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Abstract 
 

This study aimed to examine leadership and leadership components, to create a model 
for leadership development, and evaluate the model of leadership development of local 
administrators in the Northeast of Thailand.  The study used a mixed methods research design, 
consisted of 3 phases with the target group of 20 experts and 353 local administrators.              
The research instruments were questionnaire, interview protocol, and focus group protocol. 
Descriptive statistics included frequencies, percentages, means, and standard deviation.  

The results of the research: 
 1. The leadership components is composed of 5 areas: 1) trait oriented leadership; 2) behavioral 
leadership; 3) contingency leadership; 4) integrative leadership; and 5) goal oriented leadership. 
 2. The development model of leadership includes 5 models as follows: 1) trait 
development; 2) behavior development; 3) contingency development; 4) integrated approach 
development; and 5) goal oriented development. 
 3. Based on the evaluation of the leadership development model, all 5 development 
areas are appropriate for implementation, 4 of which are highly possible and one is moderately 
possible. 
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บทคัดยอ 
 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาภาวะผูนําและวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่น 
สรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่นและประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารทองถ่ิน         
ใชวิธีการวิจัยแบบผสมดําเนินการ 3 ระยะ กลุมเปาหมายไดแกผูทรงคุณวุฒิและผูเชี่ยวชาญ 20 คน และผูบริหาร
ทองถ่ิน 353 คน เครื่องมือที่ใชคือแบบสัมภาษณ แบบสอบถาม แบบบันทึกการประชุม ใชสถิติคาความถี่         
คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ผลการวิจัยพบวา 
1. องคประกอบภาวะผูนําผูบริหารทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือประเทศไทย มี 5 องคประกอบ 

ไดแก 1) ภาวะผูนําผูบริหารทองถ่ินเชิงคุณลักษณะ หมายถึง ผูนําที่เกิดขึ้นโดยกําเนิด มีทักษะในการคิดวิเคราะห
ปญหา 2) ภาวะผูนําผูบริหารทองถ่ินเชิงพฤติกรรม หมายถึง ผูนําท่ีมีประสิทธิผลตอองคการ ไดแกมุงคน มุงงาน
และมุงประสิทธิภาพของงาน 3) ภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่นเชิงสถานการณ หมายถึง ผูนําที่เกิดจากสถานการณ
ซึ่งเปนความสัมพันธทางสังคม 4) ภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่นเชิงบูรณาการ หมายถึง ภาวะผูนําท่ีเกิดจาก
กระบวนการสั่งสมประสบการณดานตาง ๆ และ 5) ภาวะผูนําผูบริหารทองถ่ินเชิงการบรรลุเปาหมาย หมายถึง 
ภาวะผูนําที่มีเปาหมายและบริหารงานใหเกิดประสิทธิภาพ 

2. รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 5 รูปแบบ ไดแก  1) การพัฒนา
ภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะ 2) การพัฒนาภาวะผูนําเชิงพฤติกรรม 3) การพัฒนาภาวะผูนําเชิงสถานการณ           
4) การพัฒนาภาวะผูนําเชิงบูรณาการ  และ 5) การพัฒนาภาวะผูนําเชิงการบรรลุเปาหมาย   

3. ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในการ
นําไปปฏิบัติจริง ดานความเหมาะสม พบวา เห็นดวยอยางยิ่ง วามีความเหมาะสม ทั้ง 5 รูปแบบ ดานความเปนไป
ได เห็นดวยอยางยิ่ง วามีความเปนไปได 4 รูปแบบ และ เห็นดวย 1 รูปแบบ  
 
คําสําคัญ : การพัฒนาภาวะผูนํา  ผูบริหารทองถิ่น ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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บทนํา 
ประเทศไทยมีการปกครองดวยระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข โดยจัดการ

บริหารราชการออกเปน 3 สวน คือ การบริหารราชการสวนกลาง สวนภูมิภาค และสวนทองถ่ิน (ชูวงศ ฉายะ
บุตร, 2539) กระทั่งปจจุบันรัฐบาลจึงไดมอบอํานาจใหทองถ่ินปกครองตนเอง (Devolution) ซึ่งเปนกรรมวิธี
ของการกระจายอํานาจทางการปกครอง (Decentralization) ตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย
พุทธศักราช 2550 จะเห็นวาเจตนารมณของรัฐธรรมนูญและกฎหมายที่เก่ียวของดังกลาวตองการใหองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น (อปท.) เปนหนวยงานหลักในการดําเนินการตามแนวนโยบายพื้นฐานแหงรัฐและการจัดทํา
บริการสาธารณะ รวมถึงมีอิสระในการกําหนดนโยบาย การบริหารงานบุคคล การเงิน การคลังและมีอํานาจ
หนาท่ีของตนเองโดยเฉพาะ เพื่อตอบสนองตอการแกไขปญหาและความตองการ พรอมท้ังดูแลทุกขสุขของ
ประชาชนในทองถิ่นนั้นๆ โดยตรง โดยมีคณะผูบริหารทองถ่ินหรือผูบริหารทองถิ่น เปนผูบริหารสูงสุดหรือผูนํา
องคการมีอํานาจและความรับผิดชอบตอการนําพาองคการ ไปสูเปาหมายแหงการกระจายอํานาจดวยการเปน
ตัวแทนในการปกครองตนเองและเปนกลไกบริหารงาน ที่สามารถสนองความตองการของชุมชนอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล (กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน, 2552)   

อยางไรก็ตามการบริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ในหวงทศวรรษท่ีผานมา ยังมีปญหา 
ดานประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารที่สงผลกระทบตอท้ังชุมชนและองคกร ซึ่งจากขอมูลของ
นักวิชาการพบวา ปจจัยสําคัญที่มีผลกระทบตอการบริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น มีทั้งปจจัยจาก
ภายนอกและปจจัยภายใน ปจจัยจากภายนอก ไดแก การเปลี่ยนแปลงโครงสรางและเนื้อหาของกฎหมายท่ี
เกี่ยวของ ปจจัยดานการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกที่แพรขยายเขามาโดยมีแนวโนมของการเปลี่ยนแปลงและ
พัฒนาใน 4 มิติ (อุทัย เลาหวิเชียร, 2548:132-135) คือ 1) การนําความรูและทักษะทางการบริหารของ
ภาคเอกชนเขามาเสริมเพ่ือใหองคการภาครัฐมีขนาดเล็กลง มีความยืดหยุนคลองตัว มีลําดับชั้นการบังคับบัญชา
สั้นลงและมีกฎระเบียบเทาท่ีจําเปน 2) การใหความสนใจกับ “ชุมชน” และสมาชิกในชุมชนไดเขามามีสวนใน
การกําหนดนโยบายและการปฏิบัติตามนโยบายมากขึ้นเปนลําดับ 3) การบริหารบนพื้นฐานของประชาธิปไตย  
ที่ใชปทัสถานความชอบธรรม ความเปนตัวแทนของประชาชนการอยูภายใตการตรวจสอบอยางเปนระบบ และ
การมุงประโยชนสาธารณะ และ 4) การบริหารการพัฒนา คือการแปลงนโยบาย แผนปฏิบัติงานและโครงการ
เพื่อนําไปสูการปฏิบัติ เปนการพัฒนาองคความรูจากการศึกษาการบริหารรัฐกิจเปรียบเทียบ (Comparative 
Public Administration) และเศรษฐศาสตรการพัฒนา (Development Economics) ซึ่งการบริหารราชการ
ภายใตแนวโนมการเปลี่ยนแปลงตามมิติดังกลาว องคการภาคราชการตองเผชิญกับกระแสความทาทายของ
แนวความคิดประชาธิปไตย สิทธิมนุษยชน และความทันสมัย จากทั้งภายในและภายนอกองคการอยางรุนแรง 
เช่ือมโยงกับปจจัยเชิงประชากรศาสตร กลาวคือ ประชาชนยุคโลกาภิวัตน ที่มีการรับรูขอมูลขาวสารและมีความ
ตื่นตัวทางการเมืองสูงกวาในอดีต สงผลใหมีความคาดหวังและความตองการตอผูบริหารทองถิ่นมากขึ้นแตกตาง
ตามทัศนคติ คานิยม และความเช่ือของแตละกลุม ยิ่งมีความเปนเมืองมากความคาดหวังและความตองการ           
ยิ่งมีความหลากหลายมากขึ้น และกลายเปนแรงกดดันทาทายในการปฏิบัติงานขององคกรปกครองทองถิ่นและ
ผูบริหารทองถ่ินดวยประการตอมา คือปจจัยดานทรัพยากรปจจุบันยังมีองคกรปกครองสวนทองถ่ินจํานวนมาก 
ที่ตองพึ่งพาทรัพยากรจากหนวยงานของรัฐบาลซึ่งมีจํากัดไมสามารถจัดสรรใหองคปกครองสวนทองถ่ินทุกแหง
ไดอยางเพียงพอและทั่วถึง สงผลใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินแตละแหงตองมีการแขงขันกันในการสราง        
ความเช่ือถือแกหนวยงานที่สนับสนุนทรัพยากร เพื่อใหไดมาซึ่งทรัพยากรและรางวัลเกียรติยศตางๆ แตปจจัย
สําคัญท่ีสุดคือปจจัยภายในกลาวคือ พฤติกรรมการบริหารราชการอยางไมสุจริตของผูบริหารทองถิ่น ซึ่งเกิดขึ้น
ทั้งในสวนของนักการเมืองทองถ่ินนักการเมืองระดับประเทศ ขาราชการประจําและองคการภาคเอกชน โดยมี
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การรวมมือกันเปนขบวนการ (ธีรภัทร เสรีรังสรรค, 2553:181) นอกจากนั้น ผลการวิจัยยังพบวา กระบวนการ
บริหารงานบุคคลที่มีจุดออน ซึ่งเปนผลมาจากการสรรหาบุคลากรเขาเปนขาราชการท่ีมีการเลนพรรคเลนพวก 
ขาดระบบคุณธรรมและขึ้นอยูกับตัวผูบริหารทองถิ่น ทําใหไมไดบุคคลที่มีความสามารถเขามาปฏิบัติงานใน
ทองถ่ิน รวมทั้งผูบริหารทองถ่ินท่ียังขาดความรู ในเรื่องการจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Management) ซึ่งเมื่อเขามาดํารงตําแหนงแลวก็ยังขาดการพัฒนาเก่ียวกับหนาที่รับผิดชอบ ขาดการพัฒนา
ดานการบริหารและดานคุณธรรม จริยธรรม มีความลําเอียง ไมยุติธรรม (พนิต เข็มทอง และคณะ, 2546:10-14)   
  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย แบงออกเปน 20 จังหวัด มีจํานวนองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินประกอบดวย องคการบริหารสวนจังหวัด 20 แหง เทศบาลนคร 5 แหง เทศบาลเมือง 37 แหง เทศบาล
ตําบล 847 แหง องคการบริหารสวนตําบล 2,058 แหง รวม 2,967 แหง (กรมสงเสริมการปกครองสวนทองถิ่น, 
2558) ซึ่งหากพิจารณาจากหลักการที่ใหองคกรปกรองสวนทองถ่ิน มีหนาที่จัดทําหรือใหบริการสาธารณะใหตรง
กับความตองการของประชาชนท่ีแตกตางกันไปตามสภาพแวดลอม ที่ตั้ง ภูมิศาสตร ธรรมชาติ สังคม เศรษฐกิจ 
วัฒนธรรมและจารีตประเพณีของแตละทองถิ่น โดยมีผูบริหารทองถิ่นท่ีไดรับการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชน 
ผูบริหารทองถิ่นจึงมีหนาที่ตามกฎหมายในการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนของประชาชน (พระราชบัญญัติ        
การเลือกตั้งสมาชิกสภาทองถิ่นหรือผูบริหารทองถิ่น พ.ศ. 2545) ที่ตองมีพื้นฐานความคิดและพฤติกรรม                
การบริหารราชการอยางซื่อสัตยสุจริตและมุงใหเกิดประโยชนตอทองถิ่น จึงจะทําใหองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
เปนกลไกที่สามารถตอบสนองตอความตองการของประชาชนและการพัฒนาประเทศไดอยางมีประสิทธิภาพ  
นําความเจริญมาสูทองถ่ินและประเทศชาติโดยรวมไดอยางแทจริง  
 จากขอมูลและความสําคัญของปญหาภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่นดังกลาวบนฐานคติท่ีวา ภาวะผูนํา
เปนสิ่งที่สรางและพัฒนาได ดังนั้น หากมีการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่นอยางเปนระบบโดยการศึกษา
วิเคราะหและสังเคราะหองคประกอบภาวะผูนําของผูบริหารทองถ่ิน ใหครอบคลุมทุกมิติและสรางรูปแบบ    
การพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารทองถ่ิน อยางเหมาะสมกับการปฏิบัติจริงแลว ผูบริหารทองถ่ินที่มีภาวะผูนํา      
ก็จะสามารถนําองคการใหมั่นคง อยูรอดและพัฒนาไดอยางยั่งยืน ดวยเหตุผลความเปนมาและความสําคัญของ
ปญหาดังกลาว ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาภาวะผูนําและวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําผูบรหิารทองถ่ินในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ    
 2. เพื่อสรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 3. เพื่อประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 
การทบทวนวรรณกรรมหรือบทความงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ผูวิจัยนําเสนอสาระสําคัญทฤษฏีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของไดแกแนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับผูนําและ
ภาวะผูนํา ซึ่งหมายถึงบุคคลที่ไดรับการยอมรับจากผูอ่ืนและไดรับเลือกใหดํารงตําแหนงเปนผูใชอํานาจบริหาร 
เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่เปนประโยชนตอประชาชนในพ้ืนที่รับผิดชอบ อยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
ถูกตองชอบธรรม และยั่งยืน สวนแนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา จากการทบทวน
วรรณกรรม ผูนําท้ัง 5 แบบเกิดจากความแตกตางกันของผูนําในการตัดสินใจท่ีพิจารณาตามแผนภูมิตนไม 
ภายใตเงื่อนไขการตอบขอคําถามตางๆ ทําใหไดขอสรุปของการตัดสินใจในลักษณะที่แตกตางกันตามสถานการณ 
จากนั้นผูวิจัยกําหนดกรอบในการวิจัยดังนี ้
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 
กลาวโดยสรุปจากกรอบแนวคิดในการวิจัยมีตัวแปรที่ศึกษาภาวะผูนําและวิเคราะหองคประกอบภาวะ

ผูนําผูบริหารทองถ่ิน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือในปจจุบัน 5 ตัวแปร คือ 1) ภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะ 2) ภาวะ
ผูนําเชิงพฤติกรรม 3) ภาวะผูนําเชิงสถานการณ 4) ภาวะผูนําเชิงบูรณาการ 5) ภาวะผูนําเชิงการบรรลุเปาหมาย           
เพ่ือสรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารทองถ่ิน โดยกําหนดรูปแบบการพัฒนาการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหาร
ทองถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประเทศไทย 1) ชื่อรูปแบบ 2) หลักการ 3) วัตถุประสงค 4) ขอบขายการ
พัฒนา 5) วิธีการพัฒนาและ 6) วิธีการประเมินผลการพัฒนา 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 

การวิจัยเรื่องนี้ เปนกระบวนการวิจัยเพื่อพัฒนา (Research for Development) ใชวิธีการวิจัย        
แบบผสม (Mixed Methodologies Research) ระหวางการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ แบงออกเปน           
3 ระยะดังนี ้
 ระยะที่ 1 การศึกษาภาวะผูนําและวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําผูบริหารทองถ่ินในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ กลุมเปาหมาย ไดแก 1) ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน 2) ผูบริหารทองถ่ินในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ กลุมตัวอยางจํานวน 353 คนโดยสุมจากประชากร 2,965 คน ดวยสูตรยามาเน (Yamane) 
(Taro Yamane, อางถึงใน สุทธนู ศรีไสย, 2551) โดยวิธีการสุมแบบหลายขั้น (Multiple Stage Random 
Sampling) เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ไดแก 1) แบบสัมภาษณก่ึงโครงสราง 2) แบบสอบถาม       
แบบมาตราสวนประมาณคา(Rating Scale) 5 ระดับ การหาคุณภาพเครื่องมือ โดยทําการวิเคราะหหาคาดัชนี
ความสอดคลอง (Index of Item Objective Congruence: IOC) มีคาอยูระหวาง 0.60 - 1.00 จากนั้นทดลอง

ภาวะผูนําผูบริหารทองถ่ิน 
  1. ภาวะผูนําเชิงคณุลักษณะ 
  2. ภาวะผูนําเชิงพฤติกรรม 
  3. ภาวะผูนําเชิงสถานการณ 
  4. ภาวะผูนําเชิงบูรณาการ 
  5. ภาวะผูนําเชิงการบรรลุ   
     เปาหมาย 
 

การวิเคราะหและจัดองคประกอบภาวะผูนํา
ผูบริหารทองถิ่น 
  1. องคประกอบหลักของภาวะผูนํา  
     ผูบริหารทองถิ่น 
  2. องคประกอบยอยของภาวะผูนํา  
     ผูบริหารทองถิ่น 
 

รูปแบบการพัฒนาการพัฒนาภาวะ
ผูนําผูบริหารทองถิ่นในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ประเทศไทย 
 1. ชื่อรูปแบบ 
  2. หลักการ 
  3. วัตถุประสงค 
  4. ขอบขายการพัฒนา 
  5. วิธีการพัฒนา 
  6. วิธีการประเมินผลการพัฒนา 
 



วารสารการบริหารท้องถิ่น
ปีที่ 10 ฉบับที่ 1 (มกราคม - มีนาคม 2560)

23
23 

ใชกับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 ตัวอยาง เพ่ือทดสอบหาคาความเช่ือมั่น (Reliability) โดยการหาคาสัมประสิทธ์ิ
อัลฟาของครอนบรัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) มีคาสัมประสิทธิ์เทากับหรือมากกวา 0.80 จึงจะ
สามารถนําไปใชเก็บรวบรวมขอมูลได วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดทําการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิดวย
ตนเองและจัดสงแบบสอบทางไปรษณีย ผูวิจัยวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) และสังเคราะหเน้ือหา 
(Content Synthesis) ใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory Factor Analysis) เพ่ือการศึกษา
องคประกอบภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (ตัวแปร) เหลาน้ันแบงเปนดานๆ และ
ตองการทราบลําดับความสําคัญของตัวแปรในแตละองคประกอบ โดยการพิจารณาที่คาความรวมกัน 
(Communality) ระหวางตัวแปรกับองคประกอบ และใชการวิเคราะหองคประกอบดวยวิธี Principal 
Components Analysis (PCA) และทําการหมุนแกนตัวแปรแบบมุมแหลม (Oblique Rotation) เพ่ือใหได        
ตัวแปรที่เปนอิสระกันดวยวิธี Oblimin  
 หลังจากวิเคราะหองคประกอบแลว จะพิจารณาคัดเลือกตัวแปรที่มีคาน้ําหนักตัวแปร (Factor 
Loading) ตั้งแตระดับ 0.30 ขึ้นไป โดยตัดตัวแปรที่มีน้ําหนักตัวแปรที่ไมถึง 0.30 บนองคประกอบใดเลยออก 
เพราะช้ีใหเห็นวาตัวแปรที่สัมพันธกับตัวแปรอื่นต่ํากวา 0.30 นั้น มีคานอยกวา 0.20 หรือ 20% ของความ
แปรปรวนรวมกับตัวแปรอีก 0.80 หรือ 80% อยูในตัวแปรเฉพาะหรือในตัวแปรรวมรวมกับความคลาดเคลื่อน 
นําตัวแปรที่มีน้ําหนักตัวแปรที่สูงกวา 0.30 ขึ้นไปพิจารณาความรวมกันของตัวแปรทุกตัวแปรในองคประกอบนั้น
มาจัดกลุมรางองคประกอบภาวะผูนําผูบริหารทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือใหม โดยการสรุปความหมาย
รวมกันเพ่ือใชอธิบายและกําหนดชื่อองคประกอบน้ันตอไป สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ใชสถิติ คาความถ่ี          
คารอยละ สวนการวิเคราะหขอมูลจากความคิดเห็นของตอบแบบสอบถามใชคาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงแบน
มาตรฐาน 
 ระยะท่ี 2 การสรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนาํผูบริหารทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   ผูวิจัยแบงการดําเนินงานวิจัยออกเปน 2 ข้ันตอน ดังนี้ ขั้นตอนที่ 1 นําขอมูลจากระยะที่ 1 มาราง
รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ แลวนํามาเสนอคณะกรรมการการวิจัย                     
ไดตรวจสอบและปรับปรุงแกไข ใหสมบูรณกอนที่จะใหผูทรงคุณวุฒิไดวิพากษหาความตรงของรูปแบบตอไป ขั้นตอน
ที่ 2 การหาความตรง (Validity) ของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือโดย
วิธีอางอิงผูทรงคุณวุฒิ  ผูวิจัยนํารางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ       
มาหาความตรง (Validity) โดยการอางอิงผูทรงคุณวุฒิ (Connoisseurship) จํานวน 15 คน ดวยการจัดประชุม
ผูทรงคณุวุฒิ ทําการวิพากษรูปแบบเพื่อพิจารณาประเด็น ชื่อรูปแบบ หลักการ วัตถุประสงค ขอบขายการพัฒนา 
และวิธีการพัฒนา ตลอดท้ังโครงสราง องคประกอบและความสัมพันธของกิจกรรมแตละขั้นตอน แลวนํามา
ปรับปรุงใหไดรูปแบบที่สมบูรณ ซึ่งผูวิจัยไดคัดเลือกผูทรงคุณวุฒิจากเกณฑของการเปนตัวแทนประชากรในดาน
ตางๆ คือ เปนผูทรงคุณวุฒิที่มีความรูและความสามารถในดานการพัฒนาภาวะผูนํา จากองคกรในภาครัฐ หรือ
ภาคเอกชนอ่ืนๆ จํานวน 3 คน เปนผูมีตําแหนงหนาที่รับผิดชอบหรือมีประสบการณโดยตรงกับตําแหนงผูบริหาร
ทองถิ่น จากองคกรในภาครัฐ หรือภาคเอกชนอ่ืนๆ จํานวน 5 คน และเปนนักวิชาการศึกษาดานการปกครอง
ทองถ่ินและมีวุฒิทางการศึกษาระดับปริญญาเอก หรือมีตําแหนงทางวิชาการเปนผูชวยศาสตราจารย จํานวน 7 คน   
โดยผูวิจัยไดสงกรอบรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่น ภาคตะวันออกเฉียงเหนือใหผูทรงคุณวุฒิ
ศึกษาลวงหนากอนถึงวันประชุม หลังจากที่ผูทรงคุณวุฒิไดทําการวิพากษและมีความเห็นท่ีสอดคลองกัน          
แลว ผูวิจัยก็ไดทําการปรับปรุงแกไขรูปแบบใหสมบูรณยิ่งขึ้น กอนที่จะมีการประเมินความเหมาะสมและ        
ความเปนไปไดในการนําไปปฏิบัติจริงตอไป  
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    ระยะที่ 3 การประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
โดยประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดในการนําไปปฏิบัติจริง ของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหาร
ทองถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีรายละเอียด ดังนี้ ประชากรและกลุมเปาหมาย คือ ผูบริหารทองถิ่นใน           
จังหวัดอุดรธานีที่ดํารงตําแหนงในชวงเวลาท่ีผู วิจัยทําการวิจัยและเก็บรวบรวมขอมูลจํานวน 181 คน 
กลุมเปาหมายเปนผูบริหารทองถ่ินในจังหวัดอุดรธานีที่ดํารงตําแหนงในชวงเวลาที่ผูวิจัยทําการวิจัยแบบเจาะจง         
มาจํานวน 32 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามความคิดเห็นชนิดมาตราสวนประมาณคา 
(Rating Scale)  4 ระดับ  ถามความคิดเห็นเก่ียวกับความเหมาะสมและความเปนไปได ในการนําไปปฏิบัติจริง          
ของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีท้ังหมด 3 ตอน ดังนี้ ตอนที่ 1  
เปนแบบสอบถามแบบสํารวจรายการ (Checklist) สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพท่ัวไปของผูบริหารทองถ่ิน 
ประกอบดวย เพศ อายุ  วุฒิการศึกษา ตําแหนงและระยะเวลาดํารงตําแหนง (รวมทุกสมัย) ตอนที่ 2 เปน
แบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 4 ระดับ สอบถามความคิด เห็นเกี่ยวกับ                 
ความเหมาะสมและความเปนไปไดในการนําไปปฏิบตัจิรงิของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่นในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ตอนที่ 3 ปลายเปด สอบถามความคิดเห็นอ่ืนๆ เก่ียวกับความเหมาะสมและความเปนไปได 
ในการนําไปปฏิบัติจริง ของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือวิธีการเก็บ
รวบรวมขอมูล ผูวิจัยจัดสงแบบสอบถามทางไปรษณยี พรอมอํานวยความสะดวกใน การสงแบบสอบถามคืน ดวย
การจาหนาซองติดแสตมปถึงผูวิจัยแนบไปกับแบบสอบถามทุกชุดการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยประมวลผลและ
วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปคอมพิวเตอร สถิติที่ใช คือ คาความถี่ (f) คารอยละ (%) คาเฉลี่ย  (X ) 
และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
 
ผลการวิจัย 

ผลการวิจัยพบวา 
 1. องคประกอบภาวะผูนําผูบริหารทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มี 5 องคประกอบหลัก         
15 องคประกอบยอยและ 95 ตัวแปร ซึ่งแตละองคประกอบหลัก มีจํานวนองคประกอบยอยและตัวแปร ไดแก           

  1.1 องคประกอบภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่นเชิงคุณลักษณะ มี 5 องคประกอบยอย ประกอบดวย 
       องคประกอบยอยที่ 1 การมีทักษะดานความคิดและสติปญญา มี 9 ตัวแปร 
  องคประกอบยอยที่ 2 การมีความรูความสามารถในการบริหาร มี 9 ตัวแปร 

             องคประกอบยอยที่ 3 การมีบุคลิกภาพดีและจิตใจดี มี 4 ตัวแปร  
  องคประกอบยอยที่ 4 การเปนแบบอยางที่ดี มี 5 ตัวแปร  
   องคประกอบยอยที่ 5 การมีอารมณแจมใสจิตใจมุงมั่น มี 3 ตัวแปร                

             1.2 องคประกอบภาวะผูนําผูบริหารทองถ่ินเชิงพฤติกรรม มี 2 องคประกอบยอย ประกอบดวย 
  องคประกอบยอยที่ 1 การมุงมิตรสัมพันธ มี 8 ตัวแปร 
  องคประกอบยอยที่ 2 การมุงประสิทธิผล มี 5 ตัวแปร 
 1.3 องคประกอบภาวะผูนําผูบรหิารทองถ่ินเชิงสถานการณ มี 2 องคประกอบยอย ประกอบดวย 
  องคประกอบยอยที่ 1 แบบกระจายงาน มี 7 ตัวแปร 
  องคประกอบยอยที่ 2 แบบผูสนับสนุน มี 3 ตัวแปร 
 
 1.4 องคประกอบภาวะผูนําผูบรหิารทองถ่ินเชิงบูรณาการ มี 4 องคประกอบยอย ประกอบดวย 
  องคประกอบยอยที่ 1 การกระตุนทางปญญา มี 10 ตัวแปร 
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  องคประกอบยอยที่ 2 การมีอิทธิพลตออุดมการณ มี 10 ตัวแปร 
  องคประกอบยอยที่ 3 การสรางแรงบันดาลใจ มี 6 ตัวแปร 
  องคประกอบยอยที่ 4 การเอาใจใสตอปจเจกบุคคล มี 4 ตัวแปร 
 1.5 องคประกอบภาวะผูนําผูบรหิารทองถ่ินเชิงการบรรลุเปาหมาย มี 2 องคประกอบยอย 
ประกอบดวย 
  องคประกอบยอยที่ 1 การบรรลุผลสัมฤทธ์ิของการบริหาร มี 8 ตัวแปร 
  องคประกอบยอยที่ 2 การบรรลุวัตถุประสงคของการบริหาร มี 4 ตวัแปร 
 สรุปไดวา องคประกอบภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  มี 5 องคประกอบ
หลัก 15 องคประกอบยอยและ 95 ตัวแปร  
   2. รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือประเทศไทย มี 5 รูปแบบ         
มีองคประกอบสําคัญ ไดแก หลักการ วัตถุประสงค ขอบขายการพัฒนา วิธีการพัฒนาและวิธีการประเมิน         
ดังตารางที่ 1-5 
 
 ตารางที่ 1 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือประเทศไทยเชิงคุณลักษณะ  

รูปแบบ/ชื่อ หลักการ วัตถุประสงค วิธีการพัฒนา วิธีการประเมิน 

1. รูปแบบการ
พัฒนาภาวะผูนํา
ผูบริหารทองถิ่นใน
ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 
เชิงคณุลกัษณะ        
มี 5 องคประกอบ
ยอย  
1. การมีทักษะดาน
ความคิดและ
สติปญญา 
2. การมีความรู
ความสามารถ 
3. การมีบุคลิกภาพดี 
4. การเปน
แบบอยางท่ีดี 
5. การมีอารมณ
แจมใสจิตใจมุงมั่น 
 

ผูบริหารทองถิ่นที่พึง
ประสงค ควรมี
คุณลักษณะเฉพาะ
บุคคลของตนเอง 
ไดแก การมีทักษะดาน
ความคิดและ
สติปญญา 
การมีความรู
ความสามารถในการ
บริหาร, การมี
บุคลิกภาพดีและจิตใจ
ดี, การเปนแบบอยาง
ที่ดีและ การมีอารมณ
แจมใสจิตใจมุงมั่น 

1. เพ่ือพัฒนาการมี
ทักษะดานความคดิและ
สติปญญา 
2. เพ่ือพัฒนาการมี
ความรูความสามารถใน
การบริหาร 
3. เพ่ือพัฒนาการมี
บุคลิกภาพดีและจิตใจดี 
4.เพ่ือพัฒนาการเปน
แบบอยางท่ีดี 

1. การวิเคราะห
คานิยมทางสังคม 
2. กรณีศกึษาบุคคล
ตนแบบ(Idol) 
3. การอภิปราย
แลกเปลี่ยนเรียนรู
จากประสบการณ
จริง 
4. การฝกอบรม 
5.กิจกรรมพัฒนาจิต 
6.การฝกพัฒนา
บุคลิกภาพ 
7. การระดมสมอง 
8. การเลนบทบาท
สมมุติฐาน 
9. กระบวนการกลุม
สัมพันธ  

1.สังเกตพฤติกรรม 
2.ซักถาม 
3.ประเมิน
บุคลิกภาพ 
4. แบบทดสอบ
ความสามารถจริง 
(Authentic Test) 
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ตารางที่ 2 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือประเทศไทยเชิงพฤติกรรม  
ชื่อรูปแบบ หลักการ วัตถุประสงค วิธีการพัฒนา วิธีการประเมิน 

2. รูปแบบการพัฒนา
ภาวะผูนําผูบริหาร
ทองถิ่นในภาค
ตะวันออก 
เฉียงเหนือเชิง
พฤติกรรม 
มี 2 องค ประกอบยอย 
1. การมุงมิตรสัมพันธ 
2. การมุงประสิทธิผล 

ผูบริหารทองถิ่นที่พึง
ประสงค ควรเปน
บุคคลที่มพีฤติกรรม
การแสดงออก ไดแก 
การมุงมิตรสัมพันธ
และการมุง
ประสิทธิผล 
 

1. เพ่ือพัฒนาใหเปนผูมี
พฤติกรรมท่ีมุงมิตร
สัมพันธ 
2. เพ่ือพัฒนาใหเปนผูมี
พฤติกรรมท่ีมุง
ประสิทธิผล 

1. การระดมสมอง 
2.การเลนบทบาท
สมมุติฐาน 
3. กระบวนการกลุม
สัมพันธ  
4. การฝก
สถานการณจําลอง 
5. เกมสการบริหาร 

1. สังเกต
พฤติกรรม 
2. การ
สัมภาษณ 
3. การบันทึก
จากผูเกี่ยวของ 

 

 

ตารางที่ 3 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือประเทศไทยเชิงสถานการณ 
ชื่อรูปแบบ หลักการ วัตถุประสงค วิธีการพัฒนา วิธีการประเมิน 

รูปแบบการพัฒนา
ภาวะผูนําผูบริหาร
ทองถิ่นในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ
เชิงสถานการณ 
มี 2 องคประกอบ
ยอย 
1. แบบกระจายงาน 
2. แบบผูสนับสนุน 
 

ผูบริหารทองถิ่นที่พึง
ประสงค ควร
บริหารงานแบบ
กระจายงานและ 
แบบผูสนับสนุน 
 

1. เพ่ือพัฒนาการ
บริหารงานแบบมีสวน
รวมและกระจาย
อํานาจ 
2. เพ่ือใหผูบริหาร
ทองถิ่นใชบทบาทใน
การสนับสนุน ให
กําลังใจแกผูทํางาน
และรางวัลผูทํางาน
ดีเดน 

1. การเผชิญ
สถานการณ 
2. การสนทนา
วงกลม 
3. กระบวนการกลุม 
4. ฝกอบรมเกี่ยวกับ
ระเบียบและขอสั่ง
การณใหม ๆ 
6. บทบาทสมมุติ 
7. การฝกเปนผู
แนะนํางาน/สอน
งาน (Coaching) 

1.สังเกตพฤติกรรม 
2.สัมภาษณ 
3.การบันทึกจาก
ผูเกี่ยวของ 
4.ทดสอบ
ความสามารถ 
 

 

ตารางที่ 4 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือประเทศไทยเชิงบูรณาการ 
ชื่อรูปแบบ หลักการ วัตถุประสงค วิธีการพัฒนา วิธีการ

ประเมิน 
รูปแบบการพัฒนาภาวะ
ผูนําผูบริหารทองถิ่นใน
ภาคตะวันออก 
เฉียงเหนือเชิงบูรณาการ 
มี 4 องคประกอบยอย 
1. การกระตุนทาง
ปญญา 
2. การมีอิทธิพลตอ
อุดมการณ 
 

ผูบริหารทองถิ่นที่
พึงประสงค ควร
เปนนักบริหารงานท่ี
สามารถทําหลายๆ
อยางไปพรอมๆกัน 
ไดแก 
การกระตุนทาง
ปญญา, การมี
อิทธิพลตอ 

1. เพ่ือใหผูบริหารทองถิ่น
มีความสามารถในการ
กระตุนทางปญญา 
2. เพ่ือใหผูบริหารทองถิ่น
มีความสามารถในการ
สรางอิทธิพลตอ
อุดมการณ 
3. เพ่ือใหผูบริหารทองถิ่น
มีความสามารถในการ 

1. ผูนําเงา 
(Shadow Leader)  
2. การฝกเปนผู
แนะนํางาน/สอน
งาน (Coaching) 
3. บทบาทสมมุติ 
4. การศึกษาดวย
ตนเอง 
5.ฝกปฏิบัติใน
สถานการณจริง 
 

1. สังเกต
พฤติกรรม 
2. การ
รายงานตัว 
3. การบันทึก
จาก
ผูเกี่ยวของ 
4. สัมภาษณ 
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ตารางที่ 4 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือประเทศไทยเชิงบูรณาการ (ตอ) 
ชื่อรูปแบบ หลักการ วัตถุประสงค วิธีการพัฒนา วิธีการ

ประเมิน 
3.การสรางแรงบันดาล
ใจ 
 

อุดมการณ,        
การสราง 
 

สรางแรงบันดาลใจ 
 

6. กรณีศกึษา 
 

5.แบบ 
ทดสอบ
ความสามารถ 

4. การเอาใจใสตอ
ปจเจกบุคคล 

แรงบันดาลใจและ 
การเอาใจใสตอ
ปจเจกบุคคล 
 

4. เพ่ือใหผูบริหารทองถิ่น
มีความสามารถในการเอา
ใจใสตอปจเจกบุคคล 

7. การเผชิญ
สถานการณ 
8. การแลกเปลี่ยน
เรียนรูจาก
ประสบการณ 

จริง 
(Authentic 
Test) 

 
ตารางที่ 5 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือประเทศไทยเชิงการบรรล ุ  
              เปาหมาย  

ชื่อรูปแบบ หลักการ วัตถุประสงค วิธีการพัฒนา วิธีการ
ประเมิน 

รูปแบบการพัฒนา
ภาวะผูนําผูบริหาร
ทองถิ่นในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ
เชิงการบรรลุ
เปาหมายมี 2 
องคประกอบยอย 
1. จากผลสัมฤทธิ์
ของการบริหาร  
2. จากวัตถุประสงค
ของการบริหาร 
 

ผูบริหารทองถิ่นที่พึง
ประสงค ควรทํางาน
ใหบรรลุเปาหมายจาก
ผลสัมฤทธ์ิของการ
บริหาร และจาก 
วัตถุประสงคของการ
บริหาร 
 

1. เพ่ือใหผูบริหาร
ทองถิ่นมีการบริหาร
องคการโดยยึดหลักการ
บรรลุผลสัมฤทธ์ิของการ
บริหาร 
2. เพ่ือใหผูบริหาร
ทองถิ่นมีการบริหาร
องคการโดยยึดหลักการ
บรรลุวัตถุประสงคของ
การบริหาร 

1. ฝกทําโครงการ 
2. การฝกวิเคราะห
งานแบบ SWOT 
Analysis 
3. การเขียน
แผนปฏิบัติการ 
4. การประสานงาน 
5. ประเมิน
ศักยภาพบุคคล 
6. การฝก
ปฏิบัติงานใน
สถานการณจริง 
7. ศึกษาดวยตนอง 
3. การฝกทํางาน
เปนทีม 
8.การฝกสรางแรง
บันดาลใจ 

1. การ
สังเกต
พฤติกรรม 
2. การ
ซักถาม 
3. การ
ประเมินผล
การ
ปฏิบัติงาน 
4. การ
ประเมิน
ความพึง
พอใจของ
ผูรับบริการ 

 
3. ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือประเทศ

ไทย ในการนําไปปฏิบัติจริง ดานความเหมาะสม พบวา เห็นดวยอยางยิ่ง วามีความเหมาะสม ทั้ง 5 รูปแบบ          
ดานความเปนไปได เห็นดวยอยางยิ่ง วามีความเปนไปได 4 รูปแบบ และ เห็นดวย วามีความเปนไปได 1 รูปแบบ 
ดังตารางที่ 6 
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ตารางที่ 6 ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

 

รูปแบบที ่
ความเหมาะสม ความเปนไปได 

X  S.D. แปลผล X  S.D. แปลผล 
1 3.65 3.65 เหมาะสมอยางยิ่ง 3.52 .540 มีความเปนไปไดอยางย่ิง 
2 3.79 .413 เหมาะสมอยางย่ิง 3.51 .583 มีความเปนไปไดอยางย่ิง 
3 3.74 .419 เหมาะสมอยางย่ิง 3.60 .517 มีความเปนไปไดอยางย่ิง 
4 3.68 .444 เหมาะสมอยางย่ิง 3.46 .556 มีความเปนไปได 
5 3.73 .439 เหมาะสมอยางย่ิง 3.57 .504 มีความเปนไปไดอยางย่ิง 

   
สรุปผลการวิจัย 
 งานวิจัยนี้จะเห็นวา องคประกอบภาวะผูนําผูบริหารทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือประเทศไทย    
มี 5 องคประกอบ ไดแก 1) ภาวะผูนําผูบริหารทองถ่ินเชิงคุณลักษณะ 2) ภาวะผูนําผูบริหารทองถ่ินเชิงพฤติกรรม 
3) ภาวะผูนําผูบริหารทองถ่ินเชิงสถานการณ 4) ภาวะผูนําผูบริหารทองถ่ินเชิงบูรณาการ และ 5) ภาวะผูนํา
ผู บริห ารทองถิ่ น เชิ งการบรรลุ เป าหมาย มี รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํ าผู บริห ารท องถิ่ นในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 5 รูปแบบ ไดแก 1) การพัฒนาภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะ 2) การพัฒนาภาวะผูนํา          
เชิงพฤติกรรม 3) การพัฒนาภาวะผูนําเชิงสถานการณ 4) การพัฒนาภาวะผูนําเชิงบูรณาการ และ5) การพัฒนา
ภาวะผูนําเชิงการบรรลุเปาหมายและผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่นใน                 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือในการนําไปปฏิบัติจริง ทั้ง 5 รูปแบบ พบวา มีความเหมาะสมและมดีานความเปนไปได  
 
อภิปรายผล 

การวิจัยครั้งนี้ มผีลการวิเคราะหขอมูลที่นาสนใจและควรนํามาอภิปรายผลอยู 3 ประเด็น คือ 
1. ผลการวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา 

องคประกอบภาวะผูนําของผูบริหารทองถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือมี 5 องคประกอบหลัก ซึ่งองคประกอบ
ยอยที่ 1 ของทุกองคประกอบหลัก เปนองคประกอบภาวะผูนําที่พึงประสงคสูงสุดของผูบริหารทองถิ่นในภาค 
ตะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งสามารถอธิบายไดดังตอไปนี ้
 องคประกอบหลักท่ี 1 องคประกอบภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่นเชิงคุณลักษณะมี 5 องคประกอบ
ยอย ไดแก 1) การมีทักษะดานความคิดและสติปญญา 2) การมีความรูความสามารถในการบริหาร 3) การมี
บุคลิกภาพดีและจิตใจดี 4) การเปนแบบอยางท่ีดีและ 5) การมีอารมณแจมใสจิตใจมุงมั่น เมื่อพิจารณาจากผล
การวิเคราะหองคประกอบพบวา องคประกอบยอยที่ 1 การมีทักษะดานความคิดและสติปญญา มีตัวแปร 9 ตัว   
มีคารอยละของความแปรปรวนรวมสูงสุดเทากับ 18.303 แสดงวา ตัวแปรทั้ง 9 ตัว เปนตัวแปรที่รวมกันบรรยาย
องคประกอบนี้ไดดีที่สุด ซึ่งสามารถอธิบายไดวาองคประกอบ ภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่นเชิงคุณลักษณะ           
ที่พึงประสงคสูงสุดของผูบริหารทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ คือ เปนผูมีทักษะในการสรางกรอบความคิด
รวบยอดในสิ่งท่ีซับซอนเพ่ือหาขอสรุปที่เปนทางเลือกไดดี มีทักษะการวิเคราะหแนวโนมการเปลี่ยนแปลงของ
สถานการณ และปรับตัวไดดี มีทักษะในการวัด ประเมินผล การปฏิบัติงานอยางเปนระบบ มีทักษะในการใช
ระบบขอมูลสารสนเทศในการวางแผนและการบริหารจัดการ มีเทคนิคการฟง การพูดใหขอมูลที่นาเชื่อถือ 
สามารถโนมนาวผูอ่ืนใหเห็นคลอยตามได เปนผูมีความสามารถในการประสานงาน การสรางทีมงานและสราง
เครือขาย มีการศึกษาดี มีความสามารถทางสติปญญา มีปฏิภาณ ไหวพริบ เฉลียวฉลาด มีความสามารถ                  



วารสารการบริหารท้องถิ่น
ปีที่ 10 ฉบับที่ 1 (มกราคม - มีนาคม 2560)

29
29 

ในการวินิจฉัยนําไปสูการตัดสินใจที่ดีบนหลักการและเหตุผล มีความกลาหาญเด็ดเดี่ยว ในสภาวะวิกฤต จึงเปน
องคประกอบภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่นที่จําเปนจะตองมีและพัฒนา ปรับปรุงรวมทั้งดํารงสภาพไวตลอดเวลา 
เพราะองคประกอบภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่นเชิงคุณลักษณะ จะสงผลทั้งดานบวกและลบ ทั้งตอสมาชิก           
ในองคการและประชาชนในทองถ่ิน ซึ่งสอดคลองกับกัลยรัตน เมืองสง (2550) ที่ไดศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะ
ผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและเศกสรรค ยงวณิชย (2551) ไดศึกษา โครงการศึกษา
ศักยภาพภาวะผูนําทองถิ่น: กรณีศึกษาจังหวัดขอนแกน นอกจากนั้นยังสอดคลองกับ พงกะพรรณ  ตะกลมทอง 
(2554) ไดศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารระดับกลาง สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พ้ืนฐาน  
 องคประกอบหลักที่ 2 องคประกอบภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่นเชิงพฤติกรรมมี 2 องคประกอบยอย
ไดแก 1) การมุงมิตรสัมพันธ และ 2) การมุงประสิทธิผล เมื่อพิจารณาจากผลการวิเคราะหองคประกอบพบวา 
องคประกอบยอยที่  1 การมุงมิตรสัมพันธ  มีตัวแปร 8 ตัว มีคารอยละของความแปรปรวนรวมสูงสุด                    
เทากับ 27.713 แสดงวา ตัวแปรท้ัง 8 ตัว เปนตัวแปรที่รวมกันบรรยายองคประกอบนี้ไดดีท่ีสุด จึงสามารถ
อธิบายไดวา องคประกอบภาวะผูนําผูบริหารทองถ่ินเชิงพฤติกรรมที่พึงประสงคสูงสุดของผูบริหารทองถ่ิน คือ 
เปนผูใหความสนใจในความเจริญกาวหนาของสมาชิกในองคการอยางเทาเทียมกัน สรางความมั่นใจแกสมาชิก            
ในองคการวา งานตองสําเร็จบรรลุตามเปาหมายและทันตามเวลาเปนผูหลีกเหลี่ยงการใชความกดดันตอสมาชิก
ในองคการ เพ่ือใหทํางานสําเร็จ ใหความสนใจตอความตองการของสมาชิกในองคการ ใชอํานาจในตําแหนง
หนาท่ีกดดันสมาชิกในองคการเพื่อใหปฏิบัติงานไดตามเปาหมายที่วางไว ในบางโอกาส ปฏิบัติตอสมาชิก           
ในองคการโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล รักษาความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันภายในองคการและ        
หลีกเลี่ยงความขัดแยง ตั้งมาตรฐานในการทํางาน คาดหวังผลงานจากสมาชิกในองคการวาตองเปนไปตาม
เปาหมาย ซึ่งสอดคลองกับ พงกะพรรณ ตะกลมทอง (2554) ไดศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหาร
ระดับกลาง สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (โปรดพิจารณาเพ่ิมเติม สรวงอัยย  อนันทวิจักษ 
สุภัททา ปณฑะแพทย กุญชรี คาขาย และวิเชียร เกตสิงห, 2558)  
              องคประกอบหลักที่ 3 องคประกอบภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่นเชิงสถานการณมี 2 องคประกอบยอย
ไดแก 1) แบบกระจายงาน และ 2) แบบผูสนับสนุน เมื่อพิจารณาจากผลการวิเคราะหองคประกอบพบวา 
องคประกอบยอยที ่1 แบบกระจายงาน มีตัวแปร 7 ตัว มีคารอยละของความแปรปรวนรวมสงูสุดเทากับ 35.082 
แสดงวา ตัวแปรทั้ง 7 ตัว เปนตัวแปรที่รวมกันบรรยายองคประกอบนี้ไดดีที่สุด จึงสามารถอธิบายไดวา 
องคประกอบภาวะผูนําผูบริหารทองถ่ินเชิงสถานการณที่พึงประสงคสูงสุดของผูบริหารทองถิ่น คือ มอบอํานาจ
กระจายความรับผิดชอบในการตัดสินใจโดยมีคําสั่งเปนลายลักษณอักษร ถูกตองตามระเบียบ ใหเกียรติให     
ความไววางใจแกสมาชิกในองคการดวยความเชื่อมั่นและเต็มใจ ไมเขาไปแทรกแซงการทํางาน ใหอิสระในการ
ทํางาน ใหการสนับสนุน อํานวยความสะดวกตางๆ เพื่อใหงานสามารถดําเนินไปไดตามเปาหมายที่กําหนดไว             
สรางแรงจูงใจใหใสใจกับงานดวยการกระตุนความคิดใหเห็นความสําคัญของการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน  
เปนผูสนับสนุนใหมีกิจกรรมเพื่อใหกําลังใจ ใหการชมเชย ใหรางวัลแกสมาชกิที่ปฏิบัติงานดีเดนและใหความสนใจ
รับฟงปญหาอุปสรรค ความคิดเห็นขอเสนอแนะของสมาชิกในองคการ ซึ่งสอดคลองกับ พงกะพรรณ ตะกลมทอง 
(2554) ไดศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารระดับกลาง สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน และสอดคลองกับอํานวย จุลโนนยาง (2551) ที่ไดศึกษาการวิเคราะหองคประกอบคุณลักษณะผูนําของ
นายกเทศมนตรี ตามความคิดเห็นของประชาชนในเขตเทศบาลนครอุดรธานี  
 องคประกอบหลักที่ 4 องคประกอบภาวะผูนําผูบริหารทองถ่ินเชิงบูรณาการมี 4 องคประกอบยอย 
ไดแก 1) การกระตุนทางปญญา 2) การมีอิทธิพลตออุดมการณ 3) การสรางแรงบันดาลใจ และ 4) การเอาใจใส
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ตอปจเจกบุคคล เมื่อพิจารณาจากผลการวิเคราะหองคประกอบพบวา องคประกอบยอยท่ี 1 การกระตุน        
ทางปญญา มีตัวแปร 10 ตัว มีคารอยละของความแปรปรวนรวมสูงสุดเทากับ 15.716 แสดงวาตัวแปรทั้ง 10 ตัว 
เปนตัวแปรที่รวมกันบรรยายองคประกอบนี้ไดดีท่ีสุด จึงสามารถอธิบายไดวา องคประกอบภาวะผูนําผูบริหาร
ทองถิ่นเชิงบูรณาการที่พึงประสงคสูงสุดของผูบริหารทองถ่ิน คือ เปนผูกลาไดกลาเสีย มีการตัดสินใจภายใต 
ความเสี่ยงไดดี ใชคําขวัญและสัญลักษณ กระตุนใหสมาชิกในองคการรวมกันทํางานเพ่ือใหเปาหมายในอนาคต
ขององคการเปนจริง มีความสามารถในการสรางแรงบันดาลใจทําใหสมาชิกในองคการรูสึกวาตนเปนผูนํา ปลูกฝง        
ใหสมาชิกในองคการมีจิตสํานึกรับผิดชอบตอภารกิจและแสดงตนผูกมัดตอวิสัยทัศนขององคการรวมกัน               
เปนผูสอนงานดวยการตรวจอยางไมเปนทางการเพื่อใหคําแนะนําแกไขปรับปรุงพัฒนาการทํางาน มีความรู        
ความชํานาญ เช่ือมั่นในขีดความสามารถของตนเปนผูกระตุนใหสมาชิกในองคการเห็นความสําเร็จของสวนรวม          
มากอนความตองการของตน ใชวิธีตั้งคําถามใหสมาชิกในองคการแสวงหาคําตอบโดย แสดงความเชื่อมั่นวา         
ทุกปญหาสามารถแกไขได มีความสามารถในการกระตุนสมาชิกในองคการใหจัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาตนเองและ
สังคมอยางสม่ําเสมอ และใหคุณคาแกสมาชิกในองคการเพ่ือรวมพลังความคิดใหไปสูทิศทางและเปาหมาย
เดียวกัน ซึ่งมีความสอดคลองกับฤทัยทรัพย ดอกคํา (2553) ไดศึกษา รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหาร
โรงเรียนขนาดเล็กที่สงผลตอประสิทธิผลโรงเรียนและ สอคลองกับธีระพงศ ธนเจริญรัตน (2553) ไดศึกษา
หลักสูตรการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารอูกลางประกันภัยเพ่ือสรางและศึกษาผลการใชหลักสูตรการพัฒนา
ภาวะผูนําของผูบริหารอูกลาง อีกท้ังยังสอดคลองกับ อุษณี มงคลพิทักษสุข (2551) ที่ไดศึกษาภาวะผูนํา          
เปลี่ยนสภาพของนายกองคการบริหารสวนตําบลกับประสิทธิผลขององคการ รวมทั้งมีความสอดคลอง           
กับพงกะพรรณ ตะกลมทอง (2554) ไดศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารระดับกลาง สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดวย (โปรดพิจารณาเพ่ิมเติมพีรดา  หมื่นเทพ, 2556) 
 องคประกอบหลักที่  5 องคประกอบภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่นเชิงการบรรลุเปาหมาย              
มี 2 องคประกอบยอย ไดแก 1) การบรรลุผลสัมฤทธิ์ของการบริหาร และ 2) การบรรลุวัตถุประสงคของ        
การบริหาร เมื่อพิจารณาจากผลการวิเคราะหองคประกอบพบวา องคประกอบยอยที่ 1 การบรรลุผลสัมฤทธิ์ของ
การบริหาร มีตัวแปร 8 ตัว มีคารอยละของความแปรปรวนรวมสูงสุดเทากับ 36.078 แสดงวา ตัวแปรทั้ง 8 ตัว           
เปนตัวแปรที่รวมกันบรรยายองคประกอบนี้ไดดีที่สุด จึงสามารถอธิบายไดวา องคประกอบภาวะผูนําผูบริหาร
ทองถ่ิน เชิงการบรรลุเปาหมายที่พึงประสงคสงูสุดของผูบริหารทองถ่ิน คือ เปนผูมีความสามารถปลูกฝงจิตสาํนกึ         
ใหสมาชิกในองคการ ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับกฎหมายอยางตรงไปตรงมา กํากับดูแลผลการปฏิบัติ           
ขององคการใหบรรลุเปาหมายตามพันธกิจและแผนพัฒนา อปท. เปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมในการบริหาร  
เชน การใหขอมูลขาวสาร การแสดงความคิดเห็นตางๆ มีความสามารถในการบริหารจัดการทรัพยากรอยางประหยัด
คุมคา ใชประโยชนไดจริงตามความตองการของประชาชน กําหนดเปาหมายที่สามารถวัดความสําเร็จไดทั้งเชิงปริมาณ
และคุณภาพตามมาตรฐานของ อปท. ใหความสําคัญสูงสุดตอการบริการประชาชน อยางเสมอภาค ทั่วถึง สะดวก
รวดเร็ว กําหนดเปาหมายการปฏิบัติงานชัดเจน เขาใจงาย ไดรับความเห็นชอบรวมกัน และมีความสามารถ          
ในการบริหารโครงการต างๆ ส งมอบการบริการทันเวลาทุกโครงการ ซึ่ งมีความสอดคลองกับ                           
พงกะพรรณ ตะกลมทอง (2554) ไดศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารระดับกลาง สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (โปรดพิจารณาเพ่ิมเติม พงศชัย เกาะหมาก และสุทิน นพเกต, 2555)  
          2. ผลการสรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือประเทศไทย        
มี 5 รูปแบบคือ  1) รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารทองถ่ิน เชิงคุณลักษณะ 2) รูปแบบการพัฒนาภาวะ
ผูนําผูบริหารทองถ่ินเชิงพฤติกรรม 3) รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่น เชิงสถานการณ 4) รูปแบบ
การพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารทองถ่ิน เชิงบูรณาการ และ 5) รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารทองถ่ินเชิงการ
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บรรลุเปาหมาย ซึ่งโครงสรางของรูปแบบ ประกอบดวย 5 ขั้นตอน คือ ขั้นเตรียมการ ขั้นการพัฒนา ขั้นปฏิบัติ
จริง ข้ันการปรับปรุงและข้ันการดํารงสภาพ มีองคประกอบของรูปแบบ ประกอบดวย หลักการ วัตถุประสงค 
ขอบขายการพัฒนา วิธีการพัฒนาและวิธีการประเมิน เมื่อพิจารณารูปแบบและองคประกอบของรูปแบบแลว 
สอดคลองกับ พงกะพรรณ  ตะกลมทอง (2554) ที่ไดศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารระดับกลาง         
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 3. ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารทองถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือประเทศ
ไทย ในการนําไปปฏิบัติจริง ดานความเหมาะสม พบวา เห็นดวยอยางยิ่ง วามีความเหมาะสม ทั้ง 5 รูปแบบ         
ดานความเปนไปได เห็นดวยอยางยิ่ง วามีความเปนไปได 4 รูปแบบ และ เห็นดวย วามีความเปนไปได 1 รูปแบบ         
ซึ่งอาจสืบเนื่อง มาจากผูบริหารทองถ่ินในปจจุบัน มีระดับการศึกษาสูงข้ึนและเปนคนรุนใหม มีความสนใจ ท่ีจะ
เรียนรูและพัฒนาภาวะผูนําของตนเอง และเช่ือมั่นวารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารทองถ่ินใน                      
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือท่ีคนพบ มีความเหมาะสมทั้งโครงสราง องคประกอบ และรายละเอียดท่ีเก่ียวของของ
ทุกรูปแบบ วาจะสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานในทองถิ่นของตนเองใหเปนรูปธรรมไดอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ซ่ึงสอดคลองกับ พงกะพรรณ ตะกลมทอง (2554) ไดศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา
ผูบริหารระดับกลาง สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สอดคลองกับกัลยรัตน เมืองสง (2550) 
ไดศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สอดคลองกับฤทัยทรัพย 
ดอกคํา (2553) ไดศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็กที่สงผลตอประสิทธิผล        
ของโรงเรียน  
  
ขอเสนอแนะ 
 เพ่ือประโยชนในทางวิชาการและการบริหารท่ีจะใหองคความรูและขอยืนยันที่กวางขวาง ชัดเจนยิ่งข้ึน 
ในการศึกษาคนควาครั้งตอไป ผูวิจัยจึงมีขอเสนอแนะดังน้ี 
 1 . ควรมีการจัด ทําคูมือการใช รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํ าของผู บริหารทองถิ่น ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ เพ่ือใหสามารถใชรูปแบบใหเกิดผลเปนรูปธรรมอยางย่ังยืน 
            2. ควรจัดทําแบบประเมินภาวะผูนําผูบริหารทองถ่ินใหครอบคลุม ทั้ง 5 องคประกอบหลัก                   
15 องคประกอบยอย และ 95 ตัวแปร ใหเปนมาตรฐานและทันสมัย เพื่อใชประโยชนไดอยางแทจริง 
            3. ควรนําขอคนพบจากงานวิจัยครั้งนี้ ไปพัฒนาตอยอดเพื่อเปนองคความรูที่เกิดประโยชนตอองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น ทุกระดับทั่วประเทศอยางแทจริงตอไป 
 4. กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน ควรนําเอารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารทองถิ่นในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือไปเผยแพร เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาองคกรปกครองสวนทองถิ่นในภาคอ่ืนๆ ของ
ประเทศไทยดวย 
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สาขาวิชาการปกครองทองถิ่น มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี. 
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