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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) สภาพของภาวะผู้น าท้องถิ่นเชิงประสิทธิผล  
2) พัฒนาตัวแบบภาวะผู้น าท้องถิ่นเชิงประสิทธิผล และ 3) ประเมินความเหมาะสม 
และความเป็นไปได้ของการใช้ปรับใช้ตัวแบบภาวะผู้น าท้องถิ่นเชิงประสิทธิผล  การ
วิจัยใช้วิธีการวิจัยเชิงผสมผสานระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ  
ส าหรับกลุ่มประชากรเป้าหมาย ประกอบด้วย บุคลากรขององค์การบริหารส่วน
จังหวัดนครราชสีมา จ านวน 234 คน โดยใช้แบบสอบถามท าการเก็บรวบรวมข้อมูล
จากบุคลากรที่ปฏิบัติงานโดยท าการสุ่มแบบง่าย  ล าดับต่อมาใช้วิธีการสนทนากลุ่ม
โดยผู้เช่ียวชาญ จ านวน 10 คน เพื่อระดมความคิดเห็นและพัฒนาตัวแบบจากข้อมูล
เชิงปริมาณ  และท าการประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของการใช้ตัว
แบบที่พัฒนาขึ้น จากการประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิตามโครงสร้างการบริหารของ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา ได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง จ านวน 69 
คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
ผลการวิจัย พบว่า สภาพของการเป็นผู้น าท้องถิ่นที่มีประสิทธิผลโดยภาพรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  ส่วนผลการสร้างรูปแบบและยืนยันรูปแบบจ าลอง พบว่า มี
องค์ประกอบ 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การสร้างแรงจูงใจให้บุคคลท างานส าเร็จตาม
เป้าหมายที่ตั้งไว้, 2 การพัฒนาทีมงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล, 3 การสร้าง
การมีส่วนร่วมของบุคลากรในการก าหนดทิศทางขององค์กร, 4 การเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่
และเสียสละเพื่อส่วนรวม, 5 การประเมินผล เพื่อปรับปรุงและพัฒนาองค์กร, และ  6 
การเป็นผู้ให้ค าปรึกษา และเมื่อท าการประเมินพบว่าความเหมาะสม และความ
เป็นไปได้ของการใช้รูปแบบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลตามทรรศนะของบุคลากรสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา โดยภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
ค าส าคัญ: รูปแบบ; ภาวะผู้น าท้องถิ่น; ประสิทธิผล 
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Abstract 
The research aimed to study the status of effective local leadership , 
create a model and confirm a model, study appropriateness and 
feasibility of the model application of effective local leadership. The 
research used mixed research methods between quantitative and 
qualitative research methods. The target groups consist with, 1) The 
operative personnel under the Nakhon Ratchasima Provincial 
Administrative Organization, Nakhon Ratchasima, were determined by 
simple random sampling for the samples 234 peoples, Afterwards, the 
focus group was conducted to compile data and specify model frame by 
10 specialists, As well as  accessed  the appropriateness and feasibility 
of the model application by 69 executives. The statistics used for data 
analysis are percentage, mean and standard deviation.  The findings 
found that 1) the overall effective local leadership in opinion of operative 
personnel under the Nakhon Ratchasima Provincial Administrative 
Organization was at high level, 2) results of the model  creating and 
confirming  found that comprises of six components: 1) creating 
motivation to achieve goals; 2) developing effective and efficient 
teamwork; 3) building participation of personnel for determining 
organization direction; 4) generosity and taking one for the team; 5) 
appraisal for organization improvement and development; 6) 
consultancy, and 3) For appropriateness and feasibility of implementing  
the model were at the highest level.  
Keywords: Model; Local Leadership; Effectiveness  
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บทน า 
โลกในศตวรรษที่ 21 เป็นยุคของการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัตร 

ผู้บริหารท้องถิ่นมีบทบาทอย่างมากต่อการด าเนินงานภารกิจของท้องถิ่นทั้งการพัฒนา
ทางการเมืองท้องถิ่นการพัฒนาระบบการบริหารจัดการ  ผู้บริหารจึงจ าเป็นต้อง
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการท างานให้สอดคล้องกับสถานการณ ์เมื่อความเปลี่ยนแปลง
ได้เกิดขึ้นมากมาย และเป็นไปอย่างพลวัตร องค์การต่างๆ จ าเป็นต้องเรียนรู้และ
ปรับตัวเองให้สามารถอยู่ได้อย่างปลอดภัย  บุคคลผู้มีบทบาทส าหรับของการ
ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ขององค์กร  คือผู้บริหาร ดังนั้นผู้บริหารในศตวรรษที่  21 
จ าเป็นต้อง (1) มีมุมมองที่กว้างไกลระดับโลก (Global perspective) จะต้องชาญ
ฉลาดและเข้าใจอย่างถ่องแท้ต่อปัจจัยทางวัฒนธรรม (2) เข้าใจองค์การรูปแบบใหม่
จากมุมมองที่เป็นองค์รวมเพื่อให้การปฏิบัติงานหน้าที่ของทุกกลไกในองค์การมี
ลักษณะของการบูรณาการ ผู้น าต้องมีความสามารถและทักษะการท างานแบบทีมงาน
ได้ดี จะต้องมีทักษะเชิงกลยุทธ์ในงานที่เป็นส่วนต่างๆ ขององค์การได้ดีจนประสาน
สัมพันธ์เกิดเป็นองค์รวมขึ้น (3) มีความยืดหยุ่นสูงสามารถเปิดกว้างเพื่อรองรับสิ่งใหม่
ที่เกิดขึ้นได้ดี (4) ผูกพันต่อการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง จะต้องหมั่นพัฒนาฝึกอบรมและ
หาประสบการณ์ใหม่ เพื่อคงความมีทักษะ ความรู้ความเข้าใจในการน าองค์การแห่ง
การเรียนรู้ของตนให้สามารถก้าวทันกระแสโลก และ (5) มีความสามารถสร้างความ
สมดุลได้ดีระหว่างงานในต าแหน่งหน้าที่ผู้น ากับด้านชีวิตส่วนตัว  รวมทั้งการสร้าง
ความงอกงามด้านความรู้สมัยใหม่ที่เกี่ยวกับวิชาชีพของตน (พิชญ์ณิฐา พรรณศิลป์. 
2558: 146) 

โดยทั่วไปผู้บริหารถือเป็นผู้มีบทบาทส าคัญมากที่สุดในการบริหารองค์กร 
เพราะผู้บริหารเป็นผู้น า เป็นผู้ก าหนดนโยบายก าหนดจุดมุ่งหมาย วางแผน และ
ก าหนดเป้าหมายตลอดจนวิธีการด าเนินงาน เปรียบเสมือนเข็มทิศน าทางเพื่อให้การ
บริหารองค์การบรรลุผลสอดคล้องกับวัตถุประสงค์และนโยบายของรัฐ และจะต้อง
รับผิดชอบในการด าเนินงานกิจการต่างๆ มีส่วนรับผิดชอบ ผู้บริหารเป็นผู้ที่มีบทบาท
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ส าคัญในการก าหนดนโยบายและน านโยบายไปสูก่ารปฏบิัติ รวมทั้งการติดตามผลการ
ปฏิบัติงาน การปรับปรุงคุณภาพ ผู้บริหารมืออาชีพต้องสร้างวัฒนธรรม โดยการให้
รางวัลแก่ผู้ที่ท างานประสบผลส าเร็จและน าไปสู่การพัฒนาตนเองคิดได้เอง ตัดสินใจ
ได้เอง พัฒนาได้เอง ของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้บริหารต้องแสดงออกอย่างชัดเจนและ
สม่ าเสมอเกี่ยวกับวัฒนธรรมขององค์การเพื่อให้ผู้ร่วมงานเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติ
จนสามารถเลือกการกระท าที่สอดคล้องกับวัฒนธรรม ผู้บริหารจึงต้องสร้างความรู้สึก
ประสบความส าเร็จให้แก่บุคลากร แต่ละคนและทุกคน จนเกิดภาพความเป็นผู้น าใน
ทุกระดับและน าไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้อย่าง  แท้จริง (สมหวัง พิธิยานุวัตน์, 
2543) นอกจากนี้ สัญญา เคณาภูมิ (2556: 169-185) ยังได้กล่าวถึงบทบาทผู้บริหาร
ท้องถิ่นในศตวรรษที่ 21 ควรมีลักษณะกล่าวคือจะต้องแสดงบทบาทการน าอย่างมี
ประสิทธิภาและการน าอย่างมีประสิทธิภาพจ าเป็นต้องอาศัยภาวะผู้น าซึ่งมี
ความส าคัญเป็นอย่างมากต่อการบรรลุวัตถุประสงค์ของการปกครองส่วนท้องถิ่นทั้งใน
ด้านการบริหารการพัฒนา และการปฏิสัมพันธ์กับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องภายในและ
ภายนอกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผู้บริหารจึงต้องมีภาวะผู้น าที่สามารถสร้าง
ค่านิยมที่ชัดเจนให้เป็นกรอบพฤติกรรมของบุคคลต่างๆ ในองค์กรได้ดี ท าให้ผู้ร่วมงาน
มองตนเองและมองงานในกระบวนทัศน์ใหม่ๆ ท าให้เกิดการตระหนักรู้ (awareness) 
ในเรื่องวิสัยทัศน์ขององค์การพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับ
ความสามารถท่ีสูงขึ้น มีศักยภาพมากขึ้นจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจในการท างาน การ
สร้างเจตคติและกระตุ้นวิสัยทัศน์เพื่อให้เกิดการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ปฏิบัติเอาใจใส่ดูแล
ค านึงถึงความต้องการและความแตกต่างระหว่างบุคคล  มีการแนะน าและการ
มอบหมายงาน มีความยืดหยุ่นเปิดกว้างให้ทุกคนได้เรียนรู้จากประสบการณ์ มีทักษะ
ด้านความคิด มีความเช่ือในวิธีความคิดรอบคอบต่อการวิเคราะห์ปัญหาและเป็นนัก
วิสัยทัศน์ที่สามารถมองปัญหาต่างๆ ได้ทุกมุมมอง (Kouzes and Posner. 1995) 
ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะใช้อ านาจเพื่อการมีอิทธิพลที่มีโดยผ่านภาวะ
ผู้น า ซึ่งเป็นปัญหาที่ส าคัญที่สุดประการหนึ่งที่ส่งผลกระทบต่อความส าเร็จหรือความ
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ล้มเหลวขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นคือภาวะผู้น า ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจึงเป็นเสมือนหลักชัยขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นศูนย์
รวมพลังของข้าราชการส่วนท้องถิ่น และบุคลากรผู้ที่ท างานในองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น (นิพนธ์ ทาบุราณ, 2560) ตลอดทั้งเป็นแบบอย่างในการปฏิบัติงานซึ่งต้องมี
ความสามารถและคุณลักษณะของผู้น าจะมีส่วนสัมพันธ์กับการด าเนินงานและ
เป้าหมายขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ผู้น าที่มีความสามารถจะท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีความขยันขันแข็ง สามัคคี มุ่งมั่น เต็มใจมีขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน ตรงกันข้ามหากผู้น าขาดความสามารถจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเฉื่อยชา
ท้อแท้ เกิดความขัดแย้ง ท างานได้ไม่ตรงตามเป้าหมาย ตลอดทั้งขาดขวัญก าลังใจใน
การท างานส่งผลให้เกิดความล้มเหลวในการท างานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ 
ผู้น าที่ดีจึงต้องสามารถน าพาบุคลากรผู้ที่ท างานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้เกิด
ความร่วมมือในการท างานซึ่งเราเรียกว่า ความเป็นผู้น าหรือภาวะผู้น า (Leadership)  
 ซึ่งองค์การบริหารส่วนจังหวัดที่มีขนาดพื้นที่ โครงสร้างองค์การ และ
รับผิดชอบดูแลประชาชนภายในเขตบริการมากที่สุดในประเทศไทย ได้แก่ องค์การ
บริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงมุ่งที่จะศึกษาสภาพของภาวะผู้น า
ท้องถิ่นเชิงประสิทธิผล  2) พัฒนาตัวแบบภาวะผู้น าท้องถิ่นเชิงประสิทธิผล และ 3) 
ประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของการใช้ปรับใช้ตัวแบบภาวะผู้น า
ท้องถิ่นเชิงประสิทธิผลตามทรรศนะของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดนครราชสีมา  อันจะส่งผลให้องค์การมีคุณภาพและเกิดประสิทธิผลต่อ
องค์การ และยังสามารถน าผลการวิจัยเป็นแนวทางในการฝึกอบรมและพัฒนาภาวะ
ผู้น า เพื่อให้ผู้บริหารตระหนักถึงหน้าที่และบทบาทความเป็นผู้น า  เกิดความรัก 
ศรัทธา และภาคภูมิใจในต าแหน่งผู้บริหาร อีกทั้งผู้บริหารใช้ศักยภาพที่ตนเองมีอยู่
ออกมาพัฒนาองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน 
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วัตถุประสงคข์องการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาสภาพของการเป็นผู้น าท้องถิ่นที่มีประสิทธิผลตามทรรศนะ
ของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา  
 2. เพื่อสร้างรูปแบบและยืนยันรูปแบบภาวะผู้น าท้องถิ่นที่มีประสิทธิผลตาม
ทรรศนะของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา  
 3. เพื่อประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของการใช้รูปแบบภาวะ
ผู้น าท้องถิ่นที่มีประสิทธิผลตามทรรศนะของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
ด้านเนื อหา ศึกษาเกี่ยวกับผู้น าท้องถิ่นท่ีมีประสิทธิผล ซึ่งท าการสังเคราะห์

จากแนวคิดของนักวิชาการ ได้แก่ องค์ประกอบท่ีจะสามารถพัฒนาและยืนยันตัวแบบ
ภาวะผู้น าท้องถิ่นที่มีประสิทธิผล ประกอบด้วย 1) ด้านการมุ่งประสงค์ (Yakl, 1989) 
2) ด้านการท างานเป็นทีม (Blake & Mouton, 1964) 3) ด้านการมองการณ์ไกล 
(Tichy and Devanna, 1986) 4) ด้านการมีคุณธรรมและจริยธรรม (Yukl, 1989) 5) 
ด้านการวางแผน (Sergiovanni, 1989) และ 6) ด้านการมุ่งสัมพันธ์รายบุคคล (Bass 
and Avolio, 1990) 
 ด้านประชากร  ได้แก่ บุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา
โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 234 คน เพื่อท าการประเมินสภาพ  และใช้ผู้เชี่ยวชาญ
ส าหรับการจัดสนทนากลุ่มเพื่อพิจารณารูปแบบภาวะผู้น าท้องถิ่นที่มีประสิทธิผล 
จ านวน 10 คน และใช้ผู้ทรงคุณวุฒิที่ท าประเมินรูปแบบภาวะผู้น าท้องถิ่นที่มี
ประสิทธิผลตามทรรศนะของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา 
ได้แก่ คณะผู้บริหารตามโครงสร้างองค์กร และคณะผู้บริหารฝ่ายนิติบัญญัติ องค์การ
บริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา ได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง จ านวน 69 คน 
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 ขอบเขตระยะเวลา การวิจัยครั้งนี้ ศึกษาระหว่างธันวาคม 2559 - มิถุนายน 
2560 
 พื นที่ การวิจัยครั้งนี้ ใช้องค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา เป็น
กรณีศึกษา 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
       ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้า รวบรวมแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ จากเอกสาร ต ารา 
วารสารสิ่งพิมพ์ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อน ามาก าหนดขอบเขตการวิจัยและ
แผนงานการวิจัยอย่างมีขั้นตอนที่เป็นระบบเพื่อตอบปัญหาการวิจัยให้มีความ
น่าเชื่อถือ ซึ่งมีวิธีด าเนินการวิจัยแบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอน ดังนี ้
 ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาสภาพของการเป็นผู้น าท้องถิ่นที่มีประสิทธิผลตาม
ทรรศนะของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา ใช้
วิ ธี ก า ร วิ จั ย เ ชิ งปริ ม าณ  (quantitative Research methodology) ประชากร 
(Population) คือ บุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา จ านวน 620 
คน (องค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา, 2560) โดยกก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง
จากการใช้ตาราง Krejcie & Morgan (1970: 608-609) ได้ขนาดตัวอย่าง จ านวน 
234 คน จากนั้นใช้ส่วนงานที่บุคลากรปฏิบัติเป็นหน่วยการสุ่มแบ่งช้ัน (Stratified 
Random Sampling) และสุ่มแบบง่าย (Simple Random Sampling) เครื่องมือที่
ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม ซึ่งผู้วิจัยสร้างขึ้นเองแบ่งเป็น 2 ตอน ได้แก่ ตอนที่ 1 
เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา และต าแหน่งหน้าที่/ส่วนงานที่
ปฏิบัติ  มีลักษณะเป็นแบบส ารวจรายการ (check list) และ ตอนที่  2 เป็น
แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพของการเป็นผู้น าท้องถิ่นที่มีประสิทธิผล ประกอบด้วย 6 
ตัวแปร 1) ด้านการมุ่งประสงค์ 2) ด้านการท างานเป็นทีม 3) ด้านการมองการณ์ไกล 
4) ด้านการมีคุณธรรมและจริยธรรม ด้านการวางแผน และ 6) ด้านการมุ่งสัมพันธ์
รายบุคคล มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับโดย
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วิธีการของลิเคิร์ท (Likert. 1932: 164) โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน 5 ระดับ ได้แก่ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และ น้อยที่สุด  ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล
ด้วยตนเอง แล้วท าการวิเคราะห์ข้อมูลใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าร้อยละ (Percentage) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ก าหนดช่วงคะแนน และการ
แปลความหมายค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบกับเกณฑ์การประมาณค่าแบบช่วง ได้แก่  4.21 
– 5.00 อยู่ในระดับมากที่สุด, 3.41 – 4.20 อยู่ในระดับมาก, 2.61 – 3.40 อยู่ใน
ระดับปานกลาง, 1.81 – 2.60 อยู่ในระดับน้อย, และ 1.00 – 1.80 อยู่ในระดับน้อย
ที่สุด 
 ขั้นตอนที่  2 การสร้างรูปแบบและยืนยันรูปแบบภาวะผู้น าท้องถิ่นที่มี
ประสิทธิผล โดยการจัดสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) เพื่อสร้างรูปแบบ
และยืนยันรูปแบบจ าลอง (Model) จากผู้เช่ียวชาญในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
จ านวน 10 คน ที่มาจาก 3 กลุ่ม ได้แก่  1) ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือ
ท้องถิ่นจังหวัดนครราชสีมา, 2)  นักส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นช านาญการพิเศษหรอื
นักส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นช านาญการ, และ 3) อาจารย์มหาวิทยาลัยที่มีความ
เช่ียวชาญเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น า   เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นร่างรูป
แบบจ าลอง (Model) ที่พัฒนาขึ้นซึ่ง ประกอบด้วย 6 ตัวแปร 1) ด้านการมุ่งประสงค์ 
2) ด้านการท างานเป็นทีม 3) ด้านการมองการณ์ไกล 4) ด้านการมีคุณธรรมและ
จริยธรรม ด้านการวางแผน และ 6) ด้านการมุ่งสัมพันธ์รายบุคคลประเด็นพิจารณา
เพื่อสร้างรูปแบบและยืนยันรูปแบบจ าลอง (Model) การเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการ
ตัดสินของกลุ่มผู้เช่ียวชาญในการระดมความคิดเห็นในการจัดเวทีสัมนากลุ่ม  ผู้วิจัย
ด าเนินการโดยใช้แบบบันทึก  แบบสังเกต บันทึกภาพนิ่ง และบันทึกเสียง  และสรุป
ข้อคิดเห็นต่างๆ เกี่ยวกับข้อคิดเห็นต่างๆ ของผู้เช่ียวชาญและยกร่างองค์ประกอบ
รูปแบบที่สนใจศึกษา  
 ขั้นตอนที่ 3 ศึกษาความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของการใช้รูปแบบ
ภาวะผู้น าท้องถิ่นที่มีประสิทธิผล โดยผู้ทรงคุณวุฒิที่ท าประเมินความเหมาะสม และ
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ความเป็นไปได้ของการใช้รูปแบบ ได้แก่ คณะผู้บริหารตามโครงสร้างองค์กร และ
คณะผู้บริหารฝ่ายนิติบัญญัติ องค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา ซึ่งท าการเลือก
แบบเจาะจง จ านวน 69 คน เครื่องมือที่ใช้เป็นเป็นแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับโดยวิธีการของลิเคิร์ท (Likert. 
1932: 164) โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน 5 ระดับ ได้แก่ มากที่สุด มาก กลาง น้อย 
และน้อยที่สุด และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่า
ร้อยละ (Percentage) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 

ผลการศึกษา 
ผลการศึกษาข้อมูลทั่วไปและสภาพการเป็นผู้น าท้องถิ่นที่มีประสิทธิผล 

จากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมาที่
ศึกษา มีจ านวนทั้งสิ้น 234 คน ส่วนใหญ่เป็นหญิง คิดเป็นร้อยละ 55.98, มีอายุ 31 - 
40 ปี คิดเป็นร้อยละ 47.86, มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี  คิดเป็นร้อยละ 58.55 และมี
ต าแหน่งหน้าที่/ส่วนงานท่ีปฏิบัติ ส านักงานปลัด คิดเป็นร้อย 35.04 

ส่วนสภาพของการเป็นผู้น าท้องถิ่นที่มีประสิทธิผลตามทรรศนะของ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา โดยภาพรวมมี

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X  = 4.10) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก
ทั้ง 6 ด้าน เรียงตามล าดับคะแนนเฉลี่ยมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการท างานเป็นทีม (

X  = 4.19) ด้านการมุ่งประสงค์ (X  = 4.15) ด้านการมุ่งสัมพันธ์รายบุคคล (X  = 

4.15) ด้านการมองการณ์ไกล (X  = 4.12) ด้านการมีคุณธรรมและจริยธรรม ( X  = 

4.06) และด้านการวางแผน (X  = 3.97) ตามล าดับ 
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ผลการสร้างรูปแบบและยืนยันรูปแบบผู้น าท้องถิ่นที่มปีระสิทธิผลตามทรรศนะของ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา 

ผู้วิจัยได้น าข้อมูลจากผลการวิจัยในส่วนก่อนหน้านี้ จัดเวทีสนทนากลุ่ม 
(Focus Group Discussion) โดยผู้เช่ียวชาญจ านวน 10 คน เพื่อพิจารณารูปแบบ
ผู้น าท้องถิ่นที่มีประสิทธิผล (ยกร่างองค์ประกอบ) และเพื่อสร้างรูปแบบและยืนยัน
รูปแบบ และผู้วิจัยได้ประมวลผลการสนทนากลุ่ม และน าข้อสรุปที่ได้ไปปรับปรุง
พัฒนาเป็นรูปแบบผู้น าท้องถิ่นที่มีประสิทธิผล และน าเสนอรูปแบบซึ่งประกอบด้วย
องค์ประกอบ 6 องค์ประกอบ ดังนี ้

องค์ประกอบที่ 1 การสร้างแรงจูงใจให้บุคคลท างานส าเร็จตามเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้  ซึ่งประกอบด้วย 
     1.1 การตั้งเป้าหมายในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยผู้บริหารมีการ
ประชุมปรึกษาหารือกับบุคลากร และมีแผนที่เกิดจากการตกลงร่วมกันถึงสิ่งที่
บุคลากรต้องด าเนินการเพื่อพัฒนา บุคลากรจะเห็นแนวทางและความก้าวหน้าชัดเจน
ขึ้น ท าให้มีแรงจูงใจที่จะสร้างผลงานที่ดี โดย 1) การตั้งเป้าหมายเป็นแรงจูงใจจาก
ภายในของบุคลากร 2) การตั้งเป้าหมายเป็นการก าหนดทิศทางและจุดมุ่งหมาย
ปลายทางของการกระท ากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งของบุคคล 3) การตั้งเป้าหมายใน
การท างานจะส่งผลให้ท างานอย่างมีแผนและด าเนินไปสู่เป้าหมาย 
     1.2 ผู้น าท าหน้าที่เป็นผู้ช่วยหรือที่ปรึกษา เมื่อตั้งเป้าหมายและเห็นชอบ
ร่วมกันแล้ว ผู้บริหารหรือผู้น ามีหน้าที่ช่วยให้สมาชิกในทีมประสบความส าเร็จได้ โดย 
1) ประเมินผลความก้าวหน้าตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ในแผนเป็นประจ าด้วยการ
สังเกต ทดสอบ และให้ผลสะท้อนกลับกับบุคลากรเสมอทั้งค าชม และค าช้ีแนะ 2) 
การฝึกอบรมแก่บุคลากร 3) สนับสนุนแหล่งข้อมูล หรือเครื่องมือตามที่ได้รับการร้อง
ขอ 4) สนับสนุนให้เกิดความร่วมมือร่วมใจและช่วยเหลือกัน 
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     1.3 การให้ผลสะท้อนกลับ เพื่อบอกถึงผลแห่งความพยายามที่ทุ่มเทลงไป 
การให้ผลสะท้อนกลับ ผู้น าก าหนดให้มีการด าเนินการอย่างสม่ าเสมอ มีทั้งค าชมและ
ค าช้ีแนะเพื่อพัฒนาให้บุคลากรทราบถึงจุดแข็งและจุดที่ต้องพัฒนาต่อไป 
     1.4 ผู้น าตั้งรางวัลไว้เพื่อเป็นการเสริมแรงที่ท าให้บุคลากรรู้สึกสนุก และ
กระตุ้นให้เช่ือมั่นในการก้าวไปของตัวเองมากขึ้น 

องค์ประกอบที่ 2 การพัฒนาทีมงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่ง
ประกอบด้วย 
     2.1 ผู้น าก าหนดให้มีการวางแผนทีมงาน โดยก าหนดจุดมุ่งหมาย และ
แนวทางสู่จุดมุ่งหมาย โดยศึกษาถึงสภาพการณ์ภายในองค์กร ได้แก่ โครงสร้างองค์กร 
ปริมาณและคุณภาพของบุคลากร กระบวนการท างาน ฯลฯ  
     2.2 การจัดโครงสร้างของทีมงาน  โดยระบุกิจกรรมที่จ าเป็นต่อการ
ด าเนินการตามวัตถุ ประสงค์ที่ตั้งไว้ ก าหนดขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบของงาน 
รวมถึงการแบ่งหน้าท่ี และประสานงานภายในอย่างมีประสิทธิภาพ  
     2.3 ผู้น าท าหน้าที่ในการเลือกบุคลากรเข้าร่วมทีม โดยค านึงถึงคุณสมบัติที่
มีความเหมาะสมของบุคลากร โดยพิจารณาจากลักษณะงานหน้าที่ความรับผิดชอบ
ต่องานนั้นๆ 
     2.4 การควบคุมและติดตามผล โดยก าหนดในช่วงของการวางแผนงาน เพื่อ
รวบรวมข้อมูลและติดตามความคืบหน้าของการท างาน โดยใช้วิธีก าหนดตารางเวลา
การท างานที่ชัดเจน แล้วตรวจสอบกับผลงานที่ได้ และการรายงานผลการปฏิบัติงาน
เป็นระยะๆ 
     2.5 การประเมินผล เพื่อตัดสินว่าการท างานประสบความส าเร็จหรือ
ล้มเหลว และหาหนทางปรับปรุงแก้ไขข้อผิดพลาดจนสามารถปฏิบัติงานจนเป็น
ผลส าเร็จ 

องค์ประกอบที่ 3 การสร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการก าหนด
ทิศทางขององค์การ ซึ่งประกอบด้วย 
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     3.1 ผู้บริหารหรือผู้น ามีหน้าที่สร้างความรู้ความเข้าใจให้กับบุคลากร
เกี่ยวกับความหมายและให้เห็นความส าคัญและความจ าเป็นในการสร้างวิสัยทัศน์ ใน
องค์กรรวมถึงการมีเจตคติที่ดีของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 
     3.2 ผู้บริหารเป็นผู้น าในการก าหนดวิสัยทัศน์ โดย 1) รวบรวมข้อมูลพื้นฐาน 
ที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงาน เช่น วัตถุประสงค์ ภารกิจ หน่วยงาน ความคาดหวังและ
ความต้องการของสมาชิก ผู้รับบริการและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 2) การวิเคราะห์
สถานภาพปัจจุบันของหน่วยงานเพื่อให้ผู้บริหารเข้าใจและตระหนักในสถานภาพ
ปัจจุบัน และศักยภาพของหน่วยงาน 3) การสร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากร โดย
ก าหนดใหบุ้คลากรเสนอมุมมองแห่งอนาคตเป็นลักษณะของการสร้างฝันของผู้บริหาร
แต่ละคน (Create Individuals Dream) จะได้มุมมองที่หลากหลายและครอบคลุม 
4) การน ามุมมองของบุคลากรแต่ละคนมารวมและเช่ือมโยงกัน (Share and Relate 
the Dreams) เพื่อให้มุมมองของแต่ละคนมาเช่ือมโยงกัน แล้วเรียงล าดับความส าคัญ 
5) การคัดเลือกและตัดสินใจอนาคตของหน่วยงานที่เป็นความฝันของทุกคน 6) การ
ขัดเกลาแนวคิดให้มีความหมายชัดเจน ปลุกเร้าท้าท้าย สร้างพลังดลใจมีสาระ
ครอบคลุมองค์ประกอบของวิสัยทัศน์ 
     3.3 ผู้บริหารเป็นผู้การน าในการน าวิสัยทัศน์ไปปฏิบัติ โดยการสื่อสารให้
สมาชิกทุกคนได้รับทราบและเข้าใจตรงกัน ก าหนดแผนงานและโครงการให้สอดคลอ้ง
กับวิสัยทัศน์ และน าแผน/โครงการไปปฏิบัติ 
     3.4 การประเมินวิสัยทัศน์ โดยพิจารณาจากผลการด าเนินงานตามแผนและ
โครงการว่ามีความก้าวหน้าที่มุ่งไปสู่วิสัยทัศน์เพียงใด ผู้น าท าการปรับปรุงแก้ไขการ
ด าเนินงานเพื่อให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์ 

องค์ประกอบที่ 4 การเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่และเสียสละเพื่อส่วนรวม ซึ่ง
ประกอบด้วย 
     4.1 การเป็นผู้น าที่มีความเอื้อเฟื่อเผื่อแผ่ โดย 1) รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา 
ด้วยการปฏิบัติต่อผู้อื่นเหมือนที่ต้องการให้ผู้อื่นปฏิบัติต่อตนเอง 2) รู้จักให้มากกว่ารับ 
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โดยการแสดงน้ าใจต่อคนรอบข้างทุกครั้งที่มีโอกาส 3) รู้จักเคารพในสิทธิเสรีภาพของ
ผู้อื่นโดยการปิดกั้นความคิดหรือการกระท าในทางที่ถูกต้องเหมาะสมของผู้อื่นและไม่
เบียดเบียน 4) มีจิตใจโอบอ้อมอารี 5) มีความปรารถนาดีและจริงใจต่อผู้อื่นเสมอ  
     4.2 การเป็นผู้น าที่มีความเสียสละ โดย 1) เป็นคนที่เห็นแก่ประโยชน์สุข
ส่วนรวม มากกว่าประโยชน์สุขส่วนตัว 2) ไม่เห็นแก่ตัว มีความห่วงใยคนรอบข้างอยู่
เสมอมีน้ าใจ ช่วยเหลือผู้อื่นโดยไม่หวังผลตอบแทน 

องค์ประกอบที่ 5 การประเมินผล เพื่อปรับปรุงและพัฒนาองค์กร  ซึ่ง
ประกอบด้วย 
     5.1 ผู้บริหารเป็นผู้น าในการก าหนดวัตถุประสงค์และขอบเขตการติดตาม 
โดยการติดตามโครงการเริ่มด าเนินการศึกษาและรวบรวมข้อมูลของโครงการ ได้แก่ 
1) มีวัตถุประสงค์หลักอะไร มีการก าหนดการติดตามหรือประเมินไว้หรือไม่  ถ้า
ก าหนดไว้แล้วมีความชัดเจนเพียงใด 2) ผู้รับผิดชอบ 
     5.2 ด าเนินการวางแผนติดตาม โดยวัตถุประสงค์และขอบเขตการติดตาม
งานจาก ข้อ 5.1 มา 1) วิเคราะห์รายละเอียด ซึ่งประกอบด้วย ประเด็นหลัก ๆ คือ 
วัตถุประสงค์การติดตามแหล่งข้อมูล, เวลาที่เก็บข้อมูล, วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
และวิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 2) สร้างเครื่องมือ ได้แก่ แบบสัมภาษณ์หรือแบบสอบถาม  
     5.3 ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล การวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ของการ
ติดตามที่ก าหนดไว้แต่ละข้อ โดยอาจใช้วิธีการทางสถิติพื้นฐาน เช่น การแจงนับ, ค่า
ร้อยละ, ค่าเฉลี่ย, ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เป็นต้น หรืออาจใช้การวิเคราะห์แบบ 
Matrix, การพรรณนาเปรียบเทียบ หรืออาจใช้หลาย ๆ วิธีประกอบกันตามความ
เหมาะสม 
     5.4 รายงานผล โดยเขียนเป็นรายงานเชิงเทคนิคซึ่งประกอบด้วย บทคัดย่อ
หรือบทสรุป ส าหรับผู้บริหาร บทน า ความเป็นมาของโครงการที่จะติดตาม โดยสรุป
วัตถุประสงค์และประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการติดตาม ต่อมาจะเป็นบทที่ 1 
ระเบียบวิธีการติดตามงาน ประกอบด้วยขอบเขตการติดตาม ประชากรหรือกลุ่ม
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ตัวอย่างที่ศึกษา การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลแบบการรายงานผล บทที่ 
2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล วิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์การติดตามแต่ละข้อเกี่ยวกับ
ประเด็นที่จะวิเคราะห์ และผลที่ได้รับจากการติดตาม บทที่ 3 สรุปและข้อเสนอแนะ 
ประกอบด้วย สรุปผลการติดตามวัตถุประสงค์แต่ละข้อ และข้อเสนอแนะในการ
ปรับปรุงโครงการ และส่วนสุดท้าย คือ บรรณานุกรม (ถ้ามี) และภาคผนวก  
     5.5 ผู้บริหารท าหน้าที่ในการวินิจฉัยสั่งการ เพื่อแก้ไขปัญหาที่ได้จาก
รายงานสรุปจนเป็นผลส าเร็จ  

องค์ประกอบท่ี 6 การเป็นผู้ให้ค าปรึกษา ซึ่งประกอบด้วย 
     6.1 ผู้บริหารเป็นผู้น าในการให้บริการ ในการปฏิบัติงานผู้บริหาร จะเป็น
ผู้ให้ค าปรึกษาแก่บุคลากรในเรื่องกฎระเบียบ ขั้นตอนการปฏิบัติงาน การจัดหาข้อมูล 
การวางแผนอัตราก าลัง ปัญหาค่าจ้าง ข้อร้องทุกข ์ความขัดแย้ง ปัญหาส่วนตัว ปัญหา
ความสัมพันธ์ในครอบครัว เป็นต้น 
     6.2 ผู้บริหารเป็นผู้น าในการท าหน้าท่ีผู้ไกล่เกลี่ย ผู้บริหารต้องแสดงบทบาท
เกี่ยวกับการไกล่เกลี่ยให้เกิดความสมัพันธ์ของบุคคลหรือกลุ่ม การให้ค าปรกึษาเพือ่ลด
ปัญหา ข้อร้องทุกข์ อุทธรณ์และลดความขัดแย้งในองค์กร เพื่อให้เกิดความเรียบร้อย 
ปรองดองกัน ระงับข้อขุ่นข้องหมองใจ ความไม่เข้าใจกัน 
     6.3 ผู้บริหารเป็นผู้น าในการท าหน้าที่ผู้ประสานงาน ผู้บริหารต้องแนะน า
วิธีการท างานท่ีเกี่ยวข้องกับคนจ านวนมาก การด าเนินงานในองค์กรต้องการผู้บริหาร
หรือผู้ประสานงานที่จะช่วยให้บุคคลต่าง ๆ ในองค์กรสามารถท างานร่วมกันได้ และ
ยังต้องประสานงานกับบุคคลภายนอกให้การปฏิบัติงานเป็นผลส าเร็จ 
 
 
ผลการวิเคราะหค์วามเหมาะสม และความเป็นไปได้ของการใช้รูปแบบผู้น าท้องถิน่
ที่มีประสิทธิผลตามทรรศนะของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดนครราชสีมา  
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ตาราง 1 : ความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของการใช้รูปแบบที่ศึกษา 

 
 
 
ที่ 
 

 
รายการประเมิน 

ผู้ทรงคุณวุฒิ (n = 69 คน) 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล อันดับ 
ด้านความเป็นไปได้     

1 รูปแบบจ าลอง (Model) ผู้น าที่มีประสิทธิผลตามทรรศนะของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดนครราชสีมา นี้มีความเหมาะสมในการน าไปใช้ในการพัฒนาผู้น าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

4.46 .92 มากที่สุด 2 

2 รูปแบบจ าลอง (Model) ผู้น าที่มีประสิทธิผลตามทรรศนะของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดนครราชสีมา นี้น าไปใช้ในสถานการณ์จริงได้ 

4.49 .97 มากที่สุด 1 

3 รูปแบบจ าลอง (Model) ผู้น าที่มีประสิทธิผลตามทรรศนะของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดนครราชสีมา มีความเป็นไปได้ที่องค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมาจะน ารูปแบบนี้ไปใช้ 

4.41 .94 มากที่สุด 3 

 รวม 4.45 .94 มากที่สุด  
 ด้านความเหมาะสม     
4 รูปแบบจ าลอง (Model) ผู้น าที่มีประสิทธิผลตามทรรศนะของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วน

จังหวัดนครราชสีมา นี้เป็นที่ยอมรับได้ 
4.56 .83 มากที่สุด 3 
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5 รูปแบบจ าลอง (Model) ผู้น าที่มีประสิทธิผลตามทรรศนะของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดนครราชสีมา มีความเหมาะสมและน าไปปฏิบัติได้ 

4.59 .83 มากที่สุด 2 

6 กระบวนการพัฒนารูปแบบจ าลอง (Model) ผู้น าที่มีประสิทธิผลตามทรรศนะของบุคลากรสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา มีความชัดเจนเหมาะสมและน าไปปฏิบัติได้ 

4.49 .80 มากที่สุด 5 

7 รูปแบบจ าลอง (Model) ผู้น าที่มีประสิทธิผลตามทรรศนะของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดนครราชสีมา นี้มีความสอดคล้องกับการพัฒนาผู้น าขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

4.61 .79 มากที่สุด 1 

8 รูปแบบจ าลอง (Model) ผู้น าที่มีประสิทธิผลตามทรรศนะของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดนครราชสีมา ได้ระบุองค์ประกอบการพัฒนาของรูปแบบได้ชัดเจน 

4.53 .91 มากที่สุด 4 

 รวม 4.55 .83 มากที่สุด  
 รวมทั งความเหมาะสม และความเป็นไปได้ 4.50 .88   

 

จากผลการประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของการใช้รูปแบบผู้น าท้องถิ่นที่มีประสิทธิผลตามทรรศนะของ
บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นต่อความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของ

การใช้รูปแบบที่ศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X  = 4.50) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุก

ข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยคือ ด้านความเหมาะสม (X  = 4.55) และด้านความเป็นไปได้ (X  = 4.45) ตามล าดับ
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สรุปและอภิปรายผล 
จากสภาพของการเป็นผู้น าท้องถิ่นที่มีประสิทธิผลตามทรรศนะของ

บุคลากรผู้ปฏิบัติงานในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา โดยภาพรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน ทั้งนี้
อาจเนื่องมาจากคณะผู้บริหารท้องถิ่น เป็นผู้ที่มีบทบาทอย่างมากต่อการด าเนินงาน
ขององค์การ ทั้งทางตรงและทางอ้อม เช่น ลักษณะส่วนตัว แนวคิดการพัฒนาทาง
การเมืองท้องถิ่นและการพัฒนาระบบการบริหารจัดการท้องถิ่น รวมทั้งการปรับ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างานของผู้น าท้องถิ่นให้สอดคล้องกับสถานการณ์ โดย
ภาพรวมผู้บริหาร อบจ. นครราชสีมาจึงเป็นผู้น าที่ดี สามารถประพฤติตนเป็น
แบบอย่างที่ดี มีความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์จนสามารถน าไปปฏิบัติได้เป็น
ผลส าเร็จ การสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ การสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากร  การ
อ านาจกระจายความรับผิดชอบ ตลอดทั้งมีการมอบรางวัลความดีความชอบให้แก่
บุคลากรด้วยความยุติธรรม จนส่งผลต่อความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่องค์กรก าหนด
ไว้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

จากผลการสร้างรูปแบบและยืนยันรูปแบบที่ศึกษา พบว่า รูปแบบผู้น า
ท้องถิ่นที่มีประสิทธิผลตามทรรศนะของบุคลากรที่สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
นครราชสีมา ประกอบด้วย องค์ประกอบที่ 1 การสร้างแรงจูงใจให้บุคคลท างาน
ส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ทั้งนี้ก็เพราะผู้ที่ท าหน้าที่เป็นผู้บริหารจะต้องแสดงความ
เป็นผู้น าด้วยการก าหนดความมุ่งหมายของการปฏิบัติงานให้มีความชัดเจนและยัง
จะต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถสร้างแรงจูงใจ เน้นบรรยากาศให้บุคลากรมีความสุข
ความพอใจและเต็มใจที่จะลงทุนลงแรงท างานด้วยความกระตือรือร้นมากขึ้น เพื่อให้
ผลงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ,   องค์ประกอบที่  2 การพัฒนาทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทั้งนี้ผู้น าหรือผู้บริหารสามารถกระท าได้โดยการสร้าง
กิจกรรมและการท างานร่วมกัน ควบคู่กับการสร้างจิตส านึกด้านความรับผิดชอบ
ร่วมกัน ให้ความร่วมมือกัน มีความรู้สึกที่ดีต่อกัน และกระตุ้นให้รู้จักใช้การระดม
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สมองร่วมกัน การท างานร่วมกันให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น จ าเป็นที่
บุคลากรของทีมงานต้องมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน มีทักษะการอยู่ร่วมกันและทักษะ
การท างานร่วมกัน ทีมงานที่มีวุฒิภาวะและมีประสิทธิภาพ สมาชิกทุกคนต้องเข้าใจ
ความส าคัญและหลักการท างานเป็นทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งมีปัจจัยสนับสนุนคือ
ผู้น าหรือผู้บริหารต้องมีความรับผิดชอบ มีหน้าที่และบทบาทความเป็นผู้น าที่สมบูรณ์  
สามารถมอบหมายงานและแบ่งสันงานให้ผู้อื่นด าเนินการโดยการท างานเป็นทีม ผู้น า
หรือผู้บริหารจ าเป็นต้องมีทักษะด้านการงาน การขจัดปัญหาความขัดแย้ง สร้าง
แรงจูงใจ อีกทั้งผู้น าหรือผู้บริหารจะต้องรู้จักสร้างกระบวนการกลุ่ม และการให้ความ
ใส่ใจดูแลทุกข์สุขตอบสนองความต้องการของผู้ปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดความรักผูกพัน
ต่องาน,  องค์ประกอบท่ี 3 การสร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการก าหนดทิศทาง
ขององค์กร ทั้งนี้ก็เพราะวิสัยทัศน์เป็นเข็มทิศที่ส าคัญของผู้น าที่ใช้ในการก าหนด
ทิศทางขององค์กร วิสัยทัศน์สามารถหล่อหลอมความสนใจ ท าให้เกิดจุดเน้นในองคก์ร 
โดยรวมเอาความแตกต่างที่มีอยู่อย่างหลากหลายในองค์กร เพื่อก าหนดทิศทาง และ
ความมุ่งมั่นในการมุ่งสู่เป้าหมายที่ทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนด วิสัยทัศน์ สร้าง
ความรู้สึกส าคัญและรู้สึกมีความหมายให้กับทุกคนในองค์การ ลดความสับสนและ
สร้างความกระจ่างในทิศทางที่จะก้าวต่อไป วิสัยทัศน์จึงสามารถอธิบายได้ว่าเราก าลัง
ท าอะไรอยู่ ท าไมจึงต้องท า อะไรคือสิ่งที่ท าแล้วจะได้รับการยอมรับ ดังนั้นผู้น าหรือ
ผู้บริหารจะออกมายืนแถวหน้าเพื่อบอกทิศทางและใช้วิสัยทัศน์สร้างแรงบันดาลใจ  
แรงดลใจ ตลอดจนวางแนวทางและสร้างพลังให้แก่ผู้ตามโดยการส่งเสริมและ
สนับสนุนให้ทุกคนทุ่มเทเพื่อบรรลุวิสัยทัศน์, องค์ประกอบที่ 4 การเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่
และเสียสละเพื่อส่วนรวม ทั้งนี้ผู้น าหรือผู้บริหารจะต้องรู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา ด้วย
การปฏิบัติต่อผู้อื่นเหมือนที่ต้องการให้ผู้อื่นปฏิบัติต่อตนเอง รู้จักให้มากกว่ารับ โดย
การแสดงน้ าใจต่อคนรอบข้างทุกครั้งที่มีโอกาส การรู้จักเคารพในสิทธิเสรีภาพของ
ผู้อื่น และมีน้ าใจ ช่วยเหลือผู้อื่นโดยไม่หวังผลตอบแทน, องค์ประกอบที่ 5 การ
ประเมินผล เพื่อปรับปรุงและพัฒนาองค์กร ทั้งนี้ก็เพราะการวางแผนเป็นหน้าที่ของ
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ผู้น าหรือผู้บริหารทุกระดับที่ต้องวางแผนเพื่อใช้เป็นบรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน และ
เป็นแนวทางเพื่อมุ่งสู่ผลส าเร็จที่คาดหวังในอนาคต และการปฏิบัติงานจะประสบ
ผลส าเร็จมากหรือน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับการวางแผน และถ้าวางแผนดีก็เท่ากับ
ปฏิบัติงานส าเร็จไปแล้วกว่าครึ่ง และเพื่อให้แผนเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพจึงจะต้อง
มีการตรวจสอบและการประเมินผลการด าเนินงานของแผนว่าเป็นไปด้วยดีมี
ประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด มีปัญหาอุปสรรคอย่างไรบ้าง และมีการปรับปรุงหรือ
หาทางปรับปรุงแก้ไขอย่างไร ทั้งนี้การควบคุมจะต้องเป็นไปทุกขั้นตอนทุกระยะการ
ด าเนินงานและเป็นไปอย่างต่อเนื่อง   และ องค์ประกอบที่ 6 การเป็นผู้ให้ค าปรึกษา 
ทั้งนี้ก็เพราะผู้บริหารมีหน้าที่แนะน าตักเตือน ควบคุม ก ากับดูแล บุคลากรในองค์กร 
การให้ค าปรึกษา (Counseling) จึงเป็นวิธีการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานที่มีปัญหา ให้
เอาชนะสิ่งที่เป็นอุปสรรคในการปฏิบัติงาน ผู้น าจะเป็นที่ปรึกษาเพื่อช่วยแยกแยะ
ปัญหา ช่วยแก้ความเข้าใจผิด และวางแผนแก้ไขปัญหาได้ด้วยการรับฟังอย่าง
ระมัดระวัง การพูดคุยอย่างเปิดอก และการให้ค าแนะน าอย่างลุ่มลึก การที่ผู้น า “ให้
ค าปรึกษา” ต่อผู้ร่วมงาน อาจอุปมาเหมือนการที่โค้ชของทีมกีฬาที่ให้ค าปรึกษากับผู้
เล่น และการให้ค าปรึกษาเป็นการมุ่งสัมพันธ์รายบุคคลระหว่างผู้น ากับผู้ตาม แสดงให้
เห็นว่าผู้น าให้ความสนใจใต้บังคับบัญชา  
 ผลการประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของการใช้รูปแบบที่
ศึกษา โดยภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับมากที่สุด  ทั้งนี้เพราะจึงเป็นการยืนยันว่า
รูปแบบที่พัฒนาขึ้นสามารถน าไปใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าให้เป็นผู้น าที่มีประสิทธิผล 
และรูปแบบที่พัฒนาขึ้นได้รับการยอมรับจากผู้ปฏิบัติ และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องว่ามีความ
เป็นไปได้ในการไปปฏิบัติจริง 
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ข้อเสนอแนะ 
 1. คณะผู้บริหารท้องถิ่นจ าเป็นที่จะต้องใช้ภาวะผู้น าในการบริหารให้
เหมาะสมกับลักษณะขององค์กร และปัญหาที่เกิดขึ้นในเขตท้องถิ่น ซึ่งควรด าเนินการ
พัฒนาผู้บริหารหรือผู้น าในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมาให้เป็นผู้ที่มีความ
ซื่อสัตย์สุจริต ให้เป็นผู้ที่มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ สามารถน าเทคโนโลยี นวัตกรรม
ใหม่ๆ มาใช้ในองค์กรและปฏิบัติให้เห็นเป็นรูปธรรม การพัฒนาให้เป็นผู้น าที่มี
ความสามารถในการก าหนดยุทธศาสตร์  สามารถด าเนินงาน ประสานงานตาม
แผนงาน/โครงการ/กิจกรรมจนเป็นผลส าเร็จ รวมทั้งพัฒนาผู้บริหารให้เป็นผู้น าที่
สามารถก าหนดแผนงานให้มีต้นทุนต่ ากว่าผลที่จะได้รับจากการใช้แผน โดยยืด
หลักการประหยัด และก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด และการพัฒนาให้เป็นผู้น าท่ีรู้จักการ
กระจายอ านาจหน้าที่ให้บุคลากรรับผิดชอบและส่งเสริมสนับสนุนจนปฏิบัติงานได้
เป็นผลส าเร็จ  

2. ควรน ารูปแบบไปใช้ให้เหมาะสมกับบริบทของหน่วยงาน และควรน าไปสู่
การปฏิบัติจริง เพราะการพัฒนาตามรูปแบบนี้จะช่วยให้ผู้น าท้องถิ่นเป็นผู้บริหารที่ดี 
มีลักษณะที่เป็นท่ีน่ายกย่องและศรัทธา น่าเคารพนับถือของผู้ใต้บังคับบัญชา มีจิตใจที่
โอบอ้อมอารี เอื้อเฟื้อและเสียสละ สามารถพัฒนาให้เป็นผู้มีความสามารถในการ
ก าหนดนโยบายหน่วยงาน และการจัดระบบการบริหารอย่างเหมาะสม เพื่อให้มีการ
ปฏิบัติที่มีความชัดเจนและเป็นรูปธรรมมีความสามารถในการวางแผน  มีการก าหนด
รายละเอียดเพื่อให้การปฏิบัติงานมีความสมบูรณ์ การพัฒนาเป็นผู้มีความรอบรู้หรือ
เช่ียวชาญ และรับผิดชอบต่อความส าเร็จขององค์กร และผู้บริหารในฐานะที่เป็นผู้น า
จึงต้องได้รับการพัฒนาให้เป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถในการตรวจติดตามนิเทศงาน
สามารถแก้ไขปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

3. การน ารูปแบบน้ีไปใช้ควรตั้งคณะกรรมการ มีประชุมช้ีแจงท าความเข้าใจ
รูปแบบและแนวทางการด าเนินการ รวมทั้งควรมีการประเมินผลที่เกิดขึ้นภายหลัง
จากการน ารูปแบบไปใช้ไปแล้ว 
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