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บทคัดยอ

 การวิจัยในครั้งน้ีมีวัตถุประสงคที่จะทําการศึกษาภาวะผูนําของผูตรวจการแผนดิน โดยมุงเนน
การพฒันาแบบจาํลองและยืนยันองคประกอบภาวะผูนาํของผูตรวจการแผนดิน และศกึษาระดบัของภาวะ
ผูนําของผูตรวจการแผนดิน โดยเก็บขอมูลเชิงปริมาณจากกลุมตัวอยางประชาชนและบุคลากรผูใหบริการ 
จํานวน 400 ราย มาทําการตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจําลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยใชการ
สังเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันลําดับที่สอง (Secondary Confi rmatory Factor Analysis) และทําการ
เปรียบเทียบรูปแบบของแบบจําลองจําแนกตามประชาชนกับบุคลากรผูใหบริการ เพื่อวิเคราะหความไม
แปรเปล่ียนของแบบจําลอง (Invariance Model) ดวยโปรแกรม LISREL Version 8.72 ใชสถิติพรรณา คา
เฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานในการวัดระดับภาวะผูนาํ แลวนาํผลการวิเคราะหขอมูลในเชิงปริมาณไป
สรุปวิเคราะหประเด็นโดยการสัมภาษณเชิงลึก ผูบริหารระดับสูงที่มีประสบการณในการทํางานรวมกับผู
ตรวจการแผนดิน จํานวน 11 ราย เพื่อหาขอสรุป วิพากษ ยืนยันองคประกอบและหาขอเสนอแนะภาวะ
ผูนําของผูตรวจการแผนดินในสภาพการณปจจุบัน
 ผลการวิจัยพบวา ตัวชี้วัดภาวะผูนําของผูตรวจการแผนดิน มีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน 
(Factor Loading Score) อยูระหวาง .91-.99 โดยตัวชี้วัดดานทักษะการบริหารงานมีคานํ้าหนักสูงสุด รอง
ลงมาไดแก การเปนผูนําไดอยางตอเนื่อง บุคลิกภาพ และมาตรฐานจริยธรรม ตามลําดับ และแบบจําลอง
มีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ เมื่อวิเคราะหความไมแปรเปลี่ยนของแบบจําลอง พบวา ผลการ
เปรียบเทียบรูปแบบของแบบจําลององคประกอบภาวะผูนําของผูตรวจการแผนดิน จําแนกตามประชาชน

และบุคลากรผูใหบรกิารไมแตกตางกัน และไมแตกตางจากแบบจําลองในภาพรวม ภาวะผูนาํของผูตรวจการ

แผนดินในสภาพการณปจจุบันอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยแตละดานอยูระหวาง 3.94 - 4.29 โดยมาตรฐาน
จริยธรรมของผูนาํอยูในระดบัมากท่ีสดุ รองลงมาไดแก ทกัษะการบริหารงาน บคุลิกภาพ และการเปนผูนาํ
ไดอยางตอเน่ืองอยูในระดับมากตามลําดบั ตวัชีว้ดัยอยท่ีสาํคญัดานทักษะการบริหารงานคือ ความถูกตอง
ชอบธรรมและความนาเชือ่ถอื โดยสภาพการณปจจบุนัผูตรวจการแผนดนิควรเปนผูนาํทีม่คีวามถกูตองชอบ
ธรรมระดับมากทีส่ดุและมคีวามนาเชือ่ถือมาก สาํหรบัการจะเปนผูนาํไดอยางตอเนือ่งนัน้ ผูตรวจการแผน
ดนิควรเปนผูนาํทีค่าํนงึถึงผลประโยชนของทีมมากกวาตนเอง และสงเสริมใหผูใต บงัคบับญัชาใหไดรบัการ
พัฒนามีอิสระในการคิดในระดับมาก ดานบุคลิกภาพนั้น ผูตรวจการแผนดินควรเปนผูนําที่รูจักวิเคราะห

รองเลขาธิการ สํานักงานผูตรวจการแผนดิน 
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หาเหตุผล และผูใตบงัคบับัญชายกยองเกรงใจแตไมเกรงกลัวในระดับมาก สดุทายดานมาตรฐานจริยธรรม 
พบวา ผูตรวจการแผนดินควรเปนผูนําที่มุงผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปรงใส ตรวจ
สอบไดในระดับมากที่สุด 

คําสําคัญ:  ภาวะผูนํา, ผูตรวจการแผนดิน

Abstract

 The objectives of this educational research are to study the leadership of Ombudsman with 
an emphasis on developing a model and confi rming the leadership factor scores of Ombudsman 
as well as to study the level of Ombudsman leadership by means of collecting quantitative data from 
sampling 400 persons, including general people and service provider personnel, which expresses the 
harmonization of models and provides explicit information extracted from the secondary confi rmatory 
factor analysis and the comparative study of various models categorized by such people and service 
provider personnel to fi nd out invariance model by LISREL Version 8.72 to statistically describe 
means and parameter values to mark the level of leadership. Ultimately, the quantitative output has 
been collected by an in-depth interview of 11 highly experienced executives in close collaboration 
with the Ombudsman to conduct conclusions, critical remarks, confi rmation of leadership 
compositions and recommendations in relation to the current leadership of Ombudsman.
    According to the study, the indicators of the Ombudsman leadership represent Factor 
Loading Score at .91-.99 using highest to lowest rating scale from administrative skills, continuous 
leader, personality and morality respectively. The model is relevant to composite information 
collection with the  consideration of  invariances of model, the study found that the model was 
created by people and service section personnel which was not different and quite similar to the 
overall models. The current leadership of Ombudsman is at a greater level between 3.94 - 4.29. It 
reveals that morality is considered the most important. Skills, personality and continuous leadership 

are – at a high level respectively.  Secondary loading factors of skills are integrity and reliability. At the 
present time, the Ombudsman should possess integrity at a great level and reliability at a high level. 
In the aspect of continuous leadership, the Ombudsman is expected to consider the organization 
interest more than the individual interest and encourage his staff to express independently 
their thought at a higher level.  In terms of personality, the Ombudsman should be a leader who is

capable to analyze and justify and who is respected by his subordinates at a high level. Finally, 
output-oriented performance, stable standard, transparence and accountability are the most considerably 
considered as Ombudsman leadership factors.  
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บทนํา

 ผูตรวจการแผนดินเปนองคกรอิสระตาม
รฐัธรรมนูญทาํหนาทีใ่นการตรวจสอบการใชอาํนาจ
รฐัเพ่ือใหความเปนธรรมแกพีน่องประชาชนท่ีไดรบั
ความเดอืดรอนจากการปฏิบตัหินาทีห่รอืละเลยการ
ปฏิบัติหนาที่จากขาราชการหรือพนักงานของรัฐ 
ไมวาการนั้นจะชอบหรือไมชอบดวยอํานาจหนาที่
ก็ตาม ตลอดจนการดําเนินการเก่ียวกับจริยธรรม
ของผูดํารงตําแหนงทางการเมืองและเจาหนาที่
ของรัฐ การติดตาม ประเมินผล และการจัดทําขอ
เสนอแนะเกี่ยวกับการปฏิบัติตามรัฐธรรมนูญ ซึ่ง
การทําหนาที่ดังกลาว แมผูตรวจการแผนดินจะ
มีอํานาจขอใหหนวยงานหรือบุคคลท่ีเก่ียวของ
ชี้แจงขอเท็จจริงก็ตาม แตเมื่อมีคําวินิจฉัยแลว 
ขอเสนอแนะของผูตรวจการแผนดินมิไดมีผลเชิง
บังคับ (Non binding recommendation) ซึ่งการ
ที่จะใหหนวยงานหรือบุคคลยอมรับและปฏิบัติ
ตามขอเสนอแนะน้ันๆ ผูตรวจการแผนดินจะตอง
แสดงใหเห็นถึงภาวะผูนําของตนท่ีจะโนมนาวใหมี
การแกไขปญหาเยียวยาทุกขรอนจากความไมเปน
ธรรมท่ีเกิดขึ้น อันสอดคลองกับคุณสมบัติที่ระบุ
ไวตามพระราชบัญญัติประกอบรัฐธรรมนูญวาดวย
ผูตรวจการแผนดิน พ.ศ. 2552 มาตรา 7 วา “ผู
ตรวจการแผนดินตองเปนผูซึ่งเปนที่ยอมรับนับถือ
ของประชาชน มีความรอบรูและมีประสบการณใน

การบริหารราชการแผนดิน วิสาหกิจ หรือกิจกรรม
อนัเปนประโยชนรวมกนัของสาธารณะ และมีความ
ซื่อสัตยสุจริตเปนท่ีประจักษ” ดังน้ันการตระหนัก
รูถึงภาวะผูนําของผูตรวจการแผนดินจะสงผลตอ
การปฏิบตัหินาทีใ่หมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล
สมเจตนารมณของการมีผูตรวจการแผนดินตามที่
บัญญัติไวในรัฐธรรมนูญ ซึ่งเปนท่ีมาของงานวิจัย

นี้ โดยเกิดคําถามสําหรับการวิจัยวามีตัวชี้วัดใด
ที่แสดงถึงองคประกอบภาวะผูนําของผูตรวจการ
แผนดิน และระดับภาวะผูนําของผูตรวจการแผน

ดินไดภายใตองคประกอบที่ศึกษาอยูในระดับใด

วัตถุประสงคการวิจัย

 1) เพือ่พฒันาแบบจาํลองและยนืยนัองค
ประกอบภาวะผูนําของผูตรวจการแผนดิน 
 2) เพือ่ศกึษาระดับของภาวะผูนาํของผู
ตรวจการแผนดิน

ขอบเขตของการวิจัย

 การดําเนินการ มีการนําเทคนิควิจัยทั้ง
ในเชงิปรมิาณและเชงิคณุภาพมาใชเพือ่ตอบสนอง
วตัถปุระสงคของการวิจยั โดยกําหนดขอบเขตการ
วิจัยเปน 2 สวน ดังนี้
 1) ขอบเขตวิจัยเชิงปริมาณ
  1.1) ขอบเขตดานเนือ้หาของตัวแปร
ภาวะผูนาํของผูตรวจการแผนดนิ มุงศกึษาเกีย่วกบั
องคประกอบภาวะผูนําของผูตรวจการแผนดนิ ทั้ง
สิ้น 4 ตัวชี้วัด ไดแกบุคลิกภาพของผูนํา ทักษะการ
บรหิารงาน มาตรฐานจรยิธรรม และการเปนผูนาํได
อยางตอเนื่อง
  1.2) ขอบเขตดานประชากร กาํหนด
หนวยในการวิเคราะหขอมูล (Unit of Analysis) 
เชิงปริมาณ จํานวน 400 คน จากกลุมเปาหมาย 
ไดแก ประชาชนจาํนวน 124 ราย และบคุลากรผูให
บรกิาร จาํนวน 276 ราย จากสํานกังานผูตรวจการ
แผนดิน และหนวยงานอ่ืนท้ังภาครัฐ เอกชนและ

ภาคประชาชนที่ทํางานรวมกับผูตรวจการแผนดิน 
  1.3) ขอบเขตดานเวลา ชวงเดือน
พฤศจิกายน - ธันวาคม พ.ศ. 2556 
 2) ขอบเขตวิจัยเชิงคุณภาพ
  2.1) กําหนดกลุมเปาหมายสําคัญ 

(Key Information) สําหรับการเก็บขอมูลดวยการ
สัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) เพื่อเก็บ
ขอมูลประสบการณการบรหิารงานตรงจากผูบรหิาร
สํานักงานผูตรวจการแผนดิน และประสบการณผู
เกี่ยวของจากผูบริหารระดับสูงของหนวยงานอื่น 

สื่อมวลชน และนักการเมือง 
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  2.2) ขอบเขตดานเวลา ชวงเดือน
ธันวาคม พ.ศ.2556

การทบทวนวรรณกรรม

 ผูนําเปนผูมีสวนสําคัญอยางยิ่งตอการ
เปลี่ยนแปลงขององคกร ซึ่งจะตองทําใหบุคลากร
ในองคกรยอมรับและมีความรูสึกรวมกับการ
เปล่ียนแปลง ซึ่งถือเปนภารกิจที่ทาทายสําคัญ
ของผูนาํองคกรในปจจบุนั การบมเพาะใหบคุลากร
เปนผูนําที่มีศักยภาพเปนเลิศไดโดยการพัฒนา
ใหบุคลากรเปนผูที่มีวิสัยทัศน ความสามารถใน
การตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง ความพรอมใน
การปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลง และความ
สามารถในการสรางสรรคนวัตกรรม ซึ่งทําให
บุคลากรกลายเปนผูนําที่มีภาวะผูนําท่ีมีความ
พรอมท่ีจะทําการจัดการองคกรอยางมีคุณภาพ มี
การศึกษาอยางตอเน่ืองเก่ียวกับภาวะผูนําอยาง
เปนระบบในเชิงวิชาการ และในเชิงทฤษฎี  ภาวะ
ผูนํา เปนหน่ึงในแนวคิดสําคัญที่ใชในการศึกษาถึง
พฤติกรรมการทํางานของผูนํา ในบริบทของการ
ทํางานที่แตกตางกัน ทําใหเกิดมุมมองและความ
เชื่อท่ีแตกตางกันออกไป แฟรงค (Frank, 1992) 
ไดเสนอวา แนวคิดภาวะผูนําที่มีการพัฒนาข้ึนมา
อยางหลากหลาย และตอเนื่องสามารถแบงเปนก

ลุมทฤษฎี ประกอบดวยกลุมทฤษฎีคุณลักษณะ
ของผูนาํ กลุมทฤษฎผีูนาํเชงิพฤตกิรรม กลุมทฤษฎี
เชิงสถานการณ กลุมทฤษฎีผูนําเชิงวีรบุรุษ กลุม

ทฤษฎีภาวะผูนําใหม และกลุมทฤษฎีภาวะผูนําใน
อนาคต
 กรอบแนวคิดในการวิจัย  มุ งศึกษา
แบบจําลองตัวชี้วัดองคประกอบภาวะผูนําของผู

ตรวจการแผนดิน จากการสังเคราะหเอกสารและ
วรรณกรรม รวมกับการศกึษาพฤตกิรรมการทาํงาน
ของผูตรวจการแผนดิน  โดยแสดงถงึความสัมพนัธ

ขององคประกอบภาวะผูนํา 4 ตัวชี้วัดหลัก ไดแก 
(1) บุคลิกภาพของผูนํา ประกอบดวย 11 ตัวชี้วัด

ยอย (2) มาตรฐานจริยธรรม ประกอบดวย 9 ตัว
ชี้วัดยอย (3) ทักษะการบริหารงาน ประกอบดวย 
10 ตัวชี้วัดยอย (4) การเปนผูนําไดอยางตอเนื่อง 
ประกอบดวย 10 ตวัชีว้ดัยอย และตวัชีว้ดัยอยภาย
ใตตวัชีว้ดัหลกั ทีม่ผีลตอระดบัภาวะผูนาํของผูตรวจ
การแผนดิน ดังภาพ 1

ภาพ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

ตัวชี้วัดดานบุคลิกภาพผูนํา

มีทฤษฎีภาวะผูนําหลายทฤษฎีที่กลาว
ถึงคุณลักษณะสวนบุคคลของผูนํา ที่นํามาใชใน
งานวิจัยนี้ ไดแก ทฤษฎีมหาบุรุษ (Great Man 
Theories) เปนทฤษฎีที่เนนคุณลักษณะพิเศษ

ของบุคคลที่มีอยูตั้งแตกําเนิด สามารถประเมินได
จากคุณลักษณะทางกายภาพและจิตใจ ไดแก มี
คุณธรรม เขาใจในการเปลี่ยนแปลง มีแรงดลใจ มี
ทักษะทางสังคม และลักษณะทางรางกายจิตใจดี 
(Thomas Caryle,1999) และทฤษฎีคุณลักษณะ
เดน (Trait Theories) เชื่อวาผูนําเกิดจากการมี

บุคลิกภาพและการแสดงพฤติกรรมท่ีบงชี้ได ซึ่ง
พระราชบัญญตัปิระกอบรฐัธรรมนญูวาดวยผูตรวจ
การแผนดิน พ.ศ. 2552 มาตรา 7 ระบุคุณสมบัติ

ของผูตรวจการแผนดินไววา “ผูตรวจการแผนดิน
ตองเปนผูซึ่งเปนที่ยอมรับนับถือของประชาชน 
มีความรอบรูและมีประสบการณในการบริหาร

ราชการแผนดิน วิสาหกิจ หรือกิจกรรมอันเปน
ประโยชนรวมกันของสาธารณะ และมคีวามซือ่สตัย
สุจริตเปนที่ประจักษ” บงชี้วา ผูตรวจการแผนดิน
จะตองมีภาวะผูนําสามารถโนมนาวใหผูอื่นทําตาม
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ดวยความสมคัรใจเพือ่ไปสูจดุมุงหมายรวมกนั และ
มีทักษะความสามารถพิเศษเฉพาะตัว (Rogers, 
2001; Bolden et. 2003) ในการวิจัยครั้งนี้ จึงไดให
ความหมายของ บคุลิกภาพของผูนาํ (Personality) 
วาหมายถงึ คณุลักษณะของผูนาํท่ีมคีวามเชือ่มัน่ใน
ตนเอง มีความอดทนมุงมั่นในการทํางาน คิดอยาง
มีแบบแผนเปนระบบ รูจักวิเคราะหหาเหตุผล มี
ความคิดสรางสรรค ยอมรับฟงความคิดเห็นของผู
อืน่ การคดิมแีบบแผนอยางเปนระบบ มคีวามเขาใจ
ในการเปล่ียนแปลง และการสรางสัมพันธกบับคุคล
อื่น รูจักการวิเคราะหหาเหตุผล เขาใจในจิตวิทยา
การบริหาร ไมยึดติดกับสิ่งใดส่ิงหนึ่งจนเกินพอดี 
มบีคุลกิท่ีผูใตบงัคบับัญชายกยองเกรงใจแตไมเกรง
กลัว 

ตัวชี้วัดดานมาตรฐานจริยธรรม

 ทฤษฎภีาวะผูนาํแบบความสามารถพเิศษ 
(Charismatic Leadership Theories) เนนการใช
คุณลักษณะสวนบุคคลของผูนําที่สามารถทําให
ผูตามยอมรับไดอยางเต็มใจ อาทิ มีบทบาทหนัก
แนนชัดเจน เปนแบบอยาง มีความสามารถในการ
โนมนาว มีการตอเชื่อมเปาหมายที่เปนแบบแผน
เชิงคุณธรรม (Max Weber, 1947) ซึ่งเฮเดน 
(Haden,1998) เห็นวา ผูที่กาวมาสูตําแหนงสําคัญ
ในฐานะผูนําตองมีความรับผิดชอบติดตามมา
ดวยในการวางตัวใหเหนือกวามาตรฐานจริยธรรม

ทั่วไปท่ีถือปฏิบัติในชุมชน และจอหน เออร  (John 
Uhr, 1998) กลาววา การเปดเผยตอสาธารณะถือ
เปนมาตรฐานท่ัวไปเพื่อปองกันการกระทําที่ไม

สอดคลองกับจริยธรรมของนักการเมือง ชี้ใหเห็น
วาจริยธรรมเปนเรื่องจําเปน เพื่อประกันการทํา

หนาท่ีเพือ่ประโยชนสวนรวม ดวยการอุทศิตนเหนือ
ประโยชนสวนตนหรือคนใกลชิด จริยธรรมเปน
แนวทางปฏิบัติ แมมีลายลักษณอักษร แตยอมไม

สามารถครอบคลมุทกุรายละเอยีด จงึเปนเร่ืองของ
จติสาํนกึของผูดาํรงตําแหนงทีต่องวางตัวใหเหมาะ

สมเครงครัด ไมใหมีพฤติกรรมที่สอไปทางเสียหาย
ตอการปฏิบัติหนาที่และตองสรางความเช่ือม่ันให
แกประชาชน ในการวจิยัครัง้นี ้จงึไดใหความหมาย
มาตรฐานจริยธรรมตามคานยิมหลกั (Core Value) 
ของมาตรฐานจริยธรรมสําหรับผูดํารงตําแหนง
ทางการเมืองและเจาหนาที่ของรัฐ วาหมายถึง 
คุณลักษณะของผูนําที่มีการยึดมั่นในคุณธรรมและ
จริยธรรม มีจิตสํานึกที่ดีซื่อสัตยสุจริต และรับผิด
ชอบ ยึดถือประโยชนของประเทศชาติเหนือกวา
ประโยชนสวนตนไมมผีลประโยชนทบัซอน ยนืหยัด
ทาํในส่ิงที่ถูกตองเปนธรรมถูกกฎหมาย ใหบริการ
แกประชาชนดวยความรวดเรว็มอีธัยาศยัดไีมเลอืก
ปฏิบตัใิหขอมลูขาวสารแกประชาชนอยางครบถวน
ถูกตองไมบิดเบือนขอเท็จจริง มุงผลสัมฤทธิ์ของ
งานรักษามาตรฐานมีคุณภาพโปรงใสตรวจสอบได 
ยดึมัน่ในระบอบประชาธิปไตยอันมพีระมหากษัตรยิ 
ทรงเปนประมุข และยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพ
ขององคกร 

ตัวชี้วัดดานทักษะการบริหารงาน

 กระบวนการทํางานของผูตรวจการแผน
ดินมีลักษณะเฉพาะบางประการ ที่ทําใหมีความ
แตกตางไปจากหนวยงานตรวจสอบอื่นของทาง
ราชการ กลาวคือ ผูตรวจการแผนดินเปนองคกร

อิสระตามรัฐธรรมนูญ ไมไดสังกัดฝายบริหารหรือ
ฝายใดๆ โดยมีสํานักงานผูตรวจการแผนดิน ทํา
หนาที่สนับสนุนงานของผูตรวจการแผนดินที่มี
ความเปนอิสระ มิไดสังกัดกระทรวง ทบวง กรม 
สามารถกาํหนดระบบบรหิารบคุคลและงบประมาณ
ไดดวยตนเอง ทําใหมีความคลองตัวสูงในการ
บริหารจัดการ นอกจากนี้ ผูตรวจการแผนดินยังมี

อํานาจตามกฎหมายในการเชิญบุคคลใหมาชี้แจง
หรือใหขอมูล รวมทั้งการลงพื้นที่เพื่อตรวจสอบ/
สอบสวนหาขอเท็จจริง ซึ่งหากผูใดท่ีเก่ียวของ
ไมวาจะเปนสวนราชการหรือเอกชนไมใหความ
รวมมือ หรือขัดขวางการปฏิบัติหนาที่ผูตรวจการ
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แผนดินสามารถดําเนินคดีอาญาตอบุคคลเหลา
นั้นได เมื่อพิจารณาจากการทํางานทฤษฎีภาวะ
ผูนําที่จะเกื้อหนุนการทํางานประสบความสําเร็จ
อยางมีประสิทธิภาพ ไดแก ทฤษฎีการบริหารเชิง
สถานการณ (Contingency Situational Theories) 
เปนทฤษฎีที่ เนนการปรับตัวตามสถานการณ 
โดยสนใจในประเด็น ความสัมพันธในกลุมผูนํา 
โครงสรางการทาํงาน การบรหิารตามอาํนาจหนาที ่
และปรับยทุธศาสตรตามสถานการณ   ทฤษฎผีูนาํ
เชิงพฤติกรรมศาสตร (Behavioral Theories) เปน
ทฤษฎีที่เนนพฤติกรรมการบริหารจัดการเก่ียวกับ
ลักษณะโครงสรางของพฤติกรรมการทํางาน การ
พิจารณาไตรตรอง การเปลี่ยนแปลงและการผสม
กลมกลืน และทฤษฎีเชิงธุรกรรม (Transactional 
Theory) เนนการบริหารจัดการความสัมฤทธิ์ตอ
การปฏิบตั ิโดยมีการจัดการท้ังเชิงรกุและเชิงรบั ใน
การวิจัยครั้งน้ี จึงไดใหความหมายของ ทักษะการ
บรหิารงาน วาหมายถงึ การบรหิารงานของผูตรวจ
การแผนดินที่มีความเปนอิสระในการพิจารณา
ดาํเนนิการ การปฏิบตังิานมคีวามนาเชือ่ถอื มคีวาม
รบัผดิชอบท่ีตรวจสอบได ตดัสนิพจิารณาดวยความ
ถูกตองชอบธรรม มีความเปนกลางไมโอนเอียงไป
ฝายใด สามารถปรับยุทธศาสตรการทํางานไดตาม
สถานการณ มีทักษะในการติดตอสื่อสารสามารถ
บูรณาการความรวมมือกับทุกภาคสวนของสังคม 
มองเห็นภาพรวมเล็งเห็นโอกาส สามารถนําความ

รูความชาํนาญมาประยุกตใชในการทํางานได สราง
บรรยากาศองคกรใหเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน

ตวัชีว้ดัดานการเปนผูนาํไดอยางตอเนือ่ง

 ยุค (Yukl, 1994) ไดเสนอภาวะผูนําท่ีมี

ความตอเนื่อง ซึ่งจะมีคุณลักษณะที่สําคัญคือ มี
ปญญาเหนือบุคคลอื่น มีความรูและความสนใจ
รอบดาน มีจิตใจรางกายและอารมณสมบูรณ มี

ความคิดริเร่ิม รูจักประสานงาน มีความชํานาญใน
การบริหารและวิชาการ การเปนผูนําที่มีความตอ

เนื่องในภารกิจอื่นๆ นอกเหนือจากงานประจํา จะ
ทาํใหไดรบัความเช่ือมัน่จากบุคคลอ่ืน ซลิเวอรโทน 
(Silverthorne, 2001) ดัฟ (Daft, 1999) ไดเสนอ
แนวคดิเชงิพฤติกรรมบคุลิกภาพของผูนาํทีส่ามารถ
สรางศรัทธาและความเช่ือมัน่ เปนคณุลักษณะของ
ผูนาํทีม่คีวามตอเนือ่ง ดบูรนิ (Dubrin, 2007) เสนอ

แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําเชิงสรางสรรควาควร
เปนผูที่มีความรอบรูมีขอมูลในเรื่องที่เปนประเด็น
ปญหา มีความสามารถทางเชาวปญญาในการคิด
วิเคราะห มีไหวพริบ สติปญญา และการใชเหตุผล 
มีบุคลิกภาพที่ดี มีความมั่นใจในตนเอง แตไมมาก
จนไมรับฟงคนอื่น โดยงานวิจัยของ โดโรธี เอ. 
ซิสค (Dorothy A. Sisk, 2001) พบวา การมุงเนน
ใหความสําคัญกับประเด็นสําคัญ การใหอํานาจใน
การทํางานแกทกุฝาย การยอมรับการเปล่ียนแปลง 
และการอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานเปน
ยุทธศาสตรสําคัญท่ีจะชวยสงเสริมภาวะผูนํา ซึ่ง
สนับสนุนการทํางานของสํานักงานผูตรวจการ
แผนดินซึ่งมีแนวปรัชญาในการดําเนินงาน เพื่อให
ประชาชนรบัรูและสามารถเขาถงึบรหิารของผูตรวจ
การแผนดิน อันประกอบดวยการเผยแพรสราง
ความเขาใจทีถ่กูตองเกีย่วกับบทบาท อาํนาจหนาที่
ของผูตรวจการแผนดินและสิทธิของประชาชน
พึงไดรับตามกฎหมาย มีกระบวนการพิจารณา
สอบสวนหาขอเท็จจริงและวินจิฉยัโดยยึดหลักสันติ

วิธี การประนีประนอม และประสานความรวมมือ
ทั้งจากหนวยงานภาครัฐ ประชาชน และภาคสวน
อื่นที่เกี่ยวของในการแกไขปญหาความเดือดรอน
ของประชาชนใหลุลวง จําเปนอยางยิ่งที่ตองอาศัย

ความรวมมือและความเขาใจจากหนวยงานของรัฐ 
เพราะไมมอีาํนาจตามกฎหมายทีจ่ะบงัคบัใหหนวย
งานจะตองดําเนินการตามคําวินิจฉัย หรือขอเสนอ

แนะของผูตรวจการแผนดินได ในการวจิยัครัง้นี ้จงึ
ไดใหความหมายของ การเปนผูนาํไดอยางตอเน่ือง 

วาหมายถึง การที่ผูตรวจการแผนดินมีวิสัยทัศน
ไกล มีการวางตัวไดอยางเหมาะสมเปนแบบอยาง
ที่ดี เปนตัวแทนขององคกรในทุกขณะ กระตุนผู
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อื่นใหประพฤติปฏิบัติตนใหถูกตองตามจริยธรรม
ดวยตนเอง คํานึงถึงผลประโยชนของทีมมากกวา
ตนเอง มีบทบาทในเชิงรุกในการกํากับดูแล มีการ
พฒันาและปรับกระบวนการอํานวยความเปนธรรม
ใหแกประชาชน โดยผูเกี่ยวของกับการตัดสินใจมี
โอกาสใหขอมูลกอนการตัดสินใจ โดยท่ีการตัดสิน
ใจนั้นยังไมถือเปนเด็ดขาดจนกวาทุกฝายจะพอใจ 
และสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาใหไดรับการพัฒนา
มีอิสระในการคิด เพ่ือขับเคลื่อนองคกรไปสูความ
สําเร็จอยางยั่งยืน

วิธีดําเนินการวิจัย

 1) การวิจัยเชิงปริมาณ กําหนดหนวย
ในการวิเคราะหขอมูล (Unit of Analysis) โดย
ใหประชากรที่ใชในการวิจัย คือ ประชาชน และ
บุคลากรผูใหบริการ ทําการวิเคราะหองคประกอบ
เชิงยืนยันลําดับที่สอง (Secondary Confi rmatory 
Factor Analysis) ดวยโปรแกรม LISREL Version 
8.72 เพือ่ทําการตรวจสอบความกลมกลืนของแบบ
จําลองที่ไดพัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ เพื่อ
ตรวจสอบคาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐาน (Fac-
tor Loading) ของตัวช้ีวดัตาง ๆ  ของภาวะผูนาํของ
ผูตรวจการแผนดิน ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บขอมูล
จากกลุมตัวอยางท้ังหมดจํานวน 400 คน ดวย
แบบสอบถามท่ีไดทําการตรวจสอบความเท่ียงเชิง

เน้ือหา (Content Analysis) และทําการตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง (Construct Validity) 

ดวยการทดลองใชแบบสอบถามจากกลุมตัวอยาง
จรงิ 50 คน แลวนาํมาวเิคราะหหาคาอาํนาจจาํแนก
รายขอและคาความเช่ือมั่นทั้งฉบับ และเก็บขอมูล
ในชวงเดือนพฤศจิกายน-ธันวาคม 2556 

 2)  การวิจั ย เชิ งคุณภาพ  โดยการ
สัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) แบบไมมี
โครงสราง เพือ่ใหผูเช่ียวชาญไดแสดงความคดิเหน็
จากประสบการณไดอยางอิสระ เพ่ือมุงเนนเก็บ
ขอมลูประสบการณการบรหิารงานตรงจากผูบรหิาร

สาํนกังานผูตรวจการแผนดิน และผูเกีย่วของจากผู
บริหารระดับสูงของหนวยงานอื่น สื่อมวลชน และ
นักการเมือง จํานวน 11 คน เพื่อนํามาวิเคราะห
รวมกับตัวช้ีวัดองคประกอบภาวะผูนํา เพื่อยืนยัน
องคประกอบภาวะผูนําของผูตรวจการแผนดิน

ผลการวิจัย 

 ผลการวิจัยพบวา ตัวชี้วัดภาวะผูนําของ
ผูตรวจการแผนดินดานทักษะการบริหารงานมีคา
นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Factor Loading 
Score) สูงที่สุดเทากับ 0.99  รองลงมาไดแก การ
เปนผูนาํไดอยางตอเนือ่ง บคุลกิภาพ และมาตรฐาน
จริยธรรม โดยมีคานํ้าหนักเทากับ 0.95, 0.92 และ 
0.91 ตามลําดับ และแบบจําลองมีความกลมกลืน
กับขอมูลเชิงประจักษ เมื่อวิเคราะหความไมแปร
เปลี่ยนของแบบจําลอง พบวา ผลการเปรียบเทียบ
รูปแบบของแบบจําลององคประกอบภาวะผูนํา
ของผูตรวจการแผนดิน จําแนกตามประชาชนและ
บคุลากรผูใหบรกิารไมแตกตางกนั และไมแตกตาง
จากแบบจําลองในภาพรวม ภาวะผูนําของผูตรวจ
การแผนดนิในสภาพการณปจจบุนัอยูในระดับมาก 
มีคาเฉล่ียแตละดานอยูระหวาง 3.94 - 4.29 โดย
มาตรฐานจริยธรรมของผูนําอยูในระดับมากที่สุด 
รองลงมาไดแก ทักษะการบริหารงาน บุคลิกภาพ 

และการเปนผูนําไดอยางตอเน่ืองอยูในระดับมาก
ตามลําดับ
 ผลการศึกษาตัวชีว้ดัยอยดานบุคลกิภาพ
ของผูนํา 11 ตัวชี้วัด พบวา การรูจักวิเคราะห
หาเหตุผลมีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานสูง
ที่สุดเทากับ 0.86 ขณะที่ความเชื่อมั่นในตนเองมี
คานํ้าหนักตํ่าที่สุด เทากับ 0.53 เม่ือศึกษาระดับ

บุคลิกภาพอยูในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 
4.00 เมื่อพิจารณาในรายตัวชี้วัดยอยพบวาดาน
ความอดทน มุงมั่นในการทํางานมีคาสูงที่สุด 
เทากับ 4.24 และดานผูใตบังคับบัญชายกยอง
เกรงใจแตไมเกรงกลัวมีคาต่ําท่ีสุด เทากับ 3.68 
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ดังภาพ 2 ในสวนของดานมาตรฐานจริยธรรม 9 
ตัวชี้วัด พบวา การมุงผลสัมฤทธ์ิของงาน รักษา
มาตรฐาน มีคุณภาพ โปรงใสตรวจสอบได มีคา
นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานสูงที่สุด 0.90 ขณะ
ที่การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระ
มหากษัตริยทรงเปนประมุขมีคานํ้าหนักตํ่าที่สุด 

เทากับ 0.64 เม่ือศึกษาระดับมาตรฐานจริยธรรม
อยูในระดับมากท่ีสุด มีคะแนนเฉล่ียเทากับ 4.29 
เมื่อพิจารณาในรายตัวชี้วัดยอยพบวาดานยึดม่ัน
ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรง
เปนประมุขมีคาสูงที่สุด เทากับ 4.53 และดานการ
ใหบรกิารแกประชาชนดวยความรวดเร็วมีอธัยาศยั

ดี และไมเลือกปฏิบัติมีคาตํ่าที่สุด เทากับ 4.13 ดัง
ภาพ 3 ขณะท่ีดานทักษะการบริหารงาน 10 ตวัชีว้ดั 
พบวา ความถูกตองชอบธรรม และความนาเช่ือถือ 
มคีานํา้หนักองคประกอบมาตรฐานสูงทีส่ดุเทากันที ่
0.83 ขณะท่ีความเปนอิสระในการพิจารณาดําเนิน
การมีคานํ้าหนักตํ่าท่ีสุด เทากับ 0.64 และพบวา
ระดับทักษะการบริหารงานอยูในระดับมาก มีคา
เฉลีย่เทากบั 4.05 เมือ่พจิารณารายตัวชีว้ดัยอยพบ
วาดานความถูกตองชอบธรรมมีคาสูงที่สุด เทากับ 
4.22 และดานการสรางบรรยากาศในองคกรใหเปน
อนัหนึง่อนัเดยีวกนัมีคาต่ําท่ีสดุ เทากับ 3.85 แสดง
ดงัภาพ 4 และดานการเปนผูนาํไดอยางตอเน่ือง 10 
ตัวชี้วัด พบวา การคํานึงถึงผลประโยชนของทีม
มากกวาตนเอง มคีานํา้หนกัองคประกอบมาตรฐาน

สงูทีส่ดุเทากบั 0.87 ขณะทีก่ารตดัสนิใจนัน้ยังไมถอื
เปนเด็ดขาดจนกวาทุกฝายจะพอใจมีนํ้าหนักนอย
ที่สุด เทากับ 0.68 เมื่อศึกษาระดับการเปนผูนําได

อยางตอเน่ืองอยูในระดับมาก มคีะแนนเฉล่ียเทากับ 
3.94 เม่ือพจิารณาในรายตัวชีว้ดัยอยพบวาดานการ
วางตัวไดอยางเหมาะสมเปนแบบอยางที่ดี มีคาสูง

ที่สุด เทากับ 4.11 และดานการตัดสินใจยังไมถือ
เปนเด็ดขาดจนกวาทุกฝายจะพอใจกับการตัดสิน

ใจน้ันมีคาตํ่าท่ีสุด เทากับ 3.72 ดังภาพ 5

ภาพ 2 ตัวชี้วัดดานบุคลิกภาพุ

ภาพ 3 ตัวชี้วัดดานมาตรฐานจริยธรรมฐ

ภาพ 4 ตัวชี้วัดดานทักษะการบริหารงาน

ภาพ 5 ตัวชี้วัดดานการเปนผูนําไดอยางตอเนื่อง



58 รักษเกชา แฉฉายภาวะผูนําของผูตรวจการแผนดิน

อภิปรายผลการวิจัย

 จะเห็นไดวาดานทักษะการบริหารงานน้ัน 
ผูตรวจการแผนดินควรเปนผูนําท่ีมีความถูกตอง
ชอบธรรมระดับมากท่ีสดุและมีความนาเชือ่ถอืมาก 
สอดคลองกับแนวคิดที่วา ผูนําควรมีความเชื่อมั่น
และเชือ่ถอืได (Silverthorne,2001 และ Daft,1999) 
ความนาเช่ือถือเกิดจากความถูกตองชอบธรรม 
(Dean M. Gottehrer และ Michael Hostina,1998) 
สอดคลองกับงานวิจยั เชงิคณุภาพท่ีพบวา บทบาท
สําคัญประการหน่ึงของผูตรวจการแผนดิน คือการ
เปนผูเจรจาตอรองไกลเกล่ียกรณีพพิาทท่ีประชาชน
ไดรับความเดือดรอนจากการปฏิบัติหนาที่หรือไม
ปฏิบัติหนาที่ของเจาหนาที่ของรัฐ ซึ่งจะตองให
ความเปนธรรมกับทุกฝาย ผูตรวจการแผนดินตอง
ทําใหประชาชนเกิดความม่ันใจและยอมรับ รวม
ทั้งเชื่อถือวาเปนสถาบันที่จะชวยแกไขปญหาทุกข
รอนไดอยางเท่ียงธรรม ทั้งนี้อาจเน่ืองมาจากการ
ทาํงานของผูตรวจการแผนดนินัน้ กฎหมายไมไดให
มีอํานาจบังคับเหมือนศาล โดยเฉพาะอยางยิ่งเม่ือ
พบวาเจาหนาที่ของรัฐมีการละเมิดทําความเดือด
รอนใหกับพี่นองประชาชน ซึ่งผูตรวจการแผนดิน
จะตองทําการวินิจฉัยเสนอแนะใหหนวยงานของ
รัฐน้ันๆ แกไขเยียวยาทุกขรอน แตก็ไมมีหลักประ
กันใดๆ วาหนวยงานจะตองทําตามท่ีผูตรวจการ
แผนดินเสนอแนะ นอกจากน้ันผูตรวจการแผนดิน
ยงัมอีาํนาจในการตรวจสอบ กรณทีีแ่มถกูกฎหมาย
แลวแตประชาชนยังไดรับความเดือดรอนอยางไม

เปนธรรมดวย ดังนั้น ความถูกตองชอบธรรมจึง
เปนคุณสมบัติจําเปนของผูตรวจการ เพราะตอง
เปนแบบอยางที่ดีใหกับสังคมโดยเฉพาะตอบุคคล
และหนวยงานภาครัฐที่ผูตรวจการแผนดินมีหนาที่
จะตองไปตรวจสอบและเสนอแนะในเร่ืองการเสริม

สรางคณุธรรมจรยิธรรม และการเสรมิสรางธรรมาภิ
บาล (Good and Ethical Governance) 
 การจะเปนผูนําไดอยางตอเนื่องนั้น ผู

ตรวจการแผนดินควรเปนผูนําที่คํานึงถึงผล

ประโยชนของทีมมากกวาตนเอง และสงเสริมใหผู
ใต บังคับบัญชาใหไดรับการพัฒนามีอิสระในการ
คิดในระดับมาก สอดคลองกับผูนําจะเรียกศรัทธา 
(Lyman & McLaughlin, 2006) และเปนผูนําใน
ระยะยาวไดตองสามารถเปนผูนาํท่ีมคีวามตอเนือ่ง 
(Yukl,1994) การทํางานเปนทีม (Douglas M. 
McGregor,1960) ผูนําควรสงเสริมและสนับสนุน
การตัดสินใจของผูตาม(Clark, Hartline และ 
Jones,2009) สอดคลองกับงานวิจัยเชิงคุณภาพที่
พบวา แมผูตรวจการแผนดินมีความเปนอิสระใน
การทําหนาหนาที่หรือการใชอํานาจวินิจฉัยเรื่อง
รองเรียนตามท่ีมีการแบงความรับผิดชอบ แตใน
บางเร่ืองท่ีกฎหมายบัญญัตใิหผูตรวจการแผนดนิได
มกีารปรึกษาหารือรวมกัน เชน เรือ่งการดําเนนิการ
เกีย่วกบัจรยิธรรมของผูดาํรงตําแหนงทางการเมอืง
และเจาหนาที่ของรัฐ งบประมาณ และการบริหาร
งานบุคคล การเสนอเร่ืองตอศาลรัฐธรรมนูญหรือ
ศาลปกครอง การเสนอรายงานตอรฐัสภา นัน่แสดง
ใหเห็นวาหากเปนเรื่องที่เก่ียวของกับประโยชน
สาธารณะหรือคนจํานวนมาก จําเปนที่ผูตรวจการ
แผนดินตองมีการระดมความคิดเห็นกันเปนทีม 
โดยมีเปาหมายรวมกันคือคํานึงถึงประโยชนสุข
สวนรวม การคํานึงถึงประโยชนของทีมมากกวา
ตนเองจึงเปนเร่ืองท่ีผูนําตองตระหนักอยูตลอด
เวลา ทั้งนี้เนื่องมาจากงานของผูตรวจการแผนดิน

นั้น ตองการความมีเอกภาพและผลึกความคิดใน
ฐานะที่เปนองคกรหรือสถาบันมิใชตัวบุคคล ดัง
นั้น หากหนวยงานเดียวกันตองประสบกับความ
หลากหลายของมาตรฐานของผูตรวจการแผนดิน

แตละคน จะสรางความสับสนใหแกหนวยงาน เกิด
ความยุงยากในการทํางาน และมองวาผูตรวจการ
แผนดินไมมีมาตรฐานในการทํางาน ซึ่งความตาง

จิตตางใจ ตางเหตุผลและตางสไตล คงไมสามารถ
ใชเปนเหตุผลในกรณีนี้ได 

 ดานบุคลิกภาพผูนํา ผูตรวจการแผนดิน
ควรเปนผูนําที่รูจักวิเคราะหหาเหตุผล และใตผู
บงัคบับญัชา ยกยองเกรงใจแตไมเกรงกลวัในระดับ
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มาก สอดคลองกับบุคลิกภาพสงผลตอการติดตอ
สัมพันธกับผูอื่น (Hilgard,1962) เพ่ิมศักยภาพ
ของปญญาใหสูงขึ้นไดดวยการฝกใช เหตุผล
(Immanuel Kant,1978) ซึ่งผูนํามีการใชเหตุผลใน
การคิดวิเคราะห (William Graham Sumner,1906 
Fry,2003 และ Dubrin,2007)  ผูนาํท่ีใจกวางยอมรับ
ฟงมสีมัพนัธภาพทีด่ ีผูตามจะยกยองเกรงใจแตมไิด
เกรงกลัว (H.Schmidt,1973) ผูนาํควรมีอารมณขนั
เพื่อลดความตึงเครียด เขาใจและพรอมท่ีจะชวย
แกปญหา (Silverthorne,2001 และ Daft,1999) 
ซึ่งการอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน จะ
ชวยสงเสริมภาวะผูนํา (Dorothy A. Sisk,2001) 
สอดคลองกับงานวิจัยเชิงคุณภาพที่วาการมีขอมูล
ที่หลากหลายเปนเรื่องที่เปนประโยชนมากในการ
ทาํงานของผูตรวจการแผนดนิ เพราะฉะนัน้ตองหา
วธิหีรอืสรางบรรยากาศใหเกิดการแลกเปลีย่นเรยีน
รูดวยการสรางสมัพนัธภาพทีด่ ีมเีหตุมผีล จะทาํให
ผูใตบังคับบัญชากลาคิดกลาแสดงออก ซึ่งการ
ทํางานที่ตองอาศัยความเปนเอกภาพขององคกร
นั้น บุคลากรทุกระดับจําเปนตองบูรณาการความ
คดิและการกระทาํเขาดวยกนั แนวคดิและนโยบาย
ของผูตรวจการแผนดินในฐานะองคอํานาจจึงมีผล
ตอการมีสวนรวมของบุคลากรในองคกร ผูนําที่
เปดโอกาสใหแสดงความเหน็ในการปฏบิตังิานและ
การแกไขปญหาไดอยางเปนอิสระ รวมทั้งยอมรับ

ฟงความเห็นนําไปปฏิบัติอยางเขาใจ เห็นคุณคา
ความทุมเทของผูใตบังคับบัญชา ก็จะทําใหผูใต
บงัคบับัญชายกยองเกรงใจและพรอมทีจ่ะทุมเทการ
ทํางานเพ่ือองคกร กลาที่จะเห็นตางจากผูนําอยาง

สุจริตใจโดยไมเกรงกลัววาจะมีผลกระทบทางลบ
ตามมา  
 ดานมาตรฐานจริยธรรม พบวาผูตรวจ
การแผนดินควรเปนผูนําที่มุงผลสัมฤทธ์ิของงาน 
รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปรงใส ตรวจสอบไดใน

ระดบัมากทีส่ดุ สอดคลองกบัผูนาํตองมคีวามรบัผดิ
ชอบในการวางตัวใหเหนือกวามาตรฐานจริยธรรม
ทั่วไป (WG Hayden,1998) การเปดเผยขอมูลตอ

สาธารณะถือเปนมาตรฐานท่ัวไปเพ่ือปองกันการก
ระทําท่ีไมสอดคลองกับจริยธรรมของนักการเมือง 
(John Uhr ,1998) และ Wafaqi Mohtasib (1983) 
ไดพัฒนารายละเอียดของนิยามการกระทําผิดทาง
ปกครอง เพื่อใหกระบวนการทํางานโปรงใสอยาง
เปนรูปธรรม สอดคลองกับงานวิจัยเชิงคุณภาพที่
พบวา จริยธรรมถือเปนกรอบหรือแนวทางอันดี
งามท่ีพงึปฏิบตั ิเมือ่รวมกันอยูเปนสังคมดวยคนหมู
มาก การมกีฎกตกิาในเรือ่งดงักลาวจงึเปนส่ิงทีห่ลกี
เลี่ยงไมได ซึ่งผูตรวจการแผนดินไดรับการบัญญัติ
ขึ้นตามรัฐธรรมนูญ โดยมุงหวังใหทําหนาที่ในการ
ตรวจสอบการบริหารราชการแผนดิน เพือ่ใหความ
เปนธรรมแกประชาชนที่ไดรับความเดือดรอนจาก
ขาราชการและพนกังานของรฐั เปนผูทีจ่ะตองตรวจ
สอบจรยิธรรมของผูดาํรงตําแหนงทางการเมอืงและ
เจาหนาที่ของรัฐ จึงไมมีขอยกเวนสําหรับผูตรวจ
การแผนดนิทีจ่ะตองมภีาวะผูนาํทางดานจรยิธรรม
ดวยเชนกัน การรักษามาตรฐานการทํางานให
ประชาชนเชื่อถือและไววางใจ โดยการแสดงความ
โปรงใสในการทํางานและพรอมใหประชาชนเขา
ตรวจสอบหากมีขอสงสัยตาง ๆ จะทําใหผูตรวจ
การแผนดินไดรับความเช่ือถือสงผลสัมฤทธ์ิกับ
งาน ทัง้นีอ้าจเนือ่งมาจากบทบาทหนาทีส่าํคญัของ
ผูตรวจการแผนดนิตามเจตนารมณของรัฐธรรมนญู
นั้น นอกจากการตรวจสอบการใชอํานาจรัฐแลว 
ยังประสงคจะเห็นผูตรวจการแผนดินเปนผูที่ใหขอ

เสนอแนะในการพัฒนาปรับปรุงระบบการบริหาร
ราชการแผนดินและสรางเสริมธรรมาภิบาลใหเกิด
ขึ้นในสังคมดวย ซึ่งการที่จะสนองเจตนารมณดัง

กลาวไดผูตรวจการแผนดินตองมุงเนนการสราง
ผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยผานกระบวนการและ
กลไกตางๆ เพื่อใหเกิดคุณภาพและมาตรฐานท่ีจะ

สามารถเปนแบบอยางในการบริหารจัดการบาน
เมืองที่ดี 
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ขอเสนอแนะ

 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
ไดแก 1) ดานทกัษะการบรหิารงาน ตองสรางกลไก
การทํางานท่ีไมเพียงมีความถูกตองตามกฎหมาย
เทาน้ันแตตองมีความชอบธรรมดวย ซึ่งควรเนน
การแกไขปญหาเชิงระบบ แกไขปรับปรุงกฎหมาย
ใหเปนธรรมแกพี่นองประชาชน 2) ดานการเปน
ผูนําไดอยางตอเน่ือง ตองเนนการพัฒนาบุคลากร 
และกระบวนการมีสวนรวม การทํางานเปนทีม 
รวมท้ังการปรับเปล่ียนทัศนคติเพ่ือเพิ่มศักยภาพ
ในการปฏบิตังิาน และเสรมิสรางกระบวนการเรยีน
รูแกบคุลากรอยางตอเน่ือง 3) ดานบุคลิกภาพ ตอง
มุงเนนการพัฒนาศักยภาพในการจัดการเร่ืองรอง

เรียนใหมีการวิเคราะหหาเหตุผลเพื่อแกไขปญหา
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สงเสริม
กระบวนการผูบริหารรับฟง (Executive Coach) 
รวมไปถึงการจัดกิจกรรมสงเสริมการจัดการองค
ความรู (Knowledge Management: KM) แสวงหา

เครอืขายความรวมมอืเพือ่อาํนวยความสะดวกและ
เพิ่มประสิทธิภาพในการแสวงหาองคความรูใหม 
4) ดานมาตรฐานจรยิธรรม ตองขบัเคลือ่นงานดาน
จรยิธรรมสูทกุกลุมเปาหมายเปนรปูธรรมและย่ังยืน 
โดยมุงเนนการดาํเนนิงานในเชงิรกุ ผสานความรวม
มือกับภาคีเครือขายตาง ๆ อยางตอเนื่อง  
 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป
ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับ 1) แบบทดสอบ
ภาวะผูนําของผูตรวจการแผนดิน เพื่อใชเปน
เครื่องมือชวยในการคัดกรองผูสมัครกอนเขารับ
การสัมภาษณ หรือคัดเลือกจากกรรมการสรรหา 
2) แบบประเมินภาวะผูนําของผูตรวจการแผนดิน 
เพื่อใชเปนเคร่ืองมือชวยในการตรวจสอบ ติดตาม 
ประเมินผล นําไปสูการพัฒนาศักยภาพและเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทํางานของผูตรวจการแผนดนิ 

3) ควรศึกษาเพิ่มเติมตัวชี้วัดบทบาทภาวะผูนําใน
เวทีนานาชาติ และ 4) ควรทําการทบทวนเอกสาร
และวรรณกรรม เพือ่นาํองคความรูใหมมาพฒันาตัว
ชี้วัดใหสอดคลองกับยุคสมัยยิ่งขึ้น
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