีอิทธิพลอยาง
มีอุดมการณของผูนํา ประกอบดวย 1) ความเฉลียวฉลาด 2) ความมีสมรรถภาพ 3) ความตั้งใจ 
4) การเชื่อมั่นในตนเอง 5) ความแนวแนในอุดมการณ และ 6) ความเชื่อและคานิยม 
     แบส, และอโวลิโอ (Bass, & Avolio, 1994, p. 238) กลาววา ลักษณะของการ
มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณของผูนํา ประกอบดวย 1) ความเชื่อและคานิยม 2) ความแนวแนใน
อุดมการณ 3) ความภาคภูมิใจ และ 4) ความจงรักภักดี 
     ยูคัล (Yukl, 1994, p. 317) กลาววา ลักษณะของการมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณของผูนํา ประกอบดวย 1) คุณลักษณะเปนที่เคารพนับถือ ศรัทธา 2) ความไววางใจ 
และ 3) การจูงใจใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงานกัน 
     จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา ลักษณะของการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
ประกอบดวย 1) ความเฉลียวฉลาด 2) ความมีสมรรถภาพ 3) ความตั้งใจ 4) ความเชื่อมั่นใน
ตนเอง 5) ความแนวแนในอุดมการณ 6) ความเชื่อและคานิยม 7) ความภาคภูมิใจ 8) ความ
จงรักภักดี และ 9) ความมั่นใจของผูตาม 
     สรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ 
หมายถึงพฤติกรรมที่ผูบริหารแสดงใหเห็นเปนแบบอยาง สามารถกระตุนอารมณของผูรวมงาน
ใหสูงข้ึน กอใหเกิดการเลียนแบบและผูกพันตอผูบริหาร เห็นวาผูบริหารเปนผูที่มีคุณสมบัติ
พิเศษ ทําใหผูรวมงานเกิดการยอมรับ ยกยองเทิดทูน เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจและ
ภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงานกัน มีความเชื่อมั่นวาผูบริหารสามารถนําพาผูรวมงานเอาชนะอุปสรรค
ตางๆ ได ผูบริหารตองประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี เพ่ือทําใหผูรวมงานรูสึกเปนหนึ่ง
เดียวกัน เพ่ือการบรรลุเปาหมายที่ตองการ สามารถวัดไดจาก 1) มีวิสัยทัศนและสามารถ
ถายทอดวิสัยทัศนไปสูผูรวมงาน 2) ใหผูรวมงานมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนของ
หนวยงาน 3) เนนยํ้าใหผูรวมงานเกิดจิตสํานึกในการทุมเทตอการปฏิบัติภารกิจรวมกัน 4) 
พูดคุยและแสดงใหผูรวมงานเห็นถึงความแนวแนในอุดมการณ 5) ใหความสําคัญตอการกําหนด
เปาหมายที่ชัดเจนในการทํางาน 6) คํานึงถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน 7) มี
พลังอํานาจ และมีความเชื่อมั่นในตนเอง 8) มีความรูความสามารถสรางความมั่นใจใหกับ
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ผูรวมงานวาจะเอาชนะอุปสรรคปญหาตางๆ ได 10) ยึดหลักคุณธรรมและจริยธรรมประกอบการ
พิจารณาตัดสินใจ 11) ประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีเปนที่เคารพนับถือของผูรวมงาน 12) มี
ความสามารถ เฉลียวฉลาดเปนที่ยอมรับของผูรวมงาน 13) สามารถควบคุมอารมณไดในทุกๆ
สถานการณ 14) ใหความสําคัญกับคานิยมที่ดีในการทํางานของผูรวมงาน 15) แสดงจุดยืนที่
ชัดเจนในการแสดงขอคิดเห็นตอปญหาโตแยงที่เกิดข้ึน และ 16) ประพฤติตนใหเปนประโยชน
ตอการทํางานของผูอ่ืน 
 2. การสรางแรงบันดาลใจ 
  2.1 ความหมายของการสรางแรงบันดาลใจ 
     สุมาลี ขุนจันดี (2541, หนา 49) ไดสรุปวา การสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง 
การที่ผูนําจะประพฤติในทางที่จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตาม โดยการสรางแรงจูงใจภายใน 
การใหความหมายและทาทายในเรื่องงานของผูตาม ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีมใหมี
ชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือรน โดยการสรางเจตคติที่ดีและการคิดในแงบวก 
     เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ (2542, หนา 9 - 10) กลาววา การดลใจมีความ 
สัมพันธอยางใกลชิดกับความเสนหา ผูนําจะดลใจผูตามโดยกระตุนอารมณผูตามใหเพ่ิมความ
ตระหนักและความเขาใจเก่ียวกับเปาหมาย เห็นคุณคาของเปาหมาย และเชื่อมั่นวาจะสามารถ
ปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายได 
     รัตติกรณ จงวิศาล (2543, หนา 27) ไดสรุปวา การสรางแรงบันดาลใจ 
หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผูนําแสดงใหเห็นการจัดการ หรือการทํางานเปนกระบวนการ ทําให
ผูรวมงานมีแรงจูงใจภายใน ไมเห็นแกประโยชนสวนตน แตอุทิศตนเพ่ือกลุม มีการตั้งมาตรฐาน
ในการทํางานสูง และเชื่อมั่นวาจะสามารถบรรลุเปาหมาย มีความตั้งใจแนวแนในการทํางาน มี
การใหกําลังใจผูรวมงาน มีการกระตุนผูรวมงานใหตระหนักถึงสิ่ งที่สําคัญโดยผูนําจะมี
คุณลักษณะสําคัญในดานการสรางแรงจูงใจภายในใหกับผูรวมงาน มีการสรางเจตคติที่ดี และ
การคิดในแงบวก 
     ชนะ พงศสุวรรณ (2548, หนา 6) ไดสรุปวา การสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง 
การที่ผูนําแสดงความเชื่อมั่นและแสดงใหเห็นความตั้งใจอยางแนวแนวาสามารถบรรลุเปาหมาย
ได 
     โคเฮน (Cohen, 1990, pp. 58 - 60) กลาววา การโนมนาวจิตใจผูตามนั้นจะ
กระทําโดย 1) สรางความมั่นใจใหผูตามเห็นคุณคาของงานที่ทํา และเชื่อวาจะสามารถทาํงานนัน้
ไดสําเร็จ 2) สรางความเชื่อ ความเขาใจใหผูตามวาสิ่งที่กระทํานั้นมี คุณคา 3) สรางความ
คาดหวังใหเกิดข้ึนกับผูตามวาจะสามารถทํางานไดสําเร็จ 
 
 



  
63 

     แบส, และอโวลิโอ (Bass, & Avolio, 1994, p. 239) กลาววาการจูงใจดานแรง
ดลใจ เปนพฤติกรรมของผูนําที่เก่ียวกับการสื่อสารเพ่ือดึงดูดใจสูวิสัยทัศน โดยการใชสัญลักษณ
เพ่ือใหเกิดการใชความพยายามสูงข้ึนของผูตาม และการที่ผูนําแสดงแบบอยางของพฤติกรรม
แกผูตาม 
     เคทซ, และคาหน (Katz, & Kahn, 2004, p. 207) ไดสรุปวา การสรางแรง
บันดาลใจ หมายถึง ผูนําจะชวยใหผูตามมองขามผลประโยชนของตนเพ่ือวิสัยทัศนและภารกิจ
ขององคการ ผูนําจะชวยใหผูตามพัฒนาความผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาว และบอยครั้ง
พบวาการสรางแรงบันดาลใจนี้เกิดข้ึนผานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และการกระตุน
ทางปญญา โดยการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลทําใหผูตามรูสึกเหมือนตนเองมีคุณคา และ
กระตุนใหผูตามสามารถจัดการกับปญหาที่ตนเองเผชิญได สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผู
ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิดริเริ่มสรางสรรค 
     สรุปไดวา การสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบริหารกระตุน จูงใจ
ใหผูรวมงานเกิดแรงบันดาลใจ กระตือรือรน ตระหนัก เขาใจ และเห็นคุณคาของเปาหมาย 
ผูบริหารจะทําใหผูรวมงานสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผูบริหารจะสรางเจตคติที่ดี การ
คิดในแงบวก และสรางสื่อความคาดหวังที่ตองการอยางชัดเจน ผูบริหารจะอุทิศตัวหรือความ
ผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน สรางความเชื่อมั่น ความเขาใจ ให กําลังใจทําให
ผูรวมงานเห็นคุณคาของงาน มีความตั้งใจแนวแนในการทํางานและเชื่อมั่นวาจะสามารถ
ปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายไดโดยไมเห็นแกประโยชนสวนตน 
  2.2 ความสําคัญของการสรางแรงบันดาลใจ 
     สุมาลี ขุนจันดี (2541, หนา 83) กลาววา การสรางแรงบันดาลใจ ทําใหผูนํา
แสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน ผูนําจะแสดงความเชื่อมั่น
และแสดงใหเห็นความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได ผูนําจะชวยใหผูตาม
มองขามผลประโยชนของตนเพ่ือวิสัยทัศนและภารกิจขององคการ 
     รัตติกรณ จงวิศาล (2543, หนา 5) กลาววา การสรางแรงบันดาลใจ ทําใหผูนาํ
กระตุนใหผูตามสามารถจัดการกับปญหาที่ตนเองเผชิญได สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผู
ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมสรางความคิดริเริ่มสรางสรรค 
     วัลภา อิสระธานันท (2545, หนา 37) กลาววา การสรางแรงบันดาลใจทําให
ผูนําผลักดันใหผูตามพัฒนาความผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาว และบอยครั้งพบวาการ
สรางแรงบันดาลใจนี้เกิดข้ึนผานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลและการกระตุนทางปญญา 
โดยการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
     ตวงรัตน จินตชาติ (2546, หนา 23) กลาววา การสรางแรงบันดาลใจทําให
ผูนําผลักดันใหผูตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผูนําจะสรางและสื่อความหวังที่ผูนํา
ตองการอยางชัดเจน ทําใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคุณคา 
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     กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หนา 9 - 10) กลาววา การที่ผูนําจะประพฤติ
ในทางที่จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตาม โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การใหความหมาย
และทาทายในเรื่องงานของผูตาม ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม ใหมีชีวิตชีวา มีการ
แสดงออกซึ่งความกระตือรือรน โดยการสรางเจตคติที่ดีและคิดในแงบวก 
     แบส, และอโวลิโอ (Bass, & Avolio, 1994, p. 2) กลาววา ผูนําการ
เปลี่ยนแปลง สามารถสรางแรงบันดาลใจ เพ่ือชี้นําใหผูตามตระหนักถึงคุณคาของเปาหมาย และ
สรางแรงผลักดันในการปฏิบัติงาน เพ่ือบรรลุเปาหมายที่มีคุณคา ผลักดันใหผูตามเปนผูเรียนรู
ตลอดชีวิต ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะนึกถึงสิ่งที่ตัวเองเคยทําผิดพลาด ในฐานะที่เปนบทเรียนและ
พยายามเรียนรูสิ่งใหมๆ เพ่ือพัฒนาตัวเองตลอดเวลา 
     บาทอล, และคนอ่ืนๆ (Bartol, et al., 1999, p. 223) กลาววา ผูนําการ
เปลี่ยนแปลงสามารถผลักดันใหผูตามพัฒนาความผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาว และ
บอยครั้งพบวาการสรางแรงบันดาลใจนี้เกิดข้ึนผานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลและการ
กระตุนทางปญญา โดยการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ทําใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคุณคา 
     โฮเวล, และคอสลีย (Howell, & Costley, 2001, p. 289) กลาววา ผูนําการ
เปลี่ยนแปลงสามารถกระตุนจิตวิญญาณของทีมงานทําใหทีมงานมีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่ง
ความกระตือรือรน โดยการสรางเจตคติที่ดีและคิดในแงบวก 
     สรุปไดวา การสรางแรงบันดาลใจ สงผลใหผูนําประพฤติในทางที่จูงใจใหเกิด
แรงบันดาลใจกับผูตาม โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การใหความหมายและทาทายในเรื่องงาน
ของผูตาม ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม ใหมีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตอืรอืรน 
โดยการสรางเจตคติที่ดีและคิดในแงบวก 
  2.3 ลักษณะของการสรางแรงบันดาลใจ 
     รัตติกรณ จงวิศาล (2543, หนา 5) กลาววา คุณลักษณะของการสรางแรง
บันดาลใจ ประกอบดวย 1) การจัดการ หรือการทํางานเปนกระบวนการ 2) การสรางแรงจูงใจ
ภายใน 3) การไมเห็นแกประโยชนสวนตน แตอุทิศตนเพ่ือกลุม 4) การตั้งมาตรฐานในการ
ทํางานสูง 5) การสรางความเชื่อมั่นวาจะสามารถบรรลุเปาหมาย 6) การมีความตั้งใจแนวแนใน
การทํางาน 7) การใหกําลังใจผูรวมงาน 8) มีการกระตุนผูรวมงานใหตระหนักถึงเปาหมายใน
การทํางาน และ 9) การสรางทัศนคติที่ดีและการคิดในแงบวก 
     ตวงรัตน จินตชาติ (2546, หนา 15) กลาววา คุณลักษณะของการสรางแรง
บันดาลใจ ประกอบดวย 1) การดลใจผูตามโดยกระตุนอารมณผูตามใหเพ่ิมความตระหนักและ
ความเขาใจเก่ียวกับเปาหมาย 2) การสรางคุณคาของเปาหมาย และ 3) การสรางความเชื่อมั่น
วาจะสามารถปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายได 
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     วรรณี หิรัญญากร (2546, หนา 9) กลาววา คุณลักษณะของการสรางแรง
บันดาลใจ ประกอบดวย 1) พฤติกรรมที่ผูบริหารกระตุน จูงใจใหผูรวมงานเกิดแรงบันดาลใจ 2) 
การสรางความกระตือรือรนในการทํางาน และ 3) การสรางความตระหนัก ความเขาใจ และเห็น
คุณคาของเปาหมาย 
     ชนะ พงศสุวรรณ (2548, หนา 7) กลาววา คุณลักษณะของการสรางแรง
บันดาลใจ ประกอบดวย 1) การสรางเจตคติที่ดี การคิดในแงบวก 2) การสรางสื่อความคาดหวัง
ที่ตองการอยางชัดเจน 3) การอุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน 4) การ
สรางความเชื่อมั่น ความเขาใจ ใหกําลังใจทําใหผูรวมงานเห็นคุณคาของงาน 5) ความตั้งใจแนว
แนในการทํางานและเชื่อมั่นวาจะสามารถปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายไดโดยไมเห็นแกประโยชน
สวนตน 
     แบส (Bass, 1985, p. 545) กลาววา คุณลักษณะของการสรางแรงบันดาลใจ 
ประกอบดวย 1) การสรางความตระหนักและความเขาใจเก่ียวกับเปาหมาย 2) การสรางคุณคา
และความสําคัญของเปาหมาย และ 3) การสรางความเชื่อมั่นวาในการทํางานใหบรรลุ
วัตถุประสงค 
     เดวิส (Davis, 1999, p. 124) กลาววา คุณลักษณะของการสรางแรงบันดาลใจ 
ประกอบดวย 1) การสรางแรงจูงใจภายใน 2) การไมเห็นแกประโยชนสวนตน แตอุทิศตนเพ่ือ
กลุม 3) การตั้งมาตรฐานในการทํางานสูง 4) การมีความตั้งใจแนวแนในการทํางาน 5) มีการ
กระตุนผูรวมงานใหตระหนักถึงเปาหมายในการทํางาน และ 6) การสราง ทัศนคติที่ดีและการคิด
ในแงบวก 
     สรุปไดวา คุณลักษณะของการสรางแรงบันดาลใจ ประกอบดวย 1) การจดัการ 
หรือการทํางานเปนกระบวนการ 2) การสรางแรงจูงใจภายใน 3) การไมเห็นแกประโยชนสวน
ตน แตอุทิศตนเพ่ือกลุม 4) การตั้งมาตรฐานในการทํางานสูง 5) การสรางความเชื่อมั่นวาจะ
สามารถบรรลุเปาหมาย 6) การมีความตั้งใจแนวแนในการทํางาน 7) การใหกําลังใจผูรวมงาน 
8) มีการกระตุนผูรวมงานใหตระหนักถึงเปาหมายในการทํางาน และ 9) การสราง ทัศนคติที่ดี
และการคิดในแงบวก 
     จากที่กลาวมาทั้งหมดสรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรง
บันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบริหารกระตุน จูงใจใหผูรวมงานเกิดแรงบันดาลใจ 
กระตือรือรน ตระหนัก เขาใจ และเห็นคุณคาของเปาหมาย ผูบริหารจะทําใหผูรวมงานสัมผัสกับ
ภาพที่งดงามของอนาคต ผูบริหารจะสรางทัศนคติที่ดี การคิดในแงบวก และสรางสื่อความ
คาดหวังที่ตองการอยางชัดเจน ผูบริหารจะอุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศน
รวมกัน สรางความเชื่อมั่น ความเขาใจ ใหกําลังใจทําใหผูรวมงานเห็นคุณคาของงาน มีความ
ตั้งใจแนวแนในการทํางานและเชื่อมั่นวาจะสามารถปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายไดโดยไมเห็นแก
ประโยชนสวนตน สงผลใหผูนําประพฤติในทางที่จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตามดังนี ้1) มอง
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การณไกลและมีเปาหมายในการทํางานที่ชัดเจน 2) ใหกําลังใจผูรวมงานวาจะสามารถทํางานที่
มอบหมายใหสําเร็จ 3) มีความเชื่อมั่นในตัวผูรวมงานวาจะสามารถทํางานที่มอบหมายใหสําเร็จ 
4) สรางคานิยมในการทํางาน โดยใหผูรวมงานคํานึงถึงประโยชนสวนรวมมากกวา 5) แสดงให
เห็นถึงความตั้งใจอยางแนวแนที่จะทํางานใหสําเร็จตามที่กําหนด 6) กระตุนใหผูรวมงาน ทาํงาน
กันเปนทีมไดอยางมีประสิทธิภาพ 7) ตั้งมาตรฐานในการทํางานไวสูงเพ่ือกระตุนและทาทาย
ความสามารถของผูรวมงาน 8) ทําใหผูรวมงานเกิดความสนใจที่จะคนหาวิธีการใหมๆในการ
ทํางานใหเกิดความสําเร็จ และ 9) แสดงออกถึงความกระตือรือรนตอภารกิจที่ตองทํา 
 3 การกระตุนทางปญญา 
  3.1 ความหมายของการกระตุนทางปญญา 
     สุมาลี ขุนจันดี (2541, หนา 62) ไดใหความหมายวา การกระตุนการใชปญญา 
หมายถึง การที่ผูนํามีการกระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตางๆ ที่เกิดข้ึนในหนวยงาน ทาํใหผู
ตามมีความตองการหาแนวทางใหมมาแกปญหาในหนวยงาน เพ่ือหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม 
เพ่ือทําใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรค 
     รัตติกรณ จงวิศาล (2543, หนา 28) ไดสรุปวา การกระตุนทางปญญา 
หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการ หรือการทํางานที่เปนกระบวนการ 
กระตุนผูรวมงานใหเห็นวิธีการหรือแนวทางใหมในการแกปญหา มีการพิจารณาวิธีการทํางาน
แบบเกาๆ สงเสริมใหผูรวมงานแสดงความคิดเห็น มองปญหาในแงมุมตางๆ มีการวิเคราะห
ปญหาโดยใชเหตุผลและขอมูลหลักฐาน มีความคิดริเริ่มสรางสรรค โดยผูนําจะมีคุณลักษณะ
สําคัญในการคิดและการแกปญหาอยางเปนระบบ และมีความคิดริเริ่มสรางสรรค 
     ตวงรัตน จินตชาติ (2546, หนา 23) ไดใหความหมายวา การกระตุนการใช
ปญญา หมายถึง ผูนํามีการกระตุนใหผูตามแสดงความคิดและเหตุผล และไมวิจารณความคิด
ของผูตาม แมวามันจะแตกตางไปจากความคิดของผูนํา ผูนําทําใหผูตามรูสึกวาปญหาที่เกิดข้ึน
เปนสิ่งที่ทาทายและเปนโอกาสที่ดีที่จะแกปญหารวมกัน 
     ศิริวรรณ หวลกระสินธุ (2549, หนา 8) ไดใหความหมายวา การกระตุนการใช
ปญญา หมายถึง วิธีการที่ผูนําย่ัวยุผูตามใหแกปญหาดวยวิธีการอยางใหม กระตุนการสราง
ระบบความคิด เรียนรูวิธีการแกปญหาดวยวิธีการอยางสรางสรรค สงเสริมใหผูตามรูจักวิเคราะห
ปญหา แกปญหาอยางเปนระบบ สนับสนุนใหคิดแกปญหาในลักษณะปองกันไวกอนมากกวาจะ
ตามไปแกปญหา 
     แบส, และอโวลิโอ (Bass, & Avolio, 1994, pp. 232 - 241) กลาววา การ
กระตุนการใชปญญา หมายถึง พฤติกรรมของผูนําในการทําความเขาใจตอปญหาไดดี จน
สามารถทําใหผูตามมองปญหาดังกลาวจากมุมมองใหมของตนเองได 
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     บาทอล, และคนอ่ืนๆ (Bartol, et al., 1999, p. 169) กลาววา การกระตุนการ
ใชปญญา หมายถึง การที่ผูนําจะสรางความเชื่อมั่นใหผูตามวาปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไข แม
บางปญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูนําจะพิสูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางได 
จากความรวมมือรวมใจในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน ผูตามจะไดรับการกระตุนใหตั้ง
คําถามตอคานิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี การกระตุนทางปญญาเปนสวนสําคัญของ
การพัฒนาความสามารถของผูตามในการที่จะตระหนักและแกไขปญหาดวยตนเอง 
     สรุปไดวา การกระตุนทางปญญา หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบริหารกระตุนให
ผูรวมงานตระหนักรู เขาใจถึงปญหาที่เกิดข้ึน และทําใหผูรวมงานมีความตองการหาแนวทาง
วิธีการใหมๆ มาใชในการแกปญหา ผูบริหารสงเสริม สนับสนุน ใหกําลังใจผูรวมงานในการ
แกปญหาในแงมุมตางๆ ดวยการคิดวิเคราะหแสดงความคิดเห็นและเหตุผลตางๆ รวมกันอยาง
เปนระบบ จนสามารถทําใหผูรวมงานมองปญหาดังกลาวจากมุมมองใหมของตนเอง และหา
ขอสรุปใหมที่สรางสรรคที่ ดีกวาเดิม เชื่อมั่นวาปญหาทุกอยางตองมี วิธีการแกไข สามารถ
เอาชนะอุปสรรคทุกอยางไดจากความรวมมือรวมใจของทุกคน 
  3.2 ความสําคัญของการกระตุนทางปญญา 
     รัตติกรณ จงวิศาล (2543, หนา 28) กลาวถึงความสําคัญของการกระตุนทาง
ปญญา วาทําใหผูนําจะมีการกระตุนใหผูตามแสดงความคิดและเหตุผล และไมวิจารณความคิด
ของผูตาม แมวามันจะแตกตางไปจากความคิดของตนเอง ผูนําทําใหผูตามรูสึกวาปญหาที่
เกิดข้ึนเปนสิ่งที่ทาทาย และเปนโอกาสที่ดีที่จะแกปญหารวมกัน โดยผูนําจะสรางความเชื่อมั่น
ใหแกผูตามวา ปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไข แมบางปญหาจะมีอุปสรรคมากมาย 
     วันชัย ธงชัย (2547, หนา 23) กลาวถึงความสําคัญของการกระตุนทางปญญา 
วาทําใหองคกรมีแรงจูงใจในการทํางาน มีความคิดริเริ่มใหมๆ ในการพิจารณาปญหาและการหา
คําตอบของปญหา มีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาแนวทางแกปญหาดวยวิธีการใหมๆ 
     ศิริวรรณ หวลกระสินธุ (2549, หนา 19) กลาวถึงความสําคัญของ การกระตุน
ทางปญญา วาทําใหองคกรสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางไดจากความรวมมือรวมใจในการ
แกปญหาของผูรวมงานทุกคน ผูตามจะไดรับการกระตุนใหตั้งคําถามตอคานิยมของตนเอง 
ความเชื่อและประเพณี การกระตุนทางปญญาเปนสวนที่สําคัญของการพัฒนาความสามารถของ
ผูตาม ในการที่จะตระหนักเขาใจและแกไขปญหาดวยตนเอง 
     กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หนา 10) กลาวถึงความสําคัญของการกระตุน
ทางปญญา วาการที่ผูนํามีการกระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตางๆ ที่เกิดข้ึนในหนวยงาน 
ทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหมๆ มาแกปญหาในหนวยงาน เพ่ือหาขอสรุปใหมที่
ดีกวาเดิม เพ่ือทําใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรค 
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     สรุปไดวา ความสําคัญของการกระตุนทางปญญาหมายถึง การที่ผูนํามีการ
กระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตางๆ ที่เกิดข้ึนในหนวยงาน ทําใหองคกรมีแรงจูงใจในการ
ทํางาน มีความคิดริเริ่มใหมๆ ในการพิจารณาปญหาและการหาคําตอบของปญหา ผูตามจะ
ไดรับการกระตุนใหตั้งคําถามตอคานิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี การกระตุนทาง
ปญญาเปนสวนที่สําคัญของการพัฒนาความสามารถของผูตาม ในการที่จะตระหนักเขาใจและ
แกไขปญหาดวยตนเอง 
  3.3 พฤติกรรมความสามารถทางสติปญญา 
     วัลภา อิสระธานันท (2545, หนา 33) ไดกลาววา คุณลักษณะที่แสดงใหเห็น
ถึงความสามารถทางสติปญญาของผูบริหาร ประกอบดวย 1) มีความสามารถในการแกปญหา 
2) มีความสามารถในการสื่อสาร 3) มีความสามารถในการสรางบรรยากาศของการทํางานที่ดี 4) 
มีความรูกาวหนาทันเหตุการณ และ 5) ความรอบรูในการปฎิบัติตนตามบทบาทหนาที่ 
     ตวงรัตน จินตชาติ (2546, หนา 23) ไดกลาววา คุณลักษณะที่แสดงใหเห็นถึง 
ความสามารถทางสติปญญาของผูบริหาร ประกอบดวย 1) การใชความคิดริเริ่มสรางสรรคทนัตอ
เหตุการณเสมอ 2) การบริหารที่ชาญฉลาดสามารถแกปญหา 3) ความสามารถในการสราง
บรรยากาศการทํางานที่ดีได 4) ความสามารถในการสรางความมั่นใจใหกับผูรวมงานได 
     ศิริวรรณ หวลกระสินธุ (2549, หนา 42) ไดกลาววา คุณลักษณะที่แสดงให
เห็นถึง ความสามารถทางสติปญญาของผูบริหาร ประกอบดวย 1) ความมีเหตุผล 2) ความย้ัง
คิด 3) ความรอบรูในการปฏิบัติตนตามบทบาทหนาที่ 4) ความวองไวกระฉับกระเฉง 
     แบส, และอโวลิโอ (Bass, & Avolio, 1994, p. 234) ไดกลาววา คุณลักษณะ
ของความสามารถทางสติปญญาวาประกอบดวย 1) ความสามารถในการใชภาษาสื่อสาร 2) 
ความสามารถในการพัฒนาปรับปรุงงาน 3) การดําเนินงานอยางชาญฉลาด 4) ความมีเหตุผล 
5) ความย้ังคิด และ6) ความรอบรูในการปฏิบัติตนตามบทบาทหนาที่ 
     บาทอล, และคนอ่ืนๆ (Bartol, et al., 1999, p. 173) ไดกลาววา คุณลักษณะ
ของความสามารถทางสติปญญาวาประกอบดวย 1) การใชความคิดริเริ่มสรางสรรคทันตอ
เหตุการณเสมอ 2) การบริหารที่ชาญฉลาดสามารถแกปญหา 3) ความสามารถในการสราง
บรรยากาศการทํางานที่ดีได 4) ความสามารถในการสรางความมั่นใจใหกับผูรวมงานได และ 5) 
ความสามารถในการใชภาษาสื่อสาร 
     สรุปไดวา พฤติกรรมความสามารถทางสติปญญา ของผูบริหารที่ควรแสดงให
ผูรวมงานไดเห็น ไดแก การความคิดริเริ่มสรางสรรคทันตอเหตุการณเสมอ มีวิธีการบริหารที่
ชาญฉลาดสามารถแกไขปญหา สามารถสรางบรรยากาศการทํางานที่ดี รูจักฟงและเลือกเอา
ความเห็นที่ดี ใชความรอบรูในการปฏิบัติตนตามบทบาทหนาที่ สามารถสรางความมั่นใจใหกับ
ผูรวมงานได มีทักษะในดานการใชภาษาสื่อสาร มีความสามารถในการพัฒนา มีการใชความคิด
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ริเริ่มสรางสรรคทันตอเหตุการณเสมอ และมีความสามารถในการสรางความมั่นใจใหกับ
ผูรวมงานได 
     จากที่กลาวมาทั้งหมดสรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการกระตุน
ทางปญญา หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบริหารกระตุนใหผูรวมงานตระหนักรู เขาใจถึงปญหาที่
เกิดข้ึน และทําใหผูรวมงานมีความตองการหาแนวทางวิธีการใหมๆ มาใชในการแกปญหา 
ผูบริหารสงเสริม สนับสนุน ใหกําลังใจผูรวมงานในการแกปญหาในแงมุมตางๆ ดวยการคิด
วิเคราะหแสดงความคิดเห็นและเหตุผลตางๆ รวมกันอยางเปนระบบ จนสามารถทําใหผูรวมงาน
มองปญหาดังกลาวจากมุมมองใหมของตนเอง และหาขอสรุปใหมที่สรางสรรคที่ดีกวาเดิม ซึ่ง
พฤติกรรมที่แสดงออกมานั้นประกอบดวย 1) แจงใหผูรวมงานทราบถึงปญหาที่หนวยงานกําลัง
ประสบอยู 2) เปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจในการหาวิธี
ปองกันและแกปญหาที่เกิดข้ึน 3) วิเคราะหสาเหตุของปญหาในการทํางานโดยใชขอมูลหลักฐาน 
4) ใชวิธีการตั้งคําถามเพ่ือนําไปสูการมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นของผูรวมงาน 5) สงเสริมให
ผูรวมงานระบุปญหาของหนวยงานโดยการใชเหตุผลและหลักฐานมากกวาการคิดเอาเองวาเปน
ปญหา 6) เสนอวิธีการปฏิบัติงานใหมๆใหกับผูรวมงาน 7) ชวยใหผูรวมงานมองปญหาในหลาย
แงมุม 8) สงเสริมใหผูรวมงานพูดคุย วิเคราะห ในเรื่องที่อาจจะเปนปญหา 9) สนับสนุน
ผูรวมงานใหคิดแกปญหาที่เคยเกิดข้ึนแลว ดวยวิธีการใหมๆ และ 10) ใหความสนใจที่จะ
ปรับปรุงวิธีการทํางานแบบเกาๆ 
 4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
  4.1 ความหมายของการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
     เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ (2543, หนา 11) กลาววา การคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผูนําใหความสนใจดูแลผูตามแตละคนอยางใกลชิด โดยความเขาใจ
และการรวมเก่ียวของและการพัฒนาความตองการของผูตาม การมุงความสัมพันธเปน
รายบุคคลนี้จะใหประสบการณที่เปนการเรียนรูแกผูตาม ชวยพัฒนาการเปนผูนํา อีกทั้งยังเปน
การสื่อความหมายแบบสองทาง ซึ่งจะชวยใหไดขอมูลในการตัดสินใจที่ดีข้ึน และสามารถชวยลด
ปญหาความคลุมเครือในบทบาทของผูตาม 
     รัตติกรณ จงวิศาล (2543, หนา 28) ใหความหมายวา การคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคล หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการ หรือการทํางานโดย
คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล มีการเอาใจเขามาใสใจเรา มีการติดตอสื่อสารแบบสองทาง
และเปนรายบุคคล สนใจและเอาใจใสผูรวมงานเปนรายบุคคล มีการวิเคราะหความตองการและ
ความสามารถของแตละบุคคล เปนพ่ีเลี้ยงสอนและใหคําแนะนํา และสงเสริมพัฒนาผูรวมงานให
พัฒนาตนเอง มีการกระจายอํานาจโดยมอบหมายงานใหผูรวมงาน โดยผูนําจะมีคุณลักษณะ
สําคัญในดานความเขาใจความแตกตางระหวางบุคคล และการเอาใจเขามาใสใจเรา 
ความสามารถติดตอสื่อสารระหวางบุคคล และเทคนิคการมอบหมายงาน 
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     วัลภา อิสระธานันท (2545, หนา 48) ใหความหมายวา การคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคล หมายถึง ผูนําสนใจในความกังวลของแตละบุคคล เห็นปจเจกบุคคลเปนบุคคลทั้ง
คน มากกวาเปนพนักงานหรือเปนเพียงปจจัยการผลิต ผูนําจะมีการฟงอยางมีประสิทธิภาพ มี
การเอาใจเขามาใสใจเรา ผูนําจะมีการมอบหมายงานเพ่ือเปนเครื่องมือในการพัฒนาผูตาม เปด
โอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มที่ และเรียนรูสิ่งใหมๆที่ทาทายความสามารถ 
ผูนําจะดูแลผูตามวาตองการคําแนะนํา การสนับสนุนและการชวยใหกาวหนาในการทํางานที่
รับผิดชอบอยูหรือไม โดยผูตามจะไมรูสึกวาตนกําลังถูกตรวจสอบ 
     ตวงรัตน จินตชาติ (2546, หนา 36) ใหความหมายวา การคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคล หมายถึง ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคล เพ่ือความ
สัมฤทธิ์ และเติบโตของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพ่ือนรวมงานใหสูงข้ึน 
นอกจากนี้ผูนําจะมีการปฏิบัติตอผูตาม โดยการใหโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหมๆ สรางบรรยากาศ
ของการใหการสนับสนุน คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความ
ตองการการประพฤติของผูนําแสดงใหเห็นวา เขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล 
เชน บางคนไดรับกําลังใจมากกวา บางคนไดรับอํานาจการตัดสินใจดวยตนเองมากกวา บางคน
มีมาตรฐานที่เครงครัดกวา บางคนมีโครงสรางงานที่มากกวา ผูนํามีการสงเสริมการสื่อสารสอง
ทาง และมีการจัดการดวยการเดินดูรอบๆ มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว 
     ศิริวรรณ หวลกระสินธุ (2549, หนา 23) ใหความหมายวาการคํานึงถึงความ
เปนปจเจกบุคคล หมายถึง ผูนําจะมีความสัมพันธเก่ียวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําในการ
ดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช
และเปนที่ปรึกษา ของผูตามแตละคน เพ่ือการพัฒนาผูตาม 
     แบส, และอโวลิโอ (Bass, & Avolio, 1994, p. 33) กลาววา การคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคล เปนพฤติกรรมของผูนําที่เก่ียวกับการใหการสนับสนุน การกระตุนให
กําลังใจและการเปนพ่ีเลี้ยงสอนแกผูตาม 
     เดวิส (Davis, 1999, p. 98) สรุปวา การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบริหารคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและ
ความตองการการประพฤติของผูนําแสดงใหเห็นวา เขาใจและยอมรับความแตกตางระหวาง
บุคคล 
     เคทซ, และคาหน (Katz, & Kahn, 2004, p. 265) สรุปวา การคํานึงถึงความ
เปนปจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบริหารเอาใจใสผูรวมงานเปนรายบุคคลอยางใกลชิด 
สงเสริมสนับสนุน ใหกําลังใจ เปนที่ปรึกษาใหผูรวมงานไดพัฒนาศักยภาพของตนเองใหสูงข้ึน
ตามความตองการความสนใจ 
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     สรุปไดวา การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึงพฤติกรรมที่ผูบริหาร
แสดงตอผูรวมงาน โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล ดวยความสัมพันธ สนใจ ดูแล เอา
ใจใสผูรวมงานเปนรายบุคคลอยางใกลชิด สงเสริมสนับสนุน ใหกําลังใจ เปนที่ปรึกษาให
ผูรวมงานไดพัฒนาศักยภาพของตนเองใหสูง ข้ึนตามความตองการความสนใจ และ
ความสามารถชวยเหลือชี้แนะใหประสบการณ การเรียนรูสิ่งใหมๆ ดวยบรรยากาศการสนับสนนุ
ผูรวมงานอยางเทาเทียมกัน มีการติดตอสื่อสารสองทางเปนรายบุคคล ซึ่งจะชวยใหไดขอมูลใน
การตัดสินใจที่ดีข้ึน และสามารถลดปญหาคลุมเครือทําใหผูรวมงานรูสึกมีคุณคาและสําคัญ 
  4.2 ความสําคัญของการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
     รัตติกรณ จงวิศาล (2543, หนา 45) กลาววาบุคคลนั้นมีความแตกตางกันที่
สําคัญดังตอไปนี้คือ บุคคลจะมีระดับพลังงานและสามารถทนตอความเหนื่อยลาตางกัน บุคคล
จะมีความตองการตางกัน ดังนั้นจึงทําใหมีความแตกตางในการจูงใจ บุคคลที่จะอยูภายใตการนาํ
ที่แตกตางกันไป 
     วรรณี หิรัญญากร (2546, หนา 134) กลาววา โดยทั่วไปบุคคลจะแตกตางกัน
ทางรางกาย ทางสติปญญา ทางสังคม และทางอารมณ ความแตกตางดังกลาวจะมีสาเหตุสําคัญ
มาจากพันธุกรรมและสภาพแวดลอม และความแตกตางเหลานั้นจะทําใหบุคคลแตละคนมี
ลักษณะพิเศษเฉพาะตัวที่ไมเหมือนใคร ในแงของการทํางานนั้น บุคคลอาจจะแตกตางกันในแง
ความสามารถในการแกปญหา ความรวดเร็วและแมนยําในการเห็น ในการฟง ความสามารถที่
จะอดทนตอความเคลือบแคลงสงสัย ตอความเครียด ทักษะในการพูด ทักษะในการเขียนเปนตน 
ดังนั้นผูควบคุมบังคับบัญชาจึงตองสังเกตความแตกตางในผูปฏิบัติงานแตละคน อยางไรก็ตาม 
เพ่ือประโยชนในการปรับใชความรูเก่ียวกับพฤติกรรมองคการ 
     ชนะ พงศสุวรรณ (2548, หนา 64) กลาววา ผูนําจะมีการปฏิบัติตอผูตามโดย
การใหโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหมๆ สรางบรรยากาศของการให การสนับสนุน คํานึงถึงความ
แตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการ การประพฤติของผูนําแสดงใหเห็น
วาเขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล เชน บางคนไดรับกําลังใจมากกวา บางคน
ไดรับอํานาจการตัดสินใจดวยตนเองมากกวา บางคนมีมาตรฐานที่เครงครัดกวา บางคนมี
โครงสรางงานที่มากกวา ผูนํามีการสงเสริมการสื่อสารสองทาง และมีการจัดการดวยการเดินดู
รอบๆ มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว ผูนําสนใจในความกังวลของแตละบุคคล เห็น
ปจเจกบุคคลเปนบุคคลทั้งหมด มากกวาเปนพนักงานหรือเปนเพียงปจจัยการผลิต ผูนําจะมีการ
ฟงอยางมีประสิทธิภาพมีการเอาใจเขามาใสใจเรา ผูนําจะมีการมอบหมายงานเพ่ือเปนเครื่องมือ
ในการพัฒนาผูตาม เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มที่ และเรยีนรูสิง่ใหมๆ  
ที่ทาทายความสามารถ ผูนําจะดูแลผูตามวาตองการคําแนะนํา การสนับสนุนและการชวยให
กาวหนาในการทํางานที่รับผิดชอบอยูหรือไม โดยผูตามจะไมรูสึกวากําลังถูกตรวจสอบ 
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     กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หนา 10 - 11) กลาววา ผูนําจะมีความสัมพันธ
เก่ียวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนํา ใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และทําใหผูตาม
รูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคชและเปนที่ปรึกษา ของผูตามแตละคน เพ่ือการ
พัฒนาผูตาม ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์และ
เติบโตของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพ่ือนรวมงานใหสูงข้ึน 
     สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2552, หนา 49 - 50) กลาววา ในดาน
ความแตกตางระหวางบุคคลแลว ความแตกตางภายในเอกบุคคล (individual differences) ก็
เปนประเด็นที่ทั้งนักวิชาการและนักปฏิบัติใหความสนใจ ความแตกตางภายในบุคคลหมายถึง
ความผันแปรภายในบุคคลเดียวกันในเวลาที่ตางกัน บุคคลเดียวกันนั้นอาจจะมีความจูงใจสูงใน
สถานการณหนึ่ง แตอาจไมมีการจูงใจเลยในอีกสถานหนึ่ง เก่ียวกับเรื่องนี้ปจจัยสภาพแวดลอม
อาจเกิดเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดการผันแปรในพฤติกรรม อาทิ บรรยากาศภายในองคการ 
(organizational climate) นั้นจะมีบทบาทอยางสําคัญ หรือบุคคลเดียวกันนั้นจะแตกตางกันไป
ตามวัย กลาวอีกในหนึ่งวา วัยทําใหเกิดความแตกตางภายในระหวางบุคคล อาทิ การที่ผานงาน
มามากมีประสบการณมาก ยอมทําใหบุคคลมีความสุขุมรอบคอบมากกวาสมัยเมื่อยังหนุมสาว 
หรือความแตกตางของเวลาในวันหนึ่ง ๆ อาจทําใหเกิดความแตกตางระหวางภายในแตละบุคคล
ได อาทิ บางคนทํางานตอนเชาไดดีกวาตอนบาย และในทางกลับกันบางคนกลับทํางานตอน
บายไดดีกวาตอนเชา 
     แอนดริว (Andrew, 1989, pp. 12 - 13) ไดใหแนวคิดไววาบุคคลแตละคนหรอื
เอกบุคคลนับเปนหนวยพ้ืนฐานที่สําคัญย่ิงขององคการ เปนที่เขาใจงายวาหากปราศจากเอก
บุคคลทั้งหลายในองคการ องคการก็จะเกิดข้ึนไมไดในแงจิตวิทยา โดยเฉพาะจิตวิทยาประยุกต 
จะใหความสนใจกับเอกบุคคลในแงของความแตกตางที่มีระหวางกันเปนอยางมาก นั่นก็คือ
ความแตกตางระหวางบุคคล (individual differences) นั่นเอง 
     เดวิส (Davis, 1999, p. 169) ไดใหแนวคิดไววา บุคคลแตกตางกันในความ
ตองการที่จะสังคมกับบุคคลอ่ืน บุคคลสามารถรับหนาที่และมีความรับผิดชอบไดตางกัน ในแง
ของการบริหารสิ่งที่ทาทายนักบริหารก็คือการพยายามจัดการกับเอกบุคคล ซึ่งมีความแตกตาง
กันนี้ โดยทําใหบรรลุเปาหมายขององคการที่ตั้งไว 
     เคทซ, และคาหน (Katz, & Kahn, 2004, p. 148) ไดใหแนวคิดไววา ดังนั้นใน
การบริหารงานบุคคล จึงมีการทดสอบบุคคลากร และมีการใชเทคนิคตางๆ เพ่ือการคัดเลือก
บุคคล ทั้งนี้เพ่ือที่จะไดบุคคลซึ่งมีคุณสมบัติตามที่ตองการ และอาจเสริมคุณสมบัติอ่ืนๆ อีกได
โดยวิธีการฝกอบรม เปนตน 
     สรุปไดวา ความสําคัญของการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ทําใหทราบวา
แตละคนมีลักษณะพิเศษเฉพาะตัวที่ไมเหมือนใคร ในแงของการทํางานนั้น บุคคลอาจจะ
แตกตางกันในแงความสามารถในการแกปญหา ความรวดเร็วและแมนยําในการเห็น ในการฟง 
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ความสามารถที่จะอดทนตอความเคลือบแคลงสงสัย ตอความเครียด ทักษะในการพูด ทักษะใน
การเขียนเปนตน ดังนั้นผูควบคุมบังคับบัญชาจึงตองสังเกตความแตกตางในผูปฏิบัติงานแตละ
คน อยางไรก็ตาม เพ่ือประโยชนในการปรับใชความรูเก่ียวกับพฤติกรรมองคการ 
  4.3 ลักษณะของการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
     เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ (2543, หนา 11) กลาววา ลักษณะของการคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคล ประกอบดวย 1) การใหความสนใจการดูแลผูตามแตละคนอยางใกลชิด 
และ 2) การพัฒนาความตองการของผูตาม 
     รัตติกรณ จงวิศาล (2543, หนา 28) กลาววา ลักษณะของการคํานึงถึงความ
เปนปจเจกบุคคล ประกอบดวย 1) การทํางานโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล 2) การ
เอาใจเขามาใสใจเรา มีการติดตอสื่อสารแบบสองทางและเปนรายบุคคล 3) การใหความสนใจ
และเอาใจใสผูรวมงานเปนรายบุคคล 4) การวิเคราะหความตองการและความสามารถของแตละ
บุคคล เปนพ่ีเลี้ยงสอนและใหคําแนะนํา 5) การสงเสริมพัฒนาผูรวมงานใหพัฒนาตนเอง และ 6) 
การกระจายอํานาจโดยมอบหมายงานใหผูรวมงาน 
     วัลภา อิสระธานันท (2545, หนา 48) กลาววา ลักษณะของการคํานึงถึงความ
เปนปจเจกบุคคล ประกอบดวย 1) ผูนําสนใจในความกังวลของแตละบุคคล 2) ผูนําจะมีการฟง
อยางมีประสิทธิภาพ 3) ผูนําจะมีการมอบหมายงานเพ่ือเปนเครื่องมือในการพัฒนาผูตาม และ 
4) ผูนําใหคําแนะนํา การสนับสนุนและการชวยใหกาวหนาในการทํางาน 
     ตวงรัตน จินตชาติ (2546, หนา 36) กลาววา ลักษณะของการคํานึงถึงความ
เปนปจเจกบุคคล ประกอบดวย 1) ผูนําจะมีการปฏิบัติตอผูตาม โดยการใหโอกาสในการเรียนรู
สิ่งใหมๆ 2) สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุน 3) คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล
ในดานความจําเปนและความตองการ 4) การประพฤติของผูนําแสดงใหเห็นวา เขาใจและ
ยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล และ 5) ผูนํามีการสงเสริมการสื่อสารสองทาง 
     ศิริวรรณ หวลกระสินธุ (2549, หนา 23) กลาววา ลักษณะของการคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคล ประกอบดวย 1) การดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และ 2) การทํา
ใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ และ 3) การที่ผูนําเปนโคช และเปนที่ปรึกษา ของผู
ตามแตละคน เพ่ือการพัฒนาผูตาม 
     แบส, และอโวลิโอ (Bass, & Avolio, 1994, p. 33) กลาววา ลักษณะของการ
คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ประกอบดวย 1) การมุงเนนความสัมพันธเปนรายคน 2) การ
กระตุนใหกําลังใจ และ 3) การเปนพ่ีเลี้ยงสอนแกผูตาม 
     เดวิส (Davis, 1999, p. 98) กลาววา ลักษณะของการคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคล ประกอบดวย 1) พฤติกรรมที่ผูบริหารคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดาน
ความจําเปน 2) ความตองการ การประพฤติของผูนําแสดงใหเห็นวา เขาใจและยอมรับความ
แตกตางระหวางบุคคล 



  
74 

     เคทซ, และคาหน (Katz, & Kahn, 2004, p. 265) กลาววา ลักษณะของการ
คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ประกอบดวย 1) ผูบริหารเอาใจใสผูรวมงานเปนรายบุคคลอยาง
ใกลชิด 2) ผูบริหารสงเสริมสนับสนุน ใหกําลังใจ เปนที่ปรึกษาใหผูรวมงาน 
     สรุปไดวา ลักษณะของการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ประกอบดวย 1) 
ผูบริหารคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล ดวยความสัมพันธ สนใจ ดูแล เอาใจใสผูรวมงาน
เปนรายบุคคลอยางใกลชิด 2) ผูบริหารสงเสริมสนับสนุน ใหกําลังใจ 3) ผูบริหารชวยเหลอืชีแ้นะ
ใหประสบการณ การเรียนรูสิ่งใหมๆ ดวยบรรยากาศการสนับสนุนผูรวมงานอยางเทาเทียมกัน 
และ 4) มีการติดตอสื่อสารสองทางเปนรายบุคคล ซึ่งจะชวยใหไดขอมูลในการตัดสินใจที่ดีข้ึน 
  จากที่กลาวมาทั้งหมดสรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการคํานึงถึงความ
เปนปจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบริหารแสดงตอผูรวมงาน โดยคํานึงถึงความแตกตาง
ระหวางบุคคล ดวยความสัมพันธ สนใจ ดูแล เอาใจใสผูรวมงานเปนรายบุคคลอยางใกลชิด 
สงเสริมสนับสนุน ใหกําลังใจ เปนที่ปรึกษาใหผูรวมงานไดพัฒนาศักยภาพของตนเองใหสูงข้ึน
ตามความตองการความสนใจ และความสามารถชวยเหลือชี้แนะใหประสบการณ การเรียนรูสิ่ง
ใหมๆ ดวยบรรยากาศการสนับสนุนผูรวมงานอยางเทาเทียมกัน มีการติดตอสื่อสารสองทางเปน
รายบุคคล ซึ่งจะชวยใหไดขอมูลในการตัดสินใจที่ดีข้ึน และสามารถลดปญหาคลุมเครือทําให
ผูรวมงานรูสึกมีคุณคาและสําคัญ โดยดูไดจากพฤติกรรมของผูบริหารดังนี้ 1) มอบหมายงาน
โดยคํานึงถึงความรูความสามารถของแตละบุคคล 2) รับฟงเรื่องราวและความคิดเห็นของ
ผูรวมงานดวยความตั้งใจ 3) ใหคําแนะนําที่เปนประโยชนตอความกาวหนาของผูรวมงานเปน
รายบุคคล 4) สงเสริมใหผูรวมงานมีการพัฒนาตนเอง 5) เปนพ่ีเลี้ยงคอยแนะนําวิธีการทํางาน
แกผูรวมงานเปนรายบุคคล 6) ใหความสนใจผูรวมงานโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล 
7)สงเสริมสนับสนุนผูรวมงานที่มีความสามารถพิเศษใหเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน 8) ให
ความสนใจผูรวมงานที่มีปญหาและไมไดรับความสนใจจากกลุมเทาที่ควร และ9) ปฏิบัติตอ
ผูรวมงานทุกคนดวยความยุติธรรม 
 
ขอมูลทั่วไปขององคกรปกครองสวนทองถิ่นจังหวัดสิงหบุรี 
 จังหวัดสิงหบุรีตั้งอยูภาคกลางของประเทศไทย หางจากกรุงเทพมหานคร 142 
กิโลเมตร มีเนื้อที่ทั้งหมดประมาณ 822.478 ตารางกิโลเมตร หรือ 514,049 ไร มีอาณาเขต
ติดตอกับจังหวัดใกลเคียงดังนี้ 
 
ทิศเหนือ ติดตอกับอําเภอสรรพยา (จังหวัดชัยนาท) และอําเภอตาคล ี(จังหวัดนครสวรรค) 
ทิศใต ติดตอกับอําเภอไชโย อําเภอโพธิ์ทอง และอําเภอแสวงหา (จังหวัดอางทอง) 
ทิศตะวันออก ติดตอกับอําเภอบานหมีแ่ละอําเภอทาวุง(จังหวัดลพบุร)ี 
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ทิศตะวันตก 
ติดตอกับอําเภอสรรคบุร ี(จังหวัดชัยนาท) และอําเภอเดิมบางนางบวช (จังหวัด
สุพรรณบุร)ี 

 
 การปกครองแบงออกเปน 6 อําเภอ 43 ตําบล 364 หมูบาน พ้ืนที่จังหวัดสิงหบุรี
ประกอบดวยองคกรปกครองสวนทองถิ่น 42 แหง แบงตามประเภทและอํานาจบริหารจัดการ
ภายในทองที่ไดเปน องคการบริหารสวนจังหวัด 1 แหง เทศบาลเมือง 2 แหง เทศบาลตําบล 6 
แหง และองคการบริหารสวนตําบล 33 แหง 
 
งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 1. งานวิจัยในประเทศ 
  ชรัตน  จีนขาวขํา (2547, บทคัดยอ) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษาตามการรับรูของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี 
เขต 3 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามการรับรูของ
ขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดานอยูในระดับ
มาก เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ไดแก ดานการกระตุนใชปญญา ดานการสรางแรง
บันดาลใจ ดานการสรางบารมี และดานการคํานึงถึงความแตกตางของแตละบุคคลเปนลําดับ
สุดทาย ผลการเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามการรับรู
ของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมจําแนกตามเพศ 
ขนาดสถานศึกษา อัตราครูในสถานศึกษา และประเภทสถานศึกษา แตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
  ฐิติพงศ คลายใยทอง (2547, บทคัดยอ) ไดศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสระบุรี เขต 1 ผลการวิจัย
พบวา 1) ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสระบุรี เขต 1 มีพฤติกรรม
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาพฤติกรรมภาวะผูนําของ
ผูบริหารใน 5 ดาน คือ การสรางและการสื่อสารวิสัยทัศน การเปนแบบอยาง การกระตุนการใช
ปญญา การมุงความสัมพันธเปนรายคน และการจูงใจเชิงดลใจ พบวาอยูในระดับมากทั้ง 5 ดาน 
เชนกัน โดยผูบริหารมีระดับพฤติกรรมภาวะผูนําในดานการจูงใจเชิงดลใจสูงสุด รองลงมาไดแก 
การเปนแบบอยาง และการกระตุนการใชปญญา สวนพฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารที่มีต่ําสดุ 
คือการมุงความสัมพันธเปนรายคน 2) ครู อาจารย และผูบริหารสถานศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาสระบุรี เขต 1 มีความคิดเห็นตอระดับพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตเมื่อจําแนกตาม
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สถานภาพดานเพศ อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณในการทํางาน ประเภทของสถานศึกษา 
ทําเลที่ตั้งของสถานศึกษา ครูอาจารย และผูบริหารสถานศึกษา มีความคิดเห็นไมแตกตางกัน 
  ธวัชชัย  หอมยามเย็น (2548, บทคัดยอ) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาหนองคาย เขต 2 โดยมี
วัตถุประสงคเพ่ือศึกษา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จาก
กลุมเปาหมายคือผุบริหารโรงเรียนจํานวน 23 คน และครุผูสอนจํานวน 92 คน รวม 115 คน 
พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับมากเรียงลําดับคือ ดาน
คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
ดานการกระตุนทางปญญา 
  สราญรัตน จันทะมล (2548, บทคัดยอ) ไดศึกษา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา อําเภอวังสระพุง สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเลย เขต 2 โดย
ภาพรวมและรายดานพบวา ผูบริหารมีระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับมาก ภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ผูบริหารแสดงออกมากกวาดานอ่ืนคือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
สวนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ผูบริหารแสดงออกนอยกวาดานอ่ืนคือ การกระตุนทางปญญา 
  ไพศาล แสนยศบุญเรือง (2549, บทคัดยอ) ไดศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารที่สัมพันธกับความเปนผูบริหารมืออาชีพ ของผูบริหารโรงเรียนเอกชน 
จังหวัดขอนแกน พบวา พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับมาก โดยมีดานกระตุน
ทางปญญาและการสรางแรงบันดาลใจอยูในระดับสูงสุด ความเปนผูบริหารมืออาชีพโดยภาพ
รวมอยูในระดับมาก การศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารกับความเปนผูบริหารมืออาชีพ มีความสัมพันธอยูในระดับสูงมากที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ .01 โดยเรียงลําดับไดคือ ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการกระตุนทางปญญา 
ดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล และดานการสรางแรงบันดาลใจ 
  สาคร  สุริยะโชติ (2550, บทคัดยอ) ไดศึกาคุณลักษณะผูนําทองถิ่นตามทัศนะของ
เจาหนาที่เทศบาลตําบลแมสาย อําเภอแมสาย จังหวัดเชียงราย ผลการวิจัยพบวา เจาหนาที่
เทศบาลตําบลแมสายมีคาเฉลี่ยของทัศนะเก่ียวกับคุณลักษณะของผูนําทองถิ่นในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความซื่อสัตยและจริงใจมีคาเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา ไดแก 
ดานความสามารถในการจูงใจ ดานที่มีคาเฉลี่ยอันดับสุดทาย ไดแก ดานความรอบรูในทางธรุกิจ 
เจาหนาที่เทศบาลตําบลที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณการทํางานตางกันมี
ระดับทัศนะเก่ียวกับคุณลักษณะผูนําไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนเจาหนาที่ที่
สังกัดหนวยงานตางกันมีระดับทัศนะเก่ียวกับคุณลักษณะผูนําทองถิ่นแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยเจาหนาที่สํานักงานปลัดมีทัศนะแตกตางกับเจาหนาที่สังกัด
กองชางและกองการศึกษาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และแตกตางกับเจาหนาที่กอง
คลังอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เจาหนาที่กองชางมีทัศนะแตกตางกับเจาหนาที่กอง
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คลังและกองสาธารณสุขอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 สวนเจาหนาที่กองการศึกษามี
ทัศนะแตกตางกับเจาหนาที่กองคลังอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และแตกตางกับ
เจาหนาที่กองสาธารณสุขอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
  นรภัทร เพชราภรณ (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณลักษณะผูนําของนายก
องคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอละแม จังหวัดชุมพร : ศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็น
ของสมาชิกองคการบริหารสวนตําบล พนักงานสวนตําบล และผูใหญบาน ผลการศึกษาพบวา 
คุณลักษณะของนายกองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอละแม ตามความคิดเห็นของ
บุคลากรที่เก่ียวของกับ อบต. อยูในระดับมาก ทั้งโดยภาพรวมและรายดานเมื่อทําการทดสอบ
สมมติฐานพบวาระดับความคิดเหนของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามเพศอายุ และรายได มี
ความคิดเห็นไมแตกตางกัน สวนที่จําแนกตามระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน 
พบวามีระดับความคิดเห็นที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  ณัฐชานันท เรือนตาหลวง (2551, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงในผูบริหารสถานศึกษาของผูบริหาร ครู และคณะกรรมการสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสิงหบุรี ซึ่งผลการวิจัยพบวา 1) พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนใน
ผูบริหารสถานศึกษา ของผูบริหาร ครู และคณะกรรมการสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาสิงหบุรี ภาพรวมพบวาในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาแตละดาน มีระดับ
พฤติกรรมภาวะผูนําในระดับมากที่สุดในดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ และมีระดับ
พฤติกรรมภาวะผูนําในระดับมากในดานการสรางแรงบันดาลใจ  ดานการกระตุนทางปญญา 
และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 2) คาเฉลี่ยระดับของพฤติกรรมภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงในผูบริหารสถานศึกษา ของผูบริหาร ครู และคณะกรรมการสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสิงหบุรี ไมแตกตางกัน เมื่อจําแนกตามเพศและจําแนกตามระดับ
การศึกษา แตแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ระหวางกลุมที่สําเร็จการศึกษา
ระดับปริญญาตรี หรือเทียบเทากับกลุมที่สําเร็จการศึกษาที่สูงกวาปริญญาตรี และ 3) คาเฉลี่ย
ระดับของพฤติกรรมภาวะผูนําในผูบริหารสถานศึกษา ของผูบริหาร ครู และคณะกรรมการ
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสิงหบุรี พบวา ไมแตกตางกัน เมื่อจําแนกตาม
อายุ แตแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ระหวางผูบริหารกับกรรมการ
สถานศึกษา และระหวางสถานศึกษาขนาดเล็กกับขนาดใหญ 
  วีณา  เพรจิระวรพงศ (2552, บทคัดยอ) ไดศึกษา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารตามความคิดเห็นของครูโรงเรียนมัธยม สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารตามความ
คิดเห็นของครูโรงเรียนมัธยม ตามทฤษฏีทั้ง 4 ดาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก ไดแก ดานผูนํา
แสดงออกอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานนําสูจุดมุงหมาย ดานการแลกเปลี่ยนและการ
เปลี่ยนแปลง และดานมิตรสัมพันธ ตามลําดับ เมื่อเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
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ผูบริหารตามความคิดเห็นของครูโรงเรียนมัธยม โดยจําแนกตามเพศ พบวาโดยรวมครูที่มีเพศ
แตกตางกัน มีความคิดเห็นไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณารายดานพบวาทฤษฏีดานผูนํามิตร
สัมพันธครูมีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อเปรียบเทียบ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารตามความคิดเห็นของครูโรงเรียนมัธยม โดยจําแนกตาม
ขนาดโรงเรียน พบวาโดยรวมขนาดโรงเรียนแตกตางกัน ครูมีความคิดเห็นไมแตกตางกัน เมื่อ
พิจารณารายดานพบวาทฤษฏีดานผูนํามิตรสัมพันธกับทฤษฏีดานผูนําแสดงออกอิทธิพลอยางมี
อุดมการณ ครูมีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ0.05 และเมื่อ
เปรียบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารตามความคิดเห็นของครูที่มีประสบการณใน
การปฏิบัติหนาที่การสอนแตกตางกัน พบวาโดยรวมครูมีความคิดเห็นไมแตกตางกัน เมื่อ
พิจารณารายดานพบวาทฤษฏีดานผูนํามิตรสัมพันธกับทฤษฏีดานผูนําแสดงออกอิทธิพลอยางมี
อุดมการณ ครูมีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ0.05 
  สุเทพ นิลมูล (2552, บทคัดยอ) การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาภาวะผูนํา
ของนายกเทศมาตรีเทศบาลนครเชียงใหม ประชากรที่ใชในการวิจัยประกอบดวย ขาราชการ
ระดับสูงในสังกัดนครเทศบาลนครเชียงใหม ประธานหรือผูนําชุมชนในเขตเทศบาลนคร
เชียงใหม และนักธุรกิจดานตางๆ ในจังหวัดเชียงใหม เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคือ แบบ
สัมภาษณ ขอมูลที่ไดรับวิเคราะหเชิงพรรณนา โดยแยกเปนประเด็นตางๆ ผลการวิจัยพบวา 
ภาวะผูนําของนายกเทศมนตรีเทศบาลนครเชียงใหมในแตละดานมีดังนี้ ดานลักษณะทั่วไป มี
ความเหมาะสมทั้งดานเพศ อายุ การศึกษา ภายหลังการเขารับตําแหนงมีการพัฒนาและ
เสริมสรางบทบาทการมีสวนรวมทางการเมืองมากข้ึน มีฐานเสียงความชวยเหลือทางการเมือง
จากการสนับสนุนของพรรคประชาธิปตย ประชาชนที่นิยมในพรรคประชาธิปตย ประชาชน
ทั่วไป สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ แตไมมีฐานเสียงและความชวยเหลือทางการเมืองในทองถิ่น
เพราะสมาชิกสภาเทศบาลนครเชียงใหมทั้งหมดไมไดเปนบุคคลในกลุมสังกัด ดานคุณภาพการ
บริหารงาน พบวา มีความสามารถบริหารงาน ความกระตือรือรนสนใจ ใฝเรียนรู ยอมรับสิ่งใหม 
ความเด็ดขาด ความสามารถและรับผิดชอบในการตัดสินใจ ดานคุณประโยชนการบริหารงาน 
พบวา มีความเสียสละในการทํางาน ไมไดแสวงหา ผลประโยชนเพ่ือตนเองและพวกพอง ดาน
วิสัยทัศนการบริหารงาน พบวา มีความคิดกวางไกล ทันสมัย เปนระบบ มีการจัดการ เปน
ข้ันตอน มีความรอบคอบ ลึกซึ้ง ถี่ถวน รอบดาน ยอมรับฟงความคิดผู อ่ืน เปนเหตุผล มี
หลักการ ดานการดําเนินชีวิต พบวา มีความเมตตากรุณา เอ้ือเฟอ เอาใจใส โดยเฉพาะ
ผูดอยโอกาส ในสังคม มีความมุงมั่นชวยเหลือสังคม ใชชีวิตเสมอตนเสมอปลาย เปนแบบอยาง
ที่ดี มีความกลาหาญและมีความรับผิดชอบสูง มีมนุษยสัมพันธความเปนกันเอง ดานการ
ประกอบอาชีพ พบวา มีความซื่อสัตย ความสุจริต ไมมีธุรกิจที่สรางปญหาใหกับสังคม และ
ไดรับการยอมรับทั้งจากประชาชน ชุมชน และผูรวมงาน ดานการมุงงาน พบวา มีการกําหนด
แนวทางการทํางานชัดเจน มีการนําเสนอแนวคิดใชวิธีการหลากหลาย สงเสริมการมีบทบาท
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และมีสวนรวมของบุคคลหรือหนวยงาน มีการหมอบหมายและกระจายงาน การวางแผนการ
กํากับ ติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานตอเนื่องและสม่ําเสมอ ดานการมุงสัมพันธ พบวา มี
การปฏิบัติหรือดําเนินงานตางๆ ดวยตนเองบางเรื่อง การสรางเสริมบรรยากาศการทํางาน การ
สรรเสริญ ยกยอง และชมเชยผูปฏิบัติงาน การเอาใจใสดูแลสวัสดิการ การประพฤติปฏิบัติตน
ดวยความเสมอภาค การใหความรวมมือกับชุมชนและหนวยงานตางๆ อยางสม่ําเสมอ และการ
รับฟงความคิดเห็นของประชาชน ดานองคประกอบ พบวา มีความสัมพันธอันดีกับผูตาม 
รับผิดชอบการดําเนินงานใชอํานาจควบคุมการดําเนินงานอยางเหมาะสม สามารถดูแล กํากับ 
สั่งการและควบคุมการดําเนินงานตางๆ ใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได  และดาน
พฤติกรรมการทํางาน พบวา มีภาวะผูนําเชิงสถานการณดานพฤติกรรมการทํางานที่สงผลให
เกิดประสิทธิผลสูง โดยใชการดําเนินงานดวยกระบวนการตางๆ เชน การมอบหมายงาน การมี
สวนรวม การแนะนํา และการสั่งการ เปนผูมีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพทั้งความสามารถใน
การชักนําใหผูอ่ืนคลอยตาม การสรางความเชื่อถือและศรัทธา การสรางแรงบันดาลใจใหผูตาม 
การกระตุนใหผูตามใชกระบวนการทางความคิดเพ่ือการแกปญหาหรือการสรางสรรคใหมๆ และ
การรูจักวิเคราะห มียุทธศาสตรการคิดเพ่ือการปองกันมากกวาการแกไขภายหลัง 
  น้ําผึ้ง ใจจันทร (2552, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษาตามการรับรูของพนักงานครูในสังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี ซึ่งผลการวิจัย
พบวา 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามการรับรูของพนักงานครูใน
สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก เรียงอันดับตามคาเฉลี่ยจากมาก
ไปหานอย คือ ดานการกระตุนใหใชสติปญญา ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการคํานึงถึง
ความแตกตางระหวางบุคคล และดานการสรางบารมี ตามลําดับ 2) ผลการเปรียบเทียบภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามการรับรูของพนักงานครูในสังกัดเทศบาล
เมืองชลบุรี จําแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ยกเวน ดานการคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 3) ผลการเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตาม
การรับรูของพนักงานครูในสังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี จําแนกตามรายไดเฉลี่ย โดยรวมและราย
ดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และ 4) ผลการเปรียบเทียบภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามการรับรูของพนักงานครูในสังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี 
จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  สุมาลี  ละมอม (2553, บทคัดยอ) ไดศึกษา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครูผูสอน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาศรีสะ
เกษ เขต 4 ผลการวิจัยพบวา 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ตามความ
คิดเห็นของครูผูสอน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 โดยภาพรวม และราย
ดาน อยูในระดับมาก 2) ครูผูสอน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 ที่มี



  
80 

ประสบการณการทํางานตางกัน มีความคิดเห็นตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 ทั้งภาพรวมและรายดานไม
แตกตางกัน 3) ครูผูสอนที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษา ที่มีขนาดตางกัน มีความคิดเห็นตอภาวะ
ผูนํา การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาศรีสะเกษ 
เขต 4 โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน คือ
ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการกระตุนทางสติปญญา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 สวนดานการสรางแรงบันดาลใจ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ไมแตกตางกัน 
  แอนนา  รัตนภักดี (2553, บทคัดยอ) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 ผลการวิจัย
พบวา 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 ทั้งดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาล
ใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล อยูในระดับมาก และ
โดยภาพรวม อยูในระดับมาก 2) ความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 ที่มีตําแหนง และประสบการณในการเปนผูบริหารตางกันมี
ความคิดเห็นตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาดานการมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงความ
เปนปจเจกบุคคล และโดยภาพรวม ไมแตกตางกัน และความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษา ที่
มีวุฒิทางการศึกษาสูงสุดตางกัน มีความคิดเห็นตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษา ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจและดานการ
กระตุนทางปญญา ไมแตกตางกัน สวนดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และโดย
ภาพรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และความคิดเห็นของผูบริหาร
สถานศึกษา ที่ขนาดของสถานศึกษาตางกันมีความคิดเห็นตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษา ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ และดานการสรางแรงบันดาลใจ ไม
แตกตางกัน สวนดานการกระตุนทางปญญา ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และโดย
ภาพรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  ญาณาธิปป คําวิเศษ (2553, บทคัดยอ) การคนควาแบบอิสระนี้ มีวัตถุประสงคการ
วิจัยเพ่ือศึกษาลักษณะของกลุมผูบริหารของเทศบาลตําบลแมเหียะตามการรับรูของพนักงาน 
เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันของพนักงานเทศบาลตําบลแมเหียะ และเพ่ือศึกษาความสัมพันธ
ของระดับความผูกพันกับภาพพจนที่มองผูนํา โดยกลุมประชากรที่ใชในการศึกษาในครั้งนี้ไดแก 
พนักงานเทศบาลตําบลแมเหียะพนักงานจางตามภารกิจ และพนักงานจางทั่วไป จํานวน  110 
คน ซึ่งใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล จากนั้นทําการวิเคราะหขอมูล
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการวิจัยทางสังคมศาสตรในการประมวลผลโดยใชสถิติเชิง
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พรรณนาเพ่ือแจกแจงความถี่ (frequency) คารอยละ (percentage) คาเฉลี่ย (mean) และสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) มีผลการศึกษา ดังนี้ ผลการศึกษาพบวา จากการสุม
ประชากรตัวอยาง จากพนักงานเทศบาลตําบลแมเหียะ จํานวน 110 คน ไดประชากรตัวอยาง 
จํานวน 86 คน มีผูตอบแบบสอบถามในการศึกษาครั้งนี้มีทั้งหมด 86 คน โดยสวนใหญเปนเพศ
ชาย มีจํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 64.0 เพศหญิง มีจํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 36.0 มี
อายุไมเกิน 25 ป จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 17.4 อายุระหวาง 26-30 ป มีจํานวน 40 คน 
คิดเปนรอยละ 46.5 มีอายุระหวาง 31-35 ป มีจํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 25.6 และอายุ 36 
ป ข้ึนไป มีจํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 10.5 สวนใหญอาศัยอยูในเขตพ้ืนที่ตําบลแมเหียะ มี
จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 73.3 รองลงมาอาศัยอยูนอกพ้ืนที่ตําบลแมเหียะ มีจํานวน 23 คน 
คิดเปนรอยละ 26.7 การศึกษาลักษณะผูนําของผูบริหารตามการรับรูของพนักงาน ตามแนวคิด
ของ Richard Daft ที่ไดแบงลักษณะภาวะผูนําตามเจตนารมณของผูนําที่มีตอผูใตบังคับบัญชา
ออกเปน 3 แบบ ไดแก 1) ผูนําแบบอัตตาธิปไตย 2) ผูนําแบบมีสวนรวม 3) ผูนําแบบเสรีนิยม 
จากผลการศึกษาพบวา ในภาพรวมพนักงานรับรูลักษณะผูนําของผูบริหารอยูเพียงสองแบบ
เทานั้น คือ ผูนําแบบอัตตาธิปไตย มีจํานวน 70 คะแนน คิดเปนรอยละ 81.4 และผูนําแบบมี
สวนรวมมีเพียง 1 คะแนน คิดเปนรอยละ 1.2 การศึกษาระดับความผูกพันของพนักงานเทศบาล
ตําบลแมเหียะ พบวา ในภาพรวมพนักงานสวนใหญมีระดับความผูกพันตอองคกรอยูในระดับ
คอนขางสูง 2 ดาน คือ ดานการรับรู มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.54 (S.D. = 0.42) และดานความรูสึก มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.58 (S.D. = 0.30) สวนดานพฤติกรรมพนักงานมีความผูกพันตอองคการใน
ระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.29 (S.D. = 0.45) เมื่อทําการทดสอบความสัมพันธระหวาง
ภาพพจนของผูบริหารของพนักงาน กับความผูกพันตอองคกร ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา 
ระดับความผูกพันของพนักงาน ไมมีความสัมพันธ กับการรับรูภาพพจนของผูบริหารของ
พนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  พงศพัศ  ตุมอญ (2556, บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณลักษณะผูนําของนายกเทศมนตรี
ตําบล ในเขตอําเภอหนองกุงศรี จังหวัดกาฬสินธุ ผลวิจัยพบวา 1) คุณลักษณะผูนําของ
นายกเทศมนตรีตําบล ในเขตอําเภอหนองกุงศรี จังหวัดกาฬสินธุ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
จําแนกเปนรายดานเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ไดแก ดานบุคลิกภาพ ดานมนุษย
สัมพันธ ดานคุณธรรมและจริยธรรม ดานทักษะความรูความสามารถ ในการบริหารงานและดาน
ความเปนผูนํา และ 2) ผลการเปรียบเทียบคุณลักษณะผูนําของนายกเทศมนตรีตําบล ในเขต
อําเภอหนองกุงศรีจังหวัดกาฬสินธุ ของสมาชิกสภาเทศบาลตําบลและบุคลากรเทศบาลตําบล 
จําแนกตามเพศและสถานภาพ ที่แตกตางกัน พบวา มีคุณลักษณะผูนําแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 2. งานวิจัยตางประเทศ 
  แบส (Bass, 1985, pp.130 - 139) ไดศึกษาและรวบรวมงานวิจัยที่พิสูจนยืนยันวา
มีความสัมพันธที่เปนลําดับข้ัน ระหวางรูปแบบภาวะผูนําแบบตางๆและผลลัพธที่มีประสิทธิภาพ 
ความพยายามและความพึงพอใจ ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีประสิทธิภาพ
มากกวาและทําใหเกิดความพยายามและความพึงพอใจมากข้ึนกวาภาวะผูนําแบบใหรางวัลตาม
สถานการณ การบริหารแบบวางเฉย แบบเชิงรุกและแบบเชิงรับ และการปลอยตามสบาย
ตามลําดับ 
  โกช (Koh, 1991, p. 602 - a) ไดศึกษาและทดสอบสมมติฐานหลายสมมติฐาน
เก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในประเทศสิงคโปร ในกลุมตัวอยางเปนผูบริหารและอาจารย
จากโรงเรียนมัธยมศึกษาในสิงคโปร จํานวน 90 โรงเรียน โรงเรียนละ 20 คน ผลการวิจัยพบวา 
ผลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน สามารถทํานายการรับความ
พึงพอใจทางลบภาวะผูนําแบบตามสบายข้ึนและพอใจในประสิทธิผล เปนเปนพลเมืองดีของ
องคการ ความผูกพันกับองคการ ความพึงพอใจ และผลของการปฏิบัติงานขององคการโดยรวม
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  เพอรสัน (Person, 1993, p. 3071 - A) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหาร
แบบมีสวนรวมกับการรับรูประสิทธิผลของของสถาบันวิทยาลัยชุมชนในรัฐนอรทแคโรไลนา โดย
ศึกษากลุมตัวอยางที่เปนผูบริหารและคณะครู เจาหนาที่ในวิทยาลัย พบวา การบริหารแบบมี
สวนรวมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับประสิทธิผล และพบวาในระยะเวลาการดํารง
ตําแหนงของผูบริหารไมมีผลตอการรับรูในประสิทธิผลของวิทยาลัย 
  วิลเลียม, สเตียร, และเทอรบอรก (William, Steer, & Terborg, 1995, pp.319-
333) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําของโรงเรียน ใน
โรงเรียน 89 แหง ในประเทศสิงคโปร พบวา รูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันตอองคการพฤติกรรมกลุม และความพึงพอใจในการทํางานของครูใน
โรงเรียน และสงผลตอแรงจูงใจในการเรียนของนักเรียน 
  เฟลตัน (Felton, 1995, unpaged) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาและมัธยมศึกษากับความพึงพอใจในงานของครู 
และการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการทํางานของครู และพบวา ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษามีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสูง
กวาผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
  วิลเลียม (William, 1999, p. 365) ซึ่งไดศึกษาเก่ียวกับประสิทธิผลของการสอนที่มี
อิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิผลการเรียนรูของนักเรียน อัฟริกัน-อเมริกัน ในโรงเรียน
ประถมศึกษาเมืองบอสตัน ประเทศสหรัฐอเมริกา ขอคนพบในการศึกษาครั้งนี้ คือ มีวิธีการสอน
ของครูที่เหมาะสมกับลีลาการเรียนรู ซึ่งไดใชอยางมีประสิทธิผลตอเด็กอัฟริกัน-อเมริกัน 
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  บราวน (Brown, 2000, p. 129) ไดศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิผลการจัดกิจกรรม
การเรียนการสอนชั้นอนุบาลเพ่ิมข้ึนอีก 1 ป เพ่ือใหเด็กนักเรียนมีความพรอมอยางเต็มที่ ตอ
การศึกษาระดับสูงข้ึน ผลของการศึกษาแสดงใหเห็นวา นักเรียนอนุบาลที่เรียนเพ่ิมทั้งเด็กหญิง
และเด็กชาย มีผลการพัฒนาที่กาวหนากวาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เด็กหญิงมีผลการพัฒนา
ดีกวาเด็กชายเล็กนอย 
  แม็คโคลลัม (McCollum, 2000,  Abstract) ไดวิจัยการพัฒนาภาวะผูนําโดยวิธีการ
พัฒนาตนเองกับการแสดงพฤติกรรมภาวะผูนําอยางเปนธรรมชาติ ซึ่งเปนการพัฒนาภาวะผูนํา
ที่เนนการพัฒนาภายในตนเองในสวนจิตสํานึก และพัฒนาความตระหนักพ้ืนฐานของผูนํา 
เครื่องมือที่ใชวัดพฤติกรรมภาวะผูนําของกลุมตัวอยาง เปนแบบวัดพฤติกรรมภาวะผูนํา 5 
ประการ คือ พฤติกรรมทาทายกระบวนการ (challenging the process) บันดาลภาพฝน 
(inspiring a shared vision) ขยันสอบถาม (enabling others to act) ใหกําลังใจ (encouraging 
the heart) พูด-ทํา-คิด เปนแบบอยาง (modeling the way) กลุมตัวอยางที่ทําการศึกษา 
ประกอบดวย ฝายบริหารและพนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง ที่เขารวมโครงการพัฒนาตนเองที่
เรียกวา Maharashi Transcendental Meditation ผลการศึกษาพบวา พฤติกรรมภาวะผูนําจะ
แสดงออกอยางเปนธรรมชาติไดโดยงายในแตละบุคคล และเกิดข้ึนไดอยางรวดเร็วเมื่อผานการ
เขารวมโครงการพัฒนา Maharashi Transcendental Meditation และเปนที่ยอมรับกันในทุก
ระดับของพนักงานเนื่องจากเห็นวา โครงการดังกลาวใชวิธีการที่มีผลใหสามารถพัฒนาภาวะ
ผูนําองคกรไดดี และพัฒนางายกวาการพัฒนาเพ่ือการเปลี่ยนแปลงประสบการณที่เคยรับรู 
ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยเห็นวา ควรใหมีการทําวิจัยโดยใชจิตสํานึกเปนฐานการศึกษาวิจัย 
(consciousness-based approach) ตอไป 
  วิลเลโต (Willeto, 2001, p. 1438-A) ไดวิจัยการพัฒนาภาวะผูนําเพ่ือความมี
ประสิทธิผลขององคกร โดยศึกษาผลการดําเนินกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนํา 4 กิจกรรม ใน
กลุมผูบริหารวิทยาลัยระดับวิทยาเขต ในฐานะที่เปนกลยุทธหนึ่งในการบริหารงานเพ่ือบรรลุ
พันธกิจของวิทยาลัย โดยมีกลุมผูใหขอมูลประกอบในการศึกษา คือ คณบดี เจาหนาที่วิทยาเขต 
ผูใหขอมูลเพ่ือการประเมินและผูเก่ียวของ เพ่ือสรุปผลการวิเคราะหขอมูลเปนเนื้อหาลงใน 
Leadership Educational Plan : LEP ซึ่งเปนสวนหนึ่งของการวิจัย ผลการศึกษาสรุปวา การ
พัฒนาภาวะผูนําจะเปนแนวทางการนําไปสูความมีประสิทธิผลของสถาบัน 
  วัตสัน (Watson, 2001, p. 356-A) ไดวิจัยภาวะผูนําในศตวรรษที่ 21 ตามการรับรู
ของผูนําในภาคเอกชนของประเทศแคนนาดา โดยใชแบบสอบถามและการโทรศัพทสัมภาษณ 
ผลการศึกษาพบวา ผูนําในภาคเอกชนรับรูถึงความสําคัญอยางมากเก่ียวกับกระแสโลกาภิวัตน 
การมีวิสัยทัศนการทํางานเปนทีม ความสามารถในการเรียนรู ทักษะการสอน การเจรจาตอรอง 
ทักษะระหวางบุคคล จริยธรรม ทักษะของการเปนผูประกอบการ การแกปญหา ความคิดริเริ่ม 
ความอดทนการใชเทคโนโลยีและการตื่นตัวจากกระแสโลกาภิวัตน เปนความสามารถที่สําคัญ
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ของผูนําการปรับวิธีการลดขนาดกําลังคนในการทํางาน และยอมรับความหลากหลายของสังคม 
ก็มีความสําคัญเชนกัน นอกจากนี้ผูนํายังเห็นความสําคัญในการที่จะผลักดันใหวิสัยทัศนมีการ
นําไปปฏิบัติขยายแนวคิดสูบริบทโลกอยางมีประสิทธิภาพ โดยพิจารณาถึงความสําคัญของ
โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูนําวาควรเนนการพัฒนาศักยภาพผูนําที่มุงสูอนาคตอยางมีวิสัยทัศน 
และความสามารถในดานอ่ืนๆ เชน การติดตอสื่อสาร การทํางานแบบเปนทีม เพ่ือการกาวเขาสู
ภาวะผูนําแหงศตวรรษที่ 21 
  โกะ (Koh, 1991, p. 264-A) ไดวิจัยเพ่ือประเมินประสิทธิผลโครงการพัฒนาภาวะ
ผูนําระดับโลกของสหรัฐอเมริกา เพ่ือประกอบการพิจารณาการลงทุนสรางเทคนิคการพัฒนา
ภาวะผูนําอันจะนําไปสูการสรางภาวะผูนําที่มีความสามารถในเชิงการแขงขันทั่วโลก การวิจัย
ครั้งนี้เปนการศึกษากรณีโครงการพัฒนาผูบริหารและผูนําของ GAP (บริษัทขายปลีกขามชาติ) 
โดยมีกิจกรรมการพัฒนาคือ การมอบหมายใหไปศึกษาดูงานในตางประเทศ เปนระยะเวลา 6 
เดือน เพ่ือแลกเปลี่ยนประสบการณดานธุรกิจและนวัตกรรม ผลสรุปการศึกษาพบวา การ
มอบหมายใหไปศึกษาดูงานในตางประเทศเปนวิธีที่ดีที่สุดในการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหาร 
นอกจากจะเปนการพัฒนาศักยภาพแลวยังไดเรียนรูวัฒนธรรม การปรับตัว ความเชื่อมั่นใน
ตนเอง ความอดทน ความใฝรูและความคิดในเชิงบริบทโลก การเขาใจอยางลึกซึ้งถึงการ
แลกเปลี่ยนประสบการณในการศึกษาดูงานในตางประเทศ โดยมุงจุดเนนถึงความเขาใจ และ
การประเมินกระบวนการตั้งแตการคัดเลือกคนเขาอบรม การฝกอบรม การสรางทีมงาน การ
มอบหมายงาน เปนตน ขอคนพบจากการวิจัยในครั้งนี้ เนนความสําคัญของการพัฒนาภาวะ
ผูนําเชิงระบบ และครอบคลุมการพัฒนาอยางมีกลยุทธในมุมมองขององคกรในระยะยาว 
 
 
 
 


