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บทคดัย่อ 
 

 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ (2) ศึกษาการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
จงัหวดัสมุทรปราการ (3) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแบบภาวะผูน้ าท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการบริหาร
ผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัส่วนสมุทรปราการ และ (4) แสวงหาตวั
แบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรใน
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ  
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เคร่ืองมือวจิยั คือ แบบสอบถาม แบบสัมภาษณ์ และการสังเกตการณ์ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ัง
น้ี คือ คณะผูบ้ริหาร และบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ จ านวนกลุ่มตวัอย่าง     
40 คน การวิจยัเชิงปริมาณวิเคราะห์โดยการประมวลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ วิเคราะห์
ขอ้มูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการ
วเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

ผลการศึกษาพบว่า 1) ภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ 
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.61, SD. = 0.46) 2) การบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั (  = 3.62, SD. = 0.38) 3) ผลการทดสอบ
สมมติฐานความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารกบัการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากร
ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ พบวา่ ในภาพรวมมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า และ 4) การ
สร้างตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารเพื่อการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ โดยการเนน้ความเป็นภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหาร ดา้นการน าองคก์ร 
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และด้านการปรึกษาหารือท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารผลการปฏิบติังาน ด้านการพฒันาและการ
วางแผนงาน โดยเฉพาะดา้นการพฒันาซ่ึงเป็นผลจากภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารในทุกดา้น สามารถท า
ใหเ้กิดประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีและคณะผูบ้ริหารต่อไป 
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Abstract 
 

 The purposes of this study were to 1) investigate the leadership model of executives in 
Samutprakarn Provincial Administrative Organization, 2) examine the administration of personnel 
performance in Samutprakarn Provincial Administrative Organization, 3) explore the relationship 
between the leadership model of executives and the administration of personnel performance in 
Samutprakarn Provincial Administrative Organization, and 4) determine the leadership model of 
executives related to the administration of personnel performance in Samutprakarn Provincial 
Administrative Organization. Quantitative and qualitative methods were used in this study. The 
instruments were the questionnaire, interview, and observation. Forty people were the sample of this 
study. They were executives and personnel in Samutprakarn Provincial Administrative Organization. 
The statistical analyses were percentage, mean, standard deviation, and Pearson correlation 
coefficient. 
 The results showed that: 1) The overall degree of the leadership of executives in Samutprakarn 
Provincial Administrative Organization was high (mean = 3.61, standard deviation = 0.46). 2) The 
personnel performance administration in Samutprakarn Provincial Administrative Organization was 
high (mean = 3.62, standard deviation = 0.38.   3) The overall degree of the relationship between the 
leadership of executives and the administration of personnel performance in Samutprakarn Provincial 
Administrative Organization was low.  4) The leadership model of executives for the administration 
of personnel performance in Samutprakarn Provincial Administrative Organization emphasized the 
organizational leadership of executives and consultation which were related to the administration of 
personnel performance in development and planning.  This led to the effective performance of 
personnel and executives in Samutprakarn Provincial Administrative Organization. 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 

การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance Management) เป็นการบริหารแบบใหม่  ซ่ึง
หน่วยงานภาครัฐของไทยได้น ามาใช้ ดงัจะเห็นได้จากมีกฎหมายและแผนหลายฉบบัที่ก  าหนดให้มี
ระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน เช่น 1) พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551        
2) พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหาร กิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 และ               
3) แผนยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546-2550)    

ระบบการบริหารผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการของการส่ือสารและการกระท าท่ี
เก่ียวขอ้ง กบัความกา้วหนา้ของการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ีวางไว ้โดยสร้างความเช่ือมโยงและความ
ชดัเจนใน เป้าหมายการปฏิบติังานของทุกระดบัในองคก์ร เพื่อใหค้นทั้งองคป์ฏิบติังานมุ่งไปในทิศทาง
เดียวกนั (ปรีชา  วชัราภยั, 2549, หนา้ 4) 

ทั้งน้ี การบริหารผลการปฏิบติังานมุ่งเนน้ความสอดคลอ้งของผลการปฏิบติังานของบุคคล 
ใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกบัเป้าหมายรวมขององคก์ร โดยเช่ือมโยงการวางแผนยุทธศาสตร์ขององคก์ร 
การพฒันาผลการปฏิบติังาน การติดตามผลการปฏิบติังาน และการประเมินผล การปฏิบติังาน จึงเป็น
การแกปั้ญหาการประเมินผลแบบเก่าท่ีเป็นนามธรรม ซ่ึงใช ้ ความรู้สึกในการตดัสิน ไม่สามารถระบุ
ความเช่ือมโยงระหว่างการปฏิบติังานกบัเป้าหมายขององค์กร การมอบหมาย และการกระจายงาน     
ไมเ่หมาะสม เป้าหมายการปฏิบติังานไม่ชดัเจน และการใชร้ะบบโควตา และการหมุนเวียนกนัส าหรับ 
การพิจารณาความดี ความชอบ (จิรประภา  อคัรบวร, 2547, หนา้ 11) 

ดงันั้นการบริหารผลการปฏิบติังานจึงมีประโยชน์ต่อการบริหารงานบุคคล โดยค านึงถึง   
ผลการปฏิบติังานเฉพาะตวัของขา้ราชการผูน้ั้นในต าแหน่งท่ีปฏิบติั ประโยชน์ และผลสัมฤทธ์ิท่ี
หน่วยงาน ไดรั้บจากการปฏิบติังาน เพื่อเพิ่มผลิตภาพของขา้ราชการและเกิดการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
ซ่ึงจะน าไปสู่ประโยชน์สูงสุดต่อหน่วยงานและประชาชนผูรั้บบริการ 

องค์การบริหารส่วนจงัหวดั (อบจ.) ถือเป็นรูปแบบการปกครองทอ้งถ่ินรูปแบบหน่ึงของ
ประเทศไทยเร่ิมก่อตั้งข้ึนตั้งแต่ พ.ศ. 2476 ต่อมาพระราชบญัญติัองคก์ารบริหารส่วน
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จงัหวดั พ.ศ. 2540 ไดก้ าหนดโครงสร้างและองคป์ระกอบ ขององคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดั ประกอบดว้ย สภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั (ฝ่ายนิติบญัญติั) และนายกองคก์าร บริหาร
ส่วนจงัหวดั (ฝ่ายบริหาร) ไดก้ าหนดให้อ านาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 9 ประการ 
คือ 1) ตรา ขอ้บญัญติั โดยไม่ขดัแยง้ต่อกฎหมาย 2) จดัท าแผนพฒันาจงัหวดัตามระเบียบท่ีคณะรัฐ
มนก าหนด 3) สนบัสนุนสภาต าบลและราชการส่วนทอ้งถ่ินในการพฒันาทอ้งถ่ินอ่ืน 4) ประสาน
และให้ความร่วมมือในการปฏิบติัหนา้ท่ีของสภาต าบลและ ราชการส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน 5) แบ่งสรร
เงินซ่ึงตามกฎหมายจะตอ้งแบ่งให้แก่สภาต าบลและราชการส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน 6) อ านาจหนา้ท่ีของ
จงัหวดัตาม พ.ร.บ. ระเบียบบริหารราชการส่วนจงัหวดั พ.ศ. 2498 เฉพาะในเขตสภาต าบล 7) 
คุม้ครองดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 8) จดัท ากิจการใดๆ อนัเป็น
อ านาจหน้าท่ีของราชการส่วนทอ้งถ่ิน อ่ืนร่วมกนัด าเนินการหรือให้องค์การบริหารส่วนจงัหวดั 
จดัท าตามท่ีก าหนดในกฎกระทรวง และ 9) จดัท ากิจการอ่ืนๆ ท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจ
หนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั เช่น พ.ร.บ. ก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย อ านาจ
ใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542                 

องค์การบริหารส่วนจังหวดัสมุทรปราการ เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
ครอบคลุมพื้นท่ีจงัหวดัสมุทรปราการ โดยในการก าหนด วิสัยทศัน์ ยุทธศาสตร์ และแนวทางใน
การพฒันาองค์การบริหารส่วนจงัหวดัชัยนาทนั้นไดย้ึดวิสัยทศัน์ของจงัหวดัสมุทรปราการ มา
ก าหนดเป้าหมายและแนวทางในการพฒันาเพื่อให้ประชาชน หน่วยงาน ส่วนราชการ รัฐวิสาหกิจ 
องคก์รประชาคม ทุกแห่งของจงัหวดั ซ่ึงแบ่งออกเป็นยทุธศาสตร์การพฒันาดงัน้ี   

ยทุธศาสตร์ท่ี 1 ดา้นโครงสร้างพื้นฐานแนวทางการพฒันา 
ยทุธศาสตร์ท่ี 2 ดา้นการส่งเสริมคุณภาพชีวิต การศึกษา ศาสนา ศิลปะ และการกีฬา 
ยทุธศาสตร์ท่ี 3 ดา้นการจดัการทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดลอ้ม 
ยทุธศาสตร์ท่ี 4 ดา้นการจดัระเบียบชุมชน/สังคม การรักษาความสงบเรียบร้อย 

และความมัน่คง 
ยทุธศาสตร์ท่ี 5 ดา้นการส่งเสริมพาณิชกรรมและการท่องเท่ียว 
ยทุธศาสตร์ท่ี 6 ดา้นการพฒันาการเมืองการบริหาร 

ดงันั้น จะเห็นไดว้่าองค์การบริหารส่วนจงัหวดัมีภารกิจครอบคลุมพื้นท่ีขนาดใหญ่
และหลากหลายรวมทั้งไดก้ าหนดอ านาจในการออกค าสั่งต่างๆ ดา้นการบริหารงานบุคคลไดแ้ก่ 
การก าหนดนโยบาย การออกค าสั่งเก่ียวกบัการบรรจุแต่งตั้งการยา้ย การโอน การรับโอน          
การเล่ือนระดบั การเล่ือนขั้นเงินเดือน การสอบสวน การลงโทษทางวินยั การให้ออกจากราชการ 
การอุทธรณ์และการร้องทุกข์หรือการอ่ืนใดท่ีเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลให้เป็นอ านาจของ
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นายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการขา้ราชการองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดั (พระราชบญัญติัระเบียบบริหารงาน บุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 มาตรา 15) แม้
หลกัการน้ีจะเป็นเร่ืองท่ีประสงคใ์หอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีโอกาส ในการคดัเลือกบุคลากร
ของตนก็ตาม แต่ในทางกลบักนัก็ไดส่้งผลกระทบหลายประการต่อการปฏิบติังานของบุคลากร
ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั เน่ืองจากในการปฏิบติังานมีปัจจยัหลายอยา่งเขา้มาเก่ียวขอ้ง เพื่อ
กระตุน้ให้แต่ละบุคคล ใช้ความรู้ความสามารถให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อประชาชนในทอ้งถ่ิน
อยา่งมีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

ในปัจจุบนัการบริหารงานในองคก์ารไม่วา่จะเป็นภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือเอกชนก็ตาม 
จะตอ้งเก่ียวขอ้งกบัหลกัการบริหาร อนัไดแ้ก่ การวางแผน การจดัองค์การ การจดัเจา้หน้าท่ี       
การอ านวยการหรือการสั่งการ การประสานงาน การควบคุมและการประเมินผลงาน อย่าง
หลีกเล่ียงไม่ได ้ เพราะถือว่าเป็นภารกิจหนา้ท่ี และนอกจากน้ี องค์การต่างๆ ยงัมีแนวโนม้ท่ีจะ
ขยายและพัฒนาอย่างไม่หยุดย ั้ งตามกระแสของการเปล่ียนแปลงในสังคมโลกาภิว ัฒน์ 

(Globalization) ปรากฏการณ์เช่นน้ี ภาวะความเป็นผูน้ า (Leadership) ของผูบ้ริหารองคก์ารทุก
ระดับจึงเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีจะต้องมี และน ามาเพื่อโน้มน้าวให้บุคคลท างานร่วมกันอย่างมี

ประสิทธิภาพ (Efficiency) โดยเฉพาะอยา่งยิ่งองคก์ารท่ีมีขนาดใหญ่ สายการบงัคบับญัชายาว
มาก มีความสลับซับซ้อนของงานสูง และเป็นงานบริการท่ีต้องเก่ียวข้องกบัประชาชนและ
ผูรั้บบริการ ตลอดจนหน่วยงานอ่ืนขา้งเคียง ผูบ้ริหารองค์การจะใช้ความรู้เฉพาะดา้นหรือใช้
ศาสตร์ทางการบริหารอย่างเดียวจึงไม่พอ ดังนั้นการบริหารองค์การให้มีประสิทธิภาพและ
คุณภาพไดอ้ย่างน่าภูมิใจนั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งใช้ศิลป์ ควบคู่กบั ศาสตร์ ในการบริหารอย่าง

กลมกลืนดว้ย  ภาวะผูน้ า (Leadership) จึงเป็นกระบวนการท่ีบุคคลใชค้วามสามารถพิเศษในการ
ท่ีมีอิทธิพลเหนือบุคล หรือกลุ่ม และสามารถจูงใจให้บุคคล หรือกลุ่มอ่ืนๆ ปฏิบติังานตามความ
ประสงคข์องตน เพื่อประโยชน์ส่วนรวม หรือเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยตอ้ง
ไดรั้บความยินยอมจากผูท่ี้ปฏิบติัตาม  เป็นความสามารถในการจูงใจให้คนปฏิบติัตามความ

คิดเห็นความตอ้งการ (Tennenbaurn, 1959, p.24) มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของงาน และ
ประสิทธิผลขององคก์าร   

ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการ
บริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ  เพื่อให้การ
ปฏิบติังานบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร 
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ค ำถำมกำรวจิัย 
1. ภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการมีลกัษณะ

อยา่งไร 
2.  การบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สมุทรปราการเป็นอยา่งไร 
3. ภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการอยา่งไร 
4. ตัวแบบภาวะผู ้น าของคณะผู ้บริหารท่ีมีความสัมพันธ์กับการบริหารผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการท่ีเหมาะสมควรเป็นแบบใด 
 

วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
การศึกษาเร่ืองตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารผล

การปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ มีวตัถุประสงค ์ ดงัน้ี 
1. เพื่อศึกษาตัวแบบภาวะผู ้น าของคณะผู ้บริหารองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สมุทรปราการ  
2. เพื่อศึกษาการบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดั

สมุทรปราการ 
3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแบบภาวะผูน้ าท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการบริหาร

ผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัส่วนสมุทรปราการ 
4. เพื่อแสวงหาตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์ท่ีมีความสัมพนัธ์

กบัการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ 
 

ขอบเขตกำรวจิัย 

ตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ การก าหนดขอบเขตของการวิจยัจะช่วย
ให้ผูว้ิจยัสามารถวางแผนการเก็บขอ้มูลไดค้รอบคลุมและตรงกบัความมุ่งหมายของการวิจยัท่ีตั้ง
ไว ้
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ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 
ตัวแบบภาวะผูน้ าของคณะผู ้บริหารท่ีมีความสัมพันธ์กับการบริหารผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ประกอบไปดว้ย 
1. รูปแบบภาวะผูน้ า ประกอบดว้ย 
1) การน าองคก์าร 

  2) การปรึกษาหารือ 
  3) การจูงใจ 

     4) การเปล่ียนแปลง 
2. การบริหารผลการปฏิบติังาน  

        1) การวางแผนการปฏิบติังาน  
  2) การติดตามผลการปฏิบติังาน  
  3) การพฒันาผลการปฏิบติังาน  

        4) การประเมินผลการปฏิบติังาน 
ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 

การศึกษาตวัแบบภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อการบริหารผลการปฏิบติังาน มีระยะเวลา
ศึกษาวจิยัตั้งแต่ ตุลาคม 2557 – ธนัวาคม 2557 

ขอบเขตด้ำนพืน้ที่ 
การวิจยัน้ีมีขอบเขตดา้นพื้นท่ีท่ีท าการศึกษา ไดแ้ก่ องค์การบริหารส่วนจงัหวดั

สมุทรปราการ  
ขอบเขตด้ำนประชำกร 

ตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ  คือ คณะผูบ้ริหาร และ 
บุคลากร รวมทั้งส้ิน 40 คน 

 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 

ผูว้จิยัไดใ้หค้วามหมายของค าท่ีใชใ้นงานวิจยัให้เฉพาะเจาะจง ประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การวิจัย เร่ืองตัวแบบภาวะผู ้น าของคณะผู ้บริหารท่ีมีความสัมพันธ์กับการบริหารผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ เพื่อให้ผูว้ิจยัและผูอ่้านมี
ความเขา้ใจตรงกนั ดงันั้นนกัวิจยั จึงให้นิยามศพัทเ์ฉพาะแต่ละตวัให้ชดัเจน ซ่ึงจะช่วยให้งานวิจยั
อยูใ่นกรอบแนวคิดการวจิยั ดงัน้ี 
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กำรน ำองค์กำร หมายถึง การเป็นเลิศในการบริหารจดัการองคก์ร ซ่ึงตอ้งเขา้ใจวิสัยทศัน์
และค่านิยมขององค์กร  รวมทั้งการส่ือสารความเขา้ใจให้มีการร่วมมือของทุกคนในองคก์ร ในการ
สร้างวสิัยทศัน์  การส่ือสารวสิัยทศัน์ และการปฏิบติัตามวสิัยทศัน์ 

กำรปรึกษำหำรือ หมายถึง การท างานร่วมกบัคนอ่ืน  ช่วยเหลือกนัและกนัดว้ยความเต็ม
ใจเพื่อให้งานนั้นๆ ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี  ทั้งน้ีความส าเร็จในการท างานตอ้งมีการสร้างความร่วมมือ  
และการสร้างสัมพนัธภาพในการท างาน 

กำรจูงใจ หมายถึง การโน้มน้าวให้บุคลากรมีความรู้สึกผูกพนั มีความพึงพอใจ มี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีความศรัทธาทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจ และก าลงัสติปัญญาเพื่องานและ
หน่วยงาน เพื่อให้งานนั้นๆ เจริญกา้วหนา้และประสบผลส าเร็จ แต่อย่างไรก็ตาม บุคคลจะเกิดความ
พึงพอใจในการท างานมากหรือน้อยข้ึนอยู่กบั การตอบสนองความตอ้งการ การรับรู้บุคคล และการ
เสริมแรง 

กำรเปลีย่นแปลง หมายถึง กระบวนการปรับปรุงองคก์าร  โดยการเปล่ียนจากสถานภาพ
หน่ึงท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั  ในแง่ของโครงสร้าง กระบวนการ ไปสู่อีกสภาพหน่ึงในอนาคตท่ีก าหนด
ไว ้โดยมีการก าหนดทิศทาง การสร้างความพร้อม เพื่อให้องคก์ารด าเนินงานบรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่ง
มีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ 

กำรบริหำรผลกำรปฏิบัติงำน หมายถึง การบูรณาการเป้าหมาย และดัชนีช้ีวดัของ
องคก์าร หน่วยงาน และพนกังานใหเ้ป็นไปในแนวทางเดียวกนั โดยร่วมมือกนัปฏิบติังานระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชาและพนกังาน ดว้ยการพฒันาความรู้ความสามารถ และทกัษะในการปฏิบติังานของ
พนกังานอยา่งจริงจงั ต่อเน่ืองสม ่าเสมอ 

กำรวำงแผนกำรปฏิบัติงำน หมายถึง การก าหนดเป้าหมาย เพื่อใหผ้ลลพัธ์ของงานท่ีได้
สอดคล้องและส่งผลต่อเป้าหมาย ความส าเร็จขององค์การอย่างแท้จริง ดังนั้นจึงต้องท าการ
ก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบติังาน การก าหนดสมรรถนะท่ีคาดหวงั เพื่อถ่ายทอดเป้าหมาย การ
ปฏิบติังานขององค์กรลงมาตามล าดบัชั้น คือจากระดบัองคก์รสู่ระดบัส านกั/กอง/ฝ่าย/ส่วน/กลุ่ม 
จนถึงระดบับุคคล โดยเป้าหมายงานในระดบัต่างๆ ตอ้งเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีน าไปสู่ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององคก์ร 

กำรติดตำมผลกำรปฏิบัติงำน หมายถึง ขั้นตอนท่ีผูบ้งัคบับญัชาจะท าการติดตามความ
คืบหน้าของการปฏิบติังาน ในการปฏิบติัราชการ  เพื่อการก ากบัดูแล การท างานให้ไดต้ามการ
ปรับปรุงหรือพฒันาการท างานอยา่งไร  และยงัเป็นขั้นตอนท่ีสามารถก าหนดแนวทางการพฒันา
ผูป้ฏิบติังานใหเ้หมาะสมกบัสภาพการท างานอีกดว้ย 
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กำรพัฒนำผลกำรปฏิบัติงำน หมายถึง การมุ่งเน้นการพัฒนาข้าราชการโดยยึด
สมรรถนะหลัก และกิจกรรมเพื่อการพฒันา เพื่อให้ข้าราชการเป็นผูป้ฏิบติังานท่ีทรงความรู้ 
(Knowledge Worker) สามารถปฏิบติังานภายใตห้ลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี และระบบ
บริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ กา้วทนัการเปล่ียนแปลง สามารถพฒันา
งานในหนา้ท่ีอยา่งต่อเน่ือง สม ่าเสมอ 

กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน หมายถึง กระบวนการประเมิน ผลส าเร็จของงาน การ
ประเมินสมรรถนะ การประเมิน ผลการพัฒนา ผู ้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ ทั้ งผลงานและ
คุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีมีคุณค่าต่อการปฏิบติังานภายในเวลาท่ีก าหนดไวอ้ย่างแน่นอน ภายใตก้าร
สังเกต จดบันทึกและประเมินโดยหัวหน้างาน โดยอยู่บนพื้นฐานของความเป็นระบบและ
มาตรฐานแบบเดียวกนั มีเกณฑ์การประเมินผลท่ีมีประสิทธิภาพในทางปฏิบติัให้ความเป็นธรรม
โดยทัว่กนั 

 
ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 

ผูว้ิจยัตอ้งการส่ือให้เห็นว่าค าถามการวิจยั วตัถุประสงค์ในการวิจยัจะเช่ือมโยงกบั
ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บจาการน าผลการวิจยัไปใช้ และเป็นประโยชน์ต่อผูว้ิจยั หน่วยงาน ทั้ง
ทางตรงและทางออ้ม โดยค านึงถึงตวัแบบภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อการบริหารผลการปฏิบติังาน ผูว้ิจยั
อาจสร้างขอ้ก าหนดประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ ดงัน้ี 

1. ไดท้ราบถึงตวัแบบภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถบริหารผลการปฏิบติังานใน
องคก์รใหมี้ประสิทธิภาพได ้

2. ได้ทราบถึงการบริหารผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อ
องคก์ร 

3. ไดท้ราบถึงแนวทางการบริหารผลการปฏิบติังานท่ีสามารถท าให้บรรลุเป้าหมาย
ขององคก์รได ้

4. ได้ทราบว่าตัวแบบภาวะผู ้น าแบบใดท่ีมีความสัมพันธ์กับการบริหารผลการ
ปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองคก์ร 



 
 

บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและผลงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และขอ้คน้พบทางการ

วิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ืองตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ซ่ึงผูว้ิจยัก าหนดภาวะผูน้ าเป็นตวั
แปรตน้ และการบริหารผลการปฏิบติังานเป็นตวัแปรตามของงานวิจยั โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์กับการบริหารผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ซ่ึงผูว้ิจยัไดก้  าหนดประเด็นการ
น าเสนอ ดงัน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัตวัแบบภาวะผูน้ า 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารผลการปฏิบติังาน 
3. บริบทองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ   
4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัตัวแบบภาวะผู้น า 

พฒันาการแนวคิดตัวแบบภาวะผู้น า 
นักวิชาการได้พยายามศึกษาแนวความคิดภาวะผูน้ าท่ีสามารถท าให้การบริหารผลการ

ปฏิบติังานบรรลุประสิทธิผลขององคก์ารมานานหลายทศวรรษ ในแต่ละยุคแนวความคิดภาวะผูน้ าไม่
แตกต่างกนัโดยส้ินเชิง กล่าวคือมีทั้งส่วนท่ีเหมืนกนัและส่งเสริมซ่ึงกนัและกนัเป็นส่วนใหญ่ 

แนวความคิดภาวะผูน้ าของนกัวิชาการในทศวรรษท่ี 1930 – 1940 กล่าวถึงทฤษฎีภาวะผูน้ า
เชิงคุณลกัษณะ เป็นการศึกษาวิจยัเพื่อหาค าตอบว่าภาวะผูน้ าเกิดจากคุณลกัษณะใดบา้ง เน้นการให้
ความส าคญักบัคุณลกัษณะส่วนตวั เพื่อเปรียบเทียบบุคคลท่ีมีคุณลกัษณะผูน้ ากบับุคคลท่ีไม่ใช่ผูน้  า แต่
ในปลายทศวรรษท่ี 1940 กล่าวถึงภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรม โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อหาค าตอบวา่ผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิผลควรมีพฤติกรรมอย่างไร และต่อมาในทศวรรษท่ี 1970 นกัวิชาการไดพ้ยายามรวมทฤษฎี
เชิงคุณลักษณะ ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม และทฤษฎีตามสถานการณ์ เพื่ออธิบายถึงการมีอิทธิพลต่อ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้ามท่ีมีประสิทธิผล  
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อย่างไรก็ตามในยุคปัจจุบนั โลกมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว เทคโนโลยีสารสนเทศ 
เขา้มามีอิทธิพลอยา่งมากต่อการบริหารจดัการองคก์ารยคุโลกาภิวฒัน์ สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป

อยา่งรวดเร็วท าให้การแกปั้ญหาแบบเดิมๆ มกัจะใชไ้ม่ไดผ้ล แมว้า่การศึกษาภาวะผูน้ า (Leadership)  
มีพฒันาการมาโดยตลอด  แต่ส่วนใหญ่แลว้ยงัคงมองสภาพแบบเดิม คือ คุณลกัษณะ พฤติกรรม และ
สถานการณ์ ซ่ึงแมจ้ะมีความส าคญัและความจ าเป็น  แต่แนวความคิดทั้งสามก็ไม่เพียงพอท่ีจะอธิบาย

เก่ียวกับภาวะผูน้ ารุ่นใหม่ได้ (Dubrin, 1998, p.12) กล่าวว่า ผูน้ าเป็นบุคคลท่ีท าให้องค์การ
เจริญก้าวหน้าและบรรลุผลส าเร็จโดยเป็นผูท่ี้มีบทบาทแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีเป็น
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือเป็นบุคคลท่ีก่อใหเ้กิดความมัน่คง และช่วยเหลือผูอ่ื้นเพื่อใหบ้รรลุเป้ามาย 

ปัจจุบนันักวิชาการต่างๆ ตระหนักถึงความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ า จึงไดพ้ยายามศึกษา
คน้ควา้ ตั้งสมมุติฐาน อธิบาย ตลอดจนวิเคราะห์ วิจยัเก่ียวกบัเร่ือง ภาวะผูน้ า และได้เสนอค านิยาม
แนวคิดของภาวะผูน้ าไวห้ลากหลายทั้งในลกัษณะท่ีแตกต่างกนัและคลา้ยคลึงกนั เช่น ภาวะผูน้ า เป็น
ความสามารถในการน าผูอ่ื้น ดว้ยวิธีการใหม่ๆ อยา่งท่ีไม่เคยปรากฏมาก่อน เพื่อให้เกิดส่ิงใหม่ๆ อยา่ง

สร้างสรรค ์(Casse and Claudel, 2007; Basadur, 2008; Trevelyan, 2009; Stoll and Temperley, 

2009) สอดคลอ้งกบัแนวความคิดของ (Kotter, 1997) ซ่ึงไดก้ล่าวว่า การน า (leading) จะสามารถ
เปล่ียนแปลงองคก์ารได ้ส่วนนกัวิชาการไทยอยา่ง (ประพนธ์ ผาสุกยืด, 2541, หนา้ 91) มีความคิดเห็น
วา่ ภาวะผูน้ ามีความส าคญัต่อการปรับกระบวนการท างาน เพื่อให้เป้าหมายขององคก์รแลว้ ผูน้ ายงัตอ้ง
ใหค้วามสนใจต่อบุคลากรในองคก์รดว้ย ภาวะผูน้ านั้นถือเป็นส่ิงจ าเป็นอยา่งยิ่งส าหรับผูน้ าในการท่ีจะ
น าพาองคก์รใหป้ระสบความส าเร็จได ้ 

การศึกษาภาวะผูน้ า   เพื่อให้เกิดความเขา้ใจทางแนวความคิด  ผูว้ิจยัจึงขอใชว้ิธีการสร้าง
ตารางรวบรวมความหมาย  แนวความคิดจากนกัวชิาการหลายๆ ท่าน ตั้งแต่ค.ศ. 1957 จนถึง  ค.ศ. 2014   

 
แนวคิดและนิยามของภาวะผู้น า 

Hemphill, J. K., & Coons, A. E. (1957, pp. 6-38) กล่าวถึง การศึกษาพฤติกรรมของ
ผูน้ าท่ีเกิดข้ึนจริง พบว่าสามารถอธิบายได้ใน 2 มิติ คือ ผูน้  าท่ีมุ่งคน คือ ผูน้ าท่ีให้ความส าคญักับ
ความสัมพนัธ์ด้านจิตใจ เช่น การรับฟังความคิดเห็นของผูต้าม ปฏิบติักับผูต้ามอย่างเท่าเทียมกัน         
ใส่ใจความเป็นอยูข่องผูต้าม ยกยอ่งผูต้าม และเป็นมิตรกบัผูต้ามผูน้ าท่ีมุ่งงาน  คือ  ผูน้  าท่ีมุ่งการก ากบั       
ผูต้าม  เพื่อใหง้านส าเร็จตามท่ีผูน้ าตอ้งการ เช่น การวางก าหนดหารท างาน วางมาตรฐานการปฏิบติังาน 
กระตุน้ใหผู้ต้ามท าตามระเบียบ ตดัสินใจแทนผูต้าม ก าหนดบทบาทของผูต้ามชดัเจน  
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Douglas Mcgregor, (1960, pp. 33-48) กล่าวถึง ผูน้  าจะให้ความส าคญัและมุ่งเน้น
การศึกษาผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดโดยมิไดใ้ห้ความส าคญัต่อส่ิงแวดลอ้มและสถานการณ์มากนกั 
การศึกษาผูน้ าแบบเกียจคร้าน ทฤษฎีน้ีโดยธรรมชาติแล้วคนไม่ชอบท างาน เกียจคร้าน ขาดความ
ทะเยอทะยาน คนตอ้งการท างานให้นอ้ยท่ีสุด พยายามหลีกเล่ียงงาน ผูน้ าจึงตอ้งใชก้ารควบคุมบงัคบั    
ขู่เขญ็ ตอ้งการความมัน่คง แต่ไม่กลา้ตดัสินใจ มีความทะเยอทะยานเพียงเล็กนอ้ย 

ผูน้ าแบบขยนั โดยทัว่ไปแลว้การท างานถือเป็นเร่ืองปกติธรรมดาส าหรับมนุษย ์คนชอบ
ท างาน ส่งผลให้องคก์ารนั้นเกิดประโยชน์ คนจะไดรั้บแรงจูงใจ เพื่อให้วตัถุประสงคส์ าเร็จ การมีส่วน
ร่วมในการท างาน สร้างความพึงพอใจเม่ือท างานเสร็จ ทฤษฎีน้ีคนจะผกูพนักบัจุดมุ่งหมาย และจะรับ
รางวลัเม่ือบรรลุเป้าหมาย   เท่านั้น คนจะเรียนรู้ท่ีจะยอมรับ  และแสวงหาความรับผิดชอบ ภายใต้
เง่ือนไขท่ียอมรับได ้และเช่ือวา่คนมีความสามารถในเชิงสร้างสรรค ์สามารถแกปั้ญหาใหก้บัองคก์ารได ้

ภาวะผูน้ า  เป็นการศึกษาพฤติกรรมโดยธรรมชาติของบุคคล  ซ่ึงสามารถแบ่งผูน้ าออกเป็น 
2 แบบ  ไดแ้ก่  ผูน้  าแบบเกียจคร้าน  และผูน้ าแบบขยนั   

Likert, R. (1967, pp. 126-127) กล่าววา่ การศึกษาภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลนั้น จะตอ้งใชพ้ฤติกรรมอยา่งไรในการน าจึงจะท าให้กลุ่มบรรลุเป้าหมายได ้การมุ่งศึกษา
พฤติกรรมท่ีแบ่งแยกระหว่างผูน้ าแบบเผด็จการเบ็ดเสร็จ ระบบน้ีผูน้ าจะตดัสินใจทุกอยา่ง ว่าตอ้งท า
อะไร ใครตอ้งท า ตอ้งท าอยา่งไร ท าท่ีไหน ตอ้งท าใหเ้สร็จเม่ือไร ถา้งานไม่เสร็จตอ้งมีการลงโทษ ผูน้ า
แบบเผด็จการอยา่งเมตตา ระบบน้ีผูน้ ายงัเป็นคนตดัสินใจอยู ่แต่ให้ผูต้ามมีอิสระในบางเร่ือง ผูน้ าแบบ
น้ีจะมีเจตคติแบบพ่อปกครองลูก ตราบใดท่ีผูต้ามยงัปฏิบติังานตามระเบียบอยู่ ผูน้  าจะดูแลผูต้ามเป็น
อยา่งดี ผูน้ าแบบปรึกษาหารือ ระบบน้ีผูน้ าจะปรึกษาหารือกบัผูต้าม ก่อนท่ีจะก าหนดเป้าหมายหรือการ
ตดัสินใจ ผูต้ามมีอิสระมากข้ึน ผูน้ าระบบน้ีตอ้งการความคิดเห็นของผูต้ามก่อนการตดัสินใจ ผูน้ าจะให้
รางวลัแก่ผูท่ี้ท  างานดี มากวา่การลงโทษเม่ือท างานผดิพลาด  

ดงันั้นภาวะผูน้ า  จึงมุ่งศึกษาพฤติกรรมท่ีแบ่งแยกระหวา่งผูน้ าแบบเผด็จการเบด็เสร็จ ผูน้  า
เผด็จการอยา่งมีเมตตา  และผูน้ าแบบปรึกษาหารือ   

Kenneth Thomas, (1976, p. 900) องคก์ารเป็นการท างานร่วมกนัของบุคคลหลายๆ กลุ่ม
ท่ีมีเป้าหมายร่วมกนั และมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงความขดัแยง้ให้ผลลพัธ์ทั้งดา้นบวก เช่น การ
น าไปสู่ความกระตือรือร้นในการท างาน และการตดัสินใจท่ีดีกวา่เป็นตน้ และผลท่ีเกิดจากความขดัแยง้
ทางด้านลบ เช่น ไม่มีการพฒันาทีมงาน เพิ่มความกดดนัในองค์การ เป็นตน้ โดยเราสามารถจดัการ
ความขดัแยง้จาการเลือกใชว้ธีิต่างๆ ดงัน้ี  

http://www.amazon.com/Rensis-Likert/e/B001H9TG0S/ref=dp_byline_cont_book_1
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1. การหลีกเล่ียง เป็นวิธีการจดัการความขดัแยง้ในลกัษณะไม่สู้ปัญหา และไม่ร่วมมือใน
การแกปั้ญหา ไม่สนใจความตอ้งการของตนเองและผูอ่ื้น ไม่สนใจความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน เป็นการหยุด
ปัญหามากกวา่การแกปั้ญหา 

2. การประนีประนอม มีการโอนอ่อนผอ่นตาม ระหวา่งกนัทั้งสองฝ่าย เป็นพฤติกรรมท่ี
เน้นการเอาใจผูอ่ื้น โดยมุ่งสร้างความพอใจให้กบัคู่กรณี และตนเองจะยอมเสียสละ  เน่ืองจากไม่
ตอ้งการสร้างความบาดหมาง หรือผิดพอ้งหมองใจระหว่างกนั การแบ่งปันความคิดเห็น  ของทั้งสอง
ฝ่ายเพื่อใหเ้กิดจุดมุ่งหมายดว้ยกนัทั้งคู่ โดยทั้งสองจะไดป้ระโยชน์ดว้ยกนัทั้งคู่ วธีิการน้ีจะมุ่งจดัการกบั
ความขดัแยง้  โดยตอ้งการจะให้เกิดความพอใจแก่ทั้งตนเองและผูอ่ื้น เป็นความร่วมมือร่วมใจในการ
แกไ้ขปัญหาท่ีมุ่งให้เกิดประโยชน์ทั้งสองฝ่าย ภาวะผูน้ า จึงหมายถึงการมุ่งท าความพอใจให้อีกฝ่าย
หน่ึง  เพื่อจดัการความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน โดยจะแบ่งออกเป็นหลายรูปแบบดงัน้ี  คือ 1) การหลีกเล่ียง 2) 
การประนีประนอม 

Bass, B. M. (1985, pp. 12-13) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า เป็นการผสมผสานกนัระหวา่งแนวคิด
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนกบัภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงสภาพ ซ่ึงผูน้ าจะตอ้งขบัเคล่ือนผูต้ามให้เกิด
เจตคติท่ีเป็นประโยชน์ของกลุ่ม ขององคก์ร และสังคมเหนือกวา่การเห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน โดยการ
สร้างใหเ้กิดความภาคภูมิใจแก่ผูต้าม 

1. ผูน้ าแบบแลกเปล่ียน เป็นกระบวนการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากับผูต้าม ผูน้ าจะมี
พฤติกรรมการให้รางวลัตามสถานการณ์ท่ีเหมาะสม มีการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก การบริหารแบบ
วางเฉยเชิงรับ และการปล่อยตามสบาย 

2. ผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงสภาพ ผูน้ าแบบน้ีมีความสามารถในการน าการเปล่ียนแปลง
วิสัยทศัน์ กลยุทธ์ และวฒันธรรมขององคก์าร มีลกัษณะพฤติกรรมท่ีมีบารมีน่าเช่ือถือ  สามารถแสดง
ให้ผูต้ามเช่ือว่าต้องส าเร็จได้ เหตุน้ีผูต้ามจึงเต็มใจท่ีจะทุ่มความพยายามมากกว่าปกติเพื่อให้บรรลุ
ความส าเร็จ การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ าให้ความใส่ใจต่อความตอ้งการของผู ้
ตามแต่ละคน ตลอดจนใหค้วามส าคญัต่อการพฒันาศกัยภาพดา้นต่างๆ ของผูต้ามเป็นรายบุคคลโดยใช้
วิธีเช่น การช่วยเหลือเป็นพี่เล้ียง การจูงใจดา้นแรงดลใจ เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออกให้ผูต้าม
ตระหนักถึงคุณค่า ความหมายและความส าคญัของงานท่ีท า ตลอดจนสร้างความน่าทา้ทาย ในการ
ท างานให้กบัผูต้าม และสุดทา้ยการกระตุน้การใช้ปัญญา   เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ ากระตุน้ให้ก าลงัใจ 
เสริมแรงให้กบัผูต้ามคน้หาวิธีใหม่ในการท างานโดยย ัว่ยุให้ผูต้ามหดัสงสัยและตั้งค  าถาม ฝึกให้มอง
ปัญหาเดิมดว้ยมุมมองใหม่ เป็นตน้ 

ภาวะผูน้ า  จึงหมายถึง กระบวนการผสมผสานระหวา่งผูน้ าแบบแลกเปล่ียน  กบัภาวะผูน้ า
แบบเปล่ียนแปลงสภาพ เพื่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
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Peter M. Senge (1990, pp. 210-211) ภาวะผูน้ าในองคก์าร เป็นท่ีซ่ึงทุกคนสามารถขยาย
ศกัยภาพของตนเองได ้เพื่อให้เกิดผลลพัธ์อยา่งท่ีตอ้งการ คนมีการเรียนรู้วิธีในการเรียนรู้ร่วมกนัอยา่ง
ต่อเน่ือง สามารถสร้างผลงานตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้การน าองคก์าร เป็นการคิดเชิงระบบ คนในองคก์าร
สามารถมองเห็นวิธีคิดและภาษาท่ีใช้อธิบายพฤติกรรมความเป็นไปต่างๆ  ถึงความเช่ือมโยงต่อเน่ือง
ของเหตุการณ์ต่างๆ ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัองค์การ และมองปัญหาท่ีเกิดข้ึนว่าเป็นส่ิงทา้ทาย การ
ตระหนักถึงกรอบแนวคิด ท าให้เกิดความกระจ่างกบัรูปแบบ ความคิด ท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ และ
พฒันารูปแบบความคิดความเช่ือให้สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงของโลก ไม่ยึดติดกบัความเช่ือเก่าๆ 
ท่ีลา้สมยั องคก์ารท่ีเรียนรู้ตอ้งสามารถส่งเสริมการพฒันา ให้คนในองคก์ารสามารถเรียนรู้และพฒันา
ตนเอง เป็นการสร้างจิตส านึกในการใฝ่เรียนรู้  เพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคคล   

องคก์ารท่ีเรียนรู้จะตอ้งมีการก าหนดวิสัยทศัน์ร่วม ซ่ึงจะเป็นกรอบความคิดเก่ียวกบัสภาพ
ในอนาคตขององค์การ ท่ีทุกคนในองค์การมีความปรารถนาร่วมกนั  ช่วยกนัสร้างภาพอนาคตของ
หน่วยงานท่ีทุกคนจะทุ่มเทแรงกายแรงใจกระท าให้เกิดข้ึน ทั้งน้ีก็เพื่อให้การเรียนรู้ริเร่ิม ทดลองส่ิง
ใหม่ๆ ของคนในองค์การมุ่งไปสู่จุดเดียวกนั องค์การท่ีเรียนรู้ จะตอ้งมีการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม คือ
การแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์ มีการแบ่งปันแลกเปล่ียน ถ่ายทอดขอ้มูลในระหวา่งกนัและ
กัน  ทั้ งในเ ร่ืองของความ รู้ใหม่ๆ  ท่ีได้มาจากการค้นคิด หรือจากการเ รียน รู้ เ ป็นทีม เ ป็น
กระบวนการพฒันาขีดความสามารถ เพื่อสร้างผลงานของสมาชิก และยงัครอบคลุมไปถึงการเรียนรู้
และพฒันาในเร่ืองน้ีจะช่วยใหก้ารท างานร่วมกนัในองคก์ารมีความเป็นทีมท่ีดีข้ึน ซ่ึงจะช่วยให้สมาชิก
แต่ละคนสามารถแสดงศกัยภาพท่ีมีอยูอ่อกมาไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  

Bovee, L. C. (1993, p. 468) การน าพาองคก์ารไปสู่ความส าเร็จ ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งมี

ความเป็นผูน้ า (Leader) ซ่ึงเป็นความสามารถท่ีจะท าให้บุคคลอ่ืนกระท าตามเป้าหมายขององค์การ 
โดยการใชอ้  านาจ ไดแ้ก่ อ านาจโดยชอบธรรม เป็นอ านาจท่ีไดม้าจากต าแหน่งท่ีเป็นทางการของบุคคล 
ตามโครงสร้างขององคก์าร 

อ านาจการให้รางวลั  เป็นอ านาจท่ีเก่ียวกบัความสามารถในการโน้มนา้วบุคคลอ่ืน โดยมี
พื้นฐานมาจากการให้รางวลัหรือผลตอบแทนต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีแสดงพฤติกรรม หรือความคิดเห็น
ไปในทางท่ีตอ้งการ 

อ านาจการลงโทษ  เป็นความสามารถของผูน้ าในการลงโทษผูใ้ต้บงัคบับญัชา ซ่ึงอาจ
กระท าไดโ้ดยการวา่กล่าวตกัเตือน การไม่พิจารณาข้ึนเงินเดือน การลดขั้นเงินเดือน หรือการไล่ออก 

การเปล่ียนแปลง ท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนั ท าให้การจดัการตามขอบเขตของอ านาจหน้าท่ีท่ี
ได้รับมอบหมาย ไม่เพียงพอต่อการแก้ปัญหา ผูน้ าจะตอ้งสามารถชักจูงและกระตุ้นให้สมาชิกใน
องคก์ารปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถดว้ยความเตม็ใจ   

http://www.amazon.com/Peter-M.-Senge/e/B000AQ8R86/ref=dp_byline_cont_book_1
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การจูงใจ เป็นกระบวนการต่างๆ ท่ีร่างกายและจิตใจถูกกระตุน้ จากส่ิงเร้าให้เกิดการ
แสดงออกของพฤติกรรม การปฏิบติังานอยา่งทุ่มเท  เพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

Daft, R. L. (1994, p. 478) ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถของคนท่ีเป็นผูน้ าในการใช้
อิทธิพลหรือโนม้นา้วบุคคลอ่ืนเพื่อน าไปสู่การบรรลุถึงเป้าหมายขององคก์าร ดงันั้น เม่ือกล่าวถึงภาวะ
ผูน้ าก็ตอ้งพดูถึงการใชอ้  านาจ เป็นความสามารถของบุคคลท่ีเป็นผูน้ าในการใชอิ้ทธิพล เพื่อน าไปสู่การ
บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยมีแหล่งท่ีมาของอ านาจ 4 ประการ ได้แก่ อ านาจท่ีได้รับมอบหมาย 
อ านาจในการใหร้างวลั อ านาจในการบงัคบั และอ านาจจาการยอมรับ/ยกยอ่ง 

Robert A. Baron and Jerald Greenberg (1995, pp. 179-181) มนุษยเ์ป็นส่ิงมีชีวิตท่ีอยู่
ร่วมกนัเป็นสังคม จึงมีความจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะใชก้ารติดต่อส่ือสารทั้งในรูปแบบหรือสัญลกัษณ์ต่างๆ 
ในการส่ือความเขา้ใจระหวา่งกนั 

การติดต่อส่ือสาร (Communication) เป็นการแลกเปล่ียนความคิดหรือขอ้มูลข่าวสาร  
ซ่ึงจะมีรูปแบบพื้นฐานเหมือนกนั โดยสามารถอธิบายไดด้งัต่อไปน้ี 

ผูส่้งสาร (Sender) หมายถึง ผูเ้ร่ิมการติดต่อส่ือสาร โดยผูส่้งสารจะเป็นบุคคลท่ีมีความ
ตอ้งการส่งข่าวสารให้ทราบ และมีความมุ่งหมายในการติดต่อส่ือสารไปยงับุคคลอ่ืน ซ่ึงจะเป็นผูรั้บ

สารข่าวสาร (Message) หมายถึง ส่ิงท่ีผูส่้งสารตอ้งการให้บุคคลอ่ืนรับทราบ โดยการส่งข่าวสาร
ออกมา ซ่ึงข่าวสารอาจจะอยูใ่นรูปแบบใด ๆ ท่ีสามารถเขา้ใจได ้โดยท่ีข่าวสารของผูส่้งสารอาจอยูใ่น
รูปของค าพดูและท่าทาง การเขียน การวาดภาพ หรือการแสดงออกทางสีหนา้และท่าทาง 

ช่องทางการส่ือสาร (Channel) หมายถึง วิธีการท่ีผู ้ส่งสารเลือกท่ีจะใช้ในการ
ติดต่อส่ือสาร เพื่อใช้ช่องทางเป็นส่ือกลางหรือตวัน าข่าวสาร เพื่อเช่ือมโยงระหว่างแหล่งท่ีมาของ
ข่าวสารและผูรั้บสาร   

ผูรั้บสาร  (Receiver) หมายถึง บุคคลท่ีใชป้ระสาทสัมผสัทั้งหา้ในการรับข่าวสาร  เพื่อให้
เกิดการติดต่อส่ือสารท่ีสมบูรณ์ 

ขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback)  หมายถึง ส่วนยอ้นกลบัของกระบวนการติดต่อส่ือสารท่ี
เป็นปฏิกิริยาตอบรับของผูรั้บสาร เพื่อแสดงการรับรู้ เขา้ใจ หรือปฏิบติั 

ในปัจจุบนัการส่ือสารท่ีดีคือกุญแจส าคญัท่ีจะน าความส าเร็จมาสู่องคก์าร  โดยเฉพาะผูน้ า
ตอ้งสามารถส่ือความเขา้ใจของตนเองในกบับุคลากรในองคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงผูน้ าตอ้งมี
เทคนิคในการจูงใจ ท่ีจะกระตุน้การท างาน ปลุกเร้าให้บุคลากรมีความตั้งใจและปฏิบติังานอย่างเต็ม
ความสามารถ เพื่อประสิทธิผลขององคก์าร 



 

14 
 

Avolio, B. J. (1999, pp. 48-49) ภาวะผูน้ า  นั้นจะตอ้งเอาแบบผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย 

(laissez-faire leadership) ซ่ึงเป็นผูน้ าแบบเสรีนิยม (laissez-faire) ผูน้ าแบบน้ีจะหลีกเล่ียงการ
ตดัสินใจ ส่วนผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (transactional leadership) จะมีพฤติกรรมการให้รางวลัตาม
สถานการณ์ท่ีเหมาะสม เป็นการบริหารงานแบบวางเฉยเชิงรุก และเชิงรับ  และสุดท้ายผูน้ าแบบ

เปล่ียนแปลงสภาพ (transformational leadership) นั้น จะมีลกัษณะพฤติกรรมท่ีมีบารมีน่าเช่ือถือ 
การดลบนัดาลใจ การกระตุน้ผูต้ามให้ใช้ปัญญา การให้ความส าคญัเป็นรายบุคคลอย่างทัว่ถึง มา
ผสมผสานต่อเน่ืองอยา่งเป็นระบบ เพื่อมุ่งสู่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร  

ภาวะผูน้ า ความสามารถในการในการผสมผสานรูปแบบผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย  ผูน้  า
แบบแลกเปล่ียน และผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงสภาพ เขา้ดว้ยกนั เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว ้

Robbins, S. P. Organizational behavior (2001, pp. 166-167) การท างานในองคก์าร 
เป็นการรวมกลุ่มของบุคคลท่ีมิไดเ้กิดข้ึนจากการท่ีบุคคลเขา้มารวมตวักนัเท่านั้น แต่สมาชิกของกลุ่มมี
ปฏิสัมพนัธ์กนัเพื่อสร้างบรรทดัฐาน บทบาท ส านึกของความเป็นกลุ่มเดียวกนั ตลอดจนแนวทางการ
ด าเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมาย   

การท างานร่วมกนั ท าใหเ้กิดความคิดเห็นท่ีแตกต่างเกิดการขดัแยง้ผูน้ าจะตอ้งมีทกัษะเพื่อ
จดัการความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร ซ่ึงมี 4 ขั้นตอน  คือ   

1. การเจรจาต่อรอง ผูน้ าตอ้งเตรียมการและวางแผน  มีไหวพริบในการตอบค าถามไดอ้ยา่ง
คล่องแคล่ว   

2. ก าหนดกติกาพื้นฐาน เป็นการปรึกษาหารือทั้ง 2 ฝ่าย เพื่อแลกเปล่ียนขอ้เสนอ  
3. การต่อรองและแกปั้ญหา ความส าคญัของขั้นตอนน้ี คือ มีทั้งการให้และการรับ เพื่อให้

ข้อยุติเกิดข้ึนทั้ งสองฝ่ายจ าเป็นต้องโอนอ่อนผ่อนปรนซ่ึงกันและกันนอกจากนั้ นองค์การท่ีมี
ประสิทธิผลตอ้งปฏิบติังานและมีการร่วมมือ  ในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย การจดัรูปแบบการ
ท างานจึงมีความส าคญั โดยตอ้งค านึงถึงตวัแปรต่างๆ เช่น ตอ้งมีเสรีภาพและความอิสระในการท างาน 
มีโอกาสไดใ้ชท้กัษะและความรู้ความสามารถต่างๆ ซ่ึงจะช่วยเสริมแรงจูงใจของสมาชิก และเพิ่มความ
มีประสิทธิผลของกลุ่ม เพราะรูปแบบงานจะช่วยเพิ่มความรู้สึกรับผิดชอบ และการเป็นเจา้ของงาน 

ใหแ้ก่สมาชิกมากข้ึน และสุดทา้ย 
4. การจดักระบวนการ ปัจจยัดา้นน้ีท่ีมีผลต่อความมีประสิทธิผลของกลุ่ม ไดแ้ก่ สมาชิกมี

ความผกูผนัต่อวตัถุประสงคร่์วมกนั การก าหนดเป้าหมายเฉพาะกลุ่ม ความเช่ือมัน่ในความสามารถของ
กลุ่ม การบริหารความขดัแยง้ เป็นตน้ 
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ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์ (2551, หน้า 79) กล่าวว่า ในชีวิตประจ าวนั เราทุกคนต่างถูก
กระตุน้จากส่ิงเร้าภายนอก และความตอ้งการดา้นร่างกายและจิตใจให้แสดงพฤติกรรมในดา้นต่างๆ 
โดยเฉพาะส่ิงเร้าท่ีมีอิทธิพลต่อความรู้สึก อารมณ์ และความคิด ประเด็นส าคญัในการศึกษาพฤติกรรม
องคก์ารและการเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลนั้น จะตอ้งอาศยัหลกั 3 ประการ ดงัน้ี คือ 

1. การจูงใจ  (motivation) พลงัในการแสดงออก จะก่อให้เกิดพลงั เพื่อท่ีบุคคลจะท า
กิจกรรมนั้นๆ ให้บรรลุเป้าหมาย เราจะเห็นวา่บุคคลท่ีมีการจูงใจจะมีพลงัในการแสดงออก โดยเขาจะ
กระตือรือร้น และทุ่มเทการท างาน 

2. ความพยายาม (Persistence) เป็นการแสดงพฤติกรรมอย่างต่อเน่ือง และไม่ย่อท้อ  
เน่ืองจากความมัน่คงในส่ิงท่ีเช่ือ ท าให้บุคคลมีความพยายามท่ีจะกระท ากิจกรรมต่างๆ จนประสบ
ผลส าเร็จตามท่ีเขาตั้งใจไว ้โดยบุคคลจะทุ่มเทก าลงัความสามารถ 

3. เปล่ียนแปลงได ้(Variability) พฤติกรรมของบุคคลจะเปล่ียนแปลงได ้โดยข้ึนอยู่กบั
สถานการณ์และเวลา โดยเฉพาะเม่ือมีความตอ้งการและแรงขบั   ท่ีเปล่ียนไป มีผลท าให้การจูงใจและ
พฤติกรรมของบุคคลปรับตวัตาม ซ่ึงผูบ้ริหารหรือผูน้ าองคก์ารตอ้งหาวิธีและเทคนิคท่ีจะท าให้สมาชิก
ปฏิบติังานและทุ่มเทใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี เพื่อความส าเร็จขององคก์าร ภาวะผูน้ าจึงหมายถึง  ความ
เป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลนั้น มีลกัษณะ 3 ประการ คือ การจูงใจ  ความพยายาม และสามารถเปล่ียนแปลง
ได ้

จตุพร สังขวรรณ  (2557, หน้า 31-41) กล่าวถึง โลกยุคปัจจุบนัก าลงัเปล่ียนแปลงอย่าง
รวดเร็วเม่ือเทียบกบัยุคเก่า การเปล่ียนเขา้สู่โลกยุคใหม่ ส่งผลกระทบต่อองคก์ารต่างๆ อยา่งหลีกเล่ียง
ไม่ได้ ดังนั้ น การบริหารการเปล่ียนแปลงจึงเป็นส่ิงส าคัญท่ีองค์การต่างๆ ต้องน ามาใช้ในการ
บริหารงาน เพื่อช่วยใหก้ารปรับตวัขององคก์ารทนัต่อการเปล่ียนแปลง 

การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนั ท าให้การจดัการตามขอบเขตของอ านาจหน้าท่ีท่ี
ไดรั้บมอบหมายไม่เพียงพอต่อการแกปั้ญหา และการน าพาองคก์ารไปสู่ความส าเร็จได ้ซ่ึงผูน้ าท่ีดีนั้น
นอกจากจะตอ้งมีความรอบรู้ในเร่ืองต่างๆ แลว้ ยงัตอ้งเขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีท่ี 

เปล่ียนแปลงไปของตนเองเพื่อใหบ้ริหารงานในยคุไร้พรมแดนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ท า
ใหเ้ราตอ้งพฒันาภาวะผูน้ านกับริหาร เพื่อให้สามารถน าการเปล่ียนแปลงมากวา่เนน้ความเป็นผูบ้ริหาร
แบบเดิมๆ องคก์ารจะสามารถบริหารการเปล่ียนแปลงไดต้อ้งอาศยัการน าการเปล่ียนแปลง การน าทีม 
การน ากระบวนการ และการน าองคก์าร  

1) การน าการเปล่ียนแปลง (Leading Change) ซ่ึงเปรียบเสมือนแกนหลกัในการบริหาร 
เป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยใหอ้งคก์ารสามารถปรับตวัเขา้กบัสภาวะแวดลอ้มในแต่ละยุคสมยัได ้จึงจ าเป็นตอ้ง
มีกระบวนการเพื่อปรับเปล่ียนพนกังานกลุ่มท่ียึดติดกบัอดีต การตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง มีการ
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ปรับเปล่ียนทศันคติต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน เกิดการสร้างโอกาสท่ีจะได้รับประโยชน์จากการ
เปล่ียนแปลง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตอบสนองการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ ทศันคติ ความเป็นไปไดท่ี้จะไดรั้บ
หรือเสียผลประโยชน์ ประสบการณ์ในการเปล่ียนแปลง ระดบัการเปล่ียนแปลง จากนั้นก็เร่ิมเขา้สู่
กระบวนการเปล่ียนแปลง ซ่ึงเป็นการละลายพฤติกรรม ช้ีให้เห็นถึงปัญหา สร้างความตระหนกัถึงการ
เปล่ียนแปลง มีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม เช่น การฝึกอบรม การพฒันา การรับการฝึกสอน เพื่อ
น าไปสู่การเรียนรู้แนวทางใหม่ๆ ส่งเสริมใหพ้ฤติกรรมหรือวิธีการดงักล่าวสามารถด ารงอยูต่่อไปอยา่ง
ย ัง่ยนื  

2) การน าทีม (Leading Team)  เป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีจะช่วยให้การด าเนินงานต่างๆ 
เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ การก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบ มีการวางเป้าหมาย ทบทวนแผนงาน 
อธิบายวตัถุประสงค ์กระตุน้ใหเ้กิดการยอมรับเพื่อน าไปสู่การด าเนินการต่อไป สร้างการรับรู้ท่ีตรงกนั
ภายในทีม การท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพนั้น จ าเป็นตอ้งก าหนดเป้าหมายของทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
มีการสร้างผลงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง ใชร้ะยะเวลานอ้ย ใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า สมาชิกในทีมมีความ
สมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั รับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั มีความไวว้างใจกนั มีความมุ่งมัน่ต่อเป้าหมาย 
สามารถเรียนรู้ทกัษะ พฤติกรรม และมุมมองใหม่ๆ  ร่วมกนั จากสมาชิกคนอ่ืนๆ ในทีม เกิดความพึง
พอใจ มีความสุขในการท างาน สามารถตอบสนองต่อการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ  

3) การน ากระบวนการ (Leading Process) เป็นขั้นตอนท่ีช่วยให้องค์การประสบ
ความส าเร็จ การก าหนดโครงการ มีความสอดคล้อง สนับสนุนกลยุทธ์และนโยบายขององค์กร             
มีการศึกษาความเป็นไปไดข้ององคก์ร การศึกษา สร้างความเขา้ใจ ในการด าเนินการตามวตัถุประสงค์ 
การวางแผนงาน สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย สามารถแกไ้ขปัญหาของ
หน่วยงานได้ มีวตัถุประสงค์และเป้าหมายท่ีชัดเจน มีการศึกษารายละเอียดโครงการให้มีความ
เก่ียวเน่ืองสัมพนัธ์กนั การก าหนดการใชท้รัพยากรต่างๆ อยา่งเหมาะสม การวิเคราะห์ความเส่ียงและ
ก าหนดแนวทางป้องกนั มีกระบวนการติดตามและประเมินผลท่ีชดัเจนในแต่ละขั้นตอน  

4) การน าองคก์าร (Leading Organization) เป็นแรงผลกัดนัให้เกิดการเปล่ียนแปลง   
การก าหนดวสิัยทศัน์ มีการวเิคราะห์สภาพการณ์ภายในและภายนอกองคก์าร มีการก าหนดทิศทางและ
เป้าหมาย เพื่อสร้างอนาคตขององค์กร มองปัญหาท่ีเกิดข้ึนในองค์การว่าเป็นส่ิงทา้ทาย มีการคิดคน้
วิธีการแกปั้ญหา ด้วยวิธีการใหม่ๆ กระตุน้ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในองค์การ มีการแลกเปล่ียน
ความรู้เพื่อสร้างวิธีทางใหม่ๆ การวางเป้าหมายเป็นการก าหนดทิศทางในการมอบอ านาจ มีการ
ถ่ายทอดวิสัยทศัน์ขององค์การสู่การปฏิบติั มีการโน้มน้าวใจ  จูงใจ ให้บุคลากรยึดมัน่และร่วมกนั
ด าเนินการตามเป้าหมาย สร้างความเขา้ใจในแผนงาน การก ากบัดูแล เป็นการให้ความเช่ือถือและความ
ไวว้างใจ 
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ลดแรงกดดนัในการท างาน การท่ีองค์การสามารถด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลนั้น ไม่เพียงแต่อาศยัพนัธกิจและสมาชิกท่ีมีเป้าหมายร่วมกนั ยงัตอ้งอาศยัการทบทวนผล
การปฏิบติังาน ซ่ึงมีขอบเขตครอบคลุมการด าเนินงานในดา้นต่างๆ พิจารณาว่าองค์การจะด าเนินการ
อยา่งไรในอนาคต จะท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จท่ีย ัง่ยนื 

ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี (2557, หนา้ 13-28) กล่าววา่ การบริหารงานท่ีสะทอ้นภาวะผูน้ า เป็นส่ิง
ท่ีก าหนดความลม้เหลวหรือความส าเร็จขององคก์าร การไร้สภาพของผูน้ าส่งผลกระทบต่อองคก์าร ท า
ใหก้ารท างานในองคก์ารเคล่ือนตวัอยา่งเช่ืองชา้ ผลงานขาดประสิทธิภาพ 

ผูน้ าไม่ใช่เพียงแค่บุคคลท่ีสร้างความส าเร็จให้แก่องคก์าร แต่ยงัเป็นบุคคลท่ีสร้างความพึง
พอใจในการท างานของบุคลากรในองค์การ ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพของผลงานการ
ด าเนินงานเพื่อบรรลุเป้าหมายตอ้งอาศยัภาวะผูน้ า ในการวางกลยุทธ์โนม้นา้วใจ  ให้ท างานร่วมกนัเพื่อ
บรรลุเป้าหมายขององคก์าร การแสดงตนเป็นแบบอยา่ง ช้ีให้เห็นถึงความสอดคลอ้งกนัระหวา่งค าพูด
กบัการกระท า การกล้าแสดงความคิดหรือจุดยืนของตน เป็นการสร้างความเช่ือมัน่ให้กบัพนักงาน    
การใช้เหตุผล ช้ีให้เห็นขอ้เท็จจริง แสดงออกถึงความถูกตอ้ง การท าตนให้เป็นท่ีช่ืนชอบ ผูน้ าใช้กล
ยุทธ์น้ีแสดงออกโดยการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในองค์กร สร้างบรรยากาศในการท างาน การ
แลกเปล่ียน อาจท าไดโ้ดยการยื่นขอ้เสนอแลกเปล่ียน วิธีการน้ีท าให้ผูน้  า สามารถบรรลุความตอ้งการ
ของผูน้ าได ้การใชอ้  านาจหรือการโนม้นา้วใจท่ีผูน้ าใชก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาน าไปสู่การจดัการขอบเขต
การปฏิบติังาน  

การก าหนดทิศทาง เพื่อการบรรลุเป้าหมายรายละเอียดของแผนงาน การบรรลุเป้าหมาย
จดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยู ่การบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ในการบริหารบุคลากร เป็นการน าพาองคก์ารไปสู่
เป้าหมาย การพฒันาแผนนโยบาย การพฒันาวฒันธรรมองคก์ารร่วมกนั การก าหนดค่านิยมร่วมท่ีช่วย
น าองค์การไปสู่ความส าเร็จ ผูน้  าเป็นมากกว่าการใช้ทกัษะต่างๆ ท่ีจ  าเป็นในการบริหารงานเพื่อการ
พฒันาคุณภาพ ตอ้งมีความกระตือรือร้น ความซ่ือสัตย ์ความอ่อนนอ้มถ่อมตน  

ความเอาใจใส่ เพื่อน าไปสู่การสร้างผลลพัธ์ ความมีประสิทธิภาพขององคก์ร การบรรลุ
ความตอ้งการของผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัองคก์าร ในการท างานผูน้ าทุกระดบัมกัเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจใน
แต่ละคร้ังผูน้ ามกัน าวิธีการในการตดัสินใจท่ีแตกต่างกนัมาใช ้แบ่งเป็น 4 ประเภท 1. แบบสั่งการ เป็น
วธีิการท่ีมุ่งเนน้ความสนใจไปท่ีความส าคญัของภาระงาน ใชว้ธีิการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ ใชอ้ านาจ
ควบคุมการท างาน 2. แบบวเิคราะห์ เป็นวธีิการท่ีมีการยอมรับต่อความไม่ชดัเจนสูง ใชเ้วลานานในการ
ตดัสินใจ 3. แบบความคิดรวบยอด เป็นวิธีการท่ีใชมุ้มมองท่ีกวา้งในการแกปั้ญหา พยายามพิจารณา
ตวัเลือกท่ีหลากหลาย มองความเป็นไปไดท่ี้เกิดข้ึนในอนาคต 4. แบบพฤติกรรม เป็นการยอมรับใน
ความไม่ชดัเจนต ่า มีความสนใจเร่ืองของคนและสังคมสูง สามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดี 
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นอกจากน้ีผูน้ าตอ้งมีความเขา้ใจสามารถแกปั้ญหาการจดัการความขดัแยง้ได ้สามารถระบุตน้ตอของ
ปัญหา เพื่อการระบุสาเหตุท่ีท าให้เกิดความขดัแยง้ได ้ สามารถท าความเขา้ใจรูปแบบการจดัการความ
ขดัแยง้ พิจารณาฝ่ายท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้ง เพื่อหาแนวทางท่ีเหมาะสม ท่ีสามารถรับมือกบัรูปแบบของอีก
ฝ่ายได ้การแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ สามารถบรรลุแนวทางในการแกไ้ขท่ียอมรับได ้การหาทางออกท่ี
เป็นประโยชน์ เพื่อรักษาสัมพนัธ์ในการท างาน สร้างความพึงพอใจทั้ง 2 ฝ่าย สามารถด าเนินงานต่อไป
ได ้และบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

   
พฒันาการของแนวความคิดรูปแบบภาวะผู้น า 

การศึกษาภาวะผูน้ าแบ่งออกเป็น 3 แนวคิดใหญ่ๆ เพื่อให้เขา้ใจถึงความหมายแนวคิดอยา่ง
เด่นชดั ผูว้จิยัจึงขอแสดงความเป็นมาของแนวคิดตั้งแต่ ค.ศ. 1957 – ค.ศ. 2014 ออกเป็น 3 กลุ่ม ดงัน้ี 

1. แนวคิดเชิงพฤติกรรม ค.ศ. 1957 – ค.ศ. 1985 เป็นแนวคิดท่ีเนน้พฤติกรรมของผูน้ าเป็น
ส าคญั โดยมองวา่ผูน้ าจะตอ้งมีพฤติกรรมท่ีเหมาะสม พึงประสงค ์คือ จะตอ้งเนน้ทั้งคนและทั้งงาน ซ่ึง
ถา้จะแบ่งประเภทของภาวะผูน้ าโดยพิจารณาจากพฤติกรรมของผูน้ า สามารถแยกตวัแปรออกไดเ้ป็น 7 
ตวัแปร ดงัน้ี 1) ผูน้  าท่ีมุ่งคน 2) ผูน้  าท่ีมุ่งงาน 3) ผูน้  าแบบเกียจคร้าน 4) ผูน้ าแบบขยนั 5) ผูน้ าแบบเผด็จ
การเมตตา 6) ผูน้ าแบบปรึกษาหารือผูน้ าแบบหลีกเล่ียง 

2. แนวคิดตามสถานการณ์ ค.ศ. 1990 – ค.ศ. 1999 เป็นแนวคิดท่ีกล่าวถึงผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิภาพจะข้ึนอยู่กบัสถานการณ์ แต่ละสถานการณ์ ความเป็นผูน้ าหรือพฤติกรรมของผูน้ าจะ
แสดงออกไม่เหมือนกนั ข้ึนอยูก่บัสถานการณ์นั้นๆ สามารถแยกตวัแปรออกไดเ้ป็น 2 ตวัแปร ดงัน้ี 1) 
ผูน้ าการแลกเปล่ียน 2) ผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงสภาพ 

3. แนวคิดการใชก้ลยทุธ์  ค.ศ. 2001 – ค.ศ. 2014 เป็นแนวคิดท่ีกล่าวถึงผูน้ าท่ีเกิดข้ึนในยุค
โลกาภิวฒัน์ เป็นบุคคลท่ีมีมุมมองระยะยาว มีทกัษะ และสร้างความยืดหยุน่ให้องคก์ารบรรลุเป้าหมาย 
สามารถแยกตวัแปรออกไดเ้ป็น 5 ตวัแปร ดงัน้ี 1) การน าองคก์าร 2) การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 3) การ
ติดต่อส่ือสาร 4) การจูงใจ 5) การตดัสินใจ 

 ดงันั้นพฒันาการของแนวความคิดรูปแบบภาวะผูน้ าแบ่งออกไดเ้ป็น 3  ยคุ  ดงัน้ี 
ยุคที ่1 ลกัษณะพฤติกรรมผู้น า 
ช่วงปี ค.ศ.1957 – ค.ศ. 1985 เป็นนกัวิชาการในช่วงน้ีจะเน้นศึกษาพฤติกรรมท่ีมี

ประสิทธิผล โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อหาค าตอบวา่ ผูน้  าท่ีมีประสิทธิผลนั้นควรมีพฤติกรรมอย่างไรดงัท่ี 

(Douglas Mcgregor 1960, pp.33-48) เห็นวา่ภาวะผูน้ า เป็นการศึกษาพฤติกรรมโดยธรรมชาติของ
บุคคล ซ่ึงสามารถแบ่งผูน้ าออกไดเ้ป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ ผูน้  าแบบเกียจคร้าน  และผูน้ าแบบขยนั โดยมิ

ให้ความส าคญัต่อส่ิงแวดลอ้มและสถานการณ์  ส่วน (Hemphill, J. K. & Coons, A. E. 1957, pp. 6-
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38)  มีความเห็นวา่ ภาวะผูน้ า เป็นความสามารถในการสร้างกลุ่มท างานท่ีไดผ้ลงานสูงและพฤติกรรม
ในทางสนับสนุนผูน้ า โดยผูน้ าท่ีมุ่งคน และผูน้ าท่ีมุ่งงาน จะประสบผลส าเร็จน้อย  เพราะสนใจ

เป้าหมายในการท างานแต่ไม่สนใจความตอ้งการของคน เช่นเดียวกบั (Likert, R. 1967, pp. 126-127)  
ท่ีมองวา่ ภาวะผูน้ า เป็นการศึกษาพฤติกรรมของผูน้ าท่ีเกิดข้ึนจริง วา่ผูน้  าใชพ้ฤติกรรมอยา่งไรในการ
น าจึงจะท าให้กลุ่มบรรลุเป้าหมาย  แบ่งเป็นการศึกษาพฤติกรรมผูน้ าแบบเผด็จการเบ็ดเสร็จ ผูน้ าเผด็จ
การอย่างมีเมตตา และผูน้ าแบบปรึกษาหารือ จะเห็นได้ว่านักวิชาการทั้ง 3 ท่าน ได้ศึกษาลักษณะ
พฤติกรรมของผูน้ าท่ีเกิดข้ึนจริงวา่ผูน้  าจริงๆ แลว้เขาท าอะไร และท าอยา่งไร ในการน าองคก์าร จึงจะ
ท าใหส้มาชิกบรรลุเป้าหมายขององคก์ารได ้นกัวิจยักลุ่มจึงมุ่งศึกษาพฤติกรรมท่ีแบ่งแยก ระหวา่งผูน้ า
ท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล กับผูน้ าท่ีขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผล พวกเขาเช่ือว่า
พฤติกรรมท่ีคน้พบนั้น จะเป็นพฤติกรรมประยุกต์ใช้โดยทัว่ไป  ไม่ตอ้งค านึงถึงสถานการณ์ท่ีผูน้ า
เผชิญอยูก่็ได ้ดงันั้น จึงพยายามศึกษาคน้ควา้วา่ รูปแบบพฤติกรรมใดท่ีดีท่ีสุด เพื่อน าเอารูปแบบนั้นไป
พฒันาใหไ้ดผู้น้  าท่ีมีคุณภาพ 

ยุคที ่2 ผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ช่วงปี ค.ศ. 1990 – ค.ศ. 1999 โลกอยูใ่นยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลงและการแข่งขนัอยา่งสูง ซ่ึง

นบัวนัจะทวคีวามรุนแรงมากยิง่ข้ึนเร่ือยๆ ในฐานะท่ีประเทศไทยเป็นส่วนหน่ึงของประชาคมโลก จึงมี
ประเด็นท่ีน่าสนใจว่าในสภาวะสังคมแบบน้ี สังคมไทยควรมีการเปล่ียนแปลงและพฒันาอย่างไร 
เพื่อใหส้ามารถด ารงอยูไ่ดอ้ยา่งมัน่คงย ัง่ยืน สามารถเอาชนะทางดา้นวิกฤติทางดา้นต่างๆ ท่ีก าลงัเผชิญ
อยูไ่ด ้และเป็นท่ียอมรับกนัวา่บุคคลท่ีมีความส าคญัอยา่งยิง่ในทุกระดบัของสังคม คือ ผูน้ า ซ่ึงเป็นผูท่ี้มี
ความส าคัญอย่างมากต่อการพฒันาองค์การในทุกระดับ ในระดับองค์การมีการยอมรับกันว่า 
ความส าเร็จขององค์การ ประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลล้วนแต่ข้ึนอยู่กับความสามารถของผูน้ า

องคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ (Peter M. Senge, 1990, pp. 210-211) ท่ีมองวา่ ภาวะผูน้ า เป็น
การน าองค์การ ในการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม เป็นท่ีซ่ึงทุกคนสามารถขยายศกัยภาพ  เสริมสร้างขีด
ความสามารถของตนเองได้  เป็นการใช้อ านาจ และการจูงใจ เพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

(Bovee, L. C. 1993, p. 468) เช่นเดียวกบั (Daft, R. L. 1994, p. 478) ท่ีคิดวา่การใชอ้ านาจเป็นปัจจยั
เร่ิมตน้ของการเป็นผูน้ า นอกจากน้ีผูน้ าตอ้งมีความสามารถในการติดต่อส่ือสาร  ในองค์การ เพื่อ
กระตุ้นการท างานของบุคลากรโดยการจูงใจ  ให้บุคลากรทุ่มเทปฏิบัติงานให้องค์กรอย่างเต็มท่ี 

(Robert A. Baron and Jerald Greenberg 1995, pp. 179-181) ดงันั้น ในบริบทของการเปล่ียนแปลง
อย่างรวดเร็ว และซับซ้อนของโลกยุคปัจจุบนั ความเป็นผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงจึงเหมาะสมและมี
การน าไปใชใ้นแทบทุกองคก์ารอยา่งแพร่หลาย 

 

http://www.amazon.com/Rensis-Likert/e/B001H9TG0S/ref=dp_byline_cont_book_1
http://www.amazon.com/Peter-M.-Senge/e/B000AQ8R86/ref=dp_byline_cont_book_1
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ยุคที ่3  ผู้น าแห่งอนาคต 
ค.ศ. 2001 – ค.ศ. 2014 การศึกษาภาวะผูน้ ามีวิวฒันาการอย่างต่อเน่ือง แต่เน่ืองจากช่วง

เร่ิมตน้ของศตวรรษท่ี 21 จนถึงปัจจุบนั โลกมีการเปล่ียนแปลอยา่งรวดเร็ว มีความสลบัซบัซ้อนมากข้ึน 
ทั้งเทคโนโลยสีารสนเทศ วทิยาการต่างๆ และกระแสโลกาภิวตัน์เขา้มามีอิทธิพลต่อการบริหารองคก์าร
สมยัใหม่ การศึกษาภาวะผูน้ าแบบเดิมๆ จึงไม่สามารถแกปั้ญหาได ้ภาวะผูน้ าแห่งอนาคตจึงจ าเป็นต่อ
การพฒันา นกัวิชาการในช่วงน้ีให้ความส าคญัต่อการใช้กลยุทธ์ในการก้าวสู่เป้าหมายขององค์การ 
นอกจากน้ีผูน้ ายงัมีหน้าท่ีในการสร้างขวญัและก าลังใจ สร้างการมีส่วนร่วม สร้างวฒันธรรมท่ี
แขง็แกร่ง และสร้างแรงบนัดาลใจให้กบัพนกังานอีกดว้ย  ผูน้  าในอนาคตนั้นตอ้งเก่งทั้งงานและทั้งคน  
ตอ้งมองให้ออกวา่องค์การจะตอ้งเดินไปทิศทางไหน ดว้ยวิธีการอะไร จะสร้างการมีส่วนร่วมอยา่งไร 

ดงัท่ี (Hellriegel, D. Jackson, S. E., & Slocum, Jr., J. W. 2005, pp. 97-98)  กล่าววา่ภาวะผูน้ า  เป็น
การแสดงบทบาทของผูน้ า เพื่อความสัมพนัธ์ระหวา่งงานกบัความพร้อมของผูป้ฏิบติังาน ให้สอดคลอ้ง
กบัสถานการณ์ โดยแบ่งออกเป็น ผูน้ าแบบบอกทุกอย่าง ผูน้  าแบบขายความคิด ผูน้ าแบบเน้นการ
ท างานแบบมีส่วนร่วม ผูน้ าแบบมอบหมายงานให้ท า นอกจากนั้นผูน้ าจะตอ้งเขา้ใจองค์การรูปแบบ
ใหม่จากมุมมองท่ีเป็นองค์รวม เพื่อให้การปฏิบติังานหน้าท่ีของทุกกลไกในองค์การมีลกัษณะของ
การบูรณาร ผูน้ าตอ้งมีความสามารถและทกัษะการท างานแบบทีมไดดี้ เช่นเดียวกบั (จตุพร สังขวรรณ 
2557, หน้า 31-41) ท่ีคิดว่าภาวะผูน้ า หมายถึง การน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จ ซ่ึงผูน้ าท่ีดีนั้นตอ้ง
เขา้ใจกระบวนการพฒันา ประกอบดว้ย การน าการเปล่ียนแปลง การน าทีม การน ากระบวนการ การน า
องคก์าร 

ปัจจยัท่ีส าคญัอีกอย่างหน่ึงก็คือปัจจยัเก่ียวกับ การสร้างขวญัก าลังใจ ความศรัทธาของ
ลูกน้อง เหมือนกบั (ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์ 2551, หน้า 79) ท่ีมองว่า ภาวะผูน้ า   เป็นกระบวนการ
กระตุน้ใหเ้กิดการกระท า  เพื่อสนบัสนุนความกา้วหนา้ของงานท่ีกระท า  มีลกัษณะ 3 ประการ  คือ การ
จูงใจ ความพยายาม และสามารถเปล่ียนแปลงได้  เช่นเดียวกบั (ชยัเสฏฐ ์ พรหมศรี 2557, หนา้ 13-28) ท่ี
เห็นว่า ภาวะผูน้ า เป็นความสามารถในการบริหารงานของผูน้ าเพื่อบรรลุวตัถุประสงค์เป้าหมายของ
องคก์าร มี 4 ขั้นตอน ดงัน้ี คือ 1) การวางกลยุทธ์โน้มนา้วใจ 2) การจดัการขอบเขตการปฏิบติังาน 3) 
การตดัสินใจ และ 4) การจดัการความขดัแยง้  นอกจากนั้นผูน้ าตอ้งมีทกัษะในการเจรจาต่อรอง เพื่อ

สร้างความร่วมมือ (Robbins, S. P. 2001, pp. 166-167) ในการปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายของ
องคก์าร 
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แนวความคิดภาวะผู้น า 
จากการศึกษาแหล่งท่ีมา และความหมายแนวความคิดของภาวะผูน้ า ผูว้ิจยัสามารถสรุปตวั

แปรภาวะผูน้ าท่ีนกัวิชาการและสถาบนัต่างๆ ทั้งในประเทศและต่างประเทศ ดงัน าเสนอไว ้ ในการน้ี 
ผูว้จิยัไดเ้ลือกตวัแปรท่ีมีคนเลือกใชเ้ป็นจ านวนมาก และท่ีไดจ้ากการศึกษาและสังเคราะห์แนวความคิด
และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาใชเ้ป็นกรอบแนวความคิดในงานวิจยัน้ี โดยมีตวัแปรของภาวะผูน้ าท่ี
เลือกใชใ้นการศึกษา 

1. การน าองคก์าร 
2. การจูงใจ 
3. การปรึกษาหารือ 
4. การเปล่ียนแปลง 
ผูว้ิจยัเลือกใชต้วัแปรภาวะผูน้ าจ  านวน 4 ตวัแปร มาบูรณาการเป็นค านิยามตามทศันะของ

ผูว้ิจยั ซ่ึงผูว้ิจยัไดค้น้ควา้จากเอกสารต าราตั้งแต่ปี ค.ศ. 1957-2014 มาใช้ในการนิยามตามทศันะของ
ผูว้ิจยัได้ว่า ภาวะผูน้ า เป็นบุคคลท่ีสามารถน าองค์การ และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยการปรึกษาหารือ 
เพื่อให้สมาชิกขององค์การมีความเข้าใจทิศทางขององค์การท่ีตรงกัน รวมถึงการจูงใจ เพื่อให้มี
พฤติกรรมเป็นไปตามวตัถุประสงค์ของตน ตลอดจนให้ร่วมกันแสดงความคิดเพื่อน าไปสู่ความ
หลากหลายทางความคิดก่อใหเ้กิดความคิดใหม่ๆ เพื่อการเปล่ียนแปลง ใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพ 

1. การน าองค์การ 
การน าองคก์าร  เป็นการมุ่งเน้นไปถึงความเขา้ใจของผูน้ าองค์กรท่ีมุ่งสู่การเป็นเลิศในการ

บริหารจดัการองคก์ร ซ่ึงตอ้งเขา้ใจวสิัยทศัน์และค่านิยมขององคก์ร รวมทั้งการส่ือสารความเขา้ใจให้มี
การร่วมมือของทุกคนในองค์กร รวมทั้งการมีธรรมาภิบาลและความรับผิดชอบต่อสังคม และการ
ประเมินการด าเนินการของผูบ้ริหารในเร่ืองวิสัยทศัน์ เป้าประสงค์ ค่านิยม ความคาดหวงัในผลการ
ด าเนินการ การให้ความส าคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย การกระจายอ านาจการตดัสินใจ 
การสร้างนวตักรรมและการเรียนรู้ในส่วนราชการ การก ากบัดูแลตนเองท่ีดี และด าเนินการเก่ียวกบั
ความรับผดิชอบต่อสังคมและชุมชน (พฒันชยั กุลสิริสวสัด์ิ, 2551, หนา้ 11) 

1.1 การสร้างวิสัยทัศน์  การสร้างวิสัยทศัน์ เป็นการสร้างภาพอนาคตท่ีน ามาท าให้
กระจ่างว่าท าไมบุคคลต้องสร้างอนาคต ซ่ึงส่ิงท่ีสร้างข้ึนนั้น สามารถกระตุ้นให้บุคคลมุ่งมัน่และ
ด าเนินการไปสู่ทิศทางการเปล่ียนแปลงและทิศทางท่ีถูกตอ้ง ซ่ึงสามารถช่วยให้เกิดการประสานการ
ปฏิบติัในความแตกต่างระหวา่งบุคคล  แมว้า่จะมีบุคคลจ านวนมากก็สามารถด าเนินการไปดว้ยดีและ

รวดเร็ว (Kotter 1996: pp.68-69) ซ่ึงมีเอกลกัษณ์เฉพาะ โดยภาพนั้นจะสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของ
องค์การ  มีความเป็นไปได้  มีการวิเคราะห์สภาพการณ์ภายในและภายนอกองค์การ มีการก าหนด
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ทิศทางและเป้าหมายเพื่อสร้างอนาคตองคก์ารผา่นวิสัยทศัน์ เปิดโอกาสให้ก าหนดเป้าหมาย วิสัยทศัน์
ขององค์การเพื่อเป็นแนวทางปฏิบติัร่วมกนั  มองปัญหาท่ีเกิดข้ึนวา่เป็นส่ิงทา้ทาย มีการคน้หาวิธีการ
แกปั้ญหาเดิมดว้ยวิธีการใหม่ๆ เพื่อกระตุน้ให้เกิดความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน มีการแลกเปล่ียน
เรียนรู้เพื่อใหเ้กิดวธีิการใหม่ๆในการท างาน สามารถมองเห็นวิธีการปฏิบติัท่ีมีทิศทางและขอบเขตท่ีจะ
น าองคก์ารไปสู่เป้าหมาย 

1.2 การส่ือสารวิสัยทัศน์ การส่ือสารวิสัยทศัน์  เป็นการถ่ายทอดเป้าหมายขององคก์ร  
มีการโน้มน้าวจูงใจ ให้บุคลากรยึดมัน่และร่วมกนัสานฝันต่อวิสัยทศัน์ขององค์การ มีการถ่ายทอด
วสิัยทศัน์ขององคก์ารสู่การปฏิบติั แสดงความเช่ือมัน่วา่สามารถด าเนินการไดต้ามวิสัยทศัน์ มีการสร้าง
ความเขา้ใจและมองเห็นคุณค่าในวิสัยทศัน์ มีการส่ือสารวิสัยทศัน์อยา่งชดัเจน และรวมถึงการกระตุน้
ใหเ้กิดการส่ือสารเพื่อใหท้ราบและเดการยอมรับในวิสัยทศัน์ ไปยงัสมาชิกทุกคนเพื่อสร้างความเขา้ใจ 
และท าให้เกิดความเข้าใจตรงตามเจตนาขององค์กร สามารถท าให้เป้าหมายบรรลุผลได้ (สุวรรณี 
ลคันวนิช, 2548, หนา้ 24) 

1.3 การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ การท่ีผูน้ าจะน าวิสัยทศัน์ไปสู่การปฏิบติัเป็นส่ิงท่ีมี
ความหมายยิ่ง เพราะความส าเร็จขององคก์ารไม่ได ้ข้ึนอยูก่บั การท่ีองคก์ารมีวิสัยทศัน์ท่ียอดเยี่ยมแต่
เพียงอย่างเดียว แต่ความส าเร็จท่ีจะเกิดข้ึนได้อย่างแทจ้ริงข้ึนอยู่กบัการน าวิสัยทศัน์ไปปฏิบติัให้มี
ประสิทธิภาพ การน าวิสัยทศัน์ไปปฏิบติั ถือวา่เป็นภารกิจท่ีส าคญั อยา่งยิ่งของผูน้ าท่ีจะตอ้งท าหนา้ท่ี
ช้ีน าให้เป็นไปตามเจตนารมณ์ท่ีได้สร้างฝันไว ้(ทองใบ สุดชารี, 2550) มีการแสดงให้เห็นถึงความ
กระตือรือร้นของตนเอง สามารถจดัโครงสร้างขององคก์ารให้สอดคลอ้งกบัการปฏิบติัตามวิสัยทศัน์ 
จดัหางบประมาณสนบัสนุน ใหค้วามเช่ือถือและไวว้างใจในความสามารถของสมาชิก   

2. การปรึกษาหารือ 
การท่ีผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสยอมรับฟังและพิจารณา โดยให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วน

ร่วมในการเสนอความคิดเห็นเก่ียวกบังานภายในองคก์ร ในขอบเขตท่ีเหมาะสมและต่อเน่ืองโดยกลไก
ของระบบทวิภาคี หลกัการบริหารดงักล่าวเป็นท่ียอมรับกนัว่าสามารถท าให้บรรลุตามเป้าหมายของ
การด าเนินงานไดเ้ป็นอย่างดี (ส านกัแรงงานสัมพนัธ์ กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน กระทรวง
แรงงาน, 2552) 

2.1 การสร้างความร่วมมือ  การสร้างความร่วมมือ เป็นการท างานร่วมกบัคนอ่ืน  
ช่วยเหลือกนัและกนัด้วยความเต็มใจเพื่อให้งานนั้นๆ ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ทั้งน้ีความส าเร็จในการ
ท างาน การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ตอ้งสร้างแนวคิดร่วมว่าทุกคนเป็นก าลงัส าคญัของกลุ่มและ
แสวงหาจุดมุ่งหมายร่วมกนั มีการสร้างศกัยภาพผูท้  างานสองฝ่ายเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ส่งเสริมให้
ผูป้ฏิบติังานมีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดและขอ้มูลข่าวสาร ซ่ึงเป็นผลมาจากการเห็นพอ้งกนัในเร่ือง
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ของความ ตอ้งการและทิศทางของการเปล่ียนแปลงและความเห็นพอ้งตอ้งกนั จะตอ้งมีมากจนเกิด
ความคิดริเร่ิมโครงการเพื่อการปฏิบติั เหตุผลเบ้ืองแรก ของการท่ีมีคนมารวมกนัไดค้วร จะตอ้งมีการ
ตระหนกัว่าปฏิบติัการทั้งหมดหรือการกระท าทั้งหมด ท่ีท าโดยกลุ่มหรือใน นามกลุ่มนั้น กระท าฝาน

องคก์าร (organization) ดงันั้นองคก์ารจะตอ้งเป็นเสมือนตวัน าให้บรรลุถึงความเปล่ียนแปลงได ้เป็น
ส่ิงท่ีน ามาซ่ึงผลการปฏิบติังานท่ีประสบผลส าเร็จ (ยพุาพร รูปงาม, 2545, หนา้ 5)      

2.2 การสร้างสัมพันธภาพในการท างาน การสร้างสัมพนัธภาพในการท างาน เป็นการ
สร้างความสัมพนัธ์ระหว่างผูใ้ตบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นการสร้างสายใยในบุคคลระดับ
เดียวกนั และ การสร้างความเช่ือมัน่ให้กบัเพื่อนร่วมงาน การเอาใจใส่เพื่อนร่วมงาน การปรับตวัเองให้เขา้
ได้กบัเพื่อนร่วมงาน สร้างความมีน ้ าใจต่อกนั ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัช่วยเหลือแนะน ากนัภายในกลุ่ม 
ในทางตรงกนัขา้มถา้ความสัมพนัธ์ระหว่างผูใ้ตบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาลดลง ก็จะเกิดการขาด
ความร่วมมือในการท างาน งานขาดประสิทธิภาพ ท าให้องคก์ารหรือหน่วยงานไม่ประสบผลส าเร็จ  (วินิจ 
เกตุข า, 2535. หนา้ 69-71) 

3. การจูงใจ 

การจูงใจ ใหบุ้คลากรท างานเป็นการโนม้นา้วให้บุคลากรมีความรู้สึกผกูพนั มีความพึง
พอใจ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีความศรัทธาทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจ และก าลงัสติปัญญาเพื่องาน
และหน่วยงาน เพื่อให้งานนั้นๆเจริญกา้วหนา้และประสบผลส าเร็จต่อไป อยา่งไรก็ตาม บุคคลจะเกิด
ความพึงพอใจในการท างานมากหรือนอ้ยข้ึนอยูก่บัส่ิงจูงใจและการจูงใจท่ีถูกตอ้งเป็นส าคญั ส่ิงจูงใจ
จะเป็นเคร่ืองดึงดูดความรู้สึกและจิตใจของบุคคลให้เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั อนัจะน าไปสู่ความส าเร็จ
ของผลงาน ผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ใจเก่ียวกบังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาถึงส่ิงท่ีท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็น
สุขและเป็นทุกข์ หากองค์การสามารถท าให้บุคคลก้าวไปถึงเป้าหมายตามท่ีตอ้งการได ้บุคคลนั้นก็
อยากจะปฏิบติังานในองคก์าร เกิดความจงรักภกัดีและคงอยูก่บัองค์การต่อไป ในทางตรงกนัขา้มหาก
องคก์ารไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคคลไดแ้ลว้ระดบัการคงอยูข่องบุคคลก็จะลดลงและ
เกิดความห่างเหินต่อองค์การ เช่นการปฏิบัติงานด้วยความเฉ่ือยชา ขาดความกระตือรือร้น ไม่มี
ประสิทธิภาพในการท างานหรือในท่ีสุดท าให้เกิดปัญหาสมองไหลออกจากองคก์าร (สุรัตน์ สังวาลย ์
2541, หนา้ 2) 

3.1 การตอบสนองความต้องการ การตอบสนองความตอ้งการ เป็นความตอ้งการของ
ส่ิงมีชีวติ มีอิทธิพลหรือเป็นเหตุจูงใจต่อพฤติกรรม ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการสนองตอบเท่านั้นท่ี
เป็นเหตุจูงใจ ส่วนความตอ้งการท่ีไดรั้บการสนองตอบแลว้จะไม่เป็นเหตุจูงใจอีกต่อไป ความตอ้งการ
ของบุคคลเป็นล าดบัชั้นเรียงตามความส าคญัจากความตอ้งการพื้นฐานไปจนถึงความตอ้งการท่ีซบัซ้อน 



 

24 
 

เม่ือความตอ้งการล าดบัต ่าไดรั้บการสนองตอบอย่างดีแลว้ บุคคลจะกา้วไปสู่ความตอ้งการล าดบัท่ี
สูงข้ึนต่อไป  

ความตอ้งการดา้นกายภาพ  เป็นความตอ้งการล าดบัต ่าสุดและเป็นพื้นฐานของชีวิต 
เป็นแรงผลกัดนัทางชีวภาพ เช่น ความตอ้งการอาหาร น ้ า อากาศ ท่ีอยูอ่าศยั หากพนกังานมีรายไดจ้าก
การปฏิบติังานเพียงพอ ก็จะสามารถด ารงชีวิตอยู่ได้โดยมีอาหารและท่ีพกัอาศยั เขาจะมีก าลงัท่ีจะ
ท างาน ต่อไป และการมีสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเหมาะสม เช่น ความสะอาด ความสวา่ง การระบาย
อากาศท่ีดี การบริการสุขภาพ เป็นการสนองความตอ้งการในล าดบัน้ีได ้

ความตอ้งการดา้นความมัน่คง ปลอดภยั เป็นความตอ้งการท่ีจะเกิดข้ึนหลงัจากท่ี
ความต้องการทางร่างกายได้รับการตอบสนองอย่างไม่ขาดแคลนแล้ว หมายถึง ความต้องการ 
สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดจากอนัตรายทั้งทางกายและจิตใจ ความมัน่คงในงาน ในชีวิตและสุขภาพ การ
สนองความตอ้งการน้ี ต่อพนักงาน ท าได้หลายอย่าง เช่น การประกนัชีวิตและสุขภาพ กฎระเบียบ
ขอ้บงัคบัท่ียติุธรรม การใหมี้สหภาพแรงงาน ความปลอดภยัใน การปฏิบติังาน เป็นตน้ 

ความตอ้งการด้านสังคม เม่ือมีความปลอดภยัในชีวิตและมัน่คงในการงานแล้ว 
คนเราจะตอ้งการความรัก มิตรภาพ ความใกลชิ้ดผกูพนั ตอ้งการเพื่อน การมีโอกาสเขา้สมาคมสังสรรค์
กบัผูอ่ื้น ไดรั้บการยอมรับเป็นสมาชิกในกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงหรือหลายกลุ่ม 

ความตอ้งการดา้นการยกยอ่ง เม่ือความตอ้งการทางสังคมไดรั้บการตอบสนองแลว้ 
คนเราจะตอ้งการสร้างสถานภาพของตวัเองให้สูงเด่น มีความภูมิใจและสร้าง การนบัถือตนเอง ช่ืนชม
ในความส าเร็จของงานท่ีท า ความรู้สึกมัน่ใจในตวัเองแลเกียรติยศ ความตอ้งการเหล่าน้ีได้แก่ ยศ 
ต าแหน่ง ระดบัเงินเดือนท่ีสูง งานท่ีทา้ทาย ไดรั้บการยกยอ่งจากผูอ่ื้น มีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงาน 
โอกาสแห่งความกา้วหนา้ในงานอาชีพ เป็นตน้ 

ความตอ้งการการประสบความส าเร็จในชีวิต เป็นความตอ้งการระดบัสูงสุด คือ
ตอ้งการจะเติมเต็มศกัยภาพของตนเอง ตอ้งการความส าเร็จในส่ิงท่ีปรารถนาสูงสุดของตวัเอง ความ
เจริญกา้วหนา้ การพฒันาทกัษะความสามารถให้ถึงขีดสุดยอด มีความเป็นอิสระในการตดัสินใจและ

การคิดสร้างสรรคส่ิ์งต่างๆ การกา้วสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในอาชีพและการงานเป็นตน้ (Maslow, A.H.,  

1943, pp. 374-396) 

3.2 การรับรู้บุคคล การรับรู้บุคคล  เป็นการแปลความข้อมูลท่ีได้จากการสัมผสั 

(Sensation) ของร่างกายกบัส่ิงแวดล้อมท่ีเป็นส่ิงเร้า ท าให้บุคคลทราบว่าส่ิงเร้าหรือส่ิงแวดล้อมท่ี
สัมผสันั้นเป็นอะไร มีความหมายอย่างไร มีลกัษณะอยา่งไร โดยอาศยัประสบการณ์เป็นเคร่ืองมือใน

การตีความหรือแปลความ (Garrison, C.K., 1972, p.637) การรับรู้ของบุคคลในองคก์ารไดแ้ก่ การ
จ่ายเงินเดือนอยา่งยติุธรรม ไดรั้บผลประโยชน์เก้ือกลูอยา่งยติุธรรม มีโอกาสกา้วหนา้ในงานท่ีท า ไดรั้บ
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ความมัน่คงในการท างาน สามารถรับทราบผลการปฏิบติังานของตนเองได้ เพื่อให้ความพึงพอใจ และ
ก าก าลงัใจในการท างาน 

3.3 การเสริมแรง การเสริมแรง (Reinforcement) คือการท าให้ความถ่ีของพฤติกรรม
เพิ่มข้ึน  อนัเป็นผลเน่ืองมาจากผลกรรมท่ีตามหลงัพฤติกรรมนั้น 

การเสริมแรงทางบวก (Positive reinforce) คือ การใหแ้ลว้ท าใหบุ้คคลพอใจ 

การเสริมแรงทางลบ  (Negative reinforce) คือ การยกเลิกหรือถอนสถานการณ์ท่ี
ผูแ้สดงพฤติกรรมไม่ชอบ  เม่ือเลิกแลว้ท าใหบุ้คคลนั้นชอบสภาพเช่นนั้น 

4. การเปลีย่นแปลง 

กระบวนการปรับปรุงองคก์าร โดยการเปล่ียนจากสถานภาพหน่ึงท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั  
ในแง่ของโครงสร้าง กระบวนการ ปัจจยัน าเขา้และผลผลิต ไปสู่อีกสภาพหน่ึงในอนาคตท่ีก าหนดไว ้
เพื่อใหอ้งคก์ารด าเนินงานบรรลุวตุัประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพและการเปล่ียนแปลง
จะส าเร็จไดก้็ต่อเม่ือไดรั้บการขบัเคล่ือนโดยผูน้ าขององคก์าร 

4.1 การก าหนดทิศทาง การก าหนดทิศทาง เป็นการระบุหรือก าหนดจุดมุ่งปลายทางท่ี
องคก์รตอ้งการกา้วไปสู่ การก าหนดทิศทาง โดยมีจุดมุ่งหมายและทิศทางท่ีชดัเจน มีความมุ่งมัน่ต่อการ
สร้างภาพใหม่ขององคก์าร และการวางบทบาทและความส าคญัของการเปล่ียนแปลง ช่วยให้เกิดการ
ตัดสินใจ การแก้ปัญหา การสนับสนุนท่ีเหมาะสมเพื่อให้การเปล่ียนแปลงด าเนินไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ สามารถนาพาไปสู่ความส าเร็จไดต้ามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้เป็นหน้าท่ีท่ีมีความส าคญัเป็น
อย่างมาก เน่ืองจากถา้องค์กรไม่สามารถก าหนดทิศทางของตนเองไดอ้ย่างดีและชดัเจนแลว้ กลยุทธ์
ขององคก์รท่ีจะจดัทาข้ึนมาก็จะไม่สามารถนาพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จได ้ 

การก าหนดทิศทางขององค์กรแต่ละแห่งจึงควรท่ีจะครอบคลุมถึงความตอ้งการ
ของผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งแต่ละฝ่ายไวด้้วยเพื่อเปรียบเสมือนเป็นการให้สัญญาต่อผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง 
เพื่อท่ีจะไดรั้บการสนบัสนุนจากแต่ละกลุ่มต่อไป ในทางตรงกนัขา้มการวิเคราะห์โดยมองในมุมกลบั
คือส่ิงท่ีองค์กรตอ้งการจากผูเ้ก่ียวขอ้ง จะช่วยให้เราไดท้ราบแนวทางท่ีเราตอ้งปฏิบติัเพื่อให้เกิดการ
ตอบสนองหรือไดผ้ลลพัธ์ท่ีดีในการตอบสนองต่อการดาเนินงานขององคก์รอีกดว้ย (ฉตัรพณ ไพพินิจ, 
2555, หนา้ 4) 

4.2 การสร้างความพร้อม  การสร้างความพร้อม  เป็นสภาพท่ีพร้อมในการปฏิบติัเพื่อ
สนับสนุนให้เกิดการเปล่ียนแปลงได้ การสร้างทกัษะ ความรู้ สนับสนุนเคร่ืองมือใหม่ๆ   สามารถ
ปรับตัวและตอบรับการเปล่ียนแปลงได้ การปรับปรุงกระบวนการต่างๆ เพื่อตอบสนองกับ
สภาพแวดล้อมในการท างานใหม่ๆ การใช้เทคโนโลยีมาช่วยในการท างาน การปรับเปล่ียนขอบเขต
หน้าท่ีของงานต่างๆ ภายในโครงสร้าง เพื่อให้เหมาะสมกบัแนวทางใหม่ๆ หรือกิจกรรมนั้นๆ ให้
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สามารถส าเร็จลุล่วงไปอยา่งมีประสิทธิภาพอนัเป็นผลมาจากการเตรียมตวัไวแ้ลว้ ส าหรับกิจกรรมนั้นๆ 
(วชุิดา หรรษาจารุพนัธ์, 2540, หนา้ 26) 

จากการทบทวนวรรณกรรม  แนวความคิดท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า  ผูว้จิยัจึงก าหนดตวั
แปรท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัต่อไปน้ี 

 
ส าหรับตวัแปรตน้รูปแบบภาวะผูน้ า 
1. การน าองค์การ 

1.1 การสร้างวสัิยทัศน์ 
1.1.1 มีการวเิคราะห์สภาพการณ์ภายในและภายนอกองคก์าร 
1.1.2 เปิดโอกาสใหก้ าหนดเป้าหมาย วสิัยทศัน์ขององคก์ารเพื่อเป็นแนวทางปฏิบติั

ร่วมกนั 
1.1.3 มองปัญหาท่ีเกิดข้ึนวา่เป็นส่ิงทา้ทาย 
1.1.4 มีการคน้หาวธีิการแกปั้ญหาเดิมดว้ยวธีิการใหม่ๆ 
1.1.5 กระตุน้ใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน 
1.1.6 มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้เพื่อใหเ้กิดวธีิการใหม่ๆในการท างาน 

1.2 การส่ือสารวสัิยทัศน์ 
1.2.1 มีการโนม้นา้วจูงใจ ให้บุคลากรยดึมัน่และร่วมกนัสานฝันต่อวสิัยทศัน์ของ

องคก์าร 
1.2.2 มีการถ่ายทอดวสิัยทศัน์ขององคก์ารสู่การปฏิบติั 
1.2.3 แสดงความเช่ือมัน่วา่สามารถด าเนินการไดต้ามวสิัยทศัน์ 
1.2.4 มีการสร้างความเขา้ใจและมองเห็นคุณค่าในวสิัยทศัน์ 
1.2.5 มีการส่ือสารวสิัยทศัน์อยา่งชดัเจน 
1.2.6 กระตุน้ใหเ้กิดการส่ือสารเพื่อใหท้ราบและเดการยอมรับในวสิัยทศัน์ 

1.3 การปฏิบัติตามวสัิยทศัน์ 
1.3.1 มีการแสดงใหเ้ห็นถึงความกระตือรือร้นของตนเอง 
1.3.2 จดัโครงสร้างขององคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัการปฏิบติัตามวสิัยทศัน์ 
1.3.3 จดัหางบประมาณสนบัสนุน 
1.3.4 ใหค้วามเช่ือถือและไวว้างใจในความสามารถของสมาชิก 

2. การปรึกษาหารือ 
2.1 สร้างความร่วมมือ 
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2.1.1 การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม และแสวงหาจุดมุ่งหมายร่วมกนั 
2.1.2 ทุกคนเป็นก าลงัส าคญัของกลุ่ม 
2.1.3 มีการสร้างศกัยภาพผูท้  างานสองฝ่ายเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 
2.1.4 ส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานมีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดและขอ้มูลข่าวสาร 

2.2 สร้างสัมพนัธภาพในการท างาน 
2.2.1 การสร้างความเช่ือมัน่ใหก้บัเพื่อนร่วมงาน  
2.2.2 การเอาใจใส่เพื่อนร่วมงาน    
2.2.3 การปรับตวัเองใหเ้ขา้ไดก้บัเพื่อนร่วมงาน 
2.2.4 สร้างความมีน ้าใจต่อกนั ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัช่วยเหลือแนะน ากนัภายใน

กลุ่ม 
3. การจูงใจ 

3.1 การตอบสนองความต้องการ 
3.1.1 ตอบสนองความตอ้งการดา้นกายภาพ 
3.1.2 ตอบสนองความตอ้งการดา้นความมัน่คง ปลอดภยั 
3.1.3 ตอบสนองความตอ้งการดา้นสังคม 
3.1.4 ตอบสนองความตอ้งการดา้นการยกยอ่ง 
3.1.5 ตอบสนองความตอ้งการการประสบความส าเร็จในชีวติ 

3.2 การรับรู้บุคคล 
3.2.1 จ่ายเงินเดือนอยา่งยติุธรรม 
3.2.2 ไดรั้บผลประโยชน์เก้ือกลูอยา่งยติุธรรม 
3.2.3 มีโอกาสกา้วหนา้ในงานท่ีท า 
3.2.4 ไดรั้บความมัน่คงในการท างาน 
3.2.5 สามารถรับทราบผลการปฏิบติังานของตนเองได ้

3.3 การเสริมแรง 
3.3.1 มีการเสริมแรงทางบวก 
3.3.2 มีการเสริมแรงทางลบ 

4. การเปลีย่นแปลง 
4.1 การก าหนดทศิทาง 

4.1.1 มีความมุ่งมัน่ต่อการสร้างภาพใหม่ขององคก์าร 
4.1.2 การวางบทบาทและความส าคญัของการเปล่ียนแปลง 
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4.1.3 ช่วยใหเ้กิดการตดัสินใจ การแกปั้ญหา การสนบัสนุนท่ีเหมาะสมเพื่อใหก้าร
เปล่ียนแปลงด าเนินไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.2 การสร้างความพร้อม 
4.2.1 เพื่อสนบัสนุนให้เกิดการเปล่ียนแปลงได ้
4.2.2 การสร้างทกัษะ ความรู้ สนบัสนุนเคร่ืองมือใหม่ๆ 
4.2.3 สามารถปรับตวัและตอบรับการเปล่ียนแปลงได้ 
4.2.4 การปรับปรุงกระบวนการต่างๆ เพื่อตอบสนองกบัสภาพแวดลอ้มในการ

ท างานใหม่ๆ 
4.2.5 การใชเ้ทคโนโลยมีาช่วยในการท างาน 
4.2.6 การปรับเปล่ียนขอบเขตหนา้ท่ีของงานต่างๆ ภายในโครงสร้าง เพื่อให้

เหมาะสมกบัแนวทางใหม่ๆ 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการบริหารผลการปฏบิัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Agreement) เป็นการก าหนดขอ้ตกลงการ

ปฏิบติังานล่วงหนา้ร่วมกนัเป็นลายลกัษณ์อกัษร  ระหวา่งผูป้ระเมินและผูถู้กประเมิน  เพื่อให้เกิดความ
ยุติธรรม และก าหนดตวัผูรั้บผิดชอบในการปฏิบติังาน  มีการก าหนดกิจกรรม/โครงการท่ีจะท า และ

ตวัช้ีวดั (Key Performance Indicators : KPI) ท่ีวดัไดอ้ย่างชดัเจน ทั้งน้ี เพื่อเป็นการถ่ายทอด
วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมายขององค์กร ไปสู่การปฏิบติังานให้บรรลุผลส าเร็จ ทุกระดบั ทั้งใน
ระดบัหน่วยงานและระดบับุคคล  

ระบบการประเมิน Performance แบบน้ี  เป็นกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบ

มุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ (Result-Based Management) ใชร่้วมกบัการประเมิน Competency (ศกัยภาพ 
สมรรถนะ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ หรือความสามารถในการท างานส าหรับต าแหน่ง
นั้นๆ) และมีการเช่ือมโยงกบัระบบแรงจูงใจ โดยมีการจ่ายค่าตอบแทนตามสมรรถนะและผลงานท่ีท า
ส าเร็จ 

เน่ืองจากการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเร่ืองท่ีส าคญั และมีความจ าเป็นท่ีทุกองค์การ
ไมว่า่จะเป็นภาครัฐหรือเอกชน ทั้งน้ีเพราะผลของการประเมินจะถูกน าไปใชเ้พื่อประกอบการพิจารณา
ความดีความชอบ การเล่ือนต าแหน่ง การโยกยา้ยหนา้ท่ีการงาน การให้ออกจากงาน การจดัฝึกอบรม 
และอ่ืนๆอีกหลายอยา่ง เช่นเดียวกบัในระบบราชการ ท่ีใชก้ารประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นเคร่ืองมือ
ในการพิจารณาใหค้วามดีความชอบหรือการพิจารณาข้ึนเงินเดือนประจ าปี  ปัญหาของการประเมินผล
การปฏิบติังานท่ีผ่านมาไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของความไม่ชัดเจนในการประเมิน ความยุติธรรมในการ
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ประเมิน คุณธรรมและทกัษะของผูป้ระเมิน การใช้ความรู้สึกส่วนตวัในการประเมิน เกิดการประเมิน
เพียงดา้นเดียวจากหัวหน้า หรือบางกรณีก็เป็นการประเมินแบบปรองดองเพื่อไม่ตอ้งการให้เกิดความ
ขดัแยง้ ความเขา้ใจในแบบประเมินและวิธีการประเมินท่ีไม่ตรงกนัระหว่างผูป้ระเมินและผูรั้บการ
ประเมิน ปัญหาเหล่าน้ีล้วนแต่ท าให้ผูบ้ริหารตอ้งตระหนกัและทบทวนเพื่อหาแนวทาง วิธีการ หรือ
ระบบท่ีมีความโปร่งใส ยุติธรรมและเป็นท่ียอมรับ จึงท าให้เกิดแนวคิดในการพฒันาระบบการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน โดยการน าแนวคิดเชิงกลยุทธ์เขา้มาประยุกต ์เพื่อให้สอดคล้องกบัเป้าหมาย  
วสิัยทศัน์และพนัธกิจขององคก์าร   

การพฒันาระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance Management) หรือ ระบบ 
PM เกิดจากความต้องการท่ีจะปรับระบบการประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อให้สามารถวดัและ
ประเมินผลการท างานของบุคลากรไดอ้ยา่งจริงจงัมากข้ึน ทั้งในเร่ืองของการประเมินผลการปฏิบติังาน 
การจูงใจให้รางวลั การก าหนดเป้าหมายและมาตรฐานในงาน ตลอดจนการฝึกอบรมและพฒันาตวั
ผูป้ฏิบัติงาน ซ่ึงในส่วนของการบริหารผลการปฏิบติังานนั้นมีความหมายไวห้ลากหลายเช่นกัน 

(Lepak and Gowan, 2010, p.260) การบริหารผลการปฏิบติังาน หมายถึง กระบวนการประเมิน
มาตรฐานการปฏิบติังานของพนักงานและวางแผนเพื่อช่วยเหลือให้เขาปรับปรุงและพฒันาผลการ

ปฏิบติังาน หรือ (Robbins, 1976, p.11) อธิบายวา่ การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นกระบวนการของ
การดูแลหน่วยงานและองคก์ารไดรั้บและใช้ทรัพยากรให้บรรลุวตัถุประสิทธิผล หากการปฏิบติังาน
ไม่ไดเ้ป็นไปตามแนวทางดงักล่าวการปรับงานให้เขา้กบัสภาพท่ีก าลงัเปล่ียนแปลง การชดเชย รวมทั้ง
การประเมินผลงานท่ีผ่านมาหรือก าลังกระท าอยู่อยู่เป็นหน้าท่ีของผู ้ และจะต้องคอยดูแลแก้ไข  
ตลอดจนคอยป้องกนัมิใหก้ารกระท าท่ีผดิได ้

 
แนวคิดและนิยามของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

Michael J. Jucius (1956, p.54) กล่าววา่ การบริหารผลลการปฏิบติังาน เป็นระบบท่ีถูก
ออกแบบมาเพื่อให้ผูบ้งัคบับญัชาประเมินค่าความส าเร็จ ในการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท าความ
ชดัเจนเก่ียวกบัหนา้ท่ี การแกปั้ญหาในการปฏิบติังาน และแนวทางในการปรับปรุงพฒันา และเพื่อการ
พิจารณา ในการน าผลการประเมินไปใช้ พิจารณาความชอบ การปรับเงินเดือน จ่ายโบนสั หรือการ
เล่ือนต าแหน่ง และการโยกยา้ย  การบริหารผลการปฏิบติังาน  จึงหมายถึง  การประเมินค่าความส าเร็จ 
ในการท างานของพนกังาน  เพื่อใชใ้นการพิจารณาให้รางวลัหรือลงโทษ  และให้ค  าปรึกษาหารือ เพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน  
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William B. Walf (1962, p.113) กล่าววา่ การบริหารผลลการปฏิบติังาน เป็นกระบวนการ
วางแผน ก าหนดเป้าหมายหรือปัจจยัวดัความส าเร็จของงาน ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งท าหน้าท่ีในการ
ตรวจสอบผลงาน  ตามปัจจยัวดัผลงานท่ีเคยแจง้ใหพ้นกังานรับรู้ไว ้พร้อมทั้งจดบนัทึกผลงานท่ีเกิดข้ึน
จริงจากผูใ้ต้บงัคบับญัชา เพื่อช้ีแจงผลงาน ท่ีพนักงานท า ด้วยการแจ้งผลงานท่ีท าได้จริงกับส่ิงท่ี
คาดหวงั รวมไปถึงการช้ีแนะแนวทางเพื่อให้ผลงานดีข้ึน เป็นไปตามเป้าหมายท่ีผูบ้งัคบับญัชาตอ้งการ 
ขั้นตอนน้ีจึงเป็นขั้นตอนส าคญัท่ีจะน าไปสู่การตดัสินใจ ในการปรับปรุง เปล่ียนแปลง วิสัยทศัน์และ
พนัธกิจองค์การ ให้พฒันาไปตามเป้าหมายขององค์การ การบริหารผลการปฏิบติังาน จึงหมายถึง 
กระบวนการวางแผนงานท่ีผูบ้งัคบับญัชาใชใ้นการตดัสินใจ ในดา้นการปฏิบติังาน 

บวร ประพฤติดี (2520, หน้า 58) กล่าวว่า การบริหารผลการปฏิบติังานในองค์การ เป็น
หวัใจส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่เป้าหมาย ท่ีหลายองค์การให้ความส าคญัในการน าไปปฏิบติั
ให้องค์กรเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการพฒันาองค์การให้อย่างย ัง่ยืนโดยเร่ิมตั้งแต่การ
ก าหนดเป้าหมาย เพื่อให้เกิดความมัน่ใจ วา่บุคลากร สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามเป้าหมาย 
ขององคก์าร โดยความคาดหวงัดงักล่าวจะตอ้งถูกรับรู้อยา่งถูกตอ้ง รวมทั้งทราบวา่จะประเมินส่ิงนั้นได้
อย่างไร ทั้งน้ีการบอกผูใ้ตบ้งัคบับญัชาถึงส่ิงท่ีคาดหวงัจากพวกเขาคืออะไร แตกต่างจากการบอกว่า
พวกเขาตอ้งปฏิบติัส่ิงใดบา้ง ซ่ึงในส่วนน้ีก็เปรียบเสมือนกบัการท าขอ้ตกลงในการปฏิบติังาน ท่ีมีการ
ก าหนดตวัช้ีวดัและเป้าหมายในเชิงของผลลพัธ์อย่างชดัเจนร่วมกนัในการท างาน  การติดตามผลการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงเป็นการตรวจหาช่วงห่างระหว่างผลงานกับเป้าหมายท่ีวางไวส้ามารถท าได้โดย
กระบวนการดงัต่อไปน้ี ได้แก่ การสังเกตการณ์ และการรวบรวมขอ้มูล เพื่อท าการประเมินผล การ
ปฏิบติังานของบุคลากร ในองคก์ร ในช่วงระยะเวลาหน่ึงโดยเทียบกบัมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้เป็นการ
สังเกตพฤติกรรมการท างานของผูป้ฏิบติังาน ไปจนถึงการปรับปรุงประสิทธิผลการปฏิบติังาน 

การประเมินผลการปฏิบติังาน คือ วธีิการท่ีผูบ้งัคบับญัชาไดบ้นัทึกลงความเห็นเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังานของคนในระยะเวลาท่ีก าหนด เป็นการขบัเคล่ือนองคก์ารไปสู่เป้าหมาย โดยเร่ิมตั้งแต่นิยาม 
การก าหนดเป้าหมาย การติดตามผลการด าเนินงานขององคก์าร ไปจนถึงการประเมินผล   

เสนาะ ติเยาว ์(2522, หน้า 144) การประเมินผลการปฏิบติังานนับเป็นเคร่ืองมือ หรือ
องคป์ระกอบหน่ึงในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นการประเมินบุคคลผูป้ฏิบติังานในดา้น
ต่างๆ ทั้งผลงานและคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน ภายในระยะเวลาท่ีก าหนดไวอ้ย่าง
แน่นอน ภายใตก้ารสังเกต จดบนัทึกและการประเมินผล  โดยหวัหนา้  และตั้งอยูบ่นพื้นฐานของความ
เป็นระบบและมีมาตรฐานเดียวกนั  มีเกณฑ์การประเมินท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถน าไปใช้ไดก้บัทุก
องคก์ารและทุกส่วนงาน การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยใหบ้งัคบับญัชาทราบจุดเด่น 
จุดดอ้ย ระดบัขีดความสามารถ และศกัยภาพของพนกังานผูป้ฏิบติังานแต่ละคน  องค์การจะได้
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ฝึกอบรม ปรับปรุงแกไ้ขจุดดอ้ยและพฒันาจุดเด่นไดอ้ยา่งถูกตอ้ง และเหมาะสม  เพื่อให้พนกังานมีขีด
ความสามารถ ท่ีจะปฏิบติังานได้กวา้งขวางมากข้ึน  อนัจะน าไปสู่กระบวนการตดัสินใจ พิจารณาการ
เปล่ียนแปลง การเล่ือนต าแหน่ง การโยกยา้ย และการให้ออกจากงาน  การบริหารผลการปฏิบติังาน จึง
หมายถึง  การประเมิน ผลการปฏิบติั เพื่อใชใ้นการตดัสินใจ ใหร้างวลัหรือลงโทษ   

Dale S. Beach (1980, pp. 54-57) กล่าววา่ ระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน เป็น
แนวทางในการด าเนินการดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีสามารถสะทอ้นผลการ
ปฏิบติังาน และการบริหารผลการปฏิบติังานรายบุคคลเพื่อให้เกิดการพฒันาคุณภาพงานอยา่งต่อเน่ือง
และย ัง่ยนื โดยการพฒันาระบบการประเมินผลการปฏิบติังานให้มีความโปร่งใส ยุติธรรมและสามารถ
ตรวจสอบได ้ซ่ึงสามารถแบ่งระบบการประเมินผลการปฏิบติังานแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 

การประเมินผลงาน (Performance Evaluation) เป็นการประเมินผลส าเร็จของงาน ท่ี
ปฏิบติัไดจ้ริงตามท่ีไดต้กลงไวใ้นรอบการประเมินแต่ละรอบ เปรียบเทียบกบัเป้าหมาย หรือมาตรฐาน
ของผลงาน ท่ีไดก้ าหนดไวก่้อนรอบการประเมิน ทั้งในดา้นปริมาณคุณภาพ เวลา ความคุม้ค่า ความพึง
พอใจ 

การประเมินสมรรถนะ (Competency Evaluation) หมายถึง การประเมินบุคลากร
ผูป้ฏิบติังาน ว่าไดแ้สดงออกถึงพฤติกรรมท่ีสะทอ้นการท างานว่าเหมาะสมกบัต าแหน่งหรือไม่ หาก
บุคลากรผูป้ฏิบติังานได้แสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมท่ีควรจะเป็นตามระดบัสมรรถนะท่ีคาดหวงัของ
ต าแหน่งงานท่ีรับผิดชอบ ก็ถือว่าบุคลากรผูป้ฏิบติังานนั้นมีสมรรถนะตามต าแหน่งงานท่ีรับผิดชอบ
แลว้ ซ่ึงบุคลากรทุกต าแหน่งงานตอ้งประเมิน 5 สมรรถนะ ดว้ยกนั คือ 1) ความยึดมัน่ในคุณธรรม 2) 
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 3) ความรับผิดชอบในงาน 4) การท างานเป็นทีม การบริหารผลการปฏิบติังาน จึง
หมายถึง การประเมินผลงาน  และการประเมินสมรรถนะ รายบุคคลเพื่อให้เกิดการพฒันาคุณภาพงาน
อยา่งต่อเน่ือง 

Herbert Heneman III et als (1983, pp.29-30) การบริหารผลการปฏิบติังาน  เป็นการ
บริหารแบบบูรณาการท่ีมุ่งเนน้ผลการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์ร เพื่อให้องคก์รบรรลุเป้าหมายท่ี
ไดก้ าหนดไว ้ การก าหนดแผนยุทธศาสตร์ ตวัช้ีวดัผลงานและเป้าหมายระดบัองคก์ร โดยเร่ิมจากการ
ก าหนดแนวทางการถ่ายทอดตวัช้ีวดัผลงานและเป้าหมายจากระดบัองคก์รสู่ระดบัหน่วยงานและระดบั
บุคคล แต่การท่ีบุคลากรและหน่วยงานต่างๆ จะสามารถพฒันาปรับปรุงผลการปฏิบติังานขององคก์ร  
หน่วยงาน  และบุคลากร  รวมทั้งการพฒันาขีดความสามารถของบุคลากรทุกระดบัให้บรรลุเป้าหมายท่ี
ก าหนดไวไ้ดห้รือไม่นั้น  จ  าเป็นตอ้งอาศยั 3 กระบวนการดงัน้ี 

1. การวางแผน ผลการปฏิบัติงานนั้ น เป็นกระบวนการท่ีผู ้บังคับบัญชาและ
ผูใ้ต้บงัคบับญัชาจะต้องก าหนดตวัช้ีวดัผลงานและเป้าหมายร่วมกัน โดยอาศยัทั้งผลการถ่ายทอด
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เป้าหมายจากระดบัองค์กรลงมา ประกอบกบัการวิเคราะห์ภารกิจของหน่วยงาน และต าแหน่งงาน 
นอกจากน้ีการก าหนดป้าหมายในกระบวนการวางแผนผลการปฏิบติังานนั้น จะตอ้งก าหนดเป้าหมาย
ทั้งในดา้นผลส าเร็จของงาน และดา้นสมรรถนะและพฤติกรรม ท่ีจะช่วยให้บุคลากรบรรลุเป้าหมาย
ดา้นผลส าเร็จของงานดว้ย 

2. ผูบ้งัคบับญัชาจะสอนงาน และให้ขอ้มูลผลงานของใตบ้งัคบับญัชาตลอดระยะเวลา
ปฏิบัติงานและต่อเน่ือง ตามหลักการและช่วงเวลาท่ีเหมาะสม ซ่ึงถือเป็นกระบวนการท่ีช่วยให้
ผูบ้งัคบับญัชาไดป้รึกษาหารือ ติดตามงาน และสนบัสนุนช่วยเหลือ ใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดร่วมกนั 

3. การประเมินผลการปฏิบติังาน  ทั้งในด้านผลส าเร็จของงานและดา้นสมรรถนะและ
พฤติกรรมท่ีสนบัสนุนใหบ้รรลุเป้าหมาย โดยการประเมินน้ี จะมีเป้าหมายในการพฒันาผลงาน  และขีด
ความสามารถของบุคลากร รวมถึงหารือผลงานเพื่อก าหนดแนวทางการปรับปรุง พฒันาผลงานและ
ความสามารถ ของบุคลากรในอนาคต 

การบริหารผลการปฏิบติังาน จึงหมายถึง การพฒันาขีดความสามารถของบุคลากรทุก
ระดบัให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้จ าเป็นตอ้งอาศยั 3 กระบวนการ ดงัน้ี การวางแผน  การสอนงาน 
และการประเมินผลการปฏิบติังาน   

William B. Werther (1990, pp. 14-16) กล่าวว่า การบริหารผลการปฏิบติังาน เป็น
กระบวนการท่ีจะท าใหแ้น่ใจวา่พนกังานจะทุ่มเทความสามารถกบังานท่ีท า เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
องคก์าร โดยการวางแผนการปฏิบติังาน ผูบ้งัคบับญัชาและพนกัทุกคนในองค์การจะตอ้งการร่วมกนั
รับผิดชอบ ในการบริหารผลการปฏิบัติงาน ทั้ งน้ีต้องสามารถน าเอาแนวทางการบริหารผลการ
ปฏิบติังานไปปรับให้เหมาะสมกบัส่วนงานท่ีท าอยู่ แต่ส่วนท่ีปรับเปล่ียนนั้นจะตอ้งสอดคล้องกบั
เป้าหมายขององคก์าร การส่ือสาร พนกังานตอ้งท าใหผ้ลการปฏิบติังานของตนบรรลุความคาดหวงัดา้น
ปฏิบติังาน ตอ้งมีการวดั รายงาน  และปรึกษาหารือ กนัเก่ียวกบัความคืบหน้าในการปฏิบติังาน และ
บนัทึกเป็นเอกสารอยา่งต่อเน่ืองตลอดรอบปีการปฏิบติังาน และการประเมินผลการปฏิบติังาน มี 2 
แบบ  คือ 1) การประเมินผลการด าเนินงานกลางปี  เป็นการประเมินผลการด าเนินงานในช่วงกลางรอบ
ปีการปฏิบติังาน เพื่อประเมินความคืบหน้าในการท างาน ว่ามีโอกาสเป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่ 2) 
การประเมินผลการปฏิบติังานปลายปี เป็นการประเมินวา่ตลอดรอบปีการปฏิบติังานท่ีผา่นมาพนกังาน
สามารถท างานไดต้ามเป้าหมายขององคก์าร หรือไม่ 

Thompson, A. A., Jr., & Strickland, A. J. (1995, pp.24-27) กล่าววา่ ระบบการบริหาร

ผลการปฏิบติังาน  คือ กระบวนการวางแผน (Planning) เพื่อท าขอ้ตกลงร่วมกนั ในเร่ืองการ
ปฏิบติังาน ความคาดหวงั การก าหนดเป้าหมาย การวดัผล และมาตรฐานการปฏิบติังาน ท่ีสนบัสนุน

เป้าหมายท่ีก าหนดไวใ้นแต่ละระดบั อีกทั้งตอ้งมีการทบทวนผลการปฏิบติังาน (Reviewing) อย่าง
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เป็นทางการและรวมถึงการอภิปรายและท าข้อตกลง ซ่ึงอาจกล่าวได้ว่า ระบบการบริหารผลการ
ปฏิบติังานเป็นการบริหารจดัการผลการด าเนินงานขององคก์ารและผลการปฏิบติังานของพนกังานให้
สอดคล้องและเป็นไปในทางเดียวกนัอนัเป็นผลจากความเช่ืองโยงของเป้าหมายและมาตรฐานของ
องค์การท่ีก าหนดไว้ โดยมีกิจกรรมท่ีส าคัญ 2 ประการ ได้แก่ การบริหารผลการด าเนินงาน 

(Managing Performance) เป็นช่วงท่ีตอ้งให้ความส าคญักบัการก าหนดเป้าหมาย  ในระดบับุคคล 
เพื่อให้ผลลพัธ์ของงานท่ีไดส้อดคลอ้งและส่งผลต่อเป้าหมาย และความส าเร็จขององคก์รอยา่งแทจ้ริง 

ดงันั้น จึงตอ้งท าการถ่ายทอด (Cascade) เป้าหมาย  การปฏิบติังานขององคก์รลงมาตามล าดบัชั้น คือ 
จากระดบัองค์กรลงสู่ระดบัส านกั/กอง/ฝ่าย/ส่วน/กลุ่ม จนถึงระดบับุคคล โดยเป้าหมายงานในระดบั
ต่างๆ ตอ้งเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีน าไปสู่เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์กร  ทุกๆ คนในองค์กรจะตอ้งรับรู้
บทบาทและจุดยืนของตนเองว่าเราก็เป็นกลไกหน่ึงท่ีส าคญัในการผลกัดนัให้องค์กรของเราก้าวไป
ขา้งหน้า มิใช่ท างานหนกักนัทุกวนัแต่ไม่รู้ว่าท าไปเพื่ออะไรการประเมิน ตอ้งก าหนดการวดั และ
บนัทึกความส าเร็จของกิจกรรมอยา่งชดัเจน  นอกจากจะมีประโยชน์โดยตรงกบับุคลากรและขอ้มูลใน
การพฒันาท่ีไดรั้บการบนัทึกไวย้งัสามารถใชเ้ป็นแนวทางใหผู้รั้บผดิชอบดา้นการพฒันาของหน่วยงาน
ทราบความตอ้งการของการพฒันาผูป้ฏิบติังานในองคก์ร และสามารถวางแผนพฒันาอย่างเป็นระบบ 
และตรงตามความตอ้งการ การติดตามผลการปฏิบติังาน ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งใช้เวลาตลอดรอบการ
ประเมินเป็นโอกาสในการติดตาม ดูแลให้ค  าชมเชย ค าปรึกษา การสอนงาน การสังเกตปัญหา และ
ขอ้เสนอแนะในการแก้ไข รวมถึงการติดตามดูผลงานความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานดว้ย โดยทั้งหมดน้ีจะมีการบนัทึกการติดตามดูแลเอาไว ้การส่ือสาร ท่ีมีประสิทธิผลก็จะ
เกิดข้ึนทั้งสองทาง ทั้งจากหวัหนา้สู่ลูกนอ้งและลูกนอ้งสู่หวัหนา้ หวัหนา้และลูกนอ้งไดมี้โอกาสพูดคุย
กนัมากข้ึน สร้างความสัมพนัธ์และบรรยากาศท่ีดีในการท างาน และสร้างความเขา้ใจในการท างาน 
ร่วมกนัอยูต่ลอดเวลา ผลการปฏิบติังานท่ีไดก้็เป็นท่ีน่าพอใจทั้ง 2 ฝ่าย การพฒันาผลการปฏิบติังาน เป็น
การพฒันาผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการวางแผนการ พฒันา ความรู้ ทกัษะ และสมรรถนะ ของ
ผูป้ฏิบติังานใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงข้ึน เน่ืองจากปัญหาหน่ึงท่ีพบคือ ขา้ราชการไม่ได้
รับการพฒันาอยา่งเหมาะสมหรือไม่มีการก าหนดการพฒันาอยา่งจริงจงั  ดงันั้น จึงแกปั้ญหาน้ีโดยการ
ก าหนดใหมี้การวางแผนการพฒันาผลการปฏิบติังานน้ีกนัใหช้ดัเจน 

 การบริหารผลการปฏิบัติงาน จึงหมายถึง กระบวนการอันจะน าไปสู่การพัฒนา 

(Development) เพื่อยกระดบัผลการปฏิบติังานให้สูงข้ึนและมีศกัยภาพในการท างานท่ีสามารถ
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ด ้ ซ่ึงมี 6 ขั้นตอน ดงัน้ี กระบวนการวางแผน การบริหารผล
การด าเนินงาน    การประเมิน การติดตามผลการปฏิบติังาน การส่ือสาร การพฒันาผลการปฏิบติังาน  
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Williams, R.S. (1998. pp.12-14) การบริหารผลการปฏิบติังาน คือ กระบวนการวางแผน 

(Planning) เพื่อท าขอ้ตกลงร่วมกนั ในเร่ืองการปฏิบติังาน ความคาดหวงั การก าหนดเป้าหมาย การ
วดัผล และมาตรฐานการปฏิบติังาน ท่ีสนบัสนุนเป้าหมายท่ีก าหนดไวใ้นแต่ละระดบั โดยการใช้

กระบวนการบริหารจดัการ (Managing) เพื่อติดตามผลการปฏิบติังานผา่นการฝึกสอน (Coaching) 
และการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) แก่พนกังานเพื่อปรับปรุงและพฒันาผลการปฏิบติังานอยา่ง
สม ่าเสมอ  อีกทั้งตอ้งมีการประเมินผล การปฏิบติังานเพื่อการควบคุมและเป็นเคร่ืองมือในการตดัสินใจ 
ของผูบ้งัคบับญัชาเพื่อประเมินผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการเล่ือนต าแหน่ง ข้ึนเงินเดือน หรือการให้พนกังาน
พน้จากต าแหน่งหนา้ท่ี เพื่อยกระดบัผลการปฏิบติังานให้สูงข้ึนและมีศกัยภาพในการท างานท่ีสามารถ
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ด ้ซ่ึงอาจกล่าวไดว้า่ ระบบการบริหารผลการปฏิบติังานเป็น
การบริหารจดัการผลการด าเนินงานขององคก์ารและผลการปฏิบติังานของพนกังานให้สอดคลอ้งและ
เป็นไปในทางเดียวกนั อนัเป็นผลจากความเช่ืองโยงของเป้าหมายและมาตรฐานขององคก์ารท่ีก าหนด

ไว ้โดยมีกิจกรรมท่ีส าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ การวางแผนผลการด าเนินงาน (Planning performance) 
การบริหารผลการด าเนินงาน (Managing performance) และการประเมินผลการปฏิบติังาน 

(Apprising performance) 

Hersey,P., Blanchard, K. H., & D.E. (2001. p.63) กล่าวว่า การบริหารผลการ
ปฏิบติังาน  หมายถึง  ส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการถ่ายทอดไปยงับุคคลเพื่อให้ไดผ้ลตามท่ีองคก์ารตอ้งการ 
โดยใชก้ระบวนการอยา่งเป็นระบบ ไดแ้ก่การส่ือสาร เป็นการถ่ายทอดเป้าหมาย ยุทธศาสตร์ เป็นการ
ถ่ายทอดจากผูบ้งัคบับญัชาผ่านโครงสร้างการบริหารงาน สายการบงัคบับญัชา การส่ือสารสองทาง 

(Two-ways Communication) ภายในองค์การ เพื่อถ่ายทอดวิสัยทศัน์ ค่านิยมร่วม พนัธกิจ 
ยุทธศาสตร์  อยา่งเป็นทางการและไม่เป็นทางการของผูบ้ริหารให้กบับุคลากรในองคก์าร ซ่ึงจะท าให้
เกิดความผูกพนัและสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีให้แก่บุคลากร การส่ือสารในลกัษณะน้ีจะได้รับขอ้มูล
ยอ้นกลบั ขอ้เสนอแนะของบุคลากร ในองคก์าร ซ่ึงจะช่วยให้เกิดการพฒันาและปรับปรุง วิสัยทศัน์ 
ค่านิยมร่วม พนัธกิจ ยุทธศาสตร์ขององคก์ารต่อไปการประเมินผลการปฏิบติังาน บุคลากรทุกคนใน
องค์กรควรจะไดมี้ส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางการประเมิน ผลการปฏิบติังาน เพื่อให้บุคลากร
ไดรั้บทราบวา่ องคก์รมีเป้าหมายในการท างานอยา่งไร บุคลากรตอ้งท าอย่างไรจึงจะบรรลุเป้าหมาย
ท่ีตั้งไวไ้ด้ การก าหนดแนวทางการประเมินผลการปฏิบติังาน จึงควรก าหนดข้ึนมาจากบุคลการและ
กลุ่มงาน เพราะผูป้ฏิบติังานจริงในแต่ละต าแหน่งงานยอ่มมีความรู้ ความเขา้ใจถึงสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน บริบทต่างๆท่ีเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ซ่ึงจะก่อให้เกิดแนวทางการประเมินผลท่ี
ตอบสนองต่อการปฏิบติังาน  แต่ละสายงาน บุคลากรมีความรู้สึกผอ่นคลายท่ีสามารถจะปฏิบติังานให้
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ผา่นเกณฑไ์ด ้เพราะมีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทาง และรู้วา่ตอ้งท าอยา่งไรจึงจะผา่นการประเมินผล 

การพฒันาสมรรถนะ นอกจากสมรรถนะหลกั (Core Competency) ท่ีบุคลากรจ าเป็นตอ้งมี เพื่อให้
สามารถปฏิบติังานไดใ้นต าแหน่งงานท่ีไดรั้บมองหมายอยา่งมีประสิทธิภาพแลว้ บุคลากรควรพฒันา
ความรู้ ความสามารถตนเองอยู่เสมอ เพราะบริบทของการปฏิบัติงานมีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ 
ถึงแมว้า่จะปฏิบติังานในต าแหน่งเดิม จึงจ าเป็นตอ้งมีการพฒันาความรู้และทกัษะต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง และ
จ าเป็นต่อการปฏิบติังานดว้ย เช่น การใชค้อมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ต ความเขา้ใจตนเองและผูอ่ื้น การ

พฒันาทีมท่ีมีสมรรถนะสูง (High performance Team Development) เป็นตน้  
การบริหารผลการปฏิบติังาน  จึงหมายถึง ส่ิงท่ีองค์การตอ้งการถ่ายทอดไปยงับุคลากรใน

องค์การเพื่อให้ได้ผลตามท่ีองค์การตอ้งการ โดยใช้กระบวนการอย่างเป็นระบบ ได้แก่ การส่ือสาร   
การประเมินผลการปฏิบติังาน การพฒันาสมรรถนะ 

Armstrong, M. (2002, pp. 38-39) การบริหารผลการปฏิบติังาน เป็นกระบวนการบริหารท่ี
เช่ือมโยงกนัระหวา่งกลยทุธ์ดา้นทรัพยากรมนุษยก์บักลยทุธ์องคก์าร มุ่งให้พนกังานเกิดความผกูพนักบั
องคก์าร จึงจะเกิดประสิทธิผลสูงสุด โดยผา่นกระบวนการ การวางแผน ยุทธศาสตร์ และเป้าหมาของ
องค์การ โดยมุ่งเน้นความสอดคลอ้ง ของผลการปฏิบติังานของบุคคลให้เป็นไปในทิศทางเดียวกบั
เป้าหมายรวมขององคก์ร เป็นกระบวนการบริหาร แบบบูรณาการท่ีเช่ือมโยงการวางแผนยุทธศาสตร์ 
และเป้าหมายขององคก์าร เพื่อใหพ้นกังานเขา้ใจ กลยทุธ์ และเป้าหมายขององคก์าร และสามารถเขา้ใจ
วา่การท างานของตนมีส่วนสนบัสนุนเป้าหมายขององคก์ารอยา่งไร โดยมุ่งเนน้ความสอดคลอ้งผลการ
ปฏิบติังานของบุคคลให้เป็นไปในทิศทางเดียวกบัเป้าหมายรวมขององคก์ร เพื่อการประเมินค่าผลการ
ปฏิบติังาน การวดัผลการปฏิบติังาน ของพนกังานคนหน่ึงในช่วงระยะเวลาหน่ึง โดยการเปรียบเทียบ
ผลการปฏิบติังาน ของพนักงานผูน้ั้นในช่วงระยะเวลานั้นกบัเกณฑ์หรือมาตรฐานท่ีได้ก าหนดไว้
ส าหรับแต่ละช้ินงาน ซ่ึงไดร้ะบุไวใ้นลกัษณะงานของพนกังานผูน้ั้นว่า ผลงานท่ีพนกังานผูน้ั้นปฏิบติั
ไดใ้นระยะเวลาดงักล่าวเป็นอยา่งไร ทั้งในแง่คุณภาพ ปริมาณ กล่าวคือ ผลการปฏิบติังานท่ีวดัไดน้ั้น
บรรลุผลตามมาตรฐานท่ีก าหนดไวห้รือไม่  

Sheman, G. (2004. p.18) การบริหารผลการปฏิบติังาน หมายถึง กระบวนการด าเนินการ
อยา่งเป็นระบบเพื่อผลกัดนัให้ผลการปฏิบติังานขององคก์รบรรลุเป้าหมาย ดว้ยการเช่ือมโยงเป้าหมาย
ของทั้งองคก์รเขา้ดว้ยกนั โดยผา่นกระบวนการก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบติังานขององคก์รท่ีชดัเจน 
การพฒันาผูป้ฏิบติังานอยา่งเหมาะสม การติดตามผลอยา่งต่อเน่ือง การประเมินผลการปฏิบติัราชการท่ี
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้และผลท่ีไดจ้ากการประเมินน าไปประกอบการพิจารณาตอบ
แทนความดีความชอบแก่ผูป้ฏิบติังาน ประกอบดว้ย 5 ขั้นตอนหลกั ไดแ้ก่ การวางแผน และก าหนด
เป้าหมายผลการปฏิบติัราชการ ในขั้นตอนน้ีผูบ้งัคบับญัชาและผูป้ฏิบติังานจะร่วมกนัวางแผนและ
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ก าหนดผลส าเร็จของงาน เพื่อช่วยใหเ้ขา้ใจร่วมกนัในเป้าหมายขององคก์ร วา่จะตอ้งท าอะไร เพราะเหตุ
ใดจึงตอ้งท าส่ิงเหล่านั้น และผลส าเร็จนั้นควรจะมีคุณภาพอย่างไรการติดตามผล การปฏิบติัราชการ
ตามแผนงานต่างๆ ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งติดตามผลการปฏิบติัราชการอยา่งต่อเน่ือง วา่ผลส าเร็จของงาน
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายท่ีก าหนดไวห้รือไม่ เพื่อพิจารณาความกา้วหนา้ รวมทั้งปัญหาในการท างาน อนั
น าไปสู่การแกไ้ข/ปรับปรุง แนวทางท่ีจะท าให้ผลการปฏิบติัราชการดีข้ึน และเป็นไปตามเป้าหมายท่ี
ไดก้ าหนดไวก้ารพฒันา การพฒันางานและผูป้ฏิบติังานนั้น ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งพิจารณาความคืบหนา้
ของงาน ควบคู่ไปกบัพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน และน าไปก าหนดแนวทางการพฒันา ให้เหมาะสมกบั
สภาพงานและบุคคล เพื่อให้ผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร ท่ีไดก้  าหนดไวต่้อไป
การประเมินการปฏิบติัราชการ การประเมินผลการปฏิบติัราชการ เป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการ
บริหารผลการปฏิบติัราชการซ่ึงเป็นวงจรท่ีเกิดข้ึนอยา่งต่อเน่ือง การประเมินผลการปฏิบติัราชการเป็น
การวดัผลส าเร็จของงาน ในช่วงเวลาท่ีก าหนดไวแ้น่ชดั เพื่อเปรียบเทียบผลส าเร็จของงานวา่เกิดข้ึนได้
ตามเป้าหมายจริงหรือไม่ อยา่งไร 

การให้รางวลั เป็นการให้ส่ิงตอบแทน แก่ผูท่ี้ปฏิบติังานไดผ้ลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตกลง
ร่วมกนัไว ้เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจให้พฒันาผลงานให้ดีข้ึนในอนาคต ทั้งน้ีหลกัเกณฑ์การให้รางวลั
ควรครอบคลุมพฤติกรรมดีๆ ท่ีผูป้ฏิบติังานทุ่มเทใหก้บัผลส าเร็จของงาน 

การบริหารผลการปฏิบติังาน จึงหมายถึง กระบวนการด าเนินการอยา่งเป็นระบบเพื่อผลกัดนั
ให้ผลการด าเนินงานขององค์การบรรลุเป้าหมาย ประกอบด้วย 5 ขั้นตอนหลกั ได้แก่ การวางแผน     
การติดตามผล การพฒันา การประเมินการปฏิบติัราชการ การใหร้างวลั 

ส านกังาน ก.พ. (2550, หนา้ 27) กล่าวถึง ระบบบริหารผลการปฏิบติังาน เป็นการบริหาร
แบบบูรณาการท่ีมุ่งเน้นผลการปฏิบติังานของบุคคลในองค์กร เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายท่ีได้
ก าหนดไว ้เป็นกระบวนการในการสร้างสภาพแวดล้อมและวิธีการในการท างานท่ีสนับสนุนให้
ผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยมีเป้าหมายส าคญัอยูท่ี่การสร้างผลผลิต
และผลการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึนและสร้างความชัดเจนในผลการปฏิบติังานให้มีความสอดคล้องกับ
เป้าหมายการปฏิบติังานในระดบัองคก์ร การบริหารผลการปฏิบติังานให้ความส าคญักบักระบวนการ
เก่ียวข้องทั้ งหมดท่ีมีความต่อเน่ืองและสอดคล้องกัน โดยเร่ิมตั้ งแต่การวางแผนการปฏิบัติงาน          
การพฒันาผลการปฏิบัติงาน การติดตามผลการปฏิบัติงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน           
การวางแผนการปฏิบติังาน จะตอ้งท าให้ชดัเจน และสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององค์กร เป็นขั้นตอนท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูป้ระเมินไดมี้การมอบหมายงานให้แก่ผูรั้บการประเมิน พร้อมทั้งก าหนดเป้าหมาย
ร่วมกนั ในลกัษณะตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายท่ีเก่ียวกบัผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีคาดหวงัในรอบการประเมิน
นั้นๆ  ทั้งน้ีสามารถปรับเปล่ียนตามเป้าหมายและแผนงานขององคก์ารไดต้ามความจ าเป็น 
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การติดตามผลการปฏิบติังาน เพื่อใหผู้บ้งัคบับญัชาก ากบั ดูแล ใหค้  าปรึกษา แก่ผูป้ฏิบติังาน
อยา่งต่อเน่ือง เป็นขั้นตอนในระหว่างรอบการประเมินท่ีผูบ้งัคบับญัชาจะท าการติดตามความกา้วหน้า
ในการปฏิบติังาน เพื่อการก ากบัดูแลการท างานให้ได้ตามเป้าหมาย ท าให้ทราบและแก้ไขปัญหา
ขอ้ขดัขอ้งต่างๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนในระหว่างการปฏิบติังาน อนัจะท าให้ผลการปฏิบติังานเป็นไปตาม
เป้าหมายท่ีก าหนดไวร่้วมกนั 

การพฒันาผลการปฏิบติังาน เพื่อส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานท างานไดดี้ยิง่ข้ึน เป็นขั้นตอนท่ี

เป็นผลจากการติดตามผลการท างาน และเป็นการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) ใหก้บั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวา่งานท่ีท าอยูน่ั้นตอ้งมีการปรับปรุงหรือพฒันาการท างานอยา่งไร  และยงัเป็น
ขั้นตอนท่ีสามารถก าหนดแนวทางการพฒันาผูป้ฏิบติังานใหเ้หมาะสมกบัสภาพการท างานอีกดว้ย 

การประเมินผลการปฏิบติังาน เพื่อวดัความส าเร็จของงาน เพื่อตรวจสอบความส าเร็จของ
งาน เป็นไปตามเกณฑม์าตรฐานผลงานท่ีผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมินร่วมกนัก าหนด 

การจูงใจ เป็นการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบ แก่ผูป้ฏิบติังาน ขั้นตอนน้ีจะน าผล
การประเมินในขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบติัราชการ มาพิจารณาให้ส่ิงตอบแทนแก่บุคคล ท่ีไดมี้
การทุ่มเทการท างานและไดผ้ลงานท่ีดีเกิดข้ึนแก่องคก์ร 

Hope, J. and Player, S. (2012, pp. 93-97)  กล่าวถึง การบริหารผลการปฏิบติังาน เป็น      
การบริหารแผนงาน โครงการให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิ เป็นไปตามวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมาย โดย  

การวางแผนกลยุทธ์ (Strategic Planning) หมายถึง  การก าหนดกรอบการท างาน และการวางแผนท่ี
มุ่งผลการปฏิบติังานให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์ เพื่อให้บรรลุวิสัยทศัน์ขององค์การ การวางแผน

ปฏิบติัการ (Operational Planning) หมายถึง กระบวนการวางแผนเพื่อน ากลยทุธ์มาปฏิบติั  ให้เกิดผล

ทั้งท่ีเป็นรูปธรรม เพื่อน าไปสู่การก าหนดตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน (Key Performance Indicator) ท่ี
องค์การก าหนดไว ้โดยระดับนโยบายและระดับปฏิบัติการจะต้องระบุเป้าหมาย กิจกรรม และ

ระยะเวลาท่ีจะด าเนินงาน ชดัเจนการติดตามผลการปฏิบติังาน (Performance Monitor) หมายถึง การ
เก็บรวบรวมขอ้มูล การปฏิบติังานของแต่ละบุคคลภายในองค์การ เพื่อตรวจสอบว่าการปฏิบติังาน
เป็นไปตามวิสัยทศัน์  พนัธกิจ เป้าหมาย และกลยุทธ์ขององค์การ โดยเก็บขอ้มูลอย่างเป็นระบบ ท่ี
สามารถน าไปใชใ้นการแกไ้ข ปรับปรุง และการพฒันาการปฏิบติังานรายบุคคล 

การพฒันาผลการปฏิบติังาน (Performance Development) หมายถึง การน าขอ้มูลท่ีได้
จากการติดตามผลการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล มาก าหนดแนวทาง การพฒันาสมรรถนะ เป็น
รายบุคคล โดยเสริมสร้างความรู้ ทกัษะ และสมรรถนะตามพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการ 
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การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) หมายถึง การวดัผลการ
ด าเนินงาน ในองค์การ โดยเทียบตามหลกัเกณฑ์ มาตรฐาน ตวัช้ีวดั การปฏิบติังานท่ีไดก้ าหนดไวใ้น
แผนกลยทุธ์ขององคก์าร  ทั้งในรูปของพฤติกรรมและผลลพัธ์ของงาน เช่ือมโยงกบัระบบค่าตอบแทน 
และแผนการพฒันารายบุคคล โดยมีการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั ให้ระดบัปฏิบติัการไดท้ราบ เพื่อปรับปรุง
การปฏิบติังาน ใหเ้ป็นไปตามวสิัยทศัน์  พนัธกิจ เป้าหมาย  และกลยทุธ์ขององคก์ารได ้

การให้รางวลัจากผลการปฏิบติังาน (Performance Reword) หมายถึง แรงจูงใจท่ี
ผูป้ฏิบติังานเกิดแรงกระตุน้ในการปฏิบติังาน ให้บรรลุตามเป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงหากปฏิบติังานได้
บรรลุตามเป้าหมายแลว้ จะไดรั้บค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง  ความกา้วหน้าในสายอาชีพ หรือ
ส่ิงจูงใจอ่ืนตามเกณฑท่ี์องคก์ารก าหนด 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน เป็นการบริหารแผนงาน โครงการให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิ  
เป็นไปตามวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมาย โดยการวางแผนกลยุทธ์   การวางแผนปฏิบติัการ   การ
ติดตามผลการปฏิบติังาน การพฒันาผลการปฏิบติังาน การประเมินผลการปฏิบติังาน  และการให้รางวลั
จากผลการปฏิบติังาน 

ณฐัวดี ศิริประสมทรัพย.์ (2557) กล่าวถึง การบริหารผลการปฏิบติังาน เป็นการปรับเปล่ียน

กลยุทธ์ เพื่อให้องค์การมีการปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้โดยการวางแผน (Planning) ท่ี
มุ่งเนน้การผสมผสานมิติในการปฏิบติังาน ของพนกังานท่ีส าคญั 2 ประการ คือ ประการแรก  แสดงถึง
ความเช่ือมโยงระหว่างวิสัยทศัน์เป้าหมายขององค์การ หน่วยงาน และพนักงาน ให้ไปในทิศทาง
เดียวกัน ประการท่ีสอง แสดงผลการน าผลการปฏิบัติงานของพนักงานใช้ประโยชน์ในกิจ
กรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย ์อาทิ การพฒันาและการฝึกอบรม การให้ผลประโยชน์ตอบแทน และ

การปรับยา้ยต าแหน่ง เป็นตน้ โดยใช้กระบวนการบริหารจดัการ (Managing) เพื่อติดตามผลการ

ปฏิบติังาน ผา่นการฝึกสอน และการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback)  แก่พนกังานเพื่อปรับปรุงและ

พฒันางานอยา่งสม ่าเสมอ  อีกทั้งตอ้งมีการทบทวนผลการปฏิบติังาน (Reviewing) อยา่งเป็นทางการ
และรวมถึงการอภิปราย และท าขอ้ตกลง เพื่อการพฒันา (Development) ยกระดบัผลการปฏิบติังาน 
ให้สูงข้ึนและมีศกัยภาพในการท างาน ท่ีสามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ด ้ซ่ึงอาจ
กล่าวไดว้่า  ระบบการบริหารผลการปฏิบติังานเป็นการบริหารจดัการผลการด าเนินงานขององค์การ
และผลการปฏิบติังานของพนกังานให้สอดคลอ้งเป็นไปในทางเดียวกนัอนัเป็นผลจากความเช่ืองโยง
ของเป้าหมายและมาตรฐานขององคก์ารท่ีก าหนดไว ้
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พฒันาการของแนวความคิดการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
การศึกษาการบริหารผลการปฏิบติังานแบ่งออกเป็นแนวคิดใหญ่ๆเพียงแนวคิดเดียว และ

เพื่อให้เขา้ใจถึงความหมายแนวคิดอย่างเด่นชดั ผูว้ิจยัจึงขอแสดงความเป็นมาของแนวคิดตั้งแต่ ค.ศ.
1956 ค.ศ. 2014 (2558) ออกเป็นพฒันาการของแนวความคิดการบริหารผลการปฏิบติังานแบ่งออกได้
เป็นยคุเดียว  ดงัน้ี 

ยุคที ่1 การพฒันารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
ช่วงปี ค.ศ. 1956 – ค.ศ. 2014 เป็นยุคการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานอยา่งมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงจะน าไปสู่ประโยชน์สูงสุดต่อหน่วยงานและประชาชนผูรั้บบริการ  
นกัวชิาการมีความเห็นวา่การบริหารผลการปฏิบติังาน  หมายถึง การประเมินค่าความส าเร็จ เพื่อใชใ้น

การพิจารณา ให้รางวลัหรือลงโทษ (Michael J. Jucius 1956, p.54) เป็นกระบวนการวางแผนงาน ท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาใชใ้นการตดัสินใจ เพื่อการเปล่ียนแปลง ปรับปรุง ในดา้นการปฏิบติังาน (William B. 

Walf, 1962, pp.113) และการขับเคล่ือนองค์การไปสู่เป้าหมาย เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลอยา่งย ัง่ยืน โดย การติดตามผลการด าเนินงานขององคก์าร ไปจนถึงการประเมินผล (บวร 
ประพฤติดี, 2520, หนา้ 58) 

การพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นการปรับระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานเพื่อให้สามารถวดัและประเมินผลการปฏิบติังานได้อย่างจริงจังมากข้ึน เพื่อยกระดับ
ศกัยภาพและการปฏิบติังานให้สูงข้ึน  สามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ด้ ซ่ึงมี 6 
ขั้นตอน ดงัน้ี  กระบวนการวางแผน การด าเนินงาน การประเมิน การติดตามผลการปฏิบติังาน การ

ส่ือสาร การพฒันาผลการปฏิบติังาน Thompson, A. A., Jr., & Strickland, A. J. (1995, pp.24-27) 
ในปี 1990 นั้น องค์กรได้เล็งเห็นความส าคญัของ การส่ือสาร  และการประเมินผลการ

ปฏิบติังาน เพื่อให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุ่มเทกบังานขององคก์าร  (William B. Werther, 1990, pp. 14-

16) สร้างความเขา้ใจร่วมกนัระหวา่งองคก์ารและพนกังานเก่ียวกบัวสิัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมายของ
งาน ให้มีความสอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยผ่านกระบวนการบริหารจัดการ 

(Williams, R.S. 1998,  pp. 12-14) เช่ือมโยงกนัระหวา่งกลยุทธ์ดา้นทรัพยากรมนุษยก์บักลยุทธ์
องคก์าร และการจูงใจ โดยมุ่งเนน้ผลการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์ร  เพื่อให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย
ท่ีไดก้ าหนดไว ้(ส านกังาน ก.พ. 2550, หนา้ 27) และเพื่อสร้างความชดัเจนในการปฏิบติังานให้มีความ
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายการปฏิบติังานในระดบัองคก์าร จึงจ าเป็นตอ้งมรการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั  เพื่อการ
พฒันา  องคก์ารต่อไป 



 

40 
 

จะเห็นได้ว่าระบบ PM ให้ความส าคญักบักระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งงทั้งหมดท่ีมีความ
ต่อเน่ืองและสอดคลอ้งกนั มิไดมุ้่งเน้นแต่เพียงเร่ืองการประเมินผลการปฏิบติังาน หรือการวดัผลงาน
ในตอนท้ายท่ีสุดเท่านั้ น โดยการบบริหารผลการปฏิบัติงานเร่ิมตั้ งแต่กระบวนการวางแผนการ
ปฏิบติังาน การพฒันาการปฏิบติังาน การติดตามผลการปฏิบติังาน และการประเมินผลการปฏิบติังาน 

ระบบ PM หากกน ามาปฏิบัติอย่างจริงจังและต่อเน่ืองแล้ว ประโยชน์ท่ีได้รับ คือ 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของผลการปฏิบติังานท่ีเพิ่มพูนข้ึน การปฏิบติังานของคนในองค์กร
ชดัเจนและมุ่งไปในทิศทางเดียวกนั มีการส่ือสารภายในองคก์ารทัว่ถึงทุกทิศทาง เกิดการพฒันาผลการ
ปฏิบติังาน การวดัผลการปฏิบติังานท่ีเป็นรูปธรรมโปร่งใส สามารถสะทอ้นคุณลกัษณะของตวังาน
และคุณค่าของผลการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม นอกจากน้ีผลของการบริหารผลการ
ปฏิบติังาน ยงัสามารถเอาไปใชป้ระโยชน์ในงานบริหารบุคคลดา้นอ่ืนๆ อีกดว้ย (ส านกังาน ก.พ. 2556, 
หนา้ 1) 

 
แนวความคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานทีเ่ลือกใช้ในการศึกษา 
แนวคิดการพฒันาการบริหารผลการปฏิบติังาน ค.ศ. 1956 – ค.ศ. 2014 เป็นแนวคิดท่ีมีการ

พฒันาระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน ใหส้ามารถวดัและประเมินผลการปฏิบติังานไดอ้ยา่งจริงจงั
มากข้ึน เพื่อยกระดับศกัยภาพและการปฏิบติังานให้สูงข้ึน เพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องค์กร สามารถแยกออกไดเ้ป็น 7 ตวัแปร ดงัน้ี 1) การวางแผน 2) การตดัสินใจ 3) การก าหนด
เป้าหมาย 4) การติดตาม 5) การประเมินผลการปฏิบติังาน 6) การพฒันาผลการปฏิบติังาน 7) การให้
รางวลั ดงันั้น เพื่อใหเ้กิดความชดัเจนมากยิง่ข้ึน เก่ียวกบัการบริหารผลการปฏิบติังาน 

ผูว้ิจยัเลือกใชต้วัแปรภาวะผูน้ าจ  านวน 4 ตวัแปร มาบูรณาการเป็นค านิยามตามทศันะของ
ผูว้ิจยั ซ่ึงผูว้ิจยัไดค้น้ควา้จากเอกสารต าราตั้งแต่ปี ค.ศ. 1956-2014 มาใช้ในการนิยามตามทศันะของ
ผูว้ิจยัได้ว่า การบริหารผลการปฏิบติังาน  เป็นกระบวนด าเนินการอย่างเป็นระบบ เร่ิมตั้งแต่การ
วางแผน การพฒันา การติดตาม การประเมินผล และการให้รางวลั  เพื่อให้สอดคล้องกับทิศทาง 
เป้าหมาย ผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจขององคก์าร รายละเอียดดงัน้ี 

1. การวางแผน  
การวางแผนการปฏิบติังาน เป็นช่วงท่ีตอ้งให้ความส าคญักบัการก าหนดเป้าหมายในระดบั

บุคคล เพื่อให้ผลลพัธ์ของงานท่ีได้สอดคล้องและส่งผลต่อเป้าหมาย ความส าเร็จขององค์การอย่าง
แทจ้ริง ดงันั้นจึงตอ้งท าการถ่ายทอดเป้าหมาย การปฏิบติังานขององค์กรลงมาตามล าดบัชั้น คือ จาก
ระดบัองค์กรสู่ระดบัส านัก/กอง/ฝ่าย/ส่วน/กลุ่ม จนถึงระดบับุคคล โดยเป้าหมายงานในระดบัต่างๆ 
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ต้องเป็นปัจจัยหน่ึงท่ีน าไปสู่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร (พระราชบัญญติัระเบียบ
ขา้ราชการพลเรือน พ.ศ.2551, มาตรา 76) 

1.1 การก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติงาน การก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบติังาน เป็น
การก าหนดระบบประเมินผลงานท่ีมีความชัดเจน เป็นรูปธรรม สามารถวดัและประเมินความส าเร็จ
ของบุคคลได ้เป็นส่ิงจ าเป็นท่ีทุกๆ องคก์รตอ้งพฒันา และส่ือขอ้ความให้พนกังานทุกๆ คนไดรั้บทราบ 
และน าไปใชเ้ป็นหลกัปฏิบติัในการท างาน โดยการก าหนดปัจจยัช้ีวดัผลส าเร็จของงานและมาตรฐาน
ของผลงาน การก าหนดแผนปฏิบติัราชการรายบุคคล ระบุตวัช้ีวดั ท่ีสอดคลอ้งกบัจุดประสงค ์ถ่ายทอด
เป้าหมายผลการปฏิบติังานตามล าดบัชั้นการบงัคบับญัชา 

การก าหนดระบบประเมินผลการปฏิบติังานท่ีดี จะตอ้งสามารถประเมินผลบุคลากรไดอ้ยา่ง
ถูกตอ้ง ตรงกบัขอ้มูลและสภาพความเป็นจริง ผลการประเมินเป็นท่ียอมรับของบุคลากรส่วนใหญ่ 
โปร่งใสและยุติธรรมและผลของการประเมินสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการพฒันาบุคลากร และ
ปรับปรุงระบบการพฒันาบุคลากรได้อย่างแทจ้ริง มหาวิทยาลยัราชภฏัวไลยอลงกรณ์ ในพระบรม
ราชูปถมัภ ์จงัหวดัปทุมธานีจึงไดจ้ดัท าคู่มือการประเมินผลการปฏิบติังานประจ าปีของบุคลากร ฉบบัน้ี
ข้ึน ส าหรับบุคลากรทุกฝ่ายใชเ้ป็นคู่มือการด าเนินการ (มหาวิทยาลยัราชภฏัวไลยอลงกรณ์ในพระบรม
ราชูปถมัภ,์ 2554, หนา้ 2) 

1.2 การก าหนดสมรรถนะที่คาดหวัง การก าหนดสมรรถนะท่ีคาดหวงั เป็นการก าหนด
เกณฑ์วดัผลสัมฤทธ์ิเก่ียวกบัพฤติกรรมการท างานท่ีองคก์รก าหนดข้ึน ไดแ้ก่ ความพยายามท างานใน
หนา้ท่ีให้ถูกตอ้ง ความพยายามท างานให้แลว้เสร็จตามก าหนดเวลา มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ 
ตรวจตราความถูกตอ้ง เพื่อให้ได้งานท่ีมีคุณภาพ แสดงออกว่าตอ้งการท างานให้ดีข้ึน มานะอดทน 
ขยนัหมัน่เพียร และแสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพฒันาเม่ือหย่อนประสิทธิภาพในการท างาน 
ทั้งหมดน้ีเป็นความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีราชการของบุคลากรให้ดีหรือให้ดีเกินเกณฑ์ท่ีมีอยู่ โดย
มาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเอง  

การพัฒนาข้าราชการในปัจจุบันมุ่งเน้นการพัฒนาข้าราชการโดยยึดหลักสมรรถนะ 

(Competency) และการพฒันาขีดความสามารถ (Capability) เพื่อให้ขา้ราชการเป็นผูป้ฏิบติังานท่ี
ทรงความรู้ (Knowledge Worker) สามารถปฏิบติังานภายใตห้ลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 
และระบบบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ก้าวทนัการเปล่ียนแปลง สามารถ
พฒันางานในหนา้ท่ีอยา่งต่อเน่ือง สม ่าเสมอ โดยการพฒันาท่ีเนน้การเรียนรู้จากประสบการณ์จริง 

การพฒันา เป็นการน าเอาความรู้ทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์มาใช้กบัมนุษยท์ั้งหมด เพื่อให้
เกิดการพฒันาองค์กรตามแผนท่ีวางไว ้และใช้กลยุทธ์ของการปรับโครงสร้างและขบวนการเพื่อ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน (สุริยะ วงศค์งคาเทพ และคณะ, 2557, หนา้ 5)  
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2.1 สมรรถนะหลัก การด าเนินการให้มีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้าง
แรงจูงใจแก่ขา้ราชการพลเรือนสามญั เพื่อให้ขา้ราชการพลเรือนสามญัมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม 
คุณภาพชีวิต  มีขวญัและก าลงัใจ ในการปฏิบติัราชการให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ ทั้งน้ีตาม
หลกัเกณฑ์และวิธีการท่ี ก.พ. ก าหนด ไดน้ าหลกัสมรรถนะมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อ
เสริมสร้างให้การปฏิบติังานของขา้ราชการและส่วนราชการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งข้ึน 
(พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 72) 

ตามหลกัการหนงัสือเวยีนส านกังาน ก.พ. ท่ี นร 1008/ว 27 ลงวนัท่ี 29 กนัยายน  2552 เร่ือง
มาตรฐานและแนวทางการก าหนดความรู้ความสามารถ  ทกัษะ  และสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับ
ต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนสามญั ก าหนดค าจ ากดัความของสมรรถนะหลกั วา่เป็นคุณลกัษณะร่วมกนั
ของขา้ราชการพลเรือนทั้งระบบเพื่อเป็นการหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ร่วมกนั 
โดยมีองคป์ระกอบ 5 ตวั  อนัไดแ้ก่ 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) บริการท่ีดี 3) การสั่งสมความเช่ียวชายใน
อาชีพ 4) การยดึมัน่ในความถูกตอ้ง 5)การท างานเป็นทีม 

2.2 กิจกรรมเพื่อการพัฒนา  การจดักิจกรรมเพื่อการพฒันา เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ 

(Learning) เฉพาะอย่างของบุคคลเพื่อปนรับปรุงและเพิ่มพูนความรู้ (Knowledge) ความเขา้ใจ 

(Understanding) ทกัษะหรือความช านาญ (Skill) และทศันคติ (Attitude) อนัเหมาะสมจนสามารถ
ก่อให้เกิดความเปล่ียนแปลงในพฤติกรรม และทศันคติเพื่อการปฏิบติังานในหน้าท่ีเพื่อยกมาตรฐาน
การปฏิบติังานให้อยู่ในระดบัสูงข้ึน สร้างการมีส่วนร่วม ให้พนกังานเห็นและเขา้ใจ รวมทั้งปฏิบติัไป
ในทิศทางเดียวกนั โดยการจดักิจกรรมโครงการฝึกอบรม ส าหรับบุคลากร  มีการจดัสรรงบประมาณให้
โครงการต่างๆ  มีการสนบัสนุนโครงการฝึกอบรมเพื่อการพฒันา ในองค์กร (เครือวลัย ์ ล่ิมอภิชาต, 
2531, หนา้ 2) 

3. การติดตาม 
การติดตาม เป็นขั้นตอนท่ีผูบ้ ังคับบัญชาจะท าการติดตามความก้าวหน้าในการปฏิบัติ

ราชการ เพื่อการก ากบัดูแลการท างานให้ไดต้ามการปรับปรุงหรือพฒันาการท างานอยา่งไร และยงัเป็น
ขั้นตอนท่ีสามารถก าหนดแนวทางการพฒันาผูป้ฏิบติังานให้เหมาะสมกบัสภาพการท างานอีกด้วย  
(ส านกังาน ก.พ.) 

3.1 ความคืบหน้าของการปฏิบัติงาน   การติดตามความคืบหน้าและสรุปผลการ
ด าเนินงานตามนโยบายครบทุกนโยบาย โดยเสนอต่อท่ีประชุมผู ้บริหาร โดยการช้ีแจงผลการ
ด าเนินงานของสมาชิกในองค์การ เปรียบเทียบผลการปฏิบติังาน กบัเป้าหมาย คน้หาสาเหตุของ
สถานการณ์ของผลการปฏิบติังานในปัจจุบนั คน้หาแนวทางเพื่อการพฒันาผลการปฏิบติังาน และน าลง



 

43 
 

เว็บไซต์อย่างต่อเน่ือง พร้อมทั้งให้ขอ้สังเกต ขอ้เสนอแนะ เพื่อการแก้ไขปัญหา หรือปรับปรุงการ
ด าเนินงานใหบ้รรลุตามนโยบาย (กระทรวงการคลงั, 2553 หนา้ 2) 

3.2 การก ากับดูแล การให้ความส าคญั กบักระบวนการติดตามผลการปฏิบติังาน ท าให้
ทราบถึงความก้าวหน้าของงานท่ีมอบหมายออกไป  ท าให้สามารถแก้ปัญหาได้ทันท่วงที  ท าให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความเช่ือมัน่ ลดความผิดพลาดของงาน และเพื่อพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้มี
ศกัยภาพมากข้ึน (ส านกังาน ก.พ., 2554, หนา้ 8) 

4. การประเมินผล  
การประเมินผล หมายถึง กระบวนการประเมินค่าของบุคคลผูป้ฏิบติังานในดา้นต่างๆ ทั้ง

ผลงานและคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีมีคุณค่าต่อการปฏิบติังานภายในเวลาท่ีก าหนดไวอ้ย่างแน่นอน ภายใต้
การสังเกต จดบนัทึกและประเมินโดยหวัหนา้งาน โดยอยูบ่นพื้นฐานของความเป็นระบบและมาตรฐาน
แบบเดียวกนั มีเกณฑ์การประเมินผลท่ีมีประสิทธิภาพในทางปฏิบติัให้ความเป็นธรรมโดยทัว่กัน     
(นงลกัษณ์ เพิ่มชาติ, 2548, หนา้ 1) 

4.1 การประเมินผลส าเร็จของงาน  การประเมิน ผลส าเร็จของงาน  เป็นส่ิงช้ีวดัผลการ
ท างานภาพรวมขององค์กร  เพื่อตอบสนองวิสัยทัศน์ ภารกิจ และเป้าหมายขององค์กร ได้แก่ 
ผลสัมฤทธ์ิของงาน ปริมาณงาน คุณภาพของผลงานความรวดเร็ว ทนัเวลาความประหยดั  หรือความ
คุม้ค่าในการใชท้รัพยากร โดยมาตรวดัท่ีมีประสิทธิผลจะตอ้งสอดคลอ้งกบัเป้าหมายระดบัองคก์รซ่ึงมี
การ เช่ือมโยงทุกระดบัตั้งแต่ระดบัปฏิบติัการจนถึงระดบักลยุทธ์องค์กร นอกจากน้ียงัตอ้งด าเนินการ
จดัเก็บขอ้มูลท่ีมีความแม่นย  าและสร้างระบบ สารสนเทศสนบัสนุนการรายงานผลเพื่อใชป้รับแผนกล
ยทุธ์ใหส้อดคลอ้งกบัสภาพการ ด าเนินงาน  

4.2 การประเมินสมรรถนะ การประเมินสมรรถนะ เป็นกระบวนการในการประเมิน
พฤติกรรมการท างานของบุคคลเปรียบเทียบกบัระดบั ต าแหน่ง และส่ิงท่ีองค์กรคาดหวงัในต าแหน่ง
นั้นๆ วา่ไดต้ามท่ีคาดหวงัหรือมีความแตกต่างกนัมากนอ้ยเพียงใด ไดแ้ก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การสั่งสม
ความเช่ียวชาญในอาชีพ การบริการท่ีดี การมีคุณธรรม จริยธรรม และความร่วมแรง ร่วมใจ ในการ
ท างาน  

4.3 การประเมิน ผลการพัฒนา  การประเมิน ผลการพฒันา หมายถึง การกระตุน้ให้เกิด
การเปล่ียนแปลงโดยการปฏิบติัตามแผนและโครงการอยา่งจริงจงัและเป็นล าดบัขั้นตอนต่อเน่ืองกนัใน
ลักษณะท่ีเป็นวงจร ไม่มีการส้ินสุด โดยมีการเปรียบเทียบผลการพัฒนากับแผนท่ีก าหนดไว ้            
การควบคุมการปฏิบติังานให้เป็นไปตามแผน ศึกษาปัญหาเพื่อปรับปรุงแก้ไขให้มีความเหมาะสม       
(นิรันดร์ จงวฒิุเวศย ์และพนูศิริ วจันะภูมิ, 2534, หนา้ 13) 
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จากการทบทวนวรรณกรรม  แนวความคิดท่ีเก่ียวกบัการบริหารผลการปฎิบติังานผูว้จิยัจึง
ก าหนดตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัส าหรับตวัแปรตามการบริหารผลการปฎิบติังาน  มีรายละเอียด
ต่อไปน้ี 

 การบริหารผลการปฎบิัติงาน 
 1. การวางแผน 

1.1 การก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบติังาน 
1.1.1 การก าหนดปัจจยัช้ีวดัผลส าเร็จของงานและมาตรฐานของผลงาน 
1.1.2 การก าหนดแผนปฏิบติัราชการรายบุคคล 
1.1.2 ระบุตวัช้ีวดั ท่ีสอดคลอ้งกบัจุดประสงค ์
1.1.3 ถ่ายทอดเป้าหมายผลการปฏิบติังานตามล าดบัชั้นการบงัคบับญัชา 

1.2 การก าหนดสมรรถนะท่ีคาดหวงั 
1.1.1 มีความพยายามท างานในหนา้ท่ีใหถู้กตอ้ง 
1.2.2 มีความพยายามท างานใหแ้ลว้เสร็จตามก าหนดเวลา 
1.1.3 มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจตราความถูกตอ้ง เพื่อใหไ้ดง้านท่ีมี

คุณภาพ 
1.2.4 แสดงออกวา่ตอ้งการท างานใหดี้ข้ึน 
1.2.5 แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพฒันาเม่ือหยอ่นประสิทธิภาพในการท างาน 
1.2.6 มานะอดทน ขยนัหมัน่เพียร 

2. การพฒันา 
2.1 สมรรถนะหลกั 

2.1.1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
2.1.2 บริการท่ีดี 
2.1.3 การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ 
2.1.4 การยดึมัน่ความถูกตอ้ง 
2.1.5 การท างานเป็นทีม 

2.2 กิจกรรมเพื่อการพฒันา 
2.2.1 การจดัโครงการฝึกอบรม ส าหรับบุคลากร 
2.2.2 มีการจดัสรรงบประมาณใหโ้ครงการต่างๆ 
2.2.3 มีการสนบัสนุนโครงการฝึกอบรมเพื่อการพฒันา 
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3. การติดตาม 
3.1 ความคืบหนา้ของการปฏิบติังาน 

3.1.1 ช้ีแจงผลการด าเนินงานของสมาชิกในองคก์าร 
3.1.2 เปรียบเทียบผลการปฏิบติังานกบัเป้าหมาย 
3.1.3 คน้หาสาเหตุของสถานการณ์ของผลการปฏิบติังานในปัจจุบนั 
3.1.4 คน้หาแนวทางเพื่อการพฒันาผลการปฏิบติังาน 

3.2 การก ากบัดูแล 
3.2.1 ท าใหท้ราบถึงความกา้วหนา้ของงานท่ีมอบหมายออกไป 
3.2.2 ท าใหส้ามารถแกปั้ญหาไดท้นัท่วงที 
3.2.3 ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความเช่ือมัน่ 
3.2.4 ลดความผดิพลาดของงาน 

4. การประเมินผล 
4.1 การประเมินผลส าเร็จของงาน 

4.1.1 ผลสัมฤทธ์ิของงาน 
4.1.2 ปริมาณงาน 
4.2.2 คุณภาพของผลงาน 
4.2.3 ความรวดเร็ว ทนัเวลา 
4.2.4 ความประหยดัหรือความคุม้ค่าในการใชท้รัพยากร 

4.2 การประเมินสมรรถนะ 
4.2.1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
4.2.2 การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ 
4.2.3 การบริการท่ีดี 
4.2.4 การมีคุณธรรม จริยธรรม 
4.2.5 ความร่วมแรง ร่วมใจ ในการท างาน 

4.3 การประเมินผลการ 
4.3.1 การเปรียบเทียบผลการพฒันากบัแผนท่ีก าหนดไวพ้ฒันา 
4.3.2 การควบคุมการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามแผน 
4.3.3 ศึกษาปัญหาเพื่อปรับปรุงแกไ้ขใหมี้ความเหมาะสม 
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บริบทองค์การบริหารจังหวดัสมุทรปราการ 
องค์การบริหารส่วนจังหวดัเป็นนิติบุคคล และเป็นราชการส่วนท้องถ่ิน ซ่ึงเป็นองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบหน่ึง มีอยู่ในทุกจงัหวดั (ยกเวน้กรุงเทพมหานคร) จงัหวดัละ 1 แห่ง 
ประกอบด้วยสภาองค์การบริหารส่วนจงัหวดั และนายกองค์การบริหารส่วนจงัหวดั มีอ านาจ และ
หน้าท่ีในเขตจงัหวดันั้นๆ และเป็นองค์กรท่ีประชาชนในท้องถ่ินมีส่วนร่วมในการปกครอง และ
สามารถตรวจสอบการบริหารงานไดด้ว้ย 

โดยราชการส่วนท้องถ่ินหรือองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินท่ีถือก าเนิดข้ึนในรัชสมัย
พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่วั (รัชกาลท่ี 5) เรียกวา่ สุขาภิบาล มี 2 แบบ คือ 

1. สุขาภิบาลกรุงเทพฯ จดัตั้งข้ึนโดย “พระราชก าหนด สุขาภิบาลกรุงเทพฯ ร.ศ.116” (พ.ศ. 
2440) 

2. สุขาภิบาลตามหัวเมือง จดัตั้งข้ึนโดย “พระราชบญัญติัจดัการสุขาภิบาล ร.ศ.127” (พ.ศ. 
2451) ทั้งน้ีไดป้รากฎตามส าเนาพระราชหตัถเลขาของพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่วั 

ต่อมาได้จดัให้มีสภาจงัหวดัข้ึนเป็นคร้ังแรกตามความใน “พระราชบญัญติัจดัระเบียบ
เทศบาล พ.ศ.2476” โดยให้สภาจงัหวดัท าหน้าท่ีเป็นสภาท่ีปรึกษาแก่กรมการจงัหวดั และยงัมิได้มี
ฐานะเป็นนิติบุคคลท่ีแยกจากจงัหวดัซ่ึงเป็นราชการส่วนภูมิภาค 

คร้ันไดมี้การประกาศใช ้“พระราชบญัญติัสภาจงัหวดั พ.ศ. 2481” ซ่ึงมีการแกไ้ขเพิ่มเติมถึง
ฉบบัท่ี 3 (พ.ศ. 2487) ท่ีจะตอ้งแยกกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาจงัหวดัไวโ้ดยเฉพาะ แต่สภาจงัหวดัยงั
ท าหนา้ท่ีเป็นสภา ท่ีปรึกษาของกรมการจงัหวดัเช่นเดิม ต่อมาจึงไดมี้การประกาศใช“้พระราชบญัญติั
ระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน พ.ศ.2495” ก าหนดให้ผูว้่าราชการจงัหวดัเป็นหัวหน้าปกครองบงัคบั
บญัชาและรับผดิชอบการบริหารราชการในจงัหวดัท าใหอ้ านาจของกรมการจงัหวดัเป็นอ านาจของผูว้า่
ราชการจงัหวดั ดงันั้นยงัท าหนา้ท่ีเป็นสภาท่ีปรึกษาของผูว้า่ราชการจงัหวดั 

ทั้งน้ี “องค์การบริหารส่วนจงัหวดั” เกิดข้ึนตามความใน “พระราชบญัญติัระเบียบบริหาร
ราชการส่วนจงัหวดั พ.ศ. 2498” ซ่ึงมีการแกไ้ขเพิ่มเติมถึงฉบบัท่ี 10 (พ.ศ. 2523) ก าหนดให้องคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัมีฐานะเป็นนิติบุคคลท่ีแยกจากจงัหวดั ซ่ึงเป็นราชการส่วนภูมิภาค และในประกาศ
คณะปฏิวติั ฉบบัท่ี 218 ลงวนัท่ี 29 กนัยายน 2515 ซ่ึงเป็นกฎหมายแม่บทวา่ดว้ยการจดัระเบียบบริหาร
ราชการแผน่ดิน  ก าหนดให้องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมีฐานะเป็นหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินรูปแบบ
หน่ึง 

องค์การบริหารส่วนจงัหวดัในปัจจุบนัเป็นไปตาม “พระราชบญัญติัองค์การบริหารส่วน
จงัหวดั พ.ศ. 2540” ซ่ึงมีการแกไ้ขเพิ่มเติมถึง ฉบบัท่ี 3 (พ.ศ. 2546) มีก าหนดภารกิจ อ านาจและหนา้ท่ี
ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดั ไม่ให้ซ ้ าซ้อนกับองค์การบริหารส่วนท้องถ่ินอ่ืน นอกจากนั้นยงั
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ปรับปรุงโครงสร้างให้เหมาะสม เพื่อให้การบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเป็นไปไดด้ว้ย
ความเรียบร้อยและมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน รวมทั้งให้การไดม้าซ่ึงนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัและ
สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน ซ่ึงจะสอดคลอ้งกบั
กฎหมายวา่ดว้ยการเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ินหรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 

องค์การบริหารส่วนจงัหวดันอกจากจะมีอ านาจและหน้าท่ีตามพระราชบญัญติัองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดั พ.ศ. 2540 และฉบบัแก้ไขเพิ่มเติมแล้ว ยงัมีอ านาจและหน้าท่ีในการจดัระบบ
บริการสาธารณะเพื่อประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินของตนเองมาตรา 12 (15) มาตรา 17 และ
มาตรา 20 แห่งพระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 

วสัิยทศัน์องค์การบริหารส่วนจังหวดัสมุทรปราการ 
“องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินหลกั ในการให้บริการสาธารณะ เพื่อพฒันาคุณภาพชีวิตท่ีดี

แก่ประชาชน” 
พนัธกจิ 
1.  ปรับปรุงและพฒันาระบบโครงสร้างพื้นฐาน 
2.  ส่งเสริมและขยายศกัยภาพดา้นการจดัการศึกษา การสาธารณสุข การสังคมสงเคราะห์ 

การพฒันาคุณภาพชีวติ 
3.  ฟ้ืนฟูทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
4. ส่งเสริมการอนุรักษณ์ศิลปวฒันธรรม จารีต ประเพณี 
5. ส่งเสริมและพฒันาปัจจยัพื้นฐานดา้นการท่องเท่ียว 
6. พฒันาดา้นการบริหารจดัการ โดยค านึงถึงการมีส่วนร่วมของประชาชน 

 
กรอบ ยุทธศาสต ร์การพัฒนาขององ ค์กรปกครอง ส่วนท้องถิ่ น ใน เขต จั งหวัด

สมุทรปราการ (พ.ศ.2554 – 2557) 
 
 ยุทธศาสตร์ที ่1 ด้านโครงสร้างพืน้ฐาน 
 แนวทางการพฒันา 

พัฒนาและบ ารุง รักษา โครงสร้างพื้นฐาน ระบบสาธารณูปโภค สาธารณูปการ                 
การคมนาคมขนส่ง ใหมี้มาตรฐานและครอบคลุมทุกพื้นท่ี 

1.  พฒันาบูรณะระบบไฟฟ้าสาธารณะและแสงสวา่ง 
2.  ส่งเสริมการพฒันาระบบประปา 
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3. พฒันาระบบจราจร งานวศิวกรรมจราจรใหมี้ประสิทธิภาพ 
4. ส่งเสริม สนบัสนุน การด าเนินการในการวางผงัเมืองรวม 
5. พฒันาระบบสารสนเทศ เพื่อรวบรวมขอ้มูลส าหรับการพฒันาเมือง 
6. ส่งเสริมการบงัคบัใชก้ฎหมายเพื่อใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิดา้นผงัเมือง 
7. รับปรุงภูมิทศัน์ และพื้นท่ีสาธารณะประโยชน์ให้สวยงาม เพื่อส่งเสริมภาพลกัษณ์

ของจงัหวดัสมุทรปราการ 
  

ยุทธศาสตร์ที ่2 ด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวติ การศึกษา ศาสนา ศิลปะ และวฒันธรรมและ
การกฬีา 

แนวทางการพฒันา 
1. สนบัสนุนการฝึกอาชีพและพฒันาทกัษะวชิาชีพ เพื่อเพิ่มรายไดใ้หแ้ก่ประชาชน 
2. ส่งเสริมงานดา้นสวสัดิการและสังคม 
3. ส่งเสริมการจดัการศึกษา ศาสนา ศิลปะและวฒันธรรม 
4. ป้องกัน รักษา และส่งเสริมสุขภาพอนามยัของประชาชน รวมถึงการป้องกัน 

ควบคุมโรคระบาดและภาวะคุกคามโรคระบาด 
5. สนบัสนุนงานดา้นการป้องกนัและแกไ้ขปัญหายาเสพติดตามนโยบายของรัฐบาล 
6. ปลูกฝังจิตส านึกดา้นคุณธรรม จริยธรรม บนพื้นฐานแห่งความเป็นไทย 
7.  สนับสนุนการจัดตั้ งศูนย์อนุรักษ์ภู มิ ปัญญาท้องถ่ินในรูปแบบต่างๆ เช่น 

พิพิธภณัฑ ์หอจดหมายเหตุ หรือหอประวติัศาสตร์ของชุมชน รวมทั้งการจดักิจกรรมเผยแพร่และฟ้ืนฟู
ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 

8. ส่งเสริม สนับสนุน ให้ประชาชนมีสถานท่ีในการออกก าลงักายท่ีไดม้าตรฐาน 
ตลอดจนจดัการแข่งขนั หรือสนบัสนุนการแข่งขนักีฬาในทุกระดบั เพื่อให้เยาวชน ประชาชนทุกกลุ่ม 
รวมทั้งกลุ่มบุคคลพิเศษ และผูด้อ้ยโอกาสไดเ้ล่นกีฬาและออกก าลงักาย 
  

ยุทธศาสตร์ที ่3 ด้านการจัดการทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดล้อม 
แนวทางการพฒันา 

1. สร้างจิตส านึกและความตระหนักในการจัดการทรัพยากรธรรมชาติ และ
ส่ิงแวดลอ้ม 

2. บ าบดั ฟ้ืนฟูทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม รวมถึง การบ าบดัน ้าเสีย 
3. เฝ้าระวงัทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
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4. ส่งเสริม สนับสนุน การด าเนินงานแบบบูรณาการทุกภาคส่วน รวมถึงการ
ศึกษาวจิยัเชิงปฏิบติัในการจดัการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 

5. เสริมสร้างความอุดมสมบูรณ์ของทรัพยากรธรรมชาติ และคุณค่าความหลากหลาย
ทางชีวภาพ 

6. พฒันา ฟ้ืนฟู ป้องกนัพื้นท่ีบริเวณแนวชายฝ่ังทะเล 
7.  อนุรักษณ์ ฟ้ืนฟู  ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อมอย่างมีระบบ โดย

กระบวนการมีส่วนร่วมของประชาชน 
8. สนับสนุนการด า เนินงานของหน่วยงาน องค์กร เพื่อคุณภาพการจัดการ

ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
9 .  น้ อ มน า แนวพ ระ ร า ชด า รั ส  แ ล ะพ ระ ร า ชด า ริ  ด้ า นก า รอ นุ รั ก ษ ณ์

ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มมาปรับใชใ้หเ้หมาะสมกบัพื้นท่ี 
  

ยุทธศาสตร์ที่ 4 ด้านการจัดระเบียบชุมชน/สังคม การรักษาความสงบเรียบร้อยและความ
มั่นคง 

แนวทางการพฒันา 
1. ส่งเสริมให้มีการจดัระเบียบชุมชน/สังคม โดยให้องคก์รประชาชน องคก์รพฒันา

เอกชน และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งเขา้มามีบทบาทในการรักษาความสงบเรียบร้อยในสังคม 
2. ยกระดบัขีดความสามารถในการบริหารจดัการด้านการป้องกนัและบรรเทาสา

ธารณภยั 
3. พฒันาระบบรักษาความปลอดภยัในพื้นท่ีชุมชนและพื้นท่ีสุ่มเส่ียง 
4. รณรงคเ์สริมสร้างจิตส านึกให้ประชาชนเขา้ใจในหลกัและวิถีประชาธิปไตยและ

สิทธิทางการเมืองของผูอ่ื้น 
  

ยุทธศาสตร์ที ่5 ด้านการส่งเสริมการลงทุนพาณชิยกรรมและการท่องเที่ยว 
แนวทางการพฒันา 

1. ส่งเสริม สนบัสนุนการขบัเคล่ือนแผนชุมชนสู่การพฒันาทอ้งถ่ินและจงัหวดัแบบ
บูรณาการ 

2. ส่งเสริมและสนบัสนุนการพฒันาดา้นการเกษตรและอุตสาหกรรม 
3. ส่งเสริม สนับสนุนการบริหารจัดการการตลาดและการท่องเท่ียวอย่างมี

ประสิทธิภาพ เพื่อสร้างรายไดสู่้จงัหวดัสมุทรปราการ 
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4. พฒันาและสนบัสนุนแหล่งท่องเท่ียว โดยสอดคลอ้งกบัวฒันธรรม ประเพณีนอ้ง
ถ่ิน และวถีิชีวติของชุมชน 

 
ยุทธศาสตร์ที ่6 ด้านการพฒันาการเมืองการบริหาร 
แนวทางการพฒันา 

1. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนในการพฒันาทอ้งถ่ิน บุคลากร เจา้หน้าท่ี 
ประชาชน และหน่วยงานจากภาคส่วนต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

2. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการพฒันาทอ้งถ่ิน โดยผูบ้ริหาร สมาชิกสภาทอ้งถ่ิน 
3. ปรับปรุงและพฒันารายได ้
4. พฒันาประสิทธิภาพบุคลากร 
5. พฒันาระบบแผนงาน และระบบขอ้มูลข่าวสารสนเทศ ให้มีประสิทธิภาพ และ

รองรับกบัสถานการณ์ปัจจุบนั 
6. ปรับปรุงและพฒันาเคร่ืองมือเคร่ืองใชแ้ละสถานท่ีปฏิบติังาน 
7. พฒันาระบบการตรวจสอบ การติดตามประเมินผลงาน เช่น การป้องกันและ

ปราบปรามการทุจริต การบริหารความเส่ียง และการควบคุมภายใน 
8. เสริมสร้างธรรมาภิบาลในการบริหารจดัการองคก์ร 
9. ส่งเสริมการเมืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตริยท์รง

เป็นประมุข 
 

“ค ำแถลงนโยบำยของ นำยชนม์สวัสดิ์ อัศวเหม  นำยกองค์กำรบริหำรส่วนจังหวัด
สมุทรปรำกำร ต่อสภำองค์กำรบริหำรส่วนจังหวัดสมุทรปรำกำร วันที ่1 กรกฎำคม 2554” 

เรียน ท่านประธานสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั, ท่านรองประธานสภาองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ, ท่านสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ, ผูท้รงเกียรติ 
และท่านผูเ้ขา้ร่วมประชุมทุกท่าน 

ตามท่ี คณะกรรมการการเลือกตั้งประจ าจงัหวดัสมุทรปราการ จดัให้มีการเลือกตั้งนายก
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ เม่ือวนัอาทิตยท่ี์ 22 พฤษภาคม 2554 และคณะกรรมการการ
เลือกตั้งมีมติเห็นชอบผลการเลือกตั้ง ตั้งแต่วนัท่ี 15 มิถุนายน 2554 แลว้ อนัเป็นผลให้กระผมเขา้ด ารง
ต าแหน่งนายกองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ตามพระราชบญัญติัองค์การบริหารส่วน
จงัหวดั พ.ศ. 2540 (แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2546) มาตรา 35  
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กระผมขอขอบคุณ ท่านประธานสภาฯ ท่านสมาชิกฯ และท่านผูเ้ขา้ร่วมประชุม ท่ีเขา้ร่วม
ประชุมรับฟังนโยบายในวนัน้ี รวมถึงพี่น้องชาวสมุทรปราการทุกท่าน ท่ีจะไดรั้บเอกสารเผยแพร่ค า
แถลงนโยบายน้ีต่อไป 

เพื่อให้เป็นไปตามพระราชบญัญติัองค์การบริหารส่วนจงัหวดั พ.ศ. 2540 (แกไ้ขเพิ่มเติม 
ฉบบัท่ี 3 พ.ศ. 2546 มาตรา 35/4 วรรคแรก บญัญติัให้นายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัแถลงนโยบาย
ต่อสภาองค์การบริหารส่วนจงัหวดั โดยไม่มีการลงมติภายในสามสิบวนันบัตั้งแต่วนัประกาศผลการ
เลือกตั้งนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 

ท่านประธานฯ และสมาชิกทุกท่านครับในฐานะหัวหน้าฝ่ายบริหาร องค์การบริหารส่วน
จงัหวดัสมุทรปราการ กระผมจะยดึมัน่การปกครองระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็น
ประมุข และค านึงถึงบทบญัญติัตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทยฉบบัปัจจุบนั และหลกัปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง เป็นรากฐานส าคญัในการบริหารงาน 

ในวาระสมยัแรกน้ี กระผมมีแนวนโยบายประกอบค าแถลง ตามกรอบยุทธศาสตร์รวม 7 
ดา้น เพื่อพฒันาใหส้มุทรปราการกา้วหนา้ ดงัปรากฎในเอกสารค าแถลงนโยบาย ซ่ึงไดน้ าเรียนทุกท่าน
ทราบล่วงหนา้ไวก่้อนแลว้ 

กระผมขอกราบเรียนต่อท่านประธานสภาฯ และท่านสมาชิกฯ ไปย ังพี่น้องชาว
สมุทรปราการว่า จากการท่ีกระผมไดศึ้กษา ปรึกษาผูเ้ช่ียวชาญและจากการรับฟังขอ้เสนอของพี่น้อง
ชาวสมุทรปราการ กระผมจึงน ามาปรับเป็นนโยบาย ท่ีจะเร่งด าเนินการระยะสั้นให้เป็นท่ีประจกัษ ์ใน
หว้งเวลา 6 เดือน ถึง 1 ปี ดงัน้ี 

1. ด้านโครงสร้างพืน้ฐาน 
 1.1 เร่งด าเนินการแก้ปัญหาจราจรบริเวณถนนสุขุมวิทตดัถนนแพรกษา โดยติดตั้ง

สัญญาณไฟ ปรับปรุงเกาะกลางถนนและขยายไหล่ทาง ดา้นติดคลองชลประทานทั้งสองดา้น 
 1.2 เร่งด าเนินการขยายถนนแพรกษา จากวดัแพรกษา ถึงถนนคลองเกา้ 
 1.3 เร่งศึกษาแกปั้ญหาจราจรบริเวณถนนสุขมุวทิตดัถนนปู่ เจา้สมิงพราย 

2. ด้านการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม 
 2.1 เร่งด าเนินการหาขอ้สรุป แนวทางสนบัสนุนให้บุตรหลานชาวสมุทรปราการเขา้

เรียนต่อไดม้ากท่ีสุด ใหท้นัปีการศึกษา 2555 
 2.2 เร่งบูรณะ ฟ้ืนฟู “องคพ์ระสมุทรเจดีย”์ และทศันนียภาพบริเวณโดยรอบ ให้เป็น

สถานท่ีศกัด์ิสิทธ์ิคู่บา้นคู่เมือง เป็นท่ีกราบไหวส้ักการะของชาวสมุทรปราการ และประชาชนไทย
ทัว่ไปมาตั้งแต่สมยัรัชกาลท่ี 2 
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 2.3 เร่งด าเนินการศึกษาคน้ควา้ เพื่อรวบรวมขอ้มูลทางประวติัศาสตร์ ทุกมิติ อยา่งเป็น
เอกภาพไวท่ี้ “อุทยานเรียนรู้ หอชมเมือง” 

3. ด้านเศรษฐกจิ น ารายได้สู่จังหวดั เพิม่รายได้ให้ประชาชน 
 3.1 ส่งเสริมการปลูกพืชเศรษฐกิจทอ้งถ่ิน เช่น ผกักะเฉด และพืชผกัอ่ืนๆ 
 3.2 เร่งสนบัสนุนอาชีพประมงทอ้งถ่ิน และสนบัสนุนการเล้ียงปลาหรือสัตวท์ะเล

อ่ืนๆ ในกระชงันอกชายฝ่ัง บริเวณชุมชนชายฝ่ัง เช่น ชุมชนคลองเสาธง หมู่ท่ี 5 ต าบลบางปูใหม่ อ าเภอ
เมืองฯ, ต าบลแหลมฟ้าผา่ อ าเภอพระสมุทรเจดีย ์

4. ด้านการจัดการทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดล้อม 
 4.1 เร่งก่อสร้างระบบป้องกนัน ้าท่วม ในส่วนท่ีท าการศึกษาไวแ้ลว้ 
 4.2 เร่งด าเนินการฟ้ืนฟูแม่น ้าล าคลองแบบองคร์วมอยา่งบูรณาการทุกพื้นท่ี                 

ท่ีเก่ียวเน่ืองเช่ือมโยงกนั 
 4.3 เร่งด าเนินการจดัการขยะแบบบูรณาการดว้ยเทคโนโลยีทนัสมยั เพื่อแกปั้ญหา

มลภาวะจงัหวดัสมุทรปราการ พร้อมสนบัสนุนใหมี้การใชพ้ลงังานสะอาด (Green Energy) 
5. ด้านการท่องเทีย่ว 

 5.1 สนบัสนุนเร่งด าเนินการก่อสร้างอุทยานการเรียนรู้หอชมเมืองและอ่าวไทย เพื่อ
เป็นแหล่งท่องเท่ียว และเพื่อการเรียนรู้ 

 5.2 แสวงหาแนวทางให้ “บางกะเจา้” เป็นแหล่งเรียนรู้ระบบนิเวศและการท่องเท่ียว 
ท่านประธานฯ และท่านสมาชิกฯ ครับ นโยบายท่ีกระผมแถลงต่อท่ีประชุมน้ี จะด าเนินการบริหารตาม
กรอบอ านาจ และหน้าท่ีขององค์การบริหารส่วนจงัหวดั และหน้าท่ีขององค์การบริหารส่วนจงัหวดั 
ตามพระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่ องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
พ.ศ. 2542/ พระราชบญัญติัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั พ.ศ. 2540 (แกไ้ขเพิ่มเติมถึง (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 
2546) ประกาศคณะกรรมการการกระจายอ านาจให้แก่องค์การปกครองส่วนทอ้งถ่ินเร่ือง ก าหนด
อ านาจหน้าท่ีในการจดัระบบบริการสาธารณะขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ลงวนัท่ี 13 สิงหาคม 
2546/ ประกาศคณะกรรมกาการกระจายอ านาจใหแ้ก่องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เร่ืองหลกัเกณฑ์การ
สนบัสนุนขององค์การบริหารส่วนจงัหวดั เทศบาล และองค์การบริหารส่วนต าบล ในการให้บริการ
สาธารณะ ลงวนัท่ี 23 พฤศจิกายน 2552 ตลอดจนกฎหมายอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง แนวนโยบายทั้ง 7 ดา้น 
และนโยบายระยะเร่งด่วนท่ีกระผมเสนอมาน้ี จะเกิดประโยชน์สูงสุดกบัพี่นอ้งชาวสมุทรปราการอยา่ง
แท้จริง กระผมมีความตั้ งใจเช่นนนั้น และหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากทุกท่าน 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่เพื่อนขา้ราชการ เพื่อให้จงัหวดัสมุทรปราการบา้นของเราพฒันากา้วต่อไปครับ ท่าน
ประธานสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ท่านสมาชิกฯ และผูท้รงเกียรติท่ีเคารพ การท างานของกระผม
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ในวาระแรกส่ีปีข้างหน้าน้ี กระผมมีความปรารถนาอย่างยิ่งคือ ความตั้ งใจร่วมกัน ความจริงใจ
ปรารถนาดีต่อกนั และท างานเพื่อพี่น้องชาวสมุทรปราการทุกคน เขา้ถึงทุกชุมชนอย่างเสมอภาค เป็น
เป้าหมายส าคัญ ด ารงความเป็นเลือดเน้ือเ ช้ือไขชาวสมุทรปราการอย่างเป็นเอกภาพย ั่งยืน 
ขอขอบพระคุณอยา่งสูง  

ชนมส์วสัด์ิ อศัวเหม นายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ (2554) 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
การศึกษารูปแบบภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อการบริหารผลการปฏิบติังาน ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษา

ขอ้คน้พบจากผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งมาทั้งหมดจากในประเทศและต่างประเทศรวมทั้งหมดเป็น 5 เล่ม   
ส านกัวจิยัและพฒันาระบบงานบุคคล การศึกษาเพื่อพฒันาเกณฑ์มาตรฐานตวัช้ีวดัคุณภาพ

ชีวิตของขา้ราชการ (2552) การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่มุ่งเน้นการพฒันาทุนมนุษย ์

(Human Capital) ซ่ึงเป็นกลไกส าคญัท่ีสุดในการเพิ่มคุณค่าให้กบัส่วนราชการและจงัหวดั และ
แนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ ท่ีส าคัญประการหน่ึง คือ การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการ

ผูป้ฏิบติังาน (Quality of Life) เพื่อให้ขา้ราชการไดป้ฏิบติังานอยา่งมีความสุข (Job Satisfaction) 
มาตรา 72 แห่งพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 จึงไดบ้ญัญติัให้ส่วนราชการมี
หนา้ท่ีด าเนินการให้มีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจ แก่ขา้ราชการพลเรือนสามญั 
เพื่อใหข้า้ราชการพลเรือนสามญั มีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติัราชการใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ ต่อภารกิจของรัฐ สานกังาน ก.พ. จึงก าหนดให้มีการศึกษาเพื่อพฒันา
ตวัช้ีวดั และเคร่ืองมือวดัคุณภาพชีวิตของ ขา้ราชการพลเรือนสามญั รวมทั้งสร้างเกณฑ์มาตรฐาน 

(Benchmark) คุณภาพชีวติของขา้ราชการ พลเรือนสามญั เพื่อเป็นดชันีบ่งช้ีสภาวการณ์การมีคุณภาพ
ชีวิตท่ีดีของข้าราชการ และช่วยให้ส่วนราชการและจังหวดัสามารถวางแผนพฒันาคุณภาพชีวิต
ขา้ราชการไดอ้ยา่ง เหมาะสม สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของขา้ราชการอยา่งแทจ้ริง 

นายธนากร มูลพงศ์ (2549) ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูงและ
ขา้ราชการพลเรือนทัว่ไป เห็นพอ้งกนั ในเร่ืองรูปแบบการวางแผน ก าลงัคน โดยเฉพาะประเด็นเร่ือง 
การพบปะหารือระหว่างฝ่ายบริหารและหัวหน้าหน่วยงานฝ่ายต่างๆ เพื่อร่วมวางแผนกลยุทธ์ในการ
บริหารผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูงอยา่งใกลชิ้ดเป็นประจ า และควรมีการทบทวนและประเมิน ยุทธศาสตร์และ
นโยบายการบริหารขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิ สูงเป็นประจ าทุกปี อีกทั้งฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง
องค์การจะตอ้งมีหน้าท่ีหลักในการน าแผนการบริหารข้าราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูงไปสู่การปฏิบติั 
พร้อมทั้งตอ้งสวมบทบาทในการเป็นผูส้นบัสนุนเคร่ืองมือและทรัพยากร ท่ีจ  าเป็นต่อการบริหารปัจจยั
ส าคญัท่ีจะเอ้ือต่อระบบการบริหารขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูงให้ประสบผลส าเร็จนั้นพบวา่ ภาวะผูน้ า
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และเทคโนโลยเีป็นสองปัจจยัส าคญัในมุมมองของกลุ่มขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูงท่ีจะส่งผลให้ระบบ
ขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูงประสบผลส าเร็จ ส่วนกลุ่มขา้ราชการพลเรือนทัว่ไปเห็นวา่ ภาวะผูน้า การ
ส่ือสารภายในองค์การ เทคโนโลยี วฒันธรรมองคก์าร และโครงสร้างขององค์การท่ีแบนราบจะเป็น
ปัจจยัส าคญัท่ีจะเอ้ือต่อความส าเร็จในการบริหารระบบขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูง 

ประเมิน นาคคี  (2549) ได้ศึกษาในเร่ือง ความคาดหวงัของประชาชนท่ีมีต่อคุณลกัษณะ
ของผูน้ าสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ พบวา่ ประเด็นท่ีประชาชนคาดหวงัใน
เร่ืองมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีกบัประชาชน เป็นผูมี้ไหวพริบ มีความสามารถในการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ มี
ความสามารถในการส่ือความเขา้ใจกบัประชาชน มีความกระตือรือร้นและต่ืนตวัในการท างาน ยึดมัน่
ในความถูกต้องตามกฎหมายและศีลธรรม เป็นผูอ้นุรักษ์ธรรมชาติ ส่ิงแวดล้อม และการมีความ
รับผดิชอบต่อผลท่ีเกิดจากการตดัสินใจของตนเอง 

Kuhnert and Lewis (1987) ไดศึ้กษาลกัษณะของภาวะผูน้าการเปล่ียนแปลงและภาวะผู ้
นาการเปล่ียนแปลง พบว่า ภาวะผูน้าการเปล่ียนแปลงจะอยู่ในระดบัท่ีมีคุณค่าสูงกว่าภาวะผูน้าการ
แลกเปล่ียน คือ ผูน้ าในลกัษณะของผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะมีลกัษณะการท างานด้วยแรงจูงใจ  เพื่อ
ผลประโยชน์ทั้งสองฝ่าย ในขณะท่ีผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะอยู่ในระดบัพฒันาการท่ีสูงข้ึนไป จะไม่
สนใจต่อความตอ้งการ ของตนเอง แต่จะเร่ิมเห็นคุณค่าของหมู่คณะและหน่วยงาน ซ่ึงเป็นคุณค่าหรือ
คุณธรรมท่ีสูงกวา่ ผูน้าการเปล่ียนแปลงจะเสียสละผลประโยชน์ของตนเอง กา้วเขา้ถึงจิตใจของผูต้าม 
กระตุน้ใหลู้กนอ้งเห็นคุณค่าของความมีอุดมการณ์ ศกัด์ิศรี เพื่อท่ีจะไม่ไดท้างานตามหนา้ท่ีเพียงพอเพื่อ
เงินเดือนหรือผลตอบแทน ไปวนัๆอีกทั้งพยายามเปล่ียนแปลงทศันคติ ความเช่ือของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ใหเ้กิดการยอมรับและท างานจนบรรลุเป้าหมาย 

อรพรรณ กอร่ม (2546) ไดศึ้กษาเร่ือง ความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อรูปแบบ
ภาวะผูน้ าศึกษากรณีส่วนตรวจสอบภาษี 1-6 ศูนยบ์ริหารภาษีธุรกิจขนาดใหญ่กรมสรรพากร โดยมีการ
วิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของผูใ้ต้บังคับบัญชาท่ีมีต่อรูปแบบภาวะผูน้ าแต่ละด้านคือลักษณะ
กระบวนการส่ือสาร ดา้นความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งระหวา่งกนัดา้นกระบวนการตดัสินใจ ดา้นแรงจูงใจ 
ดา้นก าหนดเป้าหมาย การท างาน หรือการออกค าสั่งผลการวิจยัวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็น
วา่มีความตอ้งการ รูปแบบภาวะผูน้ าโดยรวมแบบมีส่วนร่วม ในดา้นของกระบวนการควบคุมและดา้น
การใช้กระบวนการภาวะผูน้ านั้นพบว่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็นว่ามีความตอ้งการรูปแบบ
ภาวะผูน้ าโดยรวมแบบปรึกษาหารือ  

ราชัย จันทร์หัวโทน (2542) ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติ
กรรมการบริหารและการ บริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารงานวิชาการโรงเรียนในสังกดัส านกังานการ
ประถมศึกษา อ าเภอชุมแพ จงัหวดัขอนแก่น พบวา่ 
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ผูบ้ริหารโรงเรียน มีกิจกรรมการบริหารโดยภาพรวมอยู่ในระดบัดีมากทุกดา้น เรียงล าดบั 
คือดา้นการก าหนดมาตรฐาน การปฏิบติังานและการฝึกอบรม ดา้นการเป็นผูน้ า ดา้นการติดต่อส่ือสาร 
ดา้นการก าหนด 1. เป้าหมาย และดา้นการปฏิสัมพนัธ์ ดา้นการจูงใจ และดา้นการตดัสินใจ ดา้นการ
ควบคุมงาน 2. ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการบริหารงานวิชาการโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัดีมากทุกดา้น เรียง
ตามล าดบั คือดา้นงานวางแผน การก าหนดวธีิด าเนินงาน ดา้นการวดัผลและประเมินผลทางการศึกษา 

ทองดี กูลศิริ (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีองค์การ
บริหารจงัหวดัสมุทรปราการ พบวา่ ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีองคก์ารบริหารจงัหวดั
สมุทรปราการ มีความพอใจในการปฏิบติังานขององคก์ารบริหารจงัหวดัสมุทรปราการ เพราะวา่เป็น
งานท่ีมีความมัน่คง มีสวสัดิการต่างๆเหมือนหน่วยงานอ่ืนจะเห็นไดว้่าการท่ีองค์การบริหารจงัหวดั
สมุทรปราการ สามารถใหก้ารสนบัสนุนทางดา้นสวสัดิการและความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานไดย้อ่มจะ
ท าให้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงานมีคุณภาพสูงและองค์การบริหารจงัหวดั
สมุทรปราการยอ่มจะไดรั้บประโยชน์จากการท างานของเจา้หนา้ท่ี 

วรรณา บุญส่ง (2551) ไดศึ้กษาในเร่ือง ความสัมพนัธ์ของทรัพยากรทางการบริหารและการ
บริหารงบประมาณตามยทุธศาสตร์ดา้นโครงสร้างขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ พบวา่ 
การบริหารทรัพยากรและงบประมาณตามยุทธศาสตร์ของโครงสร้างพื้นฐานขององค์การบริหารส่วน
จงัหวดัสมุทรปราการ มีปัจจยัหลายประการท่ีตอ้งด าเนินการศึกษาไม่วา่จะเป็นลกัษณะเพศ อายุ ระดบั
การศึกษาต าแหน่ง และประสบการณ์การท างานของบุคลากร ซ่ึงการศึกษาสะทอ้นให้เห็นถึงความ
แตกต่างของการบริหารทรัพยากรและงบประมาณตามยทุธศาสตร์ของโครงสร้างพื้นฐานไดช้ดัเจนตาม
ขอ้มูลการวิเคราะห์ทางสถิติ ซ่ึงการศึกษายุทธศาสตร์ควรจะด าเนินการต่อในอนาคตเพื่อปรับปรุง
คุณภาพชีวติของประชาชนในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ 

อนงค์ ศรีเจริญ (2552) ได้ศึกษาในเร่ือง การพฒันาบุคคลการขององค์การบริหารส่วน
จงัหวดัสมุทรปราการ พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่ในจงัหวดัสมุทรปราการ มีความเห็นดว้ยในเร่ืองของ
การส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการเรียนรู้เพิ่มเติม ความจ าเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาด้วยวิธีการ
ส่งเสริมให้บุคลากรทุกคนในองค์กรไดรั้บการฝึกอบรม และดา้นการศึกษา และท่ีส าคญั คือองค์การ
บริหารจงัหวดัสมุทรปราการ และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งในการคดัเลือกบุคลากร นั้นควรมีการคดัเลือกท่ี
ชดัเจน เป็นธรรมสามารถเปิดเผยได ้และมีความโปร่งใสสามารถตรวจสอบได ้ดงันั้นองค์การบริหาร
จงัหวดัสมุทรปราการ ควรน าเอาหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการบริหารงาน ให้เห็นเป็นรูปธรรม 
โดยเฉพาะในดา้นการบริหารบุคคล และควรก าหนดนโยบายการพฒันาบุคลากรเป็นนโยบายหลกัใน
ระยะสั้นและระยะยาวให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากร รวมถึงการจดัสรรงบประมาณให้
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เพียงพอเพื่อสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการพฒันาอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง และสามารถเพิ่ม
สมรรถนะใหบุ้คลากร อนัน าไปสู่การท างานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

จากผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถสรุปไดว้่า กลุ่มตวัแปรตน้ท่ีเหมือนกบักลุ่มตวัแปรตน้  
อาทิ การจูงใจ การตอบความตอ้งการ การส่ือสารวิสัยทศัน์ การปรึกษาหารือ การจูงใจ   การได้รับ
ผลประโยชน์เก้ือกูลอย่างยุติธรรม  การสร้างความร่วมมือ และการสร้างสัมพนัธภาพในการท างาน  
ส าหรับกลุ่มตวัแปรตน้ท่ีไม่เหมือนกบักลุ่มตวัแปรตน้  อาทิ การด าเนินการ  การก าหนดโครงสร้าง  
การเป็นผูส้นบัสนุน การเสียสละ การเปล่ียนแปลงทศันคติ การตดัสินใจ การออกค าสั่ง การแสดงความ
คิดเห็น  และการควบคุมงาน 

กลุ่มตวัแปรตามท่ีเหมือนกบักลุ่มตวัแปรตาม อาทิ การวางแผน การก าหนดปัจจยัช้ีวดัผล
ส าเร็จของงานและมาตรฐานของผลงาน การพฒันา ผลสัมฤทธ์ิของงาน การมีคุณธรรมจริยธรรม การ
ประเมินผล ให้ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม การก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบติังาน การก าหนดปัจจยัช้ี
วดัผลส าเร็จของงานและมาตรฐานของผลงาน  การจดัโครงการฝึกอบรมส าหรับบุคลากร และการ
ก าหนดแผนปฏิบติัราชการเป็นตน้ 

ส าหรับกลุ่มตวัแปรตามท่ีไม่เหมือนกบักลุ่มตวัแปรตาม อาทิ การเพิ่มคุณค่า การเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพ การทบทวน การเห็นคุณค่า การกระตุน้ การวเิคราะห์  และการวดัผล  เป็นตน้ ผลจากการ
สรุปการศึกษาเอกสาร งานวิจยั และแนวคิดนกัคิดหลายๆท่าน กบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแบบภาวะ
ผูน้ าท่ีส่งผลต่อการบริหารผลการปฏิบติังาน พบวา่ตวัแปรท่ีส าคญัท่ีส่งต่อความสามารถในการคิดอยา่ง
มีวจิารณญาณ ความเก่ียวขอ้งระหวา่งกรอบแนวคิดในการท าการวิจยั และการตั้งสมมุติฐาน จึงเป็นตวั
แบบท่ี 2 ตวัแบบภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อการบริหารผลการปฏิบติังานและน าไปสู่การเปรียบเทียบทั้งตวั
แปรตน้และตวัแปรตาม รายละเอียดตามกรอบแนวความคิดการวจิยั 
 
กรอบแนวคิดการศึกษา 
 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษา แนวคิด ดชันี ตวัช้ีวดั ทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
ดว้ยการสังเคราะห์ตวัแปรตน้และตวัแปรตาม เพื่อหารูปแบบภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อการบริหารผลการ
ปฏิบติังาน โดยมุ่งเน้นท่ีองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ โดยผูว้ิจยัไดท้บทวนแนวคิดและ
ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าตั้งแต่ปี ค.ศ. 1957 – ค.ศ. 2014 และการบริหารผลการปฏิบติังานตั้งแต่ปี 
ค.ศ. 1956 – ค.ศ. 2014  

จากนั้นผูว้ิจยัไดส้ังเคราะห์ตวัแปรทั้ง 2 ดา้น คือ 1) ตวัแปรดา้นภาวะผูน้ า และ 2) ตวัแปร
ดา้นการบริหารผลการปฏิบติังาน แลว้น ามาหาความถ่ีท่ีนกัวิชาการเลือกใช้ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้ทั้งหมด 
โดยตวัแปรทางดา้นภาวะผูน้ า ผูว้จิยัสามารถสังเคราะห์ได ้18 ตวัแปร ประกอบดว้ย ผูน้ าท่ีมุ่งคน ผูน้ าท่ี
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มุ่งงาน ผูน้ าแบบเกียจคร้าน ผูน้ าแบบขยนั ผูน้  าแบบเผด็จการเมตตา ผูน้ าแบบปรึกษาหารือ ผูน้ าแบบ
หลีกเล่ียง ผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงสภาพ การน าองคก์าร การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 
การใชอ้  านาจ การจูงใจ การติดต่อส่ือสาร การมอบหมายงานให้ท าการเจรจาต่อรอง ความร่วมมือ การ
ตดัสินใจ การจดัการความขดัแยง้ และตวัแปรทางดา้นการบริหารผลการปฏิบติังาน ไดท้ั้งหมด 16 ตวั
แปร ประกอบด้วย การประเมินค่าความส าเร็จ การตดัสินใจ การวางแผน การพิจารณา การก าหนด
เป้าหมาย การติดตาม การประเมินผล การปฏิบติังาน การประเมินสมรรถนะ การสอนงาน การส่ือสาร 
การด าเนินงาน การพฒันาผล การปฏิบติังาน การบริหารจดัการ การพฒันาสมรรถนะ การให้รางวลั การ
ใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 

ต่อมาผูว้ิจยัไดก้  าหนดตวัแปรโดยใช้หลกัเกณฑ์ความถ่ีท่ีมีนกัวิชาการเลือกใช้ตวัแปรจาก
มากไปน้อย โดยผูว้ิจยัก าหนดตวัแปรภาวะผูน้ า  จ  านวน 4 ตวัแปร ประกอบดว้ย การน าองคก์าร การ
ปรึกษาหารือ การจูงใจ และการเปล่ียนแปลง และตวัแปรการบริหารผลการปฏิบติังาน  ประกอบดว้ย 
การวางแผนการปฏิบติังาน การพฒันา การติดตามผลการปฏิบติังาน การประเมินผล และการใหร้างวลั 

จากนั้นผูว้ิจยัไดส้รุปพฒันาการของแนวความคิดของตวัแปรทั้ง 2 ด้าน  เพื่อให้มองเห็น
พฒันาการแต่ละช่วงเวลา  พบวา่ รูปแบบภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อการบริหารผลการปฏิบติังาน มีรูปแบบ
ภาวะผูน้ าอยา่งไร มีการบริหารผลการปฏิบติังานจริงหรือไม่ อยา่งไร  

จากวตัถุประสงค์ของการศึกษา และจากการศึกษาพฒันาการแนวความคิดของรูปแบบ
ภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อการบริหารผลการปฏิบติังาน ผูว้ิจยัจะขอน าเสนอถึงจุดมุ่งหมายของรูปแบบภาวะ
ผูน้ าท่ีส่งผลต่อการบริหารผลการปฏิบติังาน เพื่อศึกษารูปแบบภาวะผูน้ า เพื่อศึกษาการบริหารผลการ
ปฏิบติังาน และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบภาวะผูน้ า กบัการบริหารผลการปฏิบติังาน  

ผูว้ิจยัจึงไดน้ าตวัแปรมาสร้างเป็นกรอบแนวความคิดการวิจยั ซ่ึงประกอบดว้ยตวัแปรดา้น
ภาวะผูน้ าและตวัแปรดา้นการบริหารผลการปฏิบติังาน  ดงัน้ี 

 
ตัวแบบที ่6 ภาวะผู้น าทีส่่งผลต่อการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

IV รูปแบบภาวะผู้น า   DV การบริหารผลการปฏิบตังิาน 

IV1 การน าองค์การ 
IV1.1 การสร้างวสัิยทศัน์ 

IV1.1.1 มีการวเิคราะห์สภาพการณ์
ภายในและภายนอก
องคก์าร 

IV1.1.2 เปิดโอกาสใหก้ าหนด
เป้าหมาย วสิยัทศันข์อง

  DV1 การวางแผน  
DV1.1 การก าหนดเป้าหมายผลการ

ปฏิบัตงิาน 
DV1.1.1 การก าหนดปัจจยัช้ีวดัผล

ส าเร็จของงานและ
มาตรฐานของผลงาน 

DV1.1.2 การก าหนดแผนปฏิบติั
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องคก์ารเพื่อเป็นแนวทาง
ปฏิบติัร่วมกนั 

 IV1.1.3 มองปัญหาท่ีเกิดข้ึนวา่เป็น
ส่ิงทา้ทาย 

IV1.1.4 มีการคน้หาวธีิการ
แกปั้ญหาเดิมดว้ยวธีิการ
ใหม่ๆ 

IV1.1.5 กระตุน้ใหเ้กิดความคิด
สร้างสรรคใ์นการท างาน 

IV1.1.6 มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้
เพ่ือใหเ้กิดวธีิการใหม่ๆใน
การท างาน 

IV1.2 การส่ือสารวสัิยทศัน์ 
IV1.2.1 มีการโนม้นา้วจูงใจ  ให้

บุคลากรยดึมัน่และร่วมกนั
สานฝันต่อวสิยัทศันข์อง
องคก์าร 

IV1.2.2 มีการถ่ายทอดวสิยัทศัน์
ขององคก์ารสู่การปฏิบติั  

 
 

ราชการรายบุคคล 
DV1.1.2 ระบุตวัช้ีวดั ท่ีสอดคลอ้งกบั

จุดประสงค ์
DV1.1.3 ถ่ายทอดเป้าหมายผลการ

ปฏิบติังานตามล าดบัชั้น
การบงัคบับญัชา 

DV1.2 การก าหนดสมรรถนะทีค่าดหวงั 
DV1.2.1 มีความพยายามท างานใน 
DV1.2.2 มีความพยายามท างานให้

แลว้เสร็จตามก าหนดเวลา 
DV1.2.3 มีความละเอียดรอบคอบ เอา

ใจใส่ ตรวจตราความ
ถูกตอ้ง เพื่อใหไ้ดง้านท่ีมี
คุณภาพ 

DV1.2.4 แสดงออกวา่ตอ้งการท างาน
ใหดี้ข้ึน 

DV1.2.5 แสดงความเห็นในเชิง
ปรับปรุงพฒันาเม่ือหยอ่น
ประสิทธิภาพในการท างาน 

DV1.2.6 มานะอดทน ขยนัหมัน่เพียร 
 

 
ตัวแบบที ่6 (ต่อ) 

IV รูปแบบภาวะผู้น า  DV การบริหารผลการปฏบิัตงิาน 

IV1.2.3 แสดงความเช่ือมัน่วา่สามารถ
ด าเนินการไดต้ามวสิยัทศัน์ 

IV1.2.4 มีการสร้างความเขา้ใจและ
มองเห็นคุณค่าในวสิยัทศัน ์

IV1.2.5 มีการส่ือสารวสิยัทศัน์อยา่ง
ชดัเจน 

IV1.2.6 กระตุน้ใหเ้กิดการส่ือสารเพ่ือให้
ทราบและเดการยอมรับใน
วสิยัทศัน ์

IV1.3 การปฏบิัตติามวสัิยทศัน์ 

 DV2 การพฒันา  
DV2.1 สมรรถนะหลกั  

DV2.1.1  การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
DV2.1.2 บริการท่ีดี 
DV2.1.3 การสัง่สมความเช่ียวชาญใน

อาชีพ 
DV2.1.4 การยดึมัน่ความถูกตอ้ง 
DV2.1.5 การท างานเป็นทีม  

DV2.2 กจิกรรมเพือ่การพฒันา  
DV2.2.1 การจัดโครงการฝึกอบรม 
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IV1.3.1 มีการแสดงใหเ้ห็นถึงความ
กระตือรือร้นของตนเอง 

IV1.3.2 จดัโครงสร้างขององคก์ารให้
สอดคลอ้งกบัการปฏิบติัตาม
วสิยัทศัน ์

IV1.3.3 จดัหางบประมาณสนบัสนุน 
IV1.3.4 ใหค้วามเช่ือถือและไวว้างใจใน

ความสามารถของสมาชิก 
IV2 การปรึกษาหารือ  
IV2.1 สร้างความร่วมมอื 

IV2.1.1 การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม 
และแสวงหาจุดมุ่งหมายร่วมกนั 

IV2.1.2 ทุกคนเป็นก าลงัส าคญัของกลุ่ม 
IV2.1.3 มีการสร้างศกัยภาพผูท้  างานสอง

ฝ่ายเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 
IV2.1.4 ส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานมีโอกาส

แลกเปล่ียนความคิดและขอ้มูล
ข่าวสาร 

ส าหรับบุคลากร 
DV2.2.2 มีการจดัสรรงบประมาณให้

โครงการต่างๆเพ่ือการ
พฒันา 

DV2.2.3 มีการสนบัสนุนโครงการ
ฝึกอบรม 

DV3 การตดิตาม  
DV3.1 ความคบืหน้าของการปฏบิัตงิาน

กบัเป้าหมาย 
DV3.1.1 ช้ีแจงผลการด าเนินงานของ

สมาชิกในองคก์าร 
DV3.1.2 เปรียบเทียบผลการ

ปฏิบติังาน 
DV3.1.3 คน้หาสาเหตขุองสถานการณ์

ของผลการปฏิบติังานใน
ปัจจุบนั 

DV3.1.4 คน้หาแนวทางเพื่อการพฒันา
ผลการปฏิบติังาน 

 
ตัวแบบที ่6 (ต่อ) 

IV รูปแบบภาวะผู้น า  DV การบริหารผลการปฏบิัตงิาน 

IV2.2 การสร้างสมัพนัธภาพในการ
ท างาน 

IV2.2.1 การสร้างความเช่ือมัน่ใหก้บั
เพ่ือนร่วมงาน  

IV2.2.2 การเอาใจใส่เพ่ือนร่วมงาน   
IV2.2.3 การปรับตวัเองใหเ้ขา้ไดก้บั

เพ่ือนร่วมงาน 
IV2.2.4 สร้างความมีน ้ าใจต่อกนั 

ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั
ช่วยเหลือแนะน ากนัภายใน
กลุ่ม  

IV3 การจูงใจ 
IV3.1 การตอบสนองความต้องการ 

 DV3.2 การให้ความส าคญั  
DV3.2.1 ท าใหท้ราบถึงความกา้วหนา้

ของงานท่ีมอบหมายออกไป 
DV3.2.2 ท าใหส้ามารถแกปั้ญหาได้

ทนัท่วงที 
DV3.2.3 ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิด

ความเช่ือมัน่ 
 DV3.2.4 ลดความผิดพลาดของงาน 

DV4 การประเมนิผล  
DV4.1 การประเมนิ ผลส าเร็จของงาน 

DV4.1.1 ผลสมัฤทธ์ิของงาน 
DV4.1.2 ปริมาณงาน 
DV4.2.2 คุณภาพของผลงาน 
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IV3.1.1 ตอบสนองความตอ้งการดา้น
กายภาพ 

IV3.1.2 ตอบสนองความตอ้งการดา้น
ความมัน่คง ปลอดภยั 

IV3.1.3 ตอบสนองความตอ้งการดา้น
สงัคม 

IV3.1.4  ตอบสนองความตอ้งการดา้น
การยกยอ่ง 

IV3.1.5  ตอบสนองความตอ้งการการ
ประสบความส าเร็จในชีวติ 

IV3.2 การรับรู้บุคคล  
IV3.2.1 จ่ายเงินเดือนอยา่งยติุธรรม  
IV3.2.2 ไดรั้บผลประโยชน์เก้ือกลูอยา่ง

ยติุธรรม 

DV4.2.3 ความรวดเร็ว ทนัเวลา 
DV4.2.4 ความประหยดัหรือความ

คุม้ค่าในการใชท้รัพยากร  
DV4.2 การประเมนิสมรรถนะ  

DV4.2.1 การมุ่งผลสมัฤทธ์ิจริยธรรม 
DV4.2.2 การสัง่สมความเช่ียวชาญใน

อาชีพ 
DV4.2.3 การบริการท่ีดี 
DV4.2.4 การมีคุณธรรม 
DV4.2.5 ความร่วมแรง ร่วมใจ ในการ

ท างาน  
 

 
ตัวแบบที ่6 (ต่อ) 

IV รูปแบบภาวะผู้น า  DV การบริหารผลการปฏบิัตงิาน 

IV3.2.3 มีโอกาสกา้วหนา้ในงานท่ีท า 
IV3.2.4 ไดรั้บความมัน่คงในการท างาน 
IV3.2.5 สามารถรับทราบผลการ

ปฏิบติังานของตนเองได ้ 
IV3.3 การเสริมแรง  

IV3.3.1 มีการเสริมแรงทางบวก 
IV3.3.2 มีการเสริมแรงทางลบ  

IV4 การเปลีย่นแปลง  
IV4.1 การก าหนดทิศทาง 

IV4.1.1 มีความมุ่งมัน่ต่อการสร้างภาพ
ใหม่ขององคก์าร 

IV4.1.2 การวางบทบาทและความส าคญั
ของการเปล่ียนแปลง 

IV4.1.3 ช่วยใหเ้กิดการตดัสินใจ การ
แกปั้ญหา การสนบัสนุนท่ี
เหมาะสมเพ่ือใหก้าร
เปล่ียนแปลงด าเนินไปไดอ้ยา่งมี

 DV4.3 การประเมิน ผลการพัฒนา  
DV4.3.1 การเปรียบเทียบผลการ

พฒันากบัแผนท่ี
ก าหนดไว ้

DV4.3.2 การควบคุมการ
ปฏิบติังานใหเ้ป็นไป
ตามแผน 

DV4.3.3 ศึกษาปัญหาเพ่ือ
ปรับปรุงแกไ้ขใหมี้
ความเหมาะสม 
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ประสิทธิภาพ 
IV4.2 การสร้างความพร้อม 

IV4.2.1 เพ่ือสนบัสนุนใหเ้กิดการ
เปล่ียนแปลงได ้

IV4.2.2 การสร้างทกัษะ ความรู้ 
สนบัสนุนเคร่ืองมือใหม่ๆ 

 

สมมติฐานการวจิัย 
ตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ในคร้ังน้ี ผูว้จิยัทบทวน วรรณกรรม และงานวิจยั
ท่ีเก่ียวขอ้งและก าหนดสมมติฐานการวจิยั ดงัน้ี 

สมมุติฐานรวม รูปแบบภาวะผูน้ า ในดา้นการน าองคก์าร การปรึกษาหารือ การจูงใจ และ
การก าหนดทิศทาง มีความสัมพนัธ์กบัการบริหารผลการปฏิบติังาน ในดา้นการวางแผน      การพฒันา 
การติดตาม และการประเมินผล จึงก าหนดสมมุติฐานรวม ดงัน้ี 

 
ตัวแบบที ่1 สมมติฐานการวจัิยรวม 

IV รูปแบบภาวะผู้น า  DV การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

IV1 การน าองคก์าร 

IV2 การปรึกษาหารือ 

IV3 การจูงใจ 

IV4 การก าหนดทิศทาง 
 

 DV1 การวางแผน 

DV2 การพฒันา 

DV3 การติดตาม 

DV4 การประเมินผล 

 
เพื่อแสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้ รูปแบบภาวะผูน้ า กบัตวัแปรตาม การ

บริหารผลการปฏิบติังานวา่มีผลต่อกนัอยา่งไร ซ่ึงในการก าหนดสมมุติฐานในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดต้ั้งตวัแปร
ตาม  เป็นตวัหลกั แลว้น าเอาตวัแปรตน้ทั้งหมดไปทดสอบตวัแปรตามในแต่ละตวั จึงไดส้มมุติฐานตาม
ตวัแปรตาม 4 สมมุติฐาน โดยสมมุติฐานท่ี 1 ถึงสมมุติฐานท่ี 4 มีรายละเอียดดงัน้ี 

สมมติฐานที่ 1 ภาวะผูน้ า ในด้านการน าองค์การ มีความสัมพนัธ์กับการบริหารผลการ
ปฏิบติังาน ในดา้นการวางแผน การพฒันา การติดตาม และการประเมินผล จึงก าหนดสมมุติฐานท่ี 1 
ดงัน้ี 
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ตัวแบบที ่2 สมมติฐานที ่1 

รูปแบบภาวะผู้น า (IV)  DV การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

IV1 การน าองค์การ 

IV1.1 การสร้างวสิัยทศัน์   

IV1.2 การส่ือสารวสิัยทศัน์  

IV1.3 การปฏิบติัตามวสิัยทศัน์   

 DV1 การวางแผน 

DV2 การพฒันา 

DV3 การติดตาม 

DV4 การประเมินผล 

 
สมมติฐานที่ 2 ภาวะผูน้ า ในดา้นการปรึกษาหารือ มีความสัมพนัธ์กบัการบริหารผลการ

ปฏิบติังาน ในดา้นการวางแผน การพฒันา การติดตาม และการประเมินผล  จึงก าหนดสมมุติฐานท่ี 2 
ดงัน้ี 

 
ตัวแบบที ่3 สมมติฐานที ่2 

IV รูปแบบภาวะผู้น า  DV การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 IV2 การปรึกษาหารือ 

IV2.1 สร้างความร่วมมือ   

IV2.2 การสร้างสัมพนัธภาพ 

 DV1 การวางแผน 
DV2 การพฒันา 
DV3 การติดตาม 
DV4 การประเมินผล 

    
สมมติฐานที ่3 ภาวะผูน้ าในดา้นการจูงใจ มีความสัมพนัธ์กบัการบริหารผลการปฏิบติังาน ใน

ดา้นการวางแผน การพฒันา การติดตาม และการประเมินผล จึงก าหนดสมมุติฐานท่ี 3 ดงัน้ี 
 

ตัวแบบที ่4 สมมติฐานที ่3 

IV รูปแบบภาวะผู้น า  DV การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 IV3 การจูงใจ 

IV 3.1 การตอบสนองความ
ตอ้งการ  

IV 3.2 การรับรู้บุคคล   

IV 3.3 การเสริมแรง   

 DV1 การวางแผน 

DV2 การพฒันา 

DV3 การติดตาม 

DV4 การประเมินผล 
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 สมมติฐานที ่4 ภาวะผูน้ า ในดา้นการเปล่ียนแปลง ความสัมพนัธ์กบั การบริหารผลการ
ปฏิบติังาน ในดา้นการประเมิน ผลส าเร็จของงาน การประเมินสมรรถนะ การประเมิน ผลการพฒันา จึง
ก าหนดสมมุติฐานท่ี 4 ตามตวัแบบ ดงัน้ี 

 
ตัวแบบที ่5 สมมติฐานที ่4 

IV รูปแบบภาวะผู้น า  DV การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 IV4 การเปลีย่นแปลง 

IV4.1 การก าหนดทิศทาง   
IV4.2 การสร้างความพร้อม  

 DV1 การวางแผน 

DV2 การพฒันา 

DV3 การติดตาม 

DV4 การประเมินผล 
 
 



 
 

บทที ่3 
ระเบียบวธีิวจิยั 

 

การศึกษาอิสระ เร่ือง ตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการบริหาร
ผลการปฏิบติังานของบุคลากร ในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ เป็นการศึกษาโดยใช้
ระเบียบวิจยัในประเด็น แนวทางการวิจยั ประชากร และการสุ่มตวัอย่าง การสร้างและตรวจสอบ
เคร่ืองมือ การวเิคราะห์ขอ้มูลเกณฑท่ี์ใชใ้นการประเมินและสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล มีล าดบัการ
น าเสนอดงัน้ี 

 

แนวทางการวจิัยแบบผสานวธิี (Mixed Methods Approaches) 
การวิจยัเร่ืองน้ีเป็นการศึกษาตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการ

บริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการในเชิงคุณภาพและเชิง

ปริมาณผสมผสานกนั โดยใช้วิธีการวิจยัท่ีเรียกว่าแนวทางการวิจยัแบบผสานวิธี (Mixed Methods 
Approaches) เพื่อให้สามารถน าขอ้มูลมาใชใ้นการวิเคราะห์ท่ีหลากหลายและไดค้วามจริงท่ีถูกตอ้ง
ครบถว้นยิง่ข้ึน ตามรายละเอียดดงัน้ี 

1. การศึกษาวิจยัเร่ืองน้ี เร่ิมตน้จากค าถามการวิจยัปัญหาตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหาร
ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ
ไดอ้ยา่งไร  

2. ตวัแปรตน้หรือตวัแปรสาเหตุจึงเป็นเร่ืองของภาวะผูน้ า  และตวัแปรตามหรือตวัแปร
ปัญหาคือ การบริหารผลการปฏิบติังาน 

3. เม่ือไดต้วัแปรตน้และตวัแปรตามแลว้ ผูว้ิจยัไดท้  าการตั้งวตัถุประสงค ์ในการศึกษาเร่ือง
ตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรใน
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ  

4. จากวตัถุประสงคข์องการวิจยัเร่ืองตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ผูว้จิยัจึงได้
วางขอบเขตการวิจยั ซ่ึงช่วยใหผู้ว้จิยัสามารถวางแผนการเก็บขอ้มูลไดค้รอบคลุมและตรงกบัความมุ่ง
หมายของการวิจยัท่ีตั้งไว ้
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5. มีการทบทวนวรรณกรรม โดยการศึกษาพฒันาการแนวความคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ า กบั
การบริหารผลการปฏิบติังาน เพื่อสรุปหาตวัแปร ดชันี ตวัช้ีวดัดงักล่าว จากการสรุปตวัแปร ดชันี 
ตวัช้ีวดั ท าใหผู้ว้จิยัสามารถสร้างแบบสังเกตการณ์จากตวัแปร สร้างแบบสัมภาษณ์จากดชันีของตวัแปร 
ซ่ึงเป็นแนวทางการวิจยัเชิงคุณภาพ และสร้างแบบสอบถามจากตวัช้ีวดัของดชันีของตวัแปร ซ่ึงเป็น
แนวทางการวจิยัเชิงปริมาณ    

6. การทดสอบเคร่ืองมือการวิจยั จากการสรุปตวัแปร ดชันี ตวัช้ีวดั ท าให้ผูว้ิจยัสามารถ
สร้างแบบสังเกตการณ์จากตวัแปร และสร้างแบบสัมภาษณ์จากดชันีของตวัแปร ซ่ึงเป็นแนวทางการ
วิจยัเชิงคุณภาพ รวมทั้งสามารถสร้างแบบสอบถามจากตวัช้ีวดัของดัชนีของตวัแปร ซ่ึงเป็นแนว
ทางการวจิยัเชิง  

7. การเก็บขอ้มูล การเก็บขอ้มูล ในประเด็นของแนวความคิดภาวะผูน้ า  กบัการบริหารผล
การปฏิบติังาน  โดยผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาพฒันาการของแนวความคิดภาวะผูน้ า และพฒันาการของ
แนวความคิดการบริหารผลการปฏิบติังาน ผูว้จิยัท าการศึกษาพื้นท่ีขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สมุทรปราการ มีประชากรตวัอยา่งใชใ้นการวจิยั คือ คณะผูบ้ริหาร หวัหนา้ส่วนงาน และบุคลากร 
จ านวน 40 ท่าน  ผูว้จิยัไดน้ าแบบสังเกตการณ์ของภาวะผูน้ า กบั การบริหารผลการปฏิบติังาน  บนัทึก
ขอ้มูลในขณะท าการสัมภาษณ์ดว้ย  

8. การวเิคราะห์ขอ้มูล หลงัจากเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์  การสังเกตการณ์ (เชิง
คุณภาพ) และการตรวจสอบขอ้มูลแลว้  จึงน าขอ้มูลท่ีไดม้าท าการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยการหาตวัแบบ
ภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ โดยแบ่งเป็น 3 ขั้นตอนใหญ่ ดงัน้ี            

8.1 การหาขอ้เทจ็จริงเก่ียวกบัตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
การบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 

8.2 การใหค้  าอธิบายหรือให้ความหมายขอ้เท็จจริงของตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะ
ผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สมุทรปราการ 

8.3 การหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารกบัการบริหารผล
การปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ 

9. การสรุปผลการวิจยัทั้ง 2 ชุด คือ ชุดท่ี 1 แบบสังเกตการณ์ และชุดท่ี 2 แบบสัมภาษณ์ 
ผูว้จิยัสามารถอธิปรายผลของการวิจยัของตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการ
บริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการได ้จากผลของการ
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บนัทึกในแบบสังเกตการณ์และแบบสัมภาษณ์ รวมทั้งไดน้ าแนวความคิดต่างๆ และผลการวิจยัท่ีสรุป
อยูใ่นการทบทวนวรรณกรรมมาอธิปรายผลร่วมกนัอยา่งบูรณาการ 

ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดเ้น้นการใชแ้นวทางการวิจยัเชิงคุณภาพ ซ่ึงแบ่งออกเป็นการวิจยั
เชิงเอกสาร และการวิจยัเชิงภาคสนาม โดยมุ่งอธิบายปรากฏการณ์เป็นหลกั แสวงหาความเขา้ใจใน
บริบท โดยการสังเกตแบบมีส่วนร่วม และการสัมภาษณ์ เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูล ในการวิเคราะห์ตวั
แบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ 

การวิจยัเร่ืองน้ีเป็นการศึกษาตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการ
บริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ในเชิงคุณภาพโดย

ใชก้ารพรรณนา และวิเคราะห์ (Descriptive and Analytical Methods) ควบคู่กนัไป โดยมุ่งคน้ควา้
ศึกษาและอธิบาย ดงัรายละเอียดท่ีกล่าวมา โดยก าหนดแนวทางการศึกษาเชิงคุณภาพ ดงัน้ี  

1. การค้นคว้า เชิงปรากฏการณ์ การคน้ควา้ เชิงปรากฏการณ์ เป็นการศึกษาท่ีไดรั้บการถ่าย
ถอดจากคณะผูบ้ริหาร หวัหนา้ส่วนงาน และบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ เพื่อ
ท าการศึกษาตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ เป็นวิธีค้นหาความจริงจากเหตุการณ์ และ
สภาพแวดล้อม ตามความเป็นจริง โดยการสังเกตการณ์ การเข้าไปมีส่วนร่วม และวิเคราะห์
ความสัมพนัธ์ของเหตุการณ์กบัสภาพแวดล้อมเพื่อให้เกิดความเขา้ใจอย่างถ่องแทจ้ากภาพรวมของ
องคก์ร 

2. การแสวงหาความเข้าใจเฉพาะสภาวะบริบท การแสวงหาความเขา้ใจเฉพาะสภาวะบริบท 
โดยศึกษาเก่ียวกบัการปฏิบติังานของคณะผูบ้ริหาร หวัหนา้ส่วนงาน และบุคลากร ขององคก์ารบริหาร
ส่วนจังหวดัสมุทรปราการ ในบริบทของการน าองค์กร การปรึกษาหารือ การจูงใจ และการ
เปล่ียนแปลง ในดา้นการวางแผน การพฒันา การติดตาม และการประเมินผล 

3. มีความเป็นอุปนัย มีความเป็นอุปนัย โดยยึดความจริงส่วนย่อยท่ีพบเห็นไปสู่ความเป็น
จริงส่วนใหญ่ ซ่ึงเป็นการให้เหตุผล การวิเคราะห์ ตลอดจนการสรุปจากการคน้ควา้ ศึกษา การสังเกต 
การสัมภาษณ์ การเขา้ไปมีส่วนร่วมในการด าเนินการต่างๆ ของคณะผูบ้ริหาร หัวหน้าส่วนงาน และ
บุคลากร ในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ แลว้น าขอ้เท็จจริงดงักล่าวมาสร้างขอ้สรุปเป็น
ความรู้และทฤษฎีท่ีสอดคลอ้งกบัความเป็นจริงของตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์ 
กบัการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ 
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การนิยามตัวแปร 
 1. การนิยามตัวแปรด้วยดัชนี 
การนิยามตวัแปรเป็นการอธิบายถึงคุณลักษณะหรือองค์ประกอบต่างๆ ทั้งสาเหตุของ

ปัญหา (ตวัแปรต้น) และปัญหาของการศึกษา (ตวัแปรตาม) ท่ีแปรเปล่ียนไปในแต่ละหน่วยของ

การศึกษา โดยจุดประสงคข์องการนิยามตวัแปรท่ีส าคญัก็เพื่อแสดงให้เห็นถึงดชันี (Indexes) อนัเป็น
คุณลกัษณะท่ีส าคญัของตวัแปรต่างๆ  ในกรอบแนวคิดการศึกษาจะประกอบดว้ยดชันีมากบา้งนอ้ยบา้ง
ตามแต่คุณลกัษณะตวัแปร ดงันั้นการเขียนนิยามตวัแปรแต่ละตวัแปรจะตอ้งครอบคลุมดชันีของตวัแปร
ทุกดชันี  ส่วนล าดบัของดชันีนั้นอาจเปล่ียนต าแหน่งกนัได ้

1.1 การนิยามตัวแปรต้นด้วยดัชนี  จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัตวัแบบ
ภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ พบวา่  ภาวะผูน้ า ไดแ้ก่  การน าองคก์าร การปรึกษาหารือ การจูงใจ 
และการก าหนดทิศทาง  น่าจะมีอิทธิพลในการบริหารผลการปฏิบติังาน สามารถสรุปการนิยามตวัแปร
ได ้ดงัน้ี 

นิยามตัวแปรต้นด้วยดัชนี 
1. การน าองคก์าร หมายถึง การเป็นเลิศในการบริหารจดัการองคก์ร ซ่ึงตอ้งเขา้ใจวิสัยทศัน์

และค่านิยมขององคก์ร รวมทั้งการส่ือสารความเขา้ใจใหมี้การร่วมมือของทุกคนในองคก์ร ในการสร้าง
วสิัยทศัน์ การส่ือสารวสิัยทศัน์ และการปฏิบติัตามวสิัยทศัน์ 

2. การปรึกษาหารือ หมายถึง การท างานร่วมกบัคนอ่ืน  ช่วยเหลือกนัและกนัดว้ยความเต็ม
ใจเพื่อให้งานนั้นๆ ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี  ทั้งน้ีความส าเร็จในการท างานตอ้งมีการสร้างความร่วมมือ  
และการสร้างสัมพนัธภาพในการท างาน 

3. การจูงใจ หมายถึง การโน้มน้าวให้บุคลากรมีความรู้สึกผูกพนั มีความพึงพอใจ มี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีความศรัทธาทุ่มเทก าลังกาย ก าลงัใจ และก าลังสติปัญญาเพื่องานและ
หน่วยงาน เพื่อให้งานนั้นๆเจริญกา้วหนา้และประสบผลส าเร็จ แต่อยา่งไรก็ตาม บุคคลจะเกิดความพึง
พอใจในการท างานมากหรือน้อยข้ึนอยู่กับ การตอบสนองความตอ้งการ การรับรู้บุคคล และการ
เสริมแรง 

4. การเปล่ียนแปลง หมายถึง กระบวนการปรับปรุงองคก์าร โดยการเปล่ียนจากสถานภาพ
หน่ึงท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั  ในแง่ของโครงสร้าง กระบวนการ ไปสู่อีกสภาพหน่ึงในอนาคตท่ีก าหนดไว ้
โดยมีการก าหนดทิศทาง การสร้างความพร้อม เพื่อให้องค์การด าเนินงานบรรลุวตัถุประสงค์อย่างมี
ประสิทธิผล และประสิทธิภาพ 
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 1.2 การนิยามตัวแปรตามด้วยดัชนี  จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 
เก่ียวกบัตวัแบบภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อการบริหารผลการปฏิบติังาน พบวา่การบริหารผลการปฏิบติังาน 
ได้แก่การวางแผน การพฒันา การติดตาม และการประเมินผลการปฏิบติังาน สามารถให้นิยามใน
การศึกษาได ้ดงัน้ี 

นิยามตัวแปรตามด้วยดัชนี 
1. การวางแผนการปฏิบติังาน หมายถึง การก าหนดเป้าหมาย เพื่อให้ผลลพัธ์ของงานท่ีได้

สอดคลอ้งและส่งผลต่อเป้าหมาย  ความส าเร็จขององค์การอย่างแทจ้ริง ดงันั้นจึงตอ้งท าการก าหนด
เป้าหมายผลการปฏิบติังาน การก าหนดสมรรถนะท่ีคาดหวงั เพื่อถ่ายทอดเป้าหมาย  การปฏิบติังานของ
องค์กรลงมาตามล าดบัชั้น คือจากระดบัองค์กรสู่ระดบัส านกั/กอง/ฝ่าย/ส่วน/กลุ่ม จนถึงระดบับุคคล  
โดยเป้าหมายงานในระดบัต่างๆ ตอ้งเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีน าไปสู่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร 

2. การพฒันา หมายถึง การมุ่งเน้นการพฒันาข้าราชการโดยยึดสมรรถนะหลัก และ

กิจกรรมเพื่อการพฒันา เพื่อให้ข้าราชการเป็นผูป้ฏิบติังานท่ีทรงความรู้ (Knowledge Worker) 
สามารถปฏิบติังานภายใตห้ลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี และระบบบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ กา้วทนัการเปล่ียนแปลง สามารถพฒันางานในหนา้ท่ีอยา่งต่อเน่ือง สม ่าเสมอ 

3. การติดตาม หมายถึง ขั้นตอนท่ีผูบ้งัคบับญัชาจะท าการติดตามความคืบหน้าของการ
ปฏิบติังาน ในการปฏิบติัราชการ  เพื่อการก ากบัดูแล การท างานให้ไดต้ามการปรับปรุงหรือพฒันาการ
ท างานอย่างไร และยงัเป็นขั้นตอนท่ีสามารถก าหนดแนวทางการพฒันาผูป้ฏิบติังานให้เหมาะสมกบั
สภาพการท างานอีกดว้ย 

4. การประเมินผล หมายถึง กระบวนการประเมิน ผลส าเร็จของงาน การประเมิน
สมรรถนะ การประเมิน ผลการพฒันา ผูป้ฏิบติังานในดา้นต่างๆ ทั้งผลงานและคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีมี
คุณค่าต่อการปฏิบติังานภายในเวลาท่ีก าหนดไวอ้ยา่งแน่นอน ภายใตก้ารสังเกต จดบนัทึกและประเมิน
โดยหัวหน้างาน โดยอยู่บนพื้นฐานของความเป็นระบบและมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑ์การ
ประเมินผลท่ีมีประสิทธิภาพในทางปฏิบติัใหค้วามเป็นธรรมโดยทัว่กนั 

 
2. การนิยามปฏิบัติการดัชนีด้วยตัวช้ีวดั 
การนิยามปฏิบติัการดชันี เป็นการนิยามปฏิบติัการท่ีต่อจากการนิยามตวัแปรใหญ่การ

นิยามปฏิบติัการดชันีมีจุดประสงค์ เพื่อแสดงให้เห็นถึงตวัช้ีวดัต่างๆ (Indicators) ของดชันีท่ีเป็น
คุณลักษณะส าคญัของตวัแปร คุณลักษณะหรือดัชนีในแต่ละข้อของแต่ละตวัแปร จะมีเอกลักษณ์

เฉพาะท่ีแยกจากกนัได ้สามารถใช้เป็นตวัช้ีวดัซ่ึงเป็นมาตรวดั (Scale) ของดชันีไดด้งันั้นการเขียน
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นิยามปฏิบติัการดชันีแต่ละตวั จะตอ้งครอบคลุมถึงตวัช้ีวดัของดชันีทุกตวัช้ีวดัส่วนล าดบัของตวัช้ีวดั
นั้นอาจเปล่ียนต าแหน่งกนัไดต้ามความเหมาะสม 

 2.1 การนิยามปฏิบัติการดัชนีของตัวแปรต้นด้วยตัวช้ีวัด  จากการศึกษาตวัแบบภาวะ
ผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหาร
ส่วนจังหวดัสมุทรปราการ พบว่า  ดัชนีช้ีวดัถึงตัวแบบภาวะผู ้น าท่ีส่งผลต่อการบริหารผลการ
ปฏิบติังาน  กล่าวคือ การน าองคก์าร ประกอบดว้ย การสร้างวิสัยทศัน์ การส่ือสารวิสัยทศัน์ การปฏิบติั
ตามวิสัยทศัน์  การปรึกษาหารือ ประกอบดว้ย การสร้างความร่วมมือ การสร้างสัมพนัธภาพในการ
ท างาน การจูงใจ ประกอบดว้ย การตอบสนองความตอ้งการ การรับรู้บุคคล  การเสริมแรง และการ
เปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย การก าหนดทิศทาง การสร้างความพร้อม ดงัน้ี 

1) การน าองค์กร 
 1.1) การสร้างวิสัยทัศน์ หมายถึง การสร้างภาพอนาคตท่ีน ามาท าให้กระจ่างว่าท าไม

บุคคลตอ้งสร้างอนาคต  ซ่ึงส่ิงท่ีสร้างข้ึนนั้น  สามารถกระตุน้ให้บุคคลมุ่งมัน่และด าเนินการไปโดย
ภาพนั้นจะสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร  มีความเป็นไปได ้สู่ทิศทางการเปล่ียนแปลงและทิศทาง
ท่ีถูกตอ้ง มีการวเิคราะห์สภาพการณ์ภายในและภายนอกองคก์ารมีการก าหนดทิศทางและเป้าหมายเพื่อ
สร้างอนาคตองค์การผ่านวิสัยทศัน์ เปิดโอกาสให้ก าหนดเป้าหมาย วิสัยทศัน์ขององค์การเพื่อเป็น
แนวทางปฏิบติัร่วมกนั มองปัญหาท่ีเกิดข้ึนวา่เป็นส่ิงทา้ทาย มีการคน้หาวธีิการแกปั้ญหาเดิมดว้ยวิธีการ
ใหม่ๆ เพื่อกระตุน้ให้เกิดความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้เพื่อให้เกิดวิธีการ
ใหม่ๆในการท างาน 

 1.2) การส่ือสารวิสัยทัศน์ หมายถึง การถ่ายทอดเป้าหมายขององคก์ร  มีการโนม้นา้ว
จูงใจ ให้บุคลากรยึดมัน่และร่วมกันสานฝันต่อวิสัยทศัน์ขององค์การ มีการถ่ายทอดวิสัยทศัน์ของ
องค์การสู่การปฏิบติั แสดงความเช่ือมัน่วา่สามารถด าเนินการไดต้ามวิสัยทศัน์ มีการสร้างความเขา้ใจ
และมองเห็นคุณค่าในวิสัยทศัน์ มีการส่ือสารวิสัยทศัน์อยา่งชดัเจน และรวมถึงการกระตุน้ให้เกิดการ
ส่ือสารเพื่อให้ทราบและเดการยอมรับในวิสัยทศัน์ไปยงัสมาชิกทุกคนเพื่อสร้างความเขา้ใจ และท าให้
เกิดความเขา้ใจตรงตามเจตนาขององคก์ร สามารถท าใหเ้ป้าหมายบรรลุผลได ้

 1.3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ หมายถึง การท่ีผูน้ าจะน าวิสัยทศัน์ไปสู่การปฏิบติัเป็น
ส่ิงท่ีมีความหมายยิ่ง เพราะความส าเร็จขององค์การไม่ได้ ข้ึนอยู่กบั การท่ีองค์การมีวิสัยทศัน์ท่ียอด
เยีย่มแต่เพียงอยา่งเดียว แต่ความส าเร็จท่ีจะเกิดข้ึนไดอ้ยา่งแทจ้ริงข้ึนอยูก่บัการน าวิสัยทศัน์ไปปฏิบติัให้
มีประสิทธิภาพ การน าวสิัยทศัน์ไปปฏิบติั ถือวา่เป็นภารกิจท่ีส าคญั อยา่งยิ่งของผูน้ าท่ีจะตอ้งท าหนา้ท่ี
ช้ีน าให้เป็นไปตามเจตนารมณ์ท่ีได้สร้างฝันไว ้มีการแสดงให้เห็นถึงความกระตือรือร้นของตนเอง
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สามารถจัดโครงสร้างขององค์การให้สอดคล้องกับการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ จัดหางบประมาณ
สนบัสนุนใหค้วามเช่ือถือและไวว้างใจในความสามารถของสมาชิก   

2) การปรึกษาหารือ 
 2.1) สร้างความร่วมมือ หมายถึง การท างานร่วมกบัคนอ่ืน  ช่วยเหลือกนัและกนัดว้ย

ความเตม็ใจเพื่อใหง้านนั้นๆ ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี  ทั้งน้ีความส าเร็จในการท างาน  การบริหารงานแบบ
มีส่วนร่วม ตอ้งสร้างแนวคิดร่วมวา่ทุกคนเป็นก าลงัส าคญัของกลุ่มและแสวงหาจุดมุ่งหมายร่วมกนั มี
การสร้างศกัยภาพผูท้  างานสองฝ่ายเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย   ส่งเสริมให้ผูป้ฏิบติังานมีโอกาสแลกเปล่ียน
ความคิดและขอ้มูลข่าวสาร ซ่ึงเป็นผลมาจากการเห็นพอ้งกนัในเร่ืองของความ ตอ้งการและทิศทางของ
การเปล่ียนแปลงและความเห็นพอ้งตอ้งกนั จะตอ้งมีมากจนเกิดความคิดริเร่ิมโครงการเพื่อการปฏิบติั 
เหตุผลเบ้ืองแรก ของการท่ีมีคนมารวมกนัไดค้วร จะตอ้งมีการตระหนกัวา่ปฏิบติัการทั้งหมดหรือการ

กระท าทั้งหมด ท่ีท าโดยกลุ่มหรือใน นามกลุ่มนั้น กระท าฝานองคก์าร (organization) ดงันั้นองคก์าร
จะตอ้งเป็นเสมือนตวัน าใหบ้รรลุถึงความเปล่ียนแปลงได ้เป็นส่ิงท่ีน ามาซ่ึงผลการปฏิบติังานท่ีประสบ
ผลส าเร็จ 

2.2) สร้างสัมพันธภาพในการท างาน หมายถึง การสร้างสัมพนัธภาพในการท างาน 
เป็นการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นการสร้างสายใยในบุคคล
ระดบัเดียวกนั และ การสร้างความเช่ือมัน่ให้กบัเพื่อนร่วมงาน การเอาใจใส่เพื่อนร่วมงาน การปรับตวั
เองให้เขา้ไดก้บัเพื่อนร่วมงานสร้างความมีน ้ าใจต่อกนั ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัช่วยเหลือแนะน ากนั
ภายในกลุ่มในทางตรงกนัขา้มถา้ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาลดลง ก็จะ
เกิดการขาดความร่วมมือในการท างาน งานขาดประสิทธิภาพ ท าให้องคก์ารหรือหน่วยงานไม่ประสบ
ผลส าเร็จ 

3) การจูงใจ 
 3.1) การตอบสนองความต้องการ หมายถึง  การตอบสนองความตอ้งการ เป็นความ

ต้องการของส่ิงมีชีวิตมีอิทธิพลหรือเป็นเหตุจูงใจต่อพฤติกรรม ความต้องการท่ียงัไม่ได้รับ การ
สนองตอบเท่านั้นท่ีเป็นเหตุจูงใจ ส่วนความตอ้งการท่ีไดรั้บการสนองตอบแลว้จะไม่เป็นเหตุจูงใจอีก
ต่อไป ความตอ้งการของบุคคลเป็นล าดบัชั้นเรียงตามความส าคญัจากความตอ้งการพื้นฐาน ไปจนถึง
ความตอ้งการท่ีซับซ้อนเม่ือความตอ้งการล าดบัต ่าไดรั้บการสนองตอบอยา่งดีแลว้ บุคคลจะกา้วไปสู่
ความตอ้งการล าดบัท่ีสูงข้ึนต่อไปความตอ้งการดา้นกายภาพ เป็นความตอ้งการล าดบัต ่าสุดและเป็น
พื้นฐานของชีวิต เป็นแรงผลกัดันทางชีวภาพ เช่น ความตอ้งการอาหาร น ้ า อากาศ ท่ีอยู่อาศยั หาก
พนกังานมีรายไดจ้ากการปฏิบติังานเพียงพอ ก็จะสามารถด ารงชีวิตอยู่ไดโ้ดยมีอาหารและท่ีพกัอาศยั 
เขาจะมีก าลงัท่ีจะท างาน ต่อไป และการมีสภาพแวดล้อมการท างานท่ีเหมาะสม เช่น ความสะอาด 
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ความสว่าง การระบายอากาศท่ีดี การบริการสุขภาพ เป็นการสนองความตอ้งการในล าดบัน้ีได ้ความ
ตอ้งการดา้นความมัน่คง ปลอดภยั เป็นความตอ้งการท่ีจะเกิดข้ึนหลงัจากท่ีความตอ้งการทางร่างกาย
ได้รับการตอบสนองอย่างไม่ขาดแคลนแล้ว หมายถึง ความต้องการ สภาพแวดล้อมท่ีปลอดจาก
อนัตรายทั้งทางกายและจิตใจ ความมัน่คงในงาน ในชีวิตและสุขภาพ การสนองความตอ้งการน้ี ต่อ
พนกังาน ท าไดห้ลายอยา่ง เช่น การประกนัชีวิตและสุขภาพ กฎระเบียบขอ้บงัคบัท่ียุติธรรม การให้มี
สหภาพแรงงาน ความปลอดภยัใน การปฏิบติังาน เป็นตน้ความตอ้งการดา้นสังคม เม่ือมีความปลอดภยั
ในชีวิตและมัน่คงในการงานแล้ว คนเราจะตอ้งการความรัก มิตรภาพ ความใกลชิ้ดผูกพนั ตอ้งการ
เพื่อน การมีโอกาสเขา้สมาคมสังสรรค์กบัผูอ่ื้น ไดรั้บการยอมรับเป็นสมาชิกในกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงหรือ
หลายกลุ่มความตอ้งการดา้นการยกยอ่ง เม่ือความตอ้งการทางสังคมไดรั้บการตอบสนองแลว้ คนเราจะ
ต้องการสร้างสถานภาพของตวัเองให้สูงเด่น มีความภูมิใจและสร้าง การนับถือตนเอง ช่ืนชมใน
ความส าเร็จของงานท่ีท า ความรู้สึกมัน่ใจในตวัเองแลเกียรติยศ ความตอ้งการเหล่าน้ีไดแ้ก่ ยศ ต าแหน่ง 
ระดบัเงินเดือนท่ีสูง งานท่ีทา้ทาย ไดรั้บการยกยอ่งจากผูอ่ื้น มีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงาน โอกาส
แห่งความกา้วหนา้ในงานอาชีพ เป็นตน้ความตอ้งการการประสบความส าเร็จในชีวิต เป็นความตอ้งการ
ระดบัสูงสุด คือตอ้งการจะเติมเตม็ศกัยภาพของตนเอง ตอ้งการความส าเร็จในส่ิงท่ีปรารถนาสูงสุดของ
ตวัเอง ความเจริญกา้วหน้า การพฒันาทกัษะความสามารถให้ถึงขีดสุดยอด มีความเป็นอิสระในการ
ตดัสินใจและการคิดสร้างสรรคส่ิ์งต่างๆ การกา้วสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในอาชีพและการงานเป็นตน้ 

 3.2) การรับรู้บุคคล หมายถึง การแปลความขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมผสั (Sensation) ของ
ร่างกายกบัส่ิงแวดลอ้มท่ีเป็นส่ิงเร้า ท าให้บุคคลทราบวา่ส่ิงเร้าหรือส่ิงแวดลอ้มท่ีสัมผสันั้นเป็นอะไร มี
ความหมายอย่างไร มีลกัษณะอย่างไร โดยอาศยัประสบการณ์เป็นเคร่ืองมือในการตีความหรือแปล
ความ การรับรู้ของบุคคลในองค์การไดแ้ก่ การจ่ายเงินเดือนอย่างยุติธรรม ไดรั้บผลประโยชน์เก้ือกูล
อย่างยุติธรรม มีโอกาสกา้วหน้าในงานท่ีท าไดรั้บความมัน่คงในการท างาน สามารถรับทราบผลการ
ปฏิบติังานของตนเองได ้เพื่อใหค้วามพึงพอใจ และก าก าลงัใจในการท างาน 

 3.3) การเสริมแรง หมายถึง การเสริมแรง (Reinforcement) คือการท าให้ความถ่ีของ
พฤติกรรมเพิ่มข้ึน  อนัเป็นผลเน่ืองมาจากผลกรรมท่ีตามหลงัพฤติกรรมนั้นการเสริมแรงทางบวก  
(Positive reinforce) คือ การให้แลว้ท าให้บุคคลพอใจ การเสริมแรงทางลบ   (Negative reinforce) คือ 
การยกเลิกหรือถอนสถานการณ์ท่ีผูแ้สดงพฤติกรรมไม่ชอบ  เม่ือเลิกแลว้ท าให้บุคคลนั้นชอบสภาพ
เช่นนั้น   

4) การเปลีย่นแปลง 
 4.1) การก าหนดทิศทาง  หมายถึง การระบุหรือก าหนดจุดมุ่งปลายทางท่ีองค์กร

ตอ้งการกา้วไปสู่ การก าหนดทิศทาง โดยมีจุดมุ่งหมายและทิศทางท่ีชดัเจน มีความมุ่งมัน่ต่อการสร้าง
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ภาพใหม่ขององค์การ และการวางบทบาทและความส าคญัของการเปล่ียนแปลง  ช่วยให้เกิดการ
ตัดสินใจ การแก้ปัญหา การสนับสนุนท่ีเหมาะสมเพื่อให้การเปล่ียนแปลงด าเนินไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ สามารถนาพาไปสู่ความส าเร็จไดต้ามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้เป็นหน้าท่ีท่ีมีความส าคญัเป็น
อย่างมาก เน่ืองจากถา้องค์กรไม่สามารถก าหนดทิศทางของตนเองไดอ้ย่างดีและชดัเจนแลว้ กลยุทธ์
ขององค์กรท่ีจะจดัทาข้ึนมาก็จะไม่สามารถนาพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จได ้การก าหนดทิศทางของ
องคก์รแต่ละแห่งจึงควรท่ีจะครอบคลุมถึงความตอ้งการของผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งแต่ละฝ่ายไวด้ว้ย เพื่อ
เปรียบเสมือนเป็นการให้สัญญาต่อผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง เพื่อท่ีจะได้รับการสนับสนุนจากแต่ละกลุ่ม
ต่อไป ในทางตรงกนัขา้มการวเิคราะห์โดยมองในมุมกลบัคือส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการจากผูเ้ก่ียวขอ้ง จะช่วย
ให้เราไดท้ราบแนวทางท่ีเราตอ้งปฏิบติัเพื่อให้เกิดการตอบสนองหรือไดผ้ลลพัธ์ท่ีดีในการตอบสนอง
ต่อการด าเนินงานขององคก์รอีกดว้ย 

4.2) การสร้างความพร้อม หมายถึง สภาพท่ีพร้อมในการปฏิบติัเพื่อสนบัสนุนให้เกิด
การเปล่ียนแปลงได ้การสร้างทกัษะ ความรู้ สนบัสนุนเคร่ืองมือใหม่ๆ สามารถปรับตวัและตอบรับการ
เปล่ียนแปลงได ้การปรับปรุงกระบวนการต่างๆ เพื่อตอบสนองกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานใหม่ๆ 
การใชเ้ทคโนโลยมีาช่วยในการท างาน การปรับเปล่ียนขอบเขตหนา้ท่ีของงานต่างๆ ภายในโครงสร้าง 
เพื่อให้เหมาะสมกบัแนวทางใหม่ๆ หรือกิจกรรมนั้นๆ ให้สามารถส าเร็จลุล่วงไปอยา่งมีประสิทธิภาพ
อนัเป็นผลมาจากการเตรียมตวัไวแ้ลว้ ส าหรับกิจกรรมนั้นๆ 

2.2 การนิยามปฏิบัติการดัชนีของตัวแปรตามด้วยตัวช้ีวัด จากการศึกษาการบริหารผล
การปฏิบติังาน ไดแ้ก่ การวางแผน ประกอบดว้ย  การก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบติังาน การก าหนด
สมรรถนะท่ีคาดหวงั การพฒันา ประกอบด้วย สมรรถนะหลกั กิจกรรมเพื่อการพฒันา การติดตาม 
ประกอบดว้ย ความคืบหน้าของการปฏิบติังาน การก ากบัดูแล การประเมินผล การประเมิน ผลส าเร็จ
ของงาน การประเมินสมรรถนะ การประเมิน ผลการพฒันา  ซ่ึงน ามานิยามความหมายตามตารางท่ี 18 
ไดด้งัน้ี 

 
นิยามปฏิบัติการดัชนีของตัวแปรตามด้วยตัวช้ีวดั 
1) การวางแผน 

1.1) การก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การก าหนดระบบประเมินผล
งานท่ีมีความชดัเจน  เป็นรูปธรรม  สามารถวดัและประเมินความส าเร็จของบุคคลได ้เป็นส่ิงจ าเป็นท่ี
ทุกๆ องคก์รตอ้งพฒันา และส่ือขอ้ความใหพ้นกังานทุกๆ คนไดรั้บทราบ  และน าไปใชเ้ป็นหลกัปฏิบติั
ในการท างาน โดยการก าหนดปัจจยัช้ีวดัผลส าเร็จของงานและมาตรฐานของผลงาน การก าหนด
แผนปฏิบติัราชการรายบุคคล ระบุตวัช้ีวดั ท่ีสอดคล้องกับจุดประสงค์ ถ่ายทอดเป้าหมายผลการ
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ปฏิบติังานตามล าดับชั้นการบงัคบับัญชาการก าหนดระบบประเมินผลการปฏิบติังานท่ีดี จะต้อง
สามารถประเมินผลบุคลากรไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ตรงกบัขอ้มูลและสภาพความเป็นจริง ผลการประเมินเป็น
ท่ียอมรับของบุคลากรส่วนใหญ่ โปร่งใสและยุติธรรมและผลของการประเมินสามารถน าไป
ประยกุตใ์ชใ้นการพฒันาบุคลากร และปรับปรุงระบบการพฒันาบุคลากรไดอ้ยา่งแทจ้ริง มหาวิทยาลยั
ราชภฏัวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ จงัหวดัปทุมธานีจึงได้จดัท าคู่มือการประเมินผลการ
ปฏิบติังานประจ าปีของบุคลากร ฉบบัน้ีข้ึน ส าหรับบุคลากรทุกฝ่ายใชเ้ป็นคู่มือการด าเนินการ 

1.2) การก าหนดสมรรถนะที่คาดหวัง  หมายถึง การก าหนดเกณฑ์วดัผลสัมฤทธ์ิ
เก่ียวกบัพฤติกรรมการท างานท่ีองคก์รก าหนดข้ึน ไดแ้ก่ ความพยายามท างานในหนา้ท่ีให้ถูกตอ้ง ความ
พยายามท างานให้แลว้เสร็จตามก าหนดเวลา มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจตราความถูกตอ้ง 
เพื่อให้ไดง้านท่ีมีคุณภาพ แสดงออกวา่ตอ้งการท างานให้ดีข้ึน มานะอดทน ขยนัหมัน่เพียร และแสดง
ความเห็นในเชิงปรับปรุงพฒันาเม่ือหย่อนประสิทธิภาพในการท างานทั้งหมดน้ีเป็นความมุ่งมัน่ท่ีจะ
ปฏิบัติหน้าท่ีราชการของบุคลากรให้ดีหรือให้ดีเกินเกณฑ์ท่ีมีอยู่ โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการ
ปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเอง 

2) การพฒันา 
2.1) สมรรถนะหลัก หมายถึง การด าเนินการให้มีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและ

เสริมสร้างแรงจูงใจแก่ขา้ราชการพลเรือนสามญั  เพื่อให้ขา้ราชการพลเรือนสามญัมีคุณภาพ คุณธรรม  
จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวญัและก าลงัใจ ในการปฏิบติัราชการให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ  
ทั้งน้ีตามหลกัเกณฑ์และวิธีการท่ี ก.พ. ก าหนด ได้น าหลกัสมรรถนะมาใช้ในการบริหารทรัพยากร
บุคคลเพื่อเสริมสร้างใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการและส่วนราชการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ยิ่งข้ึน ตามหลกัการหนงัสือเวียนส านกังาน ก.พ. ท่ี นร  1008/ว  27  ลงวนัท่ี 29 กนัยายน 2552 เร่ือง
มาตรฐานและแนวทางการก าหนดความรู้ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่ง
ขา้ราชการพลเรือนสามญั ก าหนดค าจ ากดัความของสมรรถนะหลกั ว่าเป็นคุณลกัษณะร่วมกนัของ
ขา้ราชการพลเรือนทั้งระบบเพื่อเป็นการหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั  โดยมี
องคป์ระกอบ 5 ตวั  อนัไดแ้ก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชายในอาชีพ การ
ยดึมัน่ในความถูกตอ้ง การท างานเป็นทีม 

2.2) กิจกรรมเพื่อการพัฒนา หมายถึง กิจกรรมการเรียนรู้ (Learning) เฉพาะอย่าง
ของบุคคลเพื่อปนรับปรุงและเพิ่มพนูความรู้ (Knowledge) ความเขา้ใจ (Understanding) ทกัษะหรือ

ความช านาญ (Skill)  และทศันคติ (Attitude) อนัเหมาะสมจนสามารถก่อใหเ้กิดความเปล่ียนแปลงใน
พฤติกรรม  และทศันคติเพื่อการปฏิบติังานในหนา้ท่ีเพื่อยกมาตรฐานการปฏิบติังานให้อยูใ่นระดบัสูง
ข้ึน สร้างการมีส่วนร่วม ให้พนักงานเห็นและเขา้ใจ รวมทั้งปฏิบติัไปในทิศทางเดียวกนั โดยการจดั
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กิจกรรมโครงการฝึกอบรม ส าหรับบุคลากร มีการจัดสรรงบประมาณให้โครงการต่างๆ มีการ
สนบัสนุนโครงการฝึกอบรมเพื่อการพฒันา ในองคก์ร 

3) การติดตาม 
3.1 ความคืบหน้าของการปฏิบัติงาน หมายถึง การติดตามความคืบหน้าและสรุปผล

การด าเนินงานตามนโยบายครบทุกนโยบาย โดยเสนอต่อท่ีประชุมผูบ้ริหารโดยการช้ีแจงผลการ
ด าเนินงานของสมาชิกในองค์การ เปรียบเทียบผลการปฏิบติังาน กับเป้าหมาย ค้นหาสาเหตุของ
สถานการณ์ของผลการปฏิบติังานในปัจจุบนั คน้หาแนวทางเพื่อการพฒันาผลการปฏิบติังาน และน าลง
เว็บไซต์อย่างต่อเน่ือง พร้อมทั้งให้ขอ้สังเกต ขอ้เสนอแนะ เพื่อการแก้ไขปัญหา หรือปรับปรุงการ
ด าเนินงานใหบ้รรลุตามนโยบาย 

3.2) การก ากับดูแล หมายถึง การให้ความส าคัญ กับกระบวนการติดตามผลการ
ปฏิบติังาน ท าให้ทราบถึงความก้าวหน้าของงานท่ีมอบหมายออกไป ท าให้สามารถแก้ปัญหาได้
ทันท่วงที ท าให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเช่ือมั่น ลดความผิดพลาดของงาน และเพื่อพัฒนา
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหมี้ศกัยภาพมากข้ึน 

4) การประเมินผล 
4.1) การประเมิน ผลส าเร็จของงาน หมายถึง ส่ิงช้ีวดัผลการท างานภาพรวมของ

องคก์ร เพื่อตอบสนองวิสัยทศัน์ ภารกิจ และเป้าหมายขององคก์ร ไดแ้ก่  ผลสัมฤทธ์ิของงาน ปริมาณ
งาน คุณภาพของผลงานความรวดเร็ว ทนัเวลา ความประหยดั หรือความคุม้ค่าในการใชท้รัพยากร โดย
มาตรวดัท่ีมีประสิทธิผลจะตอ้งสอดคลอ้งกบัเป้าหมายระดบัองค์กรซ่ึงมีการ เช่ือมโยงทุกระดบัตั้งแต่
ระดบัปฏิบติัการจนถึงระดบักลยุทธ์องคก์ร นอกจากน้ียงัตอ้งด าเนินการจดัเก็บขอ้มูลท่ีมีความแม่นย  า
และสร้างระบบ สารสนเทศสนบัสนุนการรายงานผลเพื่อใช้ปรับแผนกลยุทธ์ให้สอดคลอ้งกบัสภาพ
การ ด าเนินงาน 

4.2) การประเมินสมรรถนะ หมายถึง กระบวนการในการประเมินพฤติกรรมการ
ท างานของบุคคลเปรียบเทียบกบัระดบั ต าแหน่ง และส่ิงท่ีองคก์รคาดหวงัในต าแหน่งนั้นๆ วา่ไดต้ามท่ี
คาดหวงัหรือมีความแตกต่างกนัมากนอ้ยเพียงใดไดแ้ก่  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การสั่งสมความเช่ียวชาญใน
อาชีพ การบริการท่ีดี การมีคุณธรรม จริยธรรม และความร่วมแรง ร่วมใจ ในการท างาน 

4.3) การประเมินผลการพัฒนา หมายถึง การกระตุน้ให้เกิดการเปล่ียนแปลงโดยการ
ปฏิบติัตามแผนและโครงการอยา่งจริงจงัและเป็นล าดบัขั้นตอนต่อเน่ืองกนัในลกัษณะท่ีเป็นวงจร ไม่มี
การส้ินสุด โดยมีการเปรียบเทียบผลการพฒันากบัแผนท่ีก าหนดไว ้การควบคุมการปฏิบติังานให้
เป็นไปตามแผน ศึกษาปัญหาเพื่อปรับปรุงแกไ้ขใหมี้ความเหมาะสม 
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พืน้ทีแ่ละประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1. พืน้ทีก่ารศึกษา  

พื้นท่ีการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี  คือ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ   
2. ประชากรที่ศึกษา 

การศึกษาวิจยัตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารผล
การปฏิบติังานของบุคลากร ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ท าการศึกษาจากประชากรใน
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ซ่ึงประกอบไปดว้ย คณะผูบ้ริหาร และบุคลากร  รวมทั้งส้ิน 
40 คน 

3. กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอย่างการศึกษาวิจยัตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์กบั

การบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากร ในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ใช้วิธีเลือก
กลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง จ านวน 40 ตัวอย่าง ได้แก่ ผู ้บริหาร หมายถึง ผู ้ว่าราชการจังหวัด
สมุทรปราการ, คณะผูบ้ริหาร, หวัหน้าส่วนงาน, และบุคลากร คือ ผูป้ฏิบติังานในในองค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ 

 
การสร้างเคร่ืองมอืวจิัย 

การสร้างแบบสัมภาษณ์จากความสัมพนัธ์ตวัแปรตน้และตวัแปรตาม  เพื่อการสัมภาษณ์
ศึกษาจากคณะผูบ้ริหาร หัวหน้าส่วนงาน และบุคลากร ของตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมี
ความสัมพันธ์กับการบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัด
สมุทรปราการ โดยใช้วิธีการสร้างเคร่ืองมือการวิจยัจากตัวแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมี
ความสัมพันธ์กับการบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัด
สมุทรปราการดชันีของตวัแปรตน้และตวัแปรตามคือ จากกรอบแนวความคิด ดงัน้ี 

1. การสร้างแบบสังเกตการณ์ การเก็บขอ้มูลจากการสังเกตการณ์ใชก้ารจดบนัทึกตามตวั
แปรตน้และตวัแปรตาม โดยใชก้ารสังเกตการณ์เป็นหลกั โดยมีการจดบนัทึกตามแบบสังเกตการณ์ 

2. การสร้างแบบสัมภาษณ์ การสร้างแบบสัมภาษณ์จากความสัมพนัธ์ตวัแปรตน้และตวั
แปรตาม  เพื่อการสัมภาษณ์ศึกษาจากคณะผูบ้ริหาร หวัหน้าส่วนงาน และบุคลากรในองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ โดยใชว้ธีิการสร้างเคร่ืองมือการวจิยัจากดชันีของตวัแปรตน้และตวัแปรตาม
คือ  จากกรอบแนวความคิดตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ 
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การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมอื 

1. การทดสอบเคร่ืองมือทางการวจัิยเชิงคุณภาพ การศึกษาวจิยัเร่ืองตวัแบบภาวะผูน้ าของ
คณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วน
จงัหวดัสมุทรปราการ โดยมีเคร่ืองมือการวิจยัเชิงคุณภาพ มี 2 แบบ คือการทดสอบค่าความเท่ียงตรง
ของแบบสังเกตการณ์และการทดสอบค่าความเท่ียงตรงของแบบสัมภาษณ์  

2. การทดสอบค่าความเที่ยงตรงของแบบสังเกตการณ์ การทดสอบค่าความเท่ียงตรงของ
แบบสังเกตการณ์ เคร่ืองมือการวจิยัทั้ง 2 แบบน้ี แต่ละแบบประกอบข้ึนจากตวัแปรตน้และตวัแปรตาม 
แต่การเก็บขอ้มูลมีลกัษณะแตกต่างกนั การเก็บขอ้มูลจากแบบสังเกตการณ์ใชก้ารจดบนัทึกตามตวัแปร
ตน้และตวัแปรตาม โดยใชก้ารสังเกตการณ์เป็นหลกั ไม่ตอ้งมีการสัมภาษณ์จึงตอ้งมีแบบจดบนัทึกตาม
การสังเกตการณ์ ซ่ึงต้องผ่านการเห็นชอบจากคณะกรรมการพิจารณาความสอดคล้องระหว่าง
วตัถุประสงคก์บัแบบสังเกตการณ์  

3. การทดสอบค่าความเที่ยงตรงของแบบสัมภาษณ์  โดยแบบสัมภาษณ์จะท าการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากวตัถุประสงคก์ารวิจยั ซ่ึงแต่ละตวัจะประกอบดว้ยตวัแปรตน้และตวัแปรตาม ทั้งตวั
แปร ดชันี และตวัช้ีวดั ของงานวิจยัเร่ืองตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการ
บริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ  

 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การรวบรวมข้อมูล ในประเด็นของแนวความคิดภาวะผู ้น า กับการบริหารผลการ

ปฏิบติังาน ผูว้ิจยัมีการศึกษาพฒันาการของแนวคิดภาวะผูน้ า โดยผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาพื้นท่ีของ
ประชากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการจากการสุ่มตวัอยา่งประชากรไดท้ั้งส้ิน 40 คน 
ผูว้จิยัจะมีการสังเกตการณ์แบบมีส่วนร่วมและการสัมภาษณ์ ของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด และจะไดท้  าการ
ทดสอบสมมติฐานทั้ง 4 ประการแลว้ น าผลการทดสอบสมมติฐานทั้งหมด มาจดัท าเป็นแบบสัมภาษณ์ 
ในขณะท่ีมีการสัมภาษณ์ ผูว้จิยัจะไดบ้นัทึกการสังเกตการณ์ลงในแบบบนัทึกการสังเกตการณ์ร่วมอีกดว้ย 

 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
การวจิยัคร้ังน้ีใชแ้นวทางการวจิยัแบบผสานวธีิ โดยท าการรวบรวมขอ้มูลในลกัษณะเชิง

คุณภาพและการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยวิธีการทางสถิติผสานกบัการวิเคราะห์เน้ือหา และสรุปความจาก
การสังเกตการณ์และการสัมภาษณ์คณะผู ้บริการและบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวดั
สมุทรปราการ ส าหรับสถิติเบ้ืองตน้ในการน ามาวิเคราะห์ขอ้มูลของการศึกษาคร้ังน้ี คือ ค่าร้อยละ  
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ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของตวัแปรโดยท าการวิเคราะห์ค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของ Pearson ซ่ึงค่าสหสัมพนัธ์ (Correlation) เป็นสถิติท่ีใชห้าความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปร 



 
 

บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
การศึกษาวจิยั เร่ือง ตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารผล

การปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ เป็นการศึกษาในเชิงคุณภาพ 

และปริมาณ เรียกว่า การวิจยัแบบผสานวิธี (Mixed Methods Approaches) โดยใชเ้คร่ืองมือใน
การศึกษา 3 ชุด คือ ชุดท่ี 1 เป็นแบบสังเกตการณ์, ชุดท่ี 2 เป็นแบบสัมภาษณ์ และชุดท่ี 3 เป็น
แบบสอบถาม ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูลทั้ง 3 ชุด และน าขอ้มูลท่ีไดจ้าก
กลุ่มตวัอยา่งมาวิเคราะห์ค่าทางสถิติโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป โดยมีการวิเคราะห์ขอ้มูล
และเสนอค่าทางสถิติต่างๆ ดงัน้ี 

1. ค  านวณหาค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของภาวะผูน้ า
ของคณะผูบ้ริหารและการบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวดั
สมุทรปราการ จ าแนกตามรายดา้นและโดยรวม 

2. หาค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้กบัตวัแปรตาม ตามรายดา้นและโดยรวม โดยการ

วเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ ใชว้ธีิวเิคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) แลว้น ามาสรุปผลเทียบเคียงกบั
แนวคิดต่างๆ ตามท่ีไดต้รวจเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งไว ้

การวเิคราะห์ขอ้มูลน าเสนอดงัต่อไปน้ี 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารในองค์การ

บริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ 
ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรใน

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารกบัการบริหารผล

การปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ 
 

ตอนที ่1 ภาวะผู้น าของคณะผู้บริหารในองค์การบริหารส่วนจังหวดัสมุทรปราการ 
การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารในองค์การบริหารส่วนจงัหวดั

สมุทรปราการสอดคลอ้งกบัการศึกษาตามวตัถุประสงค์การศึกษาขอ้ท่ี 1 เพื่อศึกษาตวัแบบภาวะผูน้ า
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ของคณะผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ จากการวิเคราะห์ขอ้มูล ผล
การศึกษาพบวา่ ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.61, S.D. = 0.226) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ภาวะผูน้ าของ
คณะผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ อยู่ในระดบัมากทุกดา้น สามารถเรียงล าดบั
ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารได้ดงัน้ี ภาวะผูน้ าดา้นการน าองค์กรมีระดบัสูงสุด (X̅ = 
3.62, S.D. = 0.290) รองลงมา คือ ดา้นการปรึกษาหารือ (X̅ = 3.62, S.D. = 0.243) และดา้นท่ีอยูใ่น
ระดบัสุดทา้ย คือ ดา้นการเปล่ียนแปลง (X̅ = 3.60, S.D. = 0.246) ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก  X̅ 

เม่ือพิจารณาค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานในภาพรวมพบวา่ มีค่าเขา้ใกลศู้นยม์ากทุกดา้น  แสดงวา่ 
ขอ้มูลของการศึกษาภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการมีความ
เบ่ียงเบนมาก  
 
ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของคณะผู้บริหาร

องค์การบริหารส่วนจังหวดัสมุทรปราการ 
ภาวะผู้น าของคณะผู้บริหารองค์การบริหาร

ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ 
X̅ S.D. แปลความ ล าดบั 

1. การน าองคก์าร 3.62 0.290 มาก 1 
2. การปรึกษาหารือ 3.62 0.243 มาก 2 
3. การจูงใจ 3.60 0.246 มาก 4 
4. การเปล่ียนแปลง 3.60 0.254 มาก 3 

รวม 3.61 0.226 มาก  

 
1. การน าองค์การ   
เป็นการวิเคราะห์การเป็นเลิศในการบริหารจดัการองค์กร ซ่ึงต้องเข้าใจวิสัยทศัน์และ

ค่านิยมขององค์กร รวมทั้งการส่ือสารความเขา้ใจให้มีการร่วมมือของทุกคนในองค์กร ในการสร้าง
วิสัยทศัน์  การส่ือสารวิสัยทศัน์ และการปฏิบติัตามวิสัยทศัน์ มีรายละเอียดการวิเคราะห์ขอ้มูลของ
การศึกษา ดงัน้ี 
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ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของคณะผู้บริหาร

องค์การบริหารส่วนจังหวดัสมุทรปราการ ด้านการน าองค์กร 

การน าองค์กร X̅ S.D. แปลความ ล าดบั 

การสร้างวสัิยทศัน์      
1. มีการวเิคราะห์สภาพการณ์ภายในและภายนอกองคก์ร 3.94 

 
0.439 มาก 1 

2. เปิดโอกาสใหก้ าหนดเป้าหมาย วสิยัทศัน์ขององคก์าร
เพ่ือเป็นแนวทางปฏิบติัร่วมกนั 

3.37 0.560 ปานกลาง 6 

3. มองปัญหาท่ีเกิดข้ึนวา่เป็นส่ิงทา้ทาย 3.64 0.657 มาก 2 
4. มีการคน้หาวธีิการแกปั้ญหาเดิมดว้ยวธีิการใหม่ๆ 3.58 0.634 มาก 5 
5. กระตุน้ใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน 3.63 0.657 มาก 3 
6. มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้เพ่ือใหเ้กิดวธีิการใหม่ๆ ใน
การท างาน 

3.62 0.673 มาก 4 

การส่ือสารวสัิยทศัน์     
1. มีการโนม้นา้วใจใหบุ้คลากรยดึมัน่และร่วมกนัสาน

ฝันต่อวสิยัทศัน์ขององคก์ร 
3.54 0.556 มาก 6 

2. มีการถ่ายทอดวสิยัทศัน์ขององคก์รสู่การปฏิบติั 3.61 0.717 มาก 4 
3. แสดงความเช่ือมัน่วา่สามารถด าเนินการไดต้าม

วสิยัทศัน ์
3.62 0.562 มาก 3 

4. มีการสร้างความเขา้ใจและมองเห็นคุณค่าในวสิยัทศัน ์ 3.62 0.612 มาก 2 
5. มีการส่ือสารวจิยัทศัน์อยา่งชดัเจน 3.54 0.560 มาก 5 
6. กระตุน้ใหเ้กิดการส่ือสารเพ่ือใหท้ราบและยอมรับใน

วสิยัทศัน ์
3.62 0.658 มาก 1 

การปฏบิัตติามวสัิยทศัน์     
1. มีการแสดงใหเ้ห็นถึงความกระตือรือร้นของตวัเอง 3.64 0.635 มาก 2 
2. จดัโครงสร้างขององคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัการปฏิบติั

ตามวสิยัทศัน ์
3.63 0.660 มาก 3 

3. จดัหางบประมาณสนบัสนุน 3.67 0.695 มาก 1 
4. ใหค้วามเช่ือถือและไวว้างใจในความสามารถของ

สมาชิก 
3.60 0.643 มาก 4 

รวม 3.62 0.295 มาก  
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จากตารางท่ี 2 พบว่า ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วน
จงัหวดัสมุทรปราการ ดา้นการน าองคก์ร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X̅= 3.62, S.D. = 0.295) เม่ือ
พิจารณาเร่ืองยอ่ย พบวา่ภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ดา้นการ
น าองค์กร อยู่ในระดบัมาก และปานกลางในบางเร่ือง  รายละเอียดการวิเคราะห์ขอ้มูลด้านการน า
องคก์รมีดงัต่อไปน้ี 

1.1 การสร้างวิสัยทัศน์  ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการด้านการน าองค์กรในการสร้างวิสัยทศัน์  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
สามารถเรียงล าดบัไดแ้ก่ มีการวิเคราะห์สภาพการณ์ภายในและภายนอกองค์กร (X̅ = 3.94, S.D. = 
0.439) การมองปัญหาท่ีเกิดข้ึนวา่เป็นส่ิงทา้ทาย (X̅ = 3.64, S.D. = 0.657) การกระตุน้ให้เกิดความคิด
สร้างสรรคใ์นการท างาน (X̅ = 3.63, S.D. = 0.657) มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้เพื่อให้เกิดวิธีการใหม่ๆ ใน
การท างาน (X̅= 3.62, S.D. = 0.673) มีการคน้หาวธีิการแกปั้ญหาเดิมดว้ยวธีิการใหม่ๆ (X̅ = 3.58, S.D. = 
0.634) และการเปิดโอกาสใหก้ าหนดเป้าหมาย วสิัยทศัน์ขององคก์ารเพื่อเป็นแนวทางปฏิบติัร่วมกนัซ่ึง
อยูใ่นระดบัปานกลาง (X̅ = 3.37, S.D. =0.560) ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 

1.2 การส่ือสารวิสัยทัศน์ ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการด้านการน าองค์กรในการส่ือสารวิสัยทศัน์ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  
สามารถเรียงล าดบัไดแ้ก่ การกระตุน้ให้เกิดการส่ือสารเพื่อให้ทราบและยอมรับในวิสัยทศัน์ (X̅ = 3.62, 
S.D. = 0.658) มีการสร้างความเขา้ใจและมองเห็นคุณค่าในวสิัยทศัน์ (X̅= 3.62, S.D. = 0.612) การแสดง
ความเช่ือมัน่ว่าสามารถด าเนินการไดต้ามวิสัยทศัน์ (X̅ = 3.62, S.D. =0.562) การมีการถ่ายทอด
วิสัยทศัน์ขององค์กรสู่การปฏิบติั (X̅ = 3.61, S.D. = 0.717) มีการส่ือสารวิจยัทศัน์อยา่งชดัเจน (X̅ = 
3.54, S.D. = 0.560) และมีการโนม้นา้วใจใหบุ้คลากรยดึมัน่และร่วมกนัสานฝันต่อวิสัยทศัน์ขององคก์ร 
(X̅ = 3.54, S.D. = 0.556) ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 

1.3 การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์  ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการดา้นการน าองค์กรในการปฏิบติัตามวิสัยทศัน์  โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก  สามารถเรียงล าดบัไดแ้ก่ การจดัหางบประมาณสนบัสนุน (X̅ = 3.67, S.D. = 0.695) มีการ
แสดงให้เห็นถึงความกระตือรือร้นของตวัเอง (X̅ = 3.64, S.D. = 0.635) การจดัโครงสร้างขององคก์าร
ให้สอดคลอ้งกบัการปฏิบติัตามวิสัยทศัน์ (X̅ = 3.63, S.D. = 0.660) และการให้ความเช่ือถือและ
ไวว้างใจในความสามารถของสมาชิก (X̅ = 3.60, S.D. = 0.643) ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
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2. การปรึกษาหารือ  
เป็นการวิเคราะห์ การท างานร่วมกบัคนอ่ืน  ช่วยเหลือกนัและกนัดว้ยความเต็มใจเพื่อให้

งานนั้นๆ ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี  ทั้งน้ีความส าเร็จในการท างานตอ้งมีการสร้างความร่วมมือ  และการ
สร้างสัมพนัธภาพในการท างาน มีรายละเอียดการวเิคราะห์ขอ้มูลของการศึกษา ดงัน้ี 

 

ตารางที่ 3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของคณะผู้บริหาร  
องค์การบริหารส่วนจังหวดัสมุทรปราการด้านการปรึกษาหารือ 

การปรึกษาหารือ X̅ S.D. แปลความ ล าดบั 

สร้างความร่วมมอื     
1. การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมและแสวงหาจุดมุ่งหมาย
ร่วมกนั 

4.01 0.495 มาก 1 

2. ส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานมีโอกาสแลกเปล่ียนความคิด
และขอ้มูลข่าวสาร 

3.54 0.574 มาก 2 

การสร้างสัมพนัธภาพในการท างาน     
1. การสร้างความเช่ือมัน่ใหก้บัเพ่ือนร่วมงาน 3.63 0.610 มาก 1 
2. การเอาใจใส่เพ่ือนร่วมงาน 3.59 0.648 มาก 2 
3. การปรับตวัเองใหเ้ขา้กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.56 0.589 มาก 3 
4. สร้างความมีน ้ าใจ ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัช่วยเหลือ
แนะน ากนัภายในกลุ่ม 

3.51 0.558 มาก 4 

รวม 3.64 0.243 มาก  

 
จากตารางท่ี  3 พบว่า ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วน

จงัหวดัสมุทรปราการ ดา้นการปรึกษาหารือ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.64, S.D. = 0.243) เม่ือ
พิจารณาเร่ืองยอ่ย พบวา่ภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ดา้นการ
ปรึกษาหารือ อยู่ในระดับมากในทุกเร่ือง รายละเอียดการวิเคราะห์ข้อมูลด้านการปรึกษาหารือ มี
ดงัต่อไปน้ี 

2.1 สร้างความร่วมมือ  ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการดา้นการปรึกษาหารือในการสร้างความร่วมมือ  โดยภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก สามารถเรียงล าดบัไดแ้ก่ การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมและแสวงหาจุดมุ่งหมายร่วมกนั (X̅ = 
4.01, S.D. = 0.495) และการส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานมีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดและขอ้มูลข่าวสาร (X̅ 
= 3.54, S.D. = 0.574) ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
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2.2 การสร้างสัมพันธภาพในการท างาน ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหาร
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการดา้นการปรึกษาหารือในการสร้างสัมพนัธภาพในการท างาน 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก สามารถเรียงล าดบัไดแ้ก่  การสร้างความเช่ือมัน่ให้กบัเพื่อนร่วมงาน (X̅ = 
3.63, S.D. = 0.610) การเอาใจใส่เพื่อนร่วมงาน (X̅ = 3.59, S.D. = 0.648) การปรับตวัเองให้เขา้กบัเพื่อน
ร่วมงาน (X̅= 3.56, S.D. = 0.589) และการสร้างความมีน ้ าใจ ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัช่วยเหลือแนะน า
กนัภายในกลุ่ม (X̅ = 3.51, S.D. = 0.558) ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
  

3. การจูงใจ 
เป็นการวิเคราะห์การโน้มน้าวให้บุคลากรมีความรู้สึกผูกพนั มีความพึงพอใจ มีความคิด

ริเร่ิมสร้างสรรค์ มีความศรัทธาทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจ และก าลงัสติปัญญาเพื่องานและหน่วยงาน 
เพื่อให้งานนั้นๆเจริญกา้วหน้าและประสบผลส าเร็จ แต่อย่างไรก็ตาม บุคคลจะเกิดความพึงพอใจใน
การท างานมากหรือน้อยข้ึนอยู่กบั การตอบสนองความตอ้งการ การรับรู้บุคคล และการเสริมแรง มี
รายละเอียดการวเิคราะห์ขอ้มูลของการศึกษา ดงัน้ี 

 

ตารางที่ 4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของคณะผู้บริหาร
องค์การบริหารส่วนจังหวดัสมุทรปราการ ด้านการจูงใจ 

การจูงใจ X̅ S.D. แปลความ ล าดบั 

การตอบสนองความต้องการ     
1. ตอบสนองความตอ้งการดา้นกายภาพ 3.84 0.493 มาก 1 
2. ตอบสนองความตอ้งการดา้นความมัน่คงปลอดภยั 3.49 0.521 มาก 5 
3. ตอบสนองความตอ้งการดา้นสงัคม 3.65 0.608 มาก 2 
4. ตอบสนองความตอ้งการดา้นการยกยอ่ง 3.64 0.558 มาก 3 
5. ตอบสนองความตอ้งการการประสบความส าเร็จในชีวติ 3.56 0.637 มาก 4 
การรับรู้บุคคล     
1. จ่ายเงินเดือนอยา่งยติุธรรม 3.56 0.696 มาก 3 
2. ไดรั้บผลประโยชน์เก้ือกลูอยา่งยติุธรรม 3.52 0.608 มาก 4 
3. มีโอกาสกา้วหนา้ในงานท่ีท า 3.63 0.626 มาก 2 
4. ไดรั้บความมัน่คงในการท างาน 3.51 0.558 มาก 5 
5. สามารถรับทราบผลการปฏิบติังานของตนเองได ้ 3.64 0.592 มาก 1 
การเสริมแรง     
1. มีการเสริมแรงทางบวก 3.60 0.537 มาก 1 
2. มีการเสริมแรงทางลบ 3.59 0.559 มาก 2 

รวม 3.60 0.246 มาก  
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จากตารางท่ี 4 พบว่า ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วน

จงัหวดัสมุทรปราการ ดา้นการจูงใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.60, S.D. = 0.246) เม่ือ
พิจารณาเร่ืองยอ่ย พบวา่ภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ดา้นการ
จูงใจ อยู่ในระดับมากและปานกลางในบางเร่ือง รายละเอียดการวิเคราะห์ข้อมูลด้านการจูงใจ               
มีดงัต่อไปน้ี 

3.1 การตอบสนองความต้องการ ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการด้านการจูงใจในการตอบสนองความตอ้งการ โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก สามารถเรียงล าดบัไดแ้ก่  การตอบสนองความตอ้งการดา้นกายภาพ (X̅=  3.84, S.D. = 
0.493) การตอบสนองความตอ้งการดา้นสังคม (X̅ =  3.65 , S.D. =0.608) การตอบสนองความตอ้งการ
ดา้นการยกยอ่ง (X̅ =  3.64, S.D. = 0.558)  การตอบสนองความตอ้งการการประสบความส าเร็จในชีวิต 
(X̅ =  3.56, S.D. = 0.637)  และตอบสนองความตอ้งการดา้นความมัน่คงปลอดภยั   (X̅ =  3.49, S.D. = 
0.521) ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 

3.2 การรับรู้บุคคล  ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัสมุทรปราการดา้นการจูงใจในการรับรู้บุคคล โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก สามารถเรียงล าดบั
ไดแ้ก่ สามารถรับทราบผลการปฏิบติังานของตนเองได ้ (X̅ =  3.64, S.D. = 0.592) มีโอกาสกา้วหนา้ใน
งานท่ีท า (X̅ =  3.63, S.D. = 0.626) การจ่ายเงินเดือนอยา่งยติุธรรม (X̅ =  3.56, S.D. =  0.696)  การไดรั้บ
ผลประโยชน์เก้ือกูลอยา่งยุติธรรม (X̅ = 3.52, S.D. = 0.608) และไดรั้บความมัน่คงในการท างาน (X̅ =  
3.51, S.D. = 0.558) ซ่ึงอยูใ่นระดบัมากตามล าดบั 

3.3 การเสริมแรง  ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วน
จงัหวดัสมุทรปราการดา้นการจูงใจในการเสริมแรง  โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก สามารถเรียงล าดบั
ไดแ้ก่  มีการเสริมแรงทางบวก (X̅ = 3.60, S.D. = 0.537) และมีการเสริมแรงทางลบ (X̅ = 3.59, S.D. = 
0.559) ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
 

4. การเปลีย่นแปลง  
เป็นการวเิคราะห์กระบวนการปรับปรุงองคก์าร โดยการเปล่ียนจากสถานภาพหน่ึงท่ีเป็นอยู่

ในปัจจุบนั ในแง่ของโครงสร้าง กระบวนการ ไปสู่อีกสภาพหน่ึงในอนาคตท่ีก าหนดไว ้โดยมีการ
ก าหนดทิศทาง การสร้างความพร้อม เพื่อให้องคก์ารด าเนินงานบรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิผล 
และประสิทธิภาพ  มีรายละเอียดการวเิคราะห์ขอ้มูลของการศึกษา ดงัน้ี 
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ตารางที่ 5  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของคณะผู้บริหาร

องค์การบริหารส่วนจังหวดัสมุทรปราการด้านการเปลีย่นแปลง 

การเปลีย่นแปลง X̅ S.D. แปลความ ล าดบั 

การก าหนดทศิทาง     
1. มีความมุ่งมัน่ต่อการสร้างภาพใหม่ขององคก์าร 3.65 0.620 มาก 1 
2. การวางบทบาทและความส าคญัของการเปล่ียนแปลง 3.60 0.243 มาก 3 
3. ช่วยใหเ้กิดการจดัสินใจ การแกปั้ญหาการสนบัสนุนท่ี

เหมาะสมเพ่ือใหก้ารเปล่ียนแปลงด าเนินไปไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

3.60 0.249 มาก 2 

การสร้างความพร้อม     
1. เพ่ือสนบัสนุนใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงได ้ 3.65 0.263 มาก 1 
2. การสร้างทกัษะ ความรู้ สนบัสนุนเคร่ืองมือใหม่ๆ 3.62 0.247 มาก 2 

รวม 3.60 0.240 มาก  

 
 จากตารางท่ี 5 พบวา่ ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สมุทรปราการ ดา้นการเปล่ียนแปลง โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.62, S.D. = 0.240) เม่ือ
พิจารณาเร่ืองยอ่ย พบวา่ภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ดา้นการ
เปล่ียนแปลง อยู่ในระดบัมากในทุกเร่ือง  รายละเอียดการวิเคราะห์ขอ้มูลด้านการเปล่ียนแปลง มี
ดงัต่อไปน้ี 
  4.1 การก าหนดทิศทาง  ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการดา้นการเปล่ียนแปลงในการก าหนดทิศทาง โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
สามารถเรียงล าดบัไดแ้ก่ มีความมุ่งมัน่ต่อการสร้างภาพใหม่ขององคก์าร (X̅  = 3.65, S.D. = 0.620)  
สามารถช่วยใหเ้กิดการจดัสินใจ การแกปั้ญหาการสนบัสนุนท่ีเหมาะสมเพื่อให้การเปล่ียนแปลงด าเนิน
ไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ (X̅ = 3.60, S.D. = 0.249) และการวางบทบาทและความส าคญัของการ
เปล่ียนแปลง (X̅ = 3.60, S.D. = 0.243) ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
  4.2 การสร้างความพร้อม ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการดา้นการเปล่ียนแปลงในการสร้างความพร้อม โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
สามารถเรียงล าดบัไดแ้ก่  เพื่อสนบัสนุนให้เกิดการเปล่ียนแปลงได ้(X̅ = 3.65, S.D. = 0.263)  และการ
สร้างทกัษะ ความรู้ สนบัสนุนเคร่ืองมือใหม่ๆ (X̅ = 3.62, S.D. = 0.247)  ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
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 ตอนที ่2 การบริหารผลการปฏบัิติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวดั
สมุทรปราการ 
การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การบริหาร

ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ท่ีสอดคลอ้งกบัการตอบวตัถุประสงค์ของการศึกษาขอ้ท่ี 2 เพื่อศึกษาการ
บริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ จากการวิเคราะห์
ขอ้มูล  ผลการศึกษาพบวา่ ความคิดเห็นต่อการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.62, S.D. = 0.268) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้น พบว่าการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ อยู่
ในระดบัมากทุกดา้น สามารถเรียงล าดบัความคิดเห็นการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรไดด้งัน้ี 
การบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการการวางแผนมีระดบัสูงสุด ( X̅ = 3.65, S.D. = 0.320) 
รองลงมา คือ ดา้นการพฒันา (X̅ = 3.63, S.D. = 0.245) และดา้นท่ีอยู่ในระดบัสุดทา้ย คือ ดา้นการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน (X̅ = 3.58, S.D. = 0.247) ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก 

เม่ือพิจารณาค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานในภาพรวมพบวา่ มีค่าเขา้ใกลศู้นยม์ากทุกดา้น  แสดงวา่ 
ข้อมูลของการศึกษาการบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัด
สมุทรปราการมีความเบ่ียงเบนมาก  
 
ตารางที่ 6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อการบริหารผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวดัสมุทรปราการ 

การบริหารผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรในองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ 

 
X̅ 

 
S.D. 

แปลความ ล าดบั 

1. การวางแผน 3.65 0.320 มาก 1 
2. การพฒันา 3.63 0.245 มาก 2 
3. การติดตาม 3.61 0.247 มาก 3 
4. การประเมินผลการปฏิบติัการ 3.58 0.247 มาก 4 

รวม 3.62 0.268 มาก  

  
      1. การวางแผนการปฏิบัติงาน  

เป็นการวิเคราะห์การก าหนดเป้าหมาย  เพื่อให้ผลลพัธ์ของงานท่ีไดส้อดคลอ้งและส่งผล
ต่อเป้าหมาย  ความส าเร็จขององค์การอย่างแท้จริง  ดังนั้นจึงต้องท าการก าหนดเป้าหมายผลการ
ปฏิบติังาน การก าหนดสมรรถนะท่ีคาดหวงั เพื่อถ่ายทอดเป้าหมาย  การปฏิบติังานขององค์กรลงมา
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ตามล าดบัชั้น คือจากระดบัองคก์รสู่ระดบัส านกั/กอง/ฝ่าย/ส่วน/กลุ่ม จนถึงระดบับุคคล โดยเป้าหมาย
งานในระดบัต่างๆ ตอ้งเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีน าไปสู่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร มีรายละเอียด
การวเิคราะห์ขอ้มูลของการศึกษา ดงัน้ี 
 
ตารางที่ 7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อการบริหารผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวดัสมุทรปราการด้านการวางแผน 
 

การวางแผน X̅ S.D. แปลความ ล าดบั 

การก าหนดเป้าหมายผลการปฏบิตังิาน     
1. การก าหนดปัจจยัช้ีวดัผลส าเร็จของงานและ

มาตรฐานของผลงาน 
3.60 0.273 มาก 3 

2. การก าหนดแผนปฏิบติัราชการรายบุคคล 3.63 0.245 มาก 1 
3. ระบุตวัช้ีวดัท่ีสอดคลอ้งกบัจุดประสงค ์ 3.61 0.247 มาก 2 
4. ถ่ายทอดเป้าหมายผลการปฏิบติังานตามล าดบัขั้น

การบงัคบับญัชา 
3.58 0.247 มาก 4 

การก าหนดสมรรถนะทีค่าดหวงั     
1. มีความพยายามในการท างาน 3.67 0.274 มาก 2 
2. มีความพยายามท างานใหแ้ลว้เสร็จตาม

ก าหนดเวลา 
3.56 0.251 มาก 6 

3. มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ตรวจตราความ
ถูกตอ้งเพื่อใหไ้ดง้านท่ีมีคุณภาพ 

3.64 0.249 มาก 3 

4. แสดงออกวา่ตอ้งการท างานใหดี้ข้ึน 3.67 0.321 มาก 1 
5. แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพฒันาเม่ือหยอ่น

ประสิทธิภาพในการท างาน 
3.59 0.263 มาก  4 

6. มานะอดทน ขยนัหมัน่เพียร 3.58 0.253 มาก 5 
รวม 3.61 0.219 มาก   

 
จากตารางท่ี 7 พบวา่ ความคิดเห็นต่อการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร

บริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ดา้นการวางแผน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.61, S.D. = 
0.291) เม่ือพิจารณาเป็นเร่ืองยอ่ย พบวา่การบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ดา้นการวางแผน อยูใ่นระดบัมากทุกเร่ือง รายละเอียดการวิเคราะห์ขอ้มูล
ดา้นการวางแผน มีดงัต่อไปน้ี    
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  1.1 การก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติงาน  ความคิดเห็นต่อการบริหารผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ดา้นการวางแผนในการก าหนด
เป้าหมายผลการปฏิบติังาน  โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  สามารถเรียงล าดบัได้แก่  การก าหนด
แผนปฏิบติัราชการรายบุคคล (X̅ = 3.63, S.D. = 0.245)  การระบุตวัช้ีวดัท่ีสอดคลอ้งกบัจุดประสงค ์(X̅ 
= 3.61, S.D. =  0.247) การก าหนดปัจจยัช้ีวดัผลส าเร็จของงานและมาตรฐานของผลงาน (X̅ = 3.60, 
S.D. = 0.273) และการถ่ายทอดเป้าหมายผลการปฏิบติังานตามล าดบัขั้นการบงัคบับญัชา (X̅ = 3.58, 
S.D. = 0.247) ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
  1.2 การก าหนดสมรรถนะที่คาดหวัง ความคิดเห็นต่อการบริหารผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ดา้นการวางแผนในการก าหนดสมรรถนะท่ี
คาดหวงั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  สามารถเรียงล าดบัไดแ้ก่ การแสดงออกวา่ตอ้งการท างานให้ดี
ข้ึน (X̅ = 3.67, S.D. = 0.321)  มีความพยายามในการท างาน (X̅ = 3.67, S.D. = 0.274) มีความละเอียด
รอบคอบเอาใจใส่ตรวจตราความถูกตอ้งเพื่อให้ไดง้านท่ีมีคุณภาพ (X̅ = 3.64, S.D. = 0.249) การแสดง
ความเห็นในเชิงปรับปรุงพฒันาเม่ือหยอ่นประสิทธิภาพในการท างาน (X̅  = 3.59, S.D. = 0.263)  ความ
มานะอดทน ขยนัหมัน่เพียร (X̅ = 3.58, S.D. = 0.253) และมีความพยายามท างานให้แลว้เสร็จตาม
ก าหนดเวลา (X̅ = 3.56, S.D. = 0.251) ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
 

2. การพฒันา  
เป็นการวเิคราะห์ การมุ่งเนน้การพฒันาขา้ราชการโดยยึดสมรรถนะหลกั และกิจกรรมเพื่อ

การพฒันา เพื่อให้ขา้ราชการเป็นผูป้ฏิบติังานท่ีทรงความรู้ (Knowledge Worker) สามารถปฏิบติังาน
ภายใต้หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี และระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ก้าวทนัการเปล่ียนแปลง สามารถพฒันางานในหน้าท่ีอย่างต่อเน่ือง สม ่าเสมอ  มี
รายละเอียดการวเิคราะห์ขอ้มูลของการศึกษา ดงัน้ี 

จากตารางท่ี 8 พบวา่ ความคิดเห็นต่อการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ด้านการพฒันา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.63, S.D. = 
0.278) เม่ือพิจารณาเป็นเร่ืองย่อย พบว่าการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ดา้นการพฒันา อยูใ่นระดบัมากทุกเร่ือง รายละเอียดการวิเคราะห์ขอ้มูลดา้น
การพฒันา มีดงัต่อไปน้ี 
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ตารางที่ 8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวดัสมุทรปราการด้านการพฒันา 

 
การพฒันา X̅ S.D. แปลความ ล าดบั 

สมรรถนะหลกั     
1. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 3.57 0.314 มาก 5 
2. บริการท่ีดี 3.65 0.248 มาก 1 
3. การสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ 3.62 0.247 มาก 4 
4. การยดึมัน่ความถูกตอ้ง 3.63 0.239 มาก 3 
5. การท างานเป็นทีม 3.64 0.241 มาก 2 
กจิกรรมเพือ่การพฒันา   มาก  
1. การจดัโครงการฝึกอบรมส าหรับบุคลากร 3.62 0.247 มาก 2 
2. มีการจดัสรรงบประมาณใหโ้ครงการต่างๆ 

เพื่อการพฒันา 
3.69 0.256 มาก 1 

3. มีการสนบัสนุนโครงการฝึกอบรม 3.59 0.249 มาก 3 
รวม 3.63 0.278 มาก  

   
  2.1 สมรรถนะหลัก ความคิดเห็นต่อการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรใน
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ดา้นการพฒันาในการก าหนดสมรรถนะหลกั โดยภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก  สามารถเรียงล าดบัไดแ้ก่ การบริการท่ีดี (X̅ = 3.65, S.D. = 0.248) การสั่งสมความ
เช่ียวชาญในอาชีพ (X̅ = 3.62, S.D. =  0.247) การท างานเป็นทีม (X̅ = 3.64, S.D. = 0.241) การยึดมัน่
ความถูกตอ้ง (X̅ = 3.63, S.D. = 0.239) และการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (X̅ = 3.57, S.D. = 0.314) ซ่ึงอยูใ่นระดบั
มาก ตามล าดบั 
  2.2 กจิกรรมเพือ่การพฒันา ความคิดเห็นต่อการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากร

ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ดา้นการพฒันาในกิจกรรมเพื่อการพฒันาโดยภาพรวมอยู่

ในระดบัมาก สามารถเรียงล าดบัไดแ้ก่ มีการจดัสรรงบประมาณให้โครงการต่างๆ เพื่อการพฒันา (X̅ 

=3.69, S.D. = 0.256) การจดัโครงการฝึกอบรมส าหรับบุคลากร (X̅ = 3.62, S.D. = 0.247) และมีการ

สนบัสนุนโครงการฝึกอบรม (X̅ = 3.59, S.D. = 0.249) ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 

 

3. การติดตาม   
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เป็นการวิเคราะห์ขั้ นตอนท่ีผู ้บังคับบัญชาจะท าการติดตามความคืบหน้าของการ
ปฏิบติังาน ในการปฏิบติัราชการ  เพื่อการก ากบัดูแล การท างานให้ไดต้ามการปรับปรุงหรือพฒันาการ
ท างานอยา่งไร  และยงัเป็นขั้นตอนท่ีสามารถก าหนดแนวทางการพฒันาผูป้ฏิบติังานให้เหมาะสมกบั
สภาพการท างานอีกดว้ย มีรายละเอียดการวเิคราะห์ขอ้มูลของการศึกษา ดงัน้ี 

 
ตารางที่ 9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อการบริหารผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวดัสมุทรปราการด้านการติดตาม 
 

การติดตาม X̅ S.D. แปลความ ล าดบั 

ความคบืหน้าของการปฏิบตังิาน     
1. ช้ีแจงผลการด าเนินงานของสมาชิกในองคก์าร 3.59 0.293 มาก 1 
2. เปรียบเทียบผลการปฏิบติังาน 3.58 0.321 มาก 2 
3. คน้หาสาเหตุของสถานการณ์ของผลการ

ปฏิบติังานในปัจจุบนั 
3.55 0.308 มาก 4 

4. คน้หาแนวทางเพื่อพฒันาผลการปฏิบติังาน 3.56 0.298 มาก 3 
การก ากบัดูแล     
1. ท าใหท้ราบถึงความกา้วหนา้ของงานท่ี

มอบหมายออกไป 
3.59 0.274 มาก 3 

2. ท าใหส้ามารถแกปั้ญหาไดท้นัท่วงที 3.58 0.310 มาก 4 
3. ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความเช่ือมัน่ 3.71 0.258 มาก 1 
4. ลดความผิดพลาดของงาน 3.69 0.314 มาก 2 

รวม 3.61 0.247 มาก  

 
จากตารางท่ี 9 พบวา่ ความคิดเห็นต่อการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร

บริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ดา้นการติดตาม โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.61, S.D. = 
0.247) เม่ือพิจารณาเป็นเร่ืองย่อย พบว่าการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ดา้นการติดตาม อยู่ในระดบัมากทุกเร่ือง รายละเอียดการวิเคราะห์ขอ้มูล
ดา้นการติดตามมีดงัต่อไปน้ี   
  3.1 ความคืบหน้าของการปฏิบัติงาน ความคิดเห็นต่อการบริหารผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ด้านการติดตามในความคืบหน้าของการ
ปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก สามารถเรียงล าดบัไดแ้ก่ การช้ีแจงผลการด าเนินงานของ
สมาชิกในองคก์าร  (X̅ = 3.59, S.D. = 0.293) การเปรียบเทียบผลการปฏิบติังาน (X̅ = 3.58, S.D. = 
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0.321) การคน้หาแนวทางเพื่อพฒันาผลการปฏิบติังาน (X̅ = 3.56, S.D. =0.298) และคน้หาสาเหตุของ
สถานการณ์ของผลการปฏิบติังานในปัจจุบนั (X̅ = 3.55, S.D. = 0.308) ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
  3.2 การก ากับดูแล  ความคิดเห็นต่อการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรใน
องค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ดา้นการติดตามในการก ากบัดูแล โดยภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก สามารถเรียงล าดบัไดแ้ก่  การท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความเช่ือมัน่ (X̅ = 3.71, S.D. = 0.258) ลด
ความผดิพลาดของงาน (X̅ = 3.69, S.D. = 0.314) การท าให้ทราบถึงความกา้วหนา้ของงานท่ีมอบหมาย
ออกไป (X̅ = 3.59, S.D. = 0.274) และการท าใหส้ามารถแกปั้ญหาไดท้นัท่วงที (X̅ = 3.58, S.D. = 0.310)  
ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 

4. การประเมินผลการปฏิบัติการ  
เป็นการวิเคราะห์กระบวนการประเมิน ผลส าเร็จของงาน การประเมินสมรรถนะ การประเมิน 

ผลการพฒันา ผูป้ฏิบติังานในดา้นต่างๆ ทั้งผลงานและคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีมีคุณค่าต่อการปฏิบติังาน
ภายในเวลาท่ีก าหนดไวอ้ยา่งแน่นอน ภายใตก้ารสังเกต จดบนัทึกและประเมินโดยหวัหนา้งาน โดยอยู่
บนพื้นฐานของความเป็นระบบและมาตรฐานแบบเดียวกนั มีเกณฑ์การประเมินผลท่ีมีประสิทธิภาพ
ในทางปฏิบติัใหค้วามเป็นธรรมโดยทัว่กนั มีรายละเอียดการวเิคราะห์ขอ้มูลของการศึกษา ดงัน้ี 

จากตารางท่ี 10 พบวา่ ความคิดเห็นต่อการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ด้านการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก     
(X̅ = 3.58, S.D. = 0.247) เม่ือพิจารณาเป็นเร่ืองยอ่ย พบวา่การบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรใน
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก และปาน
กลางในบางเร่ือง  รายละเอียดการวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานมีดงัต่อไปน้ี   

4.1 การประเมินผลส าเร็จของงาน  ความคิดเห็นต่อการบริหารผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ด้านการประเมินผลการปฏิบติังานในการ
ประเมินผลส าเร็จของงาน  โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก สามารถเรียงล าดบัไดแ้ก่ ดา้นปริมาณงาน      
(X̅ = 3.94, S.D. = 0.253) ดา้นคุณภาพของผลงาน (X̅ = 3.87, S.D. = 0.259) ดา้นผลสัมฤทธ์ิของงาน     
(X̅ = 3.80, S.D. = 0.323) ดา้นความรวดเร็วทนัเวลา (X̅ = 3.63, S.D. = 0.264) และความประหยดัหรือ
ความคุม้ค่าในการใชท้รัพยากร (X̅ =3.54, S.D. = 0.257) ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
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ตารางที ่ 10  ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวดัสมุทรปราการด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

 การประเมินผลการปฏิบัติงาน X̅ S.D. แปลความ ล าดบั 

การประเมนิผลส าเร็จของงาน     
1. ผลสมัฤทธ์ิของงาน 3.80 0.323 มาก 3 
2. ปริมาณงาน 3.94 0.253 มาก 1 
3. คุณภาพของผลงาน 3.87 0.259 มาก 2 
4. ความรวดเร็วทนัเวลา 3.63 0.264 มาก 4 
5. ความประหยดัหรือความคุม้ค่าในการใช้

ทรัพยากร 
3.54 0.257 มาก 5 

การประเมนิสมรรถนะ     
1. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ จริยธรรม 3.54 0.310 มาก 1 
2. การสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ 3.51 0.307 มาก 3 
3. การบริการท่ีดี 3.51 0.268 มาก 4 
4. การมีคุณธรรม 3.54 0.274 มาก 2 
5. ความร่วมแรงร่วมใจในการท างาน 3.50 0.259 มาก 5 
การประเมนิผลการพฒันา     
1. การเปรียบเทียบผลการพฒันากบัแผนท่ี

ก าหนดไว ้
3.41 0.249 ปานกลาง 1 

2. การควบคุมการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตาม
แผนร่วมแรง ร่วมใจ ในการท างาน 

3.38 0.602 ปานกลาง 3 

3. ศึกษาปัญหาเพ่ือปรับปรุงแกไ้ขใหมี้ความ
เหมาะสม 

3.39 0.268 ปานกลาง 2 

รวม 3.61 0.247 มาก  

  4.2 การประเมินสมรรถนะ ความคิดเห็นต่อการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากร
ในองค์การ บริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ด้านการประเมินผลการปฏิบติังานในการประเมิน
สมรรถนะ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก สามารถเรียงล าดบัไดแ้ก่  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ จริยธรรม           
(X̅ = 3.54, S.D. =0.310) การมีคุณธรรม (X̅ = 3.54, S.D. = 0.274)  การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ   
(X̅ = 3.51, S.D. = 0.307) การบริการท่ีดี (X̅ = 3.51, S.D. = 0.268)  และความร่วมแรงร่วมใจในการ
ท างาน (X̅ = 3.50, S.D. = 0.259) ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
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  4.3 การประเมินผลการพัฒนา  ความคิดเห็นต่อการบริหารผลการ ปฏิบติังานของ
บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ด้านการประเมินผลการปฏิบติังานในการ
ประเมินผลการพฒันา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  สามารถเรียงล าดบัไดแ้ก่ การเปรียบเทียบผล
การพฒันากบัแผนท่ีก าหนดไว ้(X̅ = 3.41, S.D. = 0.249) การศึกษาปัญหาเพื่อปรับปรุงแกไ้ขให้มีความ
เหมาะสม (X̅ = 3.39, S.D. = 0.268) และการควบคุมการปฏิบติังานให้เป็นไปตามแผนร่วมแรง ร่วมใจ 
ในการท างาน (X̅ = 3.38, S.D. = 0.602)  ซ่ึงอยูใ่นระดบัปานกลาง ตามล าดบั 
 

ตอนที่ 3 ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าของคณะผู้บริหารกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวดัสมุทรปราการ 

การศึกษาความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารกบัการบริหารผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีสอดคลอ้งตาม
วตัถุประสงคก์ารศึกษาขอ้ท่ี 3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแบบภาวะผูน้ าท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
การบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัส่วนสมุทรปราการ และขอ้ท่ี 4  
เพื่อแสวงหาตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารผล
การปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ เป็นการทดสอบสมมติฐาน
ของการศึกษาตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ไดท้  าการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) โดยก าหนดระดบันยัส าคญัท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 หรือ 
ɑ เท่ากบั 0.05 และท าการเปรียบเทียบ กบัค่า Sig ของแต่ละปัจจยั ถา้ค่า Sig. มากกวา่ ɑ แสดงวา่ ภาวะ
ผูน้ าของคณะผูบ้ริหารกบัการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดั
สมุทรปราการ ไม่มีความสัมพนัธ์กนั และถา้ค่า Sig. นอ้ยกวา่ ɑ แสดงวา่ ภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหาร
กับการบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวดัสมุทรปราการมี
ความสัมพนัธ์กนั รายละเอียดผลการทดสอบสมมติฐานมีดงัต่อไปน้ี 
 

สมมติฐานที่ 1 “ภาวะผู้น า ในด้านการน าองค์การ มีความสัมพันธ์กับการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน ในด้านการวางแผน การพฒันา การติดตาม และการประเมินผล” 

การวิ เคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) 
ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าในด้านการน าองค์การกบัการบริหารผลการปฏิบติังาน  ปรากฏผล
การศึกษาความสัมพนัธ์ดงัน้ี 
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ตารางที่ 11 ตารางแสดงค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างภาวะผู้น าของคณะ
ผู้บริหาร ด้านการน าองค์กรและการบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ
บริหารส่วนจังหวดัสมุทรปราการ 

 
ภาวะผู้น าด้านการน าองค์กร Pearson Correlation P-Value อธิบายผล 

ดา้นการวางแผน 0.40 0.03 ต ่า 
ดา้นการพฒันา 0.54 0.00 ปานกลาง 
ดา้นการติดตาม 0.38 0.03 ต ่า 
ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 0.57 0.00 ปานกลาง 
*ค่าเฉล่ียมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั 0.05 
**ค่าเฉล่ียมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั 0.01 
 

จากตารางท่ี 11 พบว่า ภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารและการบริหารผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ด้านการวางแผน และดา้นการติดตามอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั 0.05, ด้านการพฒันาและด้านการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีระดับ
นยัส าคญัท่ี 0.01 จึงมีความสัมพนัธ์กนั 

ภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรใน
องค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ดา้นการวางแผนในระดบัต ่า และมีความสัมพนัธ์กบัการ
บริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ดา้นการพฒันา, 
การติดตาม และการประเมินผลการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 

การจัดล าดับความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารกับการบริหารผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ สูงท่ีสุด คือ การบริหารผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวดัสมุทรปราการ ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน รองลงมาคือ ดา้นการพฒันา และล าดบัสุดทา้ยคือ ดา้นการวางแผน 

สรุป ตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ดา้นการวางแผน และดา้นการติดตาม อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั 0.05, ดา้นการพฒันา และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีระดบั
นยัส าคญัท่ี 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผกูพนัทั้งส่ีดา้น 

สมมติฐานที่ 2 “ภาวะผู้น า ในด้านการปรึกษาหารือ มีความสัมพันธ์กับการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน ในด้านการวางแผน การพฒันา การติดตาม และการประเมินผล” 
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การวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) ความสัมพนัธ์
ระหว่างภาวะผูน้ า ในด้านการปรึกษาหารือกับการบริหารผลการปฏิบติังาน  ปรากฏผลการศึกษา
ความสัมพนัธ์ดงัน้ี 
 
ตารางที ่ 12 ตารางแสดงค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพยีร์สันระหว่างภาวะผู้น าของคณะ

ผู้บริหาร ด้านการปรึกษาหารือและการบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์การบริหารส่วนจังหวดัสมุทรปราการ 

 
ภาวะผู้น า ด้านการปรึกษาหารือ Pearson Correlation P-Value อธิบายผล 

ดา้นการวางแผน 0.33 0.07 ปานกลาง 
ดา้นการพฒันา 0.60 0.00 ปานกลาง 
ดา้นการติดตาม 0.19 0.28 ต ่า 
ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 0.28 0.09 ต ่า 
**ค่าเฉล่ียมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั 0.01 

 
จากตารางท่ี 12 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ระหว่างภาวะ

ผูน้ าของคณะผูบ้ริหาร และการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดั
สมุทรปราการ พบวา่ ภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหาร ดา้นการปรึกษาหารือ มีความสัมพนัธ์กบัการบริหาร
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ณ ระดับ 0.01 และมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการวางแผน, การติดตาม และ
การประเมินผลการปฏิบติังาน 

ภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารด้านการปรึกษาหารือมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปาน
กลางต่อการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ดา้น
การพฒันา อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั 0.01 ดา้นการวางแผน และการประเมินผลการปฏิบติังาน
ในระดบัปานกลาง และดา้นการติดตามในระดบัต ่า 

การจัดล าดับความสัมพันธ์ภาวะผู ้น าของคณะผู้บริหารด้านการปรึก ษาหารือมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกต่อการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดั
สมุทรปราการ สูงท่ีสุด คือ การบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านการพัฒนาโดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันเท่ากบั 0.60 รองลงมา คือ ดา้นการวางแผนโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันเท่ากบั 0.33 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน และดา้นการติดตามโดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันเท่ากบั 0.28 และ0.19 ตามล าดบั 
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สรุป ภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการบริหารผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการดา้นการพฒันาอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 และมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ด้านการวางแผน ด้านการติดตาม และด้านการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน 

สมมติฐานที ่3 “ภาวะผู้น าในด้านการจูงใจ มีความสัมพนัธ์กบัการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน ในด้านการวางแผน การพฒันา การติดตาม และการประเมินผล” 

การวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าในดา้นการจูงใจกบัการบริหารผลการปฏิบติังาน  ปรากฏผลการศึกษา
ความสัมพนัธ์ดงัน้ี 
 
ตารางที่  13 ตารางแสดงค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างภาวะผู้น าของคณะ

ผู้บริหาร ด้านการจูงใจและการบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ
บริหารส่วนจังหวดัสมุทรปราการ 

 
ภาวะผู้น าด้านการการจูงใจ Pearson Correlation P-Value อธิบายผล 

ดา้นการวางแผน 0.17 0.36 ต ่า 
ดา้นการพฒันา 0.37 0.04 ปานกลาง 
ดา้นการติดตาม 0.08 0.65 ต ่า 
ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 0.21 0.18 ต ่า 
*ค่าเฉล่ียมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 13 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ระหว่างภาวะ
ผูน้ าของคณะผูบ้ริหาร ดา้นการจูงใจ และการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ พบว่า ภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหาร ดา้นการจูงใจ มีความสัมพนัธ์กบัการ
บริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากร ดา้นการพฒันาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั 0.05 

ภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารดา้นการจูงใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อการบริหารผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการพฒันา และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานในระดบัปานกลางดา้น
การวางแผน และดา้นการติดตาม ในระดบัต ่า 

การจดัล าดบัความสัมพนัธ์ภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารดา้นการจูงใจกบัการบริหารผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากร พบวา่ การบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
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สมุทรปราการ สูงท่ีสุด คือ การบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านการพัฒนาโดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันเท่ากบั 0.37 รองลงมา คือ ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานโดย
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันเท่ากบั 0.21 ดา้นการวางแผน และดา้นการติดตามโดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันเท่ากบั 0.17 และ0.08 ตามล าดบั 

สมมติฐานที่ 4 “ภาวะผูน้ า ในดา้นการเปล่ียนแปลง ความสัมพนัธ์กบั การบริหารผลการ
ปฏิบติังาน ในดา้นการประเมิน ผลส าเร็จของงาน การประเมินสมรรถนะ การประเมิน ผลการพฒันา” 

การวิ เคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  (Pearson Correlation) 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า ในดา้นการเปล่ียนแปลงกบัการบริหารผลการปฏิบติังาน  ปรากฏผล
การศึกษาความสัมพนัธ์ดงัน้ี 
 
ตารางที่ 14 ตารางแสดงค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างภาวะผู้น าของคณะ

ผู้บริหาร ด้านการเปลี่ยนแปลงและการบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์การบริหารส่วนจังหวดัสมุทรปราการ 

 
ภาวะผู้น าด้านการเปลีย่นแปลง Pearson Correlation P-Value อธิบายผล 

ดา้นการวางแผน 0.31 0.08 ต ่า 
ดา้นการพฒันา 0.49 0.00 ปานกลาง 
ดา้นการติดตาม 0.21 0.27 ต ่า 
ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 0.19 0.09 ต ่า 
**ค่าเฉล่ียมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั 0.01 
  

จากตารางท่ี 14 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ระหวา่งภาวะ
ผูน้ าของคณะผูบ้ริหาร ดา้นการเปล่ียนแปลง และการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ พบวา่ ภาวะผูน้ าดา้นการจูงใจ มีความสัมพนัธ์กบัการบริหารผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการพฒันาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั 0.01 

ภาวะผูน้ าดา้นการเปล่ียนแปลงของคณะผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อการบริหาร
ผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการพฒันา และดา้นการวางแผนในระดบัปานกลาง และมีดา้นการ
ติดตาม และการประเมินผลการปฏิบติังาน ในระดบัต ่า 

การจดัล าดบัความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าดา้นการเปล่ียนแปลงของคณะผูบ้ริหารกบั
การบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากร พบวา่ การบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ สูงท่ีสุด คือ การบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรด้านการ
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พฒันาโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันเท่ากบั 0.49 รองลงมา คือ ดา้นการวางแผนโดยมี
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันเท่ากับ 0.31 ด้านการติดตาม และการประเมินผลการ
ปฏิบติังานโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันเท่ากบั 0.21 และ0.19 ตามล าดบั 

สรุป ภาวะผูน้ าด้านการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับการบริหารผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการดา้นการพฒันาอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรใน
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ดา้นการวางแผน ดา้นการติดตาม และดา้นการประเมินผล
การปฏิบติังาน 

ตวัแบบภาวะผูน้ าดา้นการน าองคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัการบริหารผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรในองคก์ารบริหารการปกครองส่วนจงัหวดัสมุทรปราการทั้งส่ีดา้นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ 
ระดับ 0.01 และ 0.05 ส่วนภาวะผู ้น าด้านการปรึกษาหารือ ภาวะผู ้น าด้านการเปล่ียนแปลง มี
ความสัมพนัธ์กบัการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการพฒันาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 และภาวะผูน้ าดา้นการจูงใจ มีความสัมพนัธ์ต่อการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากร
ดา้นการพฒันาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 
 

ตอนที่ 4  ตัวแบบภาวะผู้น าของคณะผู้บริหารในการบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองค์การบริหารส่วนจังหวดัสมุทรปราการ 

จากวตัถุประสงค์การวิจยั ขอ้ท่ี 4 เพื่อแสวงหาตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมี
ความสัมพนัธ์ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วน
จงัหวดัสมุทรปราการ เป็นการน าเสนอตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารในการบริหารผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ โดยการพิจารณาผลการทดสอบ
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน  ของแต่ละสมมติฐานการวิจยัทั้ง 4 ขอ้ สามารถสรุปเป็นตวั
แบบของการทดสอบสมมติฐานในภาพรวม ตามตวัแบบท่ี 2  

ดงันั้น เม่ือพิจารณาแลว้พบวา่  ภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์และมีผลกบั
การบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ประกอบดว้ย  
ดา้นการน าองคก์ร  ดา้นการปรึกษาหารือ  ดา้นการการจูงใจ และดา้นการเปล่ียนแปลง จะเห็นไดว้า่ ทุก
ดา้นของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร อบจ. มีผลต่อ  การบริหารผลการปฏิบติังาน โดยเฉพาะดา้นการพฒันา
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ รองลงมาดา้นการวางแผน
งานต่างๆ และการประเมินผลการปฏิบติังาน   
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ตัวแบบที่ 7 ผลการทดสอบความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าของคณะผู้บริหารกับการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวดัสมุทรปราการในภาพรวม 

 
ภาวะผู้น า  การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

ดา้นการน าองคก์ร  ดา้นการวางแผน 
ดา้นการปรึกษาหารือ  ดา้นการพฒันา 
ดา้นการการจูงใจ  ดา้นการติดตาม 
ดา้นการเปล่ียนแปลง  ดา้นการประเมินผลการ

ปฏิบติังาน 
 

จากผลการทดสอบสมมติฐานในภาพรวม  ผูว้ิจ ัยสามารถพฒันามาเป็นตัวแบบทาง
สังคมศาสตร์ส าหรับเป็นแนวทางการบริหารผลการปฏิบติังานโดยอาศยัรูปแบบภาวะผูน้ าในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการใหเ้กิดประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน สามารถแสดงไดต้ามตวัแบบท่ี 3 

การอธิบายถึงตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารเพื่อการบริหารผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ จากการพฒันาตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะ
ผูบ้ริหารเพื่อการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการให้
สามารถน าเป็นองคค์วามรู้หรือแนวทางส าหรับการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
ผูว้จิยัจะน าเสนอในลกัษณะการอภิปรายผลในบทท่ี 5 ต่อไป 
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ตัวแบบที ่8 ตัวแบบภาวะผู้น าของคณะผู้บริหารเพือ่การบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์การบริหารส่วนจังหวดัสมุทรปราการ 

 

 

 

  
 

 
 

 การพฒันา 
 

 สมรรถนะหลกั  
 กิ จก รรม เ พ่ื อก าร

พฒันา  
 

การบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วน 
จังหวดัสมุทรปราการ 

การวางแผน 
 การก าหนด

เป้าหมายผลการ
ปฏิบติังาน 

 การก าหนด
สมรรถนะท่ี
คาดหวงั 

 

การประเมนิผล 
 การประเมิน 

ผลส าเร็จของงาน 
 การประเมิน

สมรรถนะ  
 การประเมิน ผล

การพฒันา  
 
 

การน าองค์การ 
 การสร้างวิสยัทศัน์ 
 การส่ือสารวิสยัทศัน์ 
 การปฏิบติัตามวิสยัทศัน์ 

 
 

การปรึกษาหารือ 
การสร้างความร่วมมือ 
การสร้างสมัพนัธภาพใน

การท างาน 
 

 

   การจูงใจ 
 การตอบสนอง

ความตอ้งการ 
 การรับรู้บคุคล  
 การเสริมแรง  
 

 

ตวั แบ
บ

ภา
วะ

ผู้น
 า

ขอ
ง

คณ
ะ

ผู้บ
ริ

หา
ร 

การเปลี่ยนแปลง 
 การก าหนด

ทิศทาง 
 การสร้างความ

พร้อม 
 

  



บทที ่5 
สรุปผลการวจิยั อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การศึกษาวจิยั เร่ือง ตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารผล
การปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ มีวตัถุประสงคก์ารวจิยัดงัน้ี 

1. เพื่อศึกษาตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ  
2. เพื่อศึกษาการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั

สมุทรปราการ 
3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแบบภาวะผูน้ าท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัส่วนสมุทรปราการ 
4. เพื่อแสวงหาตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ 
การศึกษาคร้ังน้ีมีค าถามการวจิยั 4 ขอ้ ดงัน้ี 
ค าถามวิจัย 1  ภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ มี

ลกัษณะ อยา่งไร 
ค าถามวิจัย 2  การบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดั

สมุทรปราการ เป็นอยา่งไร 
ค าถามวิจัย 3  ภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารผลการปฏิบติังาน

ของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการอยา่งไร 
ค าถามวิจัย 4  ตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการท่ีเหมาะสมควรเป็นแบบใด 
ผูว้ิจยัท าการศึกษาโดยใช้การวิจยัเชิงคุณภาพ และเชิงปริมาณผสมผสานกัน (Mixed 

Methods Approaches) กลุ่มตวัอย่างเป็นคณะผูบ้ริหาร และบุคลากร ในองค์การบริหารส่วนจงัหวดั
สมุทรปราการ จ านวน 40 คน ซ่ึงไดม้าจากการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย โดยท าการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ท าการศึกษา
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วิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใชแ้บบสังเกตการณ์ และแบบสัมภาษณ์เป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ไดแ้ก่ แบบสังเกตการณ์ แบบสัมภาษณ์ และแบบสอบถาม ซ่ึง
ผูว้จิยัแบ่งเป็น 3 ชุด ดงัน้ี 

ชุดท่ี 1 แบบสังเกตการณ์ 
ชุดท่ี 2 แบบสัมภาษณ์ 
ชุดท่ี 3 แบบสอบถาม 
ผูว้จิยัน าขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมจากแบบสังเกตการณ์ และแบบสัมภาษณ์มาวิเคราะห์เน้ือหา 

จากแบบสอบถามมาวิเคราะห์หาค่าทางสถิติโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป งานวิจยัคร้ังน้ีใช้
ทั้งสถิติพรรณนา ค านวณหาค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน การวิเคราะห์ค่า
สมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันเพื่อวเิคราะห์และสรุปผลการวจิยั 
 

สรุปผลการวจิัย 
ผูว้จิยัสามารถสรุปผลการวจิยัจากการวเิคราะห์ขอ้มูลในบทท่ี 4 ดงัต่อไปน้ี 
สรุปผลการวจัิยเชิงปริมาณ 
1. ภาวะผู้น าของคณะผู้ บ ริหารขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรปราการ                 

ผลการศึกษาในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั เรียง
ตามล าดบัจากมากไปนอ้ย คือ ภาวะผูน้ าดา้นปรึกษาหารือ ภาวะผูน้ าดา้นการเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้ า
ดา้นการน าองคก์ร และผูน้ าดา้นการจูงใจ โดยจะพิจารณาดงัน้ี 
  1.1 ภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการดา้น
ปรึกษาหารือ พบวา่อยูใ่นระดบัมากเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้เช่นกนั ส่วน
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดได้แก่ สร้างความร่วมมือด้วยการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมและแสวงหา
จุดมุ่งหมายร่วมกนั การสร้างสัมพนัธภาพในการท างานดว้ยการสร้างความเช่ือมัน่ใหก้บัเพื่อนร่วมงาน 
ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ไดแ้ก่ การสร้างสัมพนัธภาพในการท างานโดยสร้างความมีน ้ าใจ ไวว้างใจ
ซ่ึงกนัและกนัช่วยเหลือแนะน ากนัภายในกลุ่ม 
  1.2 ภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการดา้น
การเปล่ียนแปลง พบวา่อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกขอ้เช่นกนั 
ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดได้แก่ การก าหนดทิศทางให้มีความมุ่งมั่นต่อการสร้างภาพใหม่ของ
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องค์การ การสร้างความพร้อมเพื่อสนับสนุนให้เกิดการเปล่ียนแปลงได้ ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด 
ไดแ้ก่ การก าหนดทิศทางโดยการวางบทบาทและความส าคญัของการเปล่ียนแปลง 
  1.3 ภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการดา้น
การน าองคก์ร พบวา่อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่อยูใ่นระดบัมาก และปานกลางใน
บางขอ้ ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดไดแ้ก่ การสร้างวิสัยทศัน์มีการวิเคราะห์สภาพการณ์ภายใน และ
ภายนอกองค์กร การปฏิบติัตามวิสัยทศัน์โดยการจดัหางบประมาณสนบัสนุน ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่า
ท่ีสุด ไดแ้ก่ การสร้างวิสัยทศัน์โดยการเปิดโอกาสให้ก าหนดเป้าหมาย วิสัยทศัน์ขององคก์รเพื่อเป็น
แนวทางปฏิบติัร่วมกนั ซ่ึงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  1.4 ภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการดา้น
การจูงใจ พบวา่อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่อยูใ่นระดบัมาก และปานกลางในบาง
ขอ้ ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดไดแ้ก่ การตอบสนองความตอ้งการดา้นกายภาพ การตอบสนองความ
ตอ้งการด้านสังคม ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ไดแ้ก่ การตอบสนองความตอ้งการด้านความมัน่คง 
ปลอดภยั ซ่ึงอยูใ่นระดบัปานกลาง 

2. การบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรปราการ  
ผลการศึกษาพบวา่ ความคิดเห็นต่อการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัสมุทรปราการ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  สามารถเรียงล าดบัความคิดเห็นการบริหารผล
การปฏิบติังานของบุคลากร คือ การบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการการวางแผนมีระดบั
สูงสุด รองลงมา คือ ดา้นการพฒันา ดา้นการติดตาม และอยูใ่นระดบัสุดทา้ย คือ ดา้นการประเมินผล
การปฏิบติังานซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก 

 
สรุปผลการวจัิยเชิงคุณภาพ 

จากการศึกษาภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ 
สรุปผลไดด้งัน้ี 
  1.1 ภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการดา้น
การปรึกษาหารือ พบว่า คณะผูบ้ริหารสร้างความร่วมมือด้วยการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม และ
แสวงหาจุดมุ่งหมายร่วมกนั สร้างสัมพนัธภาพในการท างานดว้ยการสร้างความเช่ือมัน่ให้กบัเพื่อน
ร่วมงาน มีความรู้ความสามารถ มีมนุษยสัมพนัธ์เขา้กบับุคลากร รับฟังความคิดเห็นของบุคลากร ทั้ง
ส่งเสริมความรู้ใหม่ๆ ใหก้บับุคลากร แต่บุคคลากรไม่เห็นดว้ยกบัการสร้างสัมพนัธภาพในการท างาน
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โดยสร้างความมีน ้ าใจ ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัช่วยเหลือแนะน ากนัเฉพาะภายในกลุ่มผูบ้ริหารเท่านั้น 
หากแต่ตอ้งขยายผลใหค้รอบคลุมทั้งองค ์และพนกังานทุกระดบั ไม่แบ่งระดบัขั้น และพรรคพวก 

จากการสังเกตสรุปไดว้า่ บุคลากรเห็นดว้ยกบัพฤติกรรมของคณะผูบ้ริหารท่ีมีสร้างความ
ร่วมมือดว้ยการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม และแสวงหาจุดมุ่งหมายร่วมกนั สร้างสัมพนัธภาพในการ
ท างานดว้ยการสร้างความเช่ือมัน่ให้กบัเพื่อนร่วมงาน มีความรู้ความสามารถ มีมนุษยสัมพนัธ์เขา้กบั
บุคลากร รับฟังความคิดเห็นของบุคลากร ทั้งส่งเสริมความรู้ใหม่ๆ ใหก้บับุคลากร 
  1.2 ภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการดา้น
การเปล่ียนแปลง พบวา่ คณะผูบ้ริหารมีการก าหนดทิศทางให้มีความมุ่งมัน่ต่อการสร้างภาพใหม่ของ
องคก์าร มีการสร้างความพร้อมเพื่อสนบัสนุนใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงไดเ้ป็นอยา่งดี ซ่ึงการปฏิบติังาน
ของคณะผูบ้ริหารนั้นจะมีหน้าท่ีในการบริหารกิจการให้เป็นไปตามมติ ขอ้บงัคบั และระเบียบการ
ต่างๆ ท่ีน ามาซ่ึงการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีข้ึน 

จากการสังเกตสรุปได้ว่า งานโครงการต่างๆ ท่ีมีการก าหนด และน าบรรจุเข้าไวใ้น
แผนพฒันาองคก์ารนั้นมีทิศทางท่ีถูกตอ้ง ชดัเจน และเห็นผล เป็นรูปธรรม และย ัง่ยนื 
  1.3 ภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการดา้น
การน าองค์กร พบว่า คณะผูบ้ริหารสร้างวิสัยทศัน์เพื่อวิเคราะห์สภาพการณ์ภายใน และภายนอก
องคก์ร จดัหางบประมาณสนบัสนุน เพื่อให้บุคลากรเขม้แข็งทั้งทางดา้นร่างกาย และจิตใน ส่งผลให้
องคก์รเกิดความแขง็แกร่ง สามารถแข่งขนักบัองคก์รภายนอกไดเ้ป็นอยา่งดี 

จากการสังเกตสรุปได้ว่า อ านาจในการบริหารกิจการในองค์การบริหารส่วนจงัหวดั
สมุทรปราการนั้น คณะผูบ้ริหารจะยดึตามมติเสียงขา้งมาก ร่วมปรึกษาหารือ แลกเปล่ียนความคิดเห็น
กับบุคลากร ไม่ใช้อ  านาจการบริหารเพื่อตน ญาติพี่น้อง หรือพวกพ้อง ซ่ึงจะเกิดปัญหาในการ
บริหารงานในท่ีสุด 
  1.4 ภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการดา้น
การจูงใจ พบว่า คณะผูบ้ริหารมีการตอบสนองความตอ้งการดา้นกายภาพ และสังคม เพื่อกระตุน้
บุคลากรทุกระดบัขององคก์รใหท้ างานจนบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้และมีประสิทธิผลสูงสุด 

จากการสังเกตสรุปได้ว่า บุคลากรท่ีมีการจูงใจจะมีพลังในการแสดงออก มีความ
กระตือรือร้น และทุ่มเทการท างาน ตลอดจน แสดงความคิดเพื่อน าไปสู่ความหลากหลายทางความคิด
ก่อใหเ้กิดความคิดใหม่ๆ เพื่อการเปล่ียนแปลงใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพ 
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จากการสรุปผลการศึกษา ผูว้จิยัสร้างตารางแสดงความสอดคลอ้งระหวา่งผลการศึกษากบั
ค าถามการวจิยั และสมมติฐานการวจิยั ท่ีสามารถแสดงรายละเอียดไดด้งัน้ี 
 
ตารางที ่15 ค าถามการวจัิย สมมติฐานการวจัิย สรุปผลการวจัิย 

ค าถามการวจิยั สมมติฐานการวิจยั สรุปผลการวจิยั 
ค าถามวจิยัที่ 1 
ภาวะผู ้น าของคณะผู ้บริหารใน
องค์ก า รบ ริห า ร ส่ วนจังหวัด
สมุทรปราการ มีลกัษณะอยา่งไร 

 
- 

ภาวะผู ้น าของคณะผู ้บริหารใน
องค์ก า รบ ริห า ร ส่ วนจังหวัด
สมุทรปราการท่ีมีระดบัพฤติกรรม
ของภาวะผูน้ าในระดบัสูงคือภาวะ
ผูน้ าดา้นปรึกษาหารือ ภาวะผูน้ า
ด้านการเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้ า
ดา้นการจูงใจ 

ค าถามวจิยัที่ 2 
การบริหารผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรในองค์การบริหารส่วน
จงัหวดัสมุทรปราการเป็นอยา่งไร 

 
- 

การบริหารผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรในองค์การบริหารส่วน
จงัหวดัสมุทรปราการทั้งส่ีดา้น คือ 
ดา้นการวางแผน ดา้นการพฒันา 
ด้านการติดตาม และด้านการ
ติดตาม และด้านการประเมินผล
การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง 

ค าถามวจิยัที่ 3  
ภาวะผู ้น าของคณะผู ้บ ริหารมี
ความ สัมพนัธ์กับการบริหารผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์ก า รบ ริห า ร ส่ วนจังหวัด
สมุทรปราการอยา่งไร 

 
- 

ภาวะผูน้ าในดา้นการน าองค์การ, 
การปรึกษาหารือ, การจูงใจ และ
ก า ร เ ป ล่ี ย น แ ป ล ง ข อ ง คณ ะ
ผูบ้ริหารมีความสัมพันธ์กับการ
บริหารผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์การบริหารส่วน
จังหวัดสมุทรปราการด้านการ
วางแผนในการก าหนดเป้าหมาย
ผลการปฏิบัติงาน, การก าหนด
สมรรถนะ ท่ีค าดหวัง อย่ า ง มี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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ตารางที ่15 (ต่อ) 
ค าถามการวจิยั สมมติฐานการวิจยั สรุปผลการวจิยั 

ค าถามวจิยัที่ 3  สมมตฐิานที่ 2 
ภ า ว ะ ผู ้น า ใ น ด้ า น ก า ร น า
องคก์าร, การปรึกษาหารือ, การ
จูงใจ และการเปล่ียนแปลง มี
ความสัมพนัธ์กบัการบริหารผล
ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ใ น ด้ า น
สมรรถนะหลกั, กิจกรรมเพ่ือ
การพฒันา 
 

 
ภ า วะผู ้น า ในด้านการน า องค์ ก า ร ,  ก า ร
ปรึกษาหารือ, การจูงใจ และการเปล่ียนแปลง
ของคณะผู ้บริหารมีความสัมพันธ์กับการ
บริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการดา้น
การพฒันาใหเ้กิดสมรรถนะหลกั และกิจกรรม
เพ่ือการพฒันาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 

 สมมตฐิานที่ 3 
ภ า ว ะ ผู ้น า ใ น ด้ า น ก า ร น า
องคก์าร, การปรึกษาหารือ, การ
จูงใจ และการเปล่ียนแปลงมี
ความสัมพนัธ์กบัการบริหารผล
การปฏิบัติงานในด้านความ
คืบหน้าของการปฏิบัติงาน, 
การก ากบัดูแล 

 
ภ า วะผู ้น า ในด้านการน า องค์ ก า ร ,  ก า ร
ปรึกษาหารือ, การจูงใจและการเปล่ียนแปลง
ของคณะผู ้บริหารมีความสัมพันธ์กับการ
บริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการดา้น
การติดตามความคืบหน้าของการปฏิบัติงาน
และการก ากบัดูแลอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
0.05 

 สมมตฐิานที่ 4 
ภ า ว ะ ผู ้น า ใ น ด้ า น ก า ร น า
องคก์าร, การปรึกษาหารือ, การ
จูงใจ และการเปล่ียนแปลงมี
ความสัมพนัธ์กบัการบริหารผล
การปฏิบัติ ง านในด้านการ
ประเมินผลส าเร็จของงาน, การ
ป ร ะ เ มิ นสม ร ร ถนะ ,  ก า ร
ประเมินผลการพฒันา 

 
ภ า วะผู ้น า ในด้านการน า องค์ ก า ร ,  ก า ร
ปรึกษาหารือ, การจูงใจ และการเปล่ียนแปลง
ของคณะผู ้บริหารมีความสัมพันธ์กับการ
บริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการดา้น
กา รปร ะ เ มิ นผลก า รป ฏิบั ติ ง า น ในก า ร
ประ เ มินผลส า เ ร็จของงาน การประ เ มิน
สมรรถนะ และการประเมินผลการพฒันาอย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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ตารางที ่15 (ต่อ) 
ค าถามการวจิยั สมมติฐานการวจิยั สรุปผลการวจิยั 
ค าถามวจิยัที่ 4 
ตัวแบบภาวะผูน้ าของ
ค ณ ะ ผู ้ บ ริ ห า ร ท่ี มี
ความสัมพันธ์กับการ
บ ริ ห า ร ผ ล ก า ร
ปฏิบติังานของบุคลากร
ในองค์การบริหารส่วน
จงัหวดัสมุทรปราการท่ี
เหมาะสมควรเป็นแบบ
ใด 

สมมตฐิานรวม 
รูปแบบภาวะผูน้ าในด้านการ
น าองค์การ, การปรึกษาหารือ, 
การ จู ง ใจ  และการก าหนด
ทิศทาง และการวางแผนการ
พัฒน า ,  ก า ร ติ ด ต า ม  ก า ร
ประเมินผล และการใหร้างวลั 
 

 
ภ า วะผู ้น า ในด้านการน า องค์ ก า ร ,  ก า ร
ปรึกษาหารือ, การจูงใจ และการเปล่ียนแปลง
ของคณะผู ้บริหารมีความสัมพันธ์กับการ
บริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ดา้น
การวางแผน ดา้นการพฒันา ดา้นการติดตาม 
และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน อยู่ใน
ระดบัสูง และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 และ 
0.05 จึงแสดงให้เห็นว่าตัวแบบภาวะผูน้ าท่ี
เหมาะสมในการบริหารผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรในองค์การบ ริหาร ส่วนจังหวัด
สมุทรปราการ คือ ตวัแบบทั้งส่ีดา้นท่ีกล่าวมา
ขา้งตน้ 

 
การอภิปรายผล 

อภิปรายผลเชิงปริมาณ 

ภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการในภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด
ได้แก่ ด้านการปรึกษาหารือ และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดได้แก่ การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมและ
แสวงหาจุดมุ่งหมายร่วมกนั เพราะวา่องค์การบริหารส่วนจงัหวดัเป็นองค์กรของรัฐซ่ึงบุคลากร และ
ประชาชนมีความคาดหวงั และมีความเช่ือว่าผูท่ี้เป็นขา้ราชการ หรือหน่วยงานราชการตอ้งยึดความ
เป็นประชาธิปไตย ร่วมปรึกษาหารือกบักลุ่มองคก์ร ไม่ใชอ้  านาจจากบุคคลใดบุคคลหน่ึง หรือกลุ่มใด
กลุ่มหน่ึงในการบริหารงาน แตกต่างไปจากหน่วยงานท่ีเป็นบริษทั ร้านคา้ หรือห้างร้านต่างๆ ซ่ึงเป็น
ระบบการบริหารงานโดยเอกชนหรือเจา้ของเพียงคนเดียว ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียรองลงมาไดแ้ก่ ดา้น
การน าองคก์ร และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดไดแ้ก่ การสร้างวิสัยทศัน์มีการวิเคราะห์สภาพการณ์ภายใน 
และภายนอกองค์กร เพื่อกระตุ้นให้บุคลากรมุ่งมัน่ และปฏิบติังานให้องค์ด าเนินไปสู่ทิศทางการ
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เปล่ียนแปลง และทิศทางท่ีถูกตอ้ง สามารถแข่งขนักบัองคก์รภายนอก และองคก์รสากลไดเ้ป็นอยา่งดี 
ซ่ึงสามารถช่วยให้เกิดการประสานงานท่ีมีประสิทธิภาพภายในองค์กร แมว้่าจะมีบุคคลากรจ านวน
มากก็สามารถปฏิบติังานดว้ยดี และรวดเร็ว 
 

อภิปรายผลเชิงคุณภาพ 

จากผลการสรุปขอ้มูลเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการบริหาร
ผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ มีประเด็นท่ีจะน ามา
อภิปรายดงัน้ี 

1. ความสัมพนัธ์ระหว่างผู้น า และการบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
บุคลากร เ ห็นด้วยกับภาวะผู ้น าของคณะผู ้บ ริหารองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สมุทรปราการท่ีมีการปรึกษาหารือ สร้างความมีส่วนร่วมในการท างาน และการบริหารงาน มีการ
เปล่ียนแปลงเพื่อแข่งขนัในระดบัประเทศ และสากล มีการน าองค์กรอย่างมีวิสัยทศัน์ มีการจูงใจทั้ง
ด้านกายภาพ และสังคม เพื่อกระตุ้นให้เกิดความสัมพันธ์ ท่ี ดีสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

ผลการศึกษาเป็นเช่นน้ีทั้งในเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ เป็นเพราะวา่ต าแหน่งของคณะ
ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินจะตอ้งบริหารกิจการในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัให้เป็นไปตามมติขอ้บงัคบั และ
แผนพฒันาจงัหวดัตามความเห็นชอบของสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัซ่ึงจะตอ้งอาศยัความร่วมมือ
ของบุคลากร และประชาชนในการเขา้มามีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน คณะผูบ้ริหารในฐานะผูน้ า
องคก์รจะตอ้งมีภาวะผูน้ า มีวสิัยทศัน์ มีความรู้ความสามารถเป็นท่ีศรัทธาของบุคลากร และประชาชน 
จึงจะก่อให้เกิดความสัมพนัธ์ท่ีดี สามารถชักจูงให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบติังานให้บรรลุผล
ส าเร็จตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพไดซ่ึ้งสอดคล้องกบั นีคลี (อ าพน เหล่าพราหมณ์ 2535:19; 

อา้งอิงมาจาก Neagly, 1969, p. 196) ท่ีกล่าววา่ ผูน้  าเป็นศูนยก์ลางของกลุ่ม สามารถดึงดูดความสนใจ 
และน าความสนใจมาใชใ้ห้เป็นประโยชน์ต่อกลุ่มซ่ึงในการปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สมุทรปราการ ถา้หากวา่ความสัมพนัธ์ระหวา่งคณะผูบ้ริหารกบับุคลากร และประชาชนเป็นไปดว้ยดี
โดยท่ีสมาชิกมีความเช่ือมัน่ศรัทธาในวิสัยทศัน์และความรู้ความสามารถของคณะผูบ้ริหารแลว้จะท า
ให้การปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เช่นเดียวกบั ทองอินทร์ วงศ์โสธร (2539 
หนา้ 172) กล่าววา่ สมาชิกยอ่มมีความคาดหวงัจากผูน้ า หากผูน้ าเป็นท่ียอมรับ และมีความสารถตามท่ี
คาดหวงั การติดต่อสัมพนัธ์ในกลุ่มเป็นไปด้วยดี การน าไปสู่จุดหมายปลายทางก็ง่ายข้ึน และยงั
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สอดคลอ้งกบัทรรศนะของฟีดเลอร์ (สร้อยตระกูล (ติวยานนท)์ อรรถมานะ 2541 หนา้ 265; อา้งอิงมา
จาก Fiedler 1967 หนา้ 185) ท่ีกล่าววา่คุณภาพของความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและสมาชิกของกลุ่มจะ
เป็นตวัก าหนดสถานการณ์ท่ีส าคญัท่ีสุด ถา้ความสัมพนัธ์อบอุ่นและเป็นกนัเอง สมาชิกจะชอบและ
ไวว้างใจ ถา้สมาชิกยอมรับในความสามารถก็จะเป็นการง่ายท่ีไดรั้บความร่วมมือจากสมาชิก 

จึงน่าจะเป็นประโยชน์ต่อคณะผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ในการ
สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีให้เกิดข้ึนกับ บุคลากร และประชาชน โดยพยายามศึกษาหาความรู้ และ
ประสบการณ์ในการท างาน และมีความเสียสละในการปฏิบติัหนา้ท่ี เสริมสร้างบุคลากรให้เหมาะสม
กับต าแหน่ง หน้าท่ี และปฏิบติังานด้วยความซ่ือสัตย์ สุจริต มีความโปร่งใส ประชาชนสามารถ
ตรวจสอบได้ก็จะเกิดความศรัทธาซ่ึงท าให้การปฏิบัติงาน และการบริหารผลการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

 
2. ตัวแบบภาวะผู้น าของคณะผู้บริหารเพื่อการบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

องค์การบริหารส่วนจังหวดัสมุทรปราการ 

จากตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารเพื่อการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรใน
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ จะเห็นไดว้า่ การน าองคก์าร เร่ิมจากการสร้างวิสัยทศัน์ ท่ี
จ  าเป็นตอ้งมีการวเิคราะห์สภาพการณ์ภายในและภายนอกองคก์าร การเปิดโอกาสให้ก าหนดเป้าหมาย 
วิสัยทศัน์ขององคก์ารเพื่อเป็นแนวทางปฏิบติัร่วมกนั การมองปัญหาท่ีเกิดข้ึนวา่เป็นส่ิงทา้ทาย และมี
การคน้หาวธีิการแกปั้ญหาเดิมดว้ยวธีิการใหม่ๆ ในการบวนการตอ้งมีการส่ือสารวิสัยทศัน์ มีการโนม้
นา้วจูงใจ ใหบุ้คลากรยดึมัน่และร่วมกนัสานฝันต่อวิสัยทศัน์ขององคก์าร มีการถ่ายทอดวิสัยทศัน์ของ
องคก์ารสู่การปฏิบติั มีการสร้างความเขา้ใจและมองเห็นคุณค่าในวิสัยทศัน์  มีการส่ือสารวิสัยทศัน์
อย่างชดัเจน ท่ีสามารถ กระตุน้ให้เกิดการส่ือสารเพื่อให้ทราบและเดการยอมรับในวิสัยทศัน์ การ
ปฏิบติัตามวิสัยทศัน์ มีการแสดงให้เห็นถึงความกระตือรือร้นของตนเอง มีการจดัโครงสร้างของ
องค์การให้สอดคลอ้งกบัการปฏิบติัตามวิสัยทศัน์  สามารถจดัหางบประมาณสนบัสนุนให้เกิดความ
เช่ือถือและไวว้างใจในความสามารถของสมาชิกและประชาชนทัว่ไป ซ่ึงการน าองคก์ารนั้นจ าเป็นท่ี
จะตอ้งการจูงใจ เพื่อการตอบสนองความตอ้งการ ทั้งในดา้นกายภาพ ดา้นความมัน่คง ปลอดภยั ดา้น
สังคม ดา้นการยกยอ่ง ความตอ้งการการประสบความส าเร็จในชีวติ 
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สามารถด าเนินการให้บุคลากรรับรู้ข้อมูลการด าเนินงาน อาทิ  การจ่ายเงินเดือนอย่าง
ยุติธรรม การไดรั้บผลประโยชน์เก้ือกูลอยา่งยุติธรรม  มีโอกาสกา้วหนา้ในงานท่ีท า  การไดรั้บความ
มัน่คงในการท างาน  และ สามารถรับทราบผลการปฏิบติังานของตนเองได ้ 

 รูปแบบการด าเนินงานของภาวะผูน้ าในการบริหารผลการปฏิบติังานให้ไดผ้ลเป็นอยา่งยิ่ง
และเกิดประสิทธิภาพเกิดประโยชน์ในการบริหารงาน  โดยเฉพาะจากภาวะผูน้ าดา้นการน าองค์กร
และด้านการปรึกษาหารือซ่ึงได้รับการสนับสนุนจากสภาวะผู ้น าท่ีเก่ียวกับการจูงใจและการ
ปรึกษาหารือ 

ในการปรึกษาหารือ  ซ่ึงจ าเป็นต้องประกอบด้วย การสร้างความร่วมมือ โดยการ
บริหารงานแบบมีส่วนร่วม และแสวงหาจุดมุ่งหมายร่วมกนั ทุกคนเป็นก าลงัส าคญัของกลุ่มใน อบจ. 
มีการสร้างศกัยภาพผูท้  างานสองฝ่ายเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย  มีการส่งเสริมให้ผูป้ฏิบติังานมีโอกาส
แลกเปล่ียนความคิดและขอ้มูลข่าวสาร  เน้นการสร้างสัมพนัธภาพในการท างานโดยการการสร้าง
ความเช่ือมั่นให้กับเพื่อนร่วมงาน การเอาใจใส่เพื่อนร่วมงาน การปรับตวัเองให้เข้าได้กับเพื่อน
ร่วมงาน สร้างความมีน ้าใจต่อกนั ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัช่วยเหลือแนะน ากนัภายในกลุ่ม น าไปสู่การ
เปล่ียนแปลงเพื่อการก าหนดทิศทาง  มีความมุ่งมัน่ต่อการสร้างภาพใหม่ขององคก์าร การวางบทบาท
และความส าคญัของการเปล่ียนแปลง  สามารถช่วยใหเ้กิดการตดัสินใจ การแกปั้ญหา การสนบัสนุนท่ี
เหมาะสมเพื่อใหก้ารเปล่ียนแปลงด าเนินไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ดา้นการพฒันาในการบริหารผลการปฏิบติังานของ อบจ. โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การพฒันา
ดา้นสมรรถนะหลกั จากภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารท าใหเ้กิดแนวทางการพฒันาสมรรถนะของการท างาน 
อาทิ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ บริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ  การยึดมัน่ความถูกตอ้ง และ
ลกัษณะการท างานเป็นทีม และในขณะเดียวกนัยงัเกิดกิจกรรมเพื่อการพฒันาในสาขาการท างานต่างๆ 
ของ อบจ. อาทิ การจดัโครงการฝึกอบรม ส าหรับบุคลากร มีการจดัสรรงบประมาณให้โครงการต่างๆ 
เพื่อการพฒันา  มีการสนบัสนุนโครงการฝึกอบรม เป็นตน้ 

ส าหรับผลทางออ้มท่ีมาจากภาวะผูน้ าของผูบ้ริการสามารถส่งผลต่อการบริหารผลการ
ปฏิบติังานดา้นการวางแผน ซ่ึงประกอบดว้ย การก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบติังาน การก าหนดปัจจยั
ช้ีวดัผลส าเร็จของงานและมาตรฐานของผลงาน การก าหนดแผนปฏิบติัราชการรายบุคคล มีการระบุ
ตวัช้ีวดั ท่ีสอดคลอ้งกบัจุดประสงค ์ถ่ายทอดเป้าหมายผลการปฏิบติังานตามล าดบัชั้นการบงัคบับญัชา 
เป็นตน้ และการบริหารผลการปฏิบติังานท่ีส าคญัอีกประเด็น คือ การประเมินผล ประกอบดว้ย การ
ประเมิน ผลส าเร็จของงาน เช่น ผลสัมฤทธ์ิของงาน ปริมาณงาน คุณภาพของผลงาน ความรวดเร็ว 
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ทนัเวลาความประหยดัหรือความคุม้ค่าในการใช้ทรัพยากร การประเมินสมรรถนะ เช่น การมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิจริยธรรม การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ  การบริการท่ีดี  การมีคุณธรรม ความร่วมแรง 
ร่วมใจ ในการท างาน และการประเมิน ผลการพฒันา เช่น การเปรียบเทียบผลการพฒันากบัแผนท่ี
ก าหนดไว ้การควบคุมการปฏิบติังานให้เป็นไปตามแผน และศึกษาปัญหาเพื่อปรับปรุงแกไ้ขให้มี
ความเหมาะสม 
 

ข้อเสนอแนะการวจิัย 

 จากผลการศึกษาโดยเฉพาะตวัแบบทางการศึกษา ภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารเพื่อการบริหาร
ผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ท่ีสามารถน ามาประยุกต์
การปฏิบติัราชการของ อบจ. ตามการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วน
จงัหวดัสมุทรปราการ ให้เกิดประสิทธิภาพ โดย อบจ. สมุทรปราการ ควรมีการมุ่งเนน้การปฏิบติังาน
ดา้นการพฒันาในรูปแบบต่างๆ ทั้งทรัพยากรบุคคลท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดั ตลอดจนจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีควรให้
ความส าคญักบัระบบการประเมินผลการปฏิบติังานต่าง ๆ ทั้งภายในองคก์ารและภายนอกองคก์าร ซ่ึง
ผลการปฏิบติังานดงักล่าวขา้งตน้ เป็นผลการด าเนินงานท่ีเกิดจากปัจจยัเสริมดว้ยบทบาทภาวะผูน้ า
ของ อบจ. ในการสนบัสนบัระบบการปฏิบติังานให้มุ่งเนน้การพฒันาและการประเมินผลปฏิบติังาน  
ท่ีเกิดจากสภาวะของผูน้ าในลกัษณะการน าองค์กร  และการเน้นดา้นการปรึกษาหารือในทุกๆ ฝ่ายท่ี
เก่ียวข้องกับการบริหารงานของ อบจ. และท่ีส าคญั อบจ. เองยงัคงต้องให้ความส าคญัและความ
น่าเช่ือถือแก่ประชาชนในทอ้งท่ีอยา่งต่อเน่ือง 
 
 

ข้อเสนอแนะเพือ่การวจิัยคร้ังต่อไป 

1. ควรวจิยัรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าในองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
2. ควรศึกษาอ่ืนๆ นอกเหนือจากตวัแบบภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารองค์การปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินท่ีมีความสัมพนัธ์ผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
3. ควรมีการพฒันาสร้างเคร่ืองมือในการวดัการบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ี

เหมาะสม และมีเกณฑม์าตรฐานส าหรับองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินเพื่อขยายผลการศึกษาต่อไป 
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