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บทคัดยอ (Abstract) 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาภาวะผูนำของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน และ
ผูนำชุมชนเทศบาลตำบลไมงาม อำเภอเมืองตาก จังหวัดตาก โดยใชการวิเคราะหขอมูลจากเอกสารและ
การสัมภาษณเชิงลึกกับผูใหขอมูลสำคัญ ไดแก ผูบริหารองคกรและผูนำชุมชน จำนวน 11 คน ผลการวิจัย
พบวา ภาวะผูนำของผูบริหารองคกรและผูนำชุมชน ในประเด็นหลัก 4 ดาน ไดแก 1) ดานการมีอิทธิพล
อยางมีอุดมการณ พบวา ผูนำตองเปนแบบอยางท่ีดีเปดโอกาสใหทุกคนในชุมชนเขารวมกิจกรรมและ
สามารถเสนอความคิดเห็นในการจัดกิจกรรมตาง ๆ 2) ดานการจูงใจและการสรางแรงบันดาลใจ พบวา 
ผูนำตองอุทิศตนในการทำงานกระตุนและจูงใจใหผูรวมงานทุกคนเกิดแรงบันดาลใจในการทำงานให
ประสบความสำเร็จ 3) ดานการกระตุนทางปญญา พบวา ผูนำตองเปดโอกาสใหทุกคนไดเขารวมแสดง
ความรูความสามารถตามศักยภาพของแตละบุคคลอยางเต็มท่ี 4) ดานการคำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
พบวา ผูนำตองมอบหมายงานใหอยางท่ัวถึงตามความรูความสามารถของแตละบุคคล และคอยชวยเหลือ
ใหคำแนะนำท่ีเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน จะเห็นวาองคประกอบแตละดานมีความสำคัญและชวย
สงเสริมใหผูบริหารองคกรปกครองทองถ่ินและผูนำชุมชนเทศบาลตำบลบานไมงาม สามารถบริหารงานให
ประสบความสำเร็จบรรลุเปาหมายและนำไปสูการพัฒนาทองถ่ินไดอยางยั่งยืน  
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Abstract  
 The purpose of the research seemed to investigate leadership for executives of 
local government organizations and community leaders of Mai Ngam Subdistrict 
Municipality in Mueang Tak District, Tak Province, which used documentary analysis and 
in-depth interviews with key informants consisting of 11 executives and community 
leaders. The findings of the research indicated that; leadership for executives and 
community leaders comprised 4 components as follows: 1) in terms of idealized 
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influence, it was found that the leaders had to be good role models, and gave everyone 
in the community the opportunity to attend activities and express opinions for those 
activities. 2) For inspiration motivation, it was found that the leaders must be dedicated 
to working, and can motivate and inspire the colleagues to work successfully. 3) For 
intellectual stimulation, it can be said that the leaders must give everyone the 
opportunity to participate in expressing knowledge and abilities according to their 
individual potential completely. 4) In terms of individualized consideration, it was found 
that the leaders had to assign the tasks thoroughly according to individual skills and 
abilities, and gave helpful advice to help everyone to carry out their work. Obviously, 
each component was important, and it can encourage the executives of local 
government organizations and community leaders of Mai Ngam Subdistrict Municipality 
to manage the work to achieve their goals and lead to sustainable local development. 
Keywords: Leadership; Local Government Organizations; Executives of Local 
Government Organizations 
 
บทนำ (Introduction) 
 การบริหารองคการในปจจุบันซ่ึงเต็มไปดวยการแขงขัน ไมวาจะเปนภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือ
เอกชนก็ตาม จำเปนท่ีผูบริหารองคการทุกระดับตองมีภาวะผูนำ จึงจะนำพาองคการใหสามารถดำรงอยูได
และผานสถานการณปจจุบันไปได ผูบริหารจึงตองมีหลักการบริหารคือ การบริหารเพ่ือใหไดท้ังงานและ
น้ำใจของผูรวมงาน จากการผสมผสานทั้งศาสตรกับศิลปในการบริหาร โดยใชภารกิจหลักของความ
เปนผู นำ มีบทบาทในการกำหนดพฤติกรรมของผูตาม กำหนดทิศทางในการปฏิบัติงาน และกำหนด
วฒันธรรมขององคการ (นลธวัช ยุทธวงศ, 2562) จึงเห็นไดวาภาวะผูนำของผูนำทุกองคการมีความสำคัญใน
การบริหารงานภายในองคการใหขับเคลื่อนไปสูทิศทางหรือเปาหมายตามท่ีตองการ ซ่ึงผูนำเปนบุคคลท่ีมี
อิทธิพลในการเปนผูชี ้แนะและชวยเหลือใหกลุมปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ จนประสบความสำเร็จตาม
เปาหมายที่ตั้งไว (อัคพงศ สุขมาตย และคณะ, 2560) ภาวะผูนำจึงเปนสิ่งสำคัญของผูนำท่ีจะใหองคกร
ประสบความสำเร็จ องคประกอบท่ีจะชวยใหผูนำมีความสามารถในการนำ ประกอบดวย ดานคุณลักษณะ 
อำนาจ พฤติกรรม และภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารและความพรอมสำหรับการเปลี่ยนแปลง
ของบุคลากรชี้ใหเห็นวา การพัฒนาหรือเปลี่ยนแปลงองคการในรูปแบบใด ๆ ก็ตามใหประสบความสำเร็จ
ไดนั้น องคการตองใหความสำคัญกับการพัฒนาความสามารถใหกับบุคลากรซ่ึงเปนทรัพยากรท่ีสำคัญท่ีสุด
ขององคการ (สุปญญดา สุนทรนนทธ และคณะ, 2558) ดังนั้นจึงถือไดวาภาวะผูนำเปนปจจัยสำคัญท่ีมี
อิทธิพลตอผลปฏิบัติงานขององคการในการปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว เพ่ือใหเปนไปตาม
พระราชบัญญัติกำหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอำนาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน พ.ศ. 2542 ซ่ึง
เปนกฎหมายปฏิรูปการปกครองทองถ่ินไทย มีการบัญญัติมาตราตาง ๆ รวมท้ังไดกำหนดอำนาจหนาท่ีใน
การใหบริการสาธารณะแกชุมชนและสังคม รวมไปถึงการทำงานท่ีตองประสานกับองคการอ่ืน ๆ ท้ัง
องคการภาครัฐ และเอกชนเปนจำนวนมาก เพ่ือการปฏิรูปและพัฒนาองคการยุคใหมใหประสบ
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ความสำเร็จ ดังนั้นหนวยงานหรือองคการท่ีนำหลักการและนโยบายการพัฒนาองคการไปปฏิบัติภายใน
องคการจะตองมีผูนำในการพัฒนา ซ่ึงผูบริหารองคการเปนปจจัยท่ีมีความสำคัญท่ีสุดท่ีจะชวยใหการ
ดำเนินการของหนวยงานหรือองคการประสบความสำเร็จเปนไปตามเปาหมาย (โกวิทย พวงงาม, 2552) 
สำหรับการปฏิรูปการบริหารองคการในยุคแหงการเปลี่ยนแปลงท่ีทุกองคการตองเผชิญกับปญหาและ
อุปสรรคตาง ๆ จากผลการเปลี่ยนแปลงเหลานี้สงผลท้ังทางบวกและทางลบ จำเปนท่ีทุกองคการท้ังใน
ภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และภาคเอกชน ในทุกระดับทุกกลุมขององคการมีความจำเปนท่ีจะตองมีการวิเคราะห
ตนเองท้ังในดานจุดออน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรคปญหาตาง ๆ และเปรียบเทียบกับคูแขงอยางเรงดวน 
อยามัวหลงตนเองวาตนยิ่งใหญและเชื่อวาตนสามารถอยูไดโดยไมตองมีการเปลี่ยนแปลงอาจจะนำไปสู
ความลมเหลวขององคการได (ทองทิพภา วิริยะพันธุ, 2550) ซ่ึงปจจัยท่ีสำคัญคือ ภาวะผูนำของผูบริหาร
หรือผูบังคับบัญชาในทุก ๆ ระดับ ท่ีมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนหรือกลุมใหทำงานเพ่ือใหบรรลุผลตามเปาหมาย 
ในบางครั้งผูนำอาจเปนผูตามก็ไดเพราะทุกคนในสังคมตองชวยเหลือซ่ึงกันและกัน (ทองใบ สุดชาลี, 2550) 
 สภาพปญหาการบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ินในปจจุบันพบวา ปจจัยดานดานภาวะผูนำ
ของผูบริหารมีความสำคัญตอการบริหารจัดการองคกรปกครองสวนทองถ่ิน คือ ผูบังคับบัญชาหรือ
ผูบริหารควรสรางความสัมพันธอันดีตอบุคลากรในหนวยงาน จะทำใหผูใตบังคับบัญชามีความเคารพเชื่อ
ฟง พรอมรับฟงและใหความสำคัญตอความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา รวมถึงพิจารณานโยบายของ
สวน/กองตาง ๆ ภายในหนวยงานโดยการนำไปปฏิบัติ ควบคุมดูแลอยางใกลชิดเพ่ือมิใหเกิดขอผิดพลาด
ข้ึนในองคกร และรูจักยอมรับสภาพท่ีปรากฏไมวาจะเปนอยางไร พรอมหม่ันฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะ 
ความรู และความสามารถในการบริหารงานใหสอดคลองกับกฎระเบียบและขอบังคับท่ีบังคับใชในองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน สามารถควบคุมการบริหารจัดการ เพ่ือทำใหการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิผลมากข้ึน
และตัดสินปญหาตาง ๆ ดวยความรอบคอบและเท่ียงธรรมเม่ือเกิดความขัดแยงในองคกรหรือระหวาง
ผูรวมงาน (ปณณทัต นอขุนทด, 2556) ซ่ึงภาวะผูนำเชิงสรางสรรคเปนความสามารถของผูนำในการจูงใจ 
ประสานงาน และนำบุคคลอ่ืน ๆ อยางมีวิสัยทัศน มีจินตนาการ และมีความยืดหยุนดวยวิธีการหรือ
แนวทางใหม ๆ อยางทาทายและสรางสรรค โดยอาศัยปจจัยดานตาง ๆ ไดแก 1) ดานสภาพแวดลอมแบบ
เปด ดวยการไววางใจ ใหอิสระในการคิดและพรอมสนับสนุนความคิดใหม ๆ 2) ดานแรงจูงใจภายใน ดวย
การมีความอยาก ความหวัง ความปรารถนา ความเพียรพยายาม มุงม่ัน ทุมเท เพ่ือใหเปนคนท่ีประสบ
ความสำเร็จ และ 3) ดานความรูเชิงลึก ดวยการมีความรูแนวกวางและลึก มีทักษะ ประสบการณอันนาจะ
สงผลใหเกิดแนวทางท่ีชาญฉลาดในการแกปญหาอยางเปนระบบ (กิตติ์กาญจน ปฏิพันธ, 2555)  
 ดังนั ้นจึงเห็นไดวาผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถิ่น มีความสำคัญจำเปนตองมีความรู 
ความสามารถ และประสบการณในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ผูบริหารองคการยังตองเปนผูมีศักยภาพใน
การเปลี่ยนแปลง มีวิสัยทัศนกวางไกลท่ีจะบริหารองคการ เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมาย ซ่ึง
ผูบริหารจะตองปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการบริหารงาน โดยเปนผูนำท่ีสามารถจูงใจใหบุคลากรใน
องคการรวมมือกันทำงานอยางมีความสุข เปนผูนำท่ีปฏิบัติตนเหมาะสมเปนท่ียอมรับแกผูรวมงาน 
ประพฤติตนเปนแบบอยางแกเพ่ือนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา มีความเปนธรรมในการบริหารงาน อัน
จะสงผลตอขวัญและกำลังใจทำใหบุคลากรทุมเทในการทำงาน ตองสรางความผูกพันรักใครใหแกบุคลากร
ในองคการ เพ่ือใหเกิดความรักและความศรัทธาในตัวผูนำ พรอมท่ีจะรวมมือกันทำงานใหหนวยงานของ
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ตนประสบผลสำเร็จ ดังนั้นภาวะผูนำยอมมีความสัมพันธกับบุคลากรท่ีจะทำใหเกิดขวัญและกำลังใจในการ
ทำงานใหประสบความสำเร็จหรือมีความเฉ่ือยชาทอแทในการทำงาน (ปริญญา ตันสกุล, 2550)  
 จากความเปนมาและความสำคัญของปญหาดังกลาว ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาภาวะผูนำของ
ผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน สำนักงานเทศบาลตำบลไมงาม อำเภอเมืองตาก จังหวัดตาก โดยมุง
ศึกษาถึงปจจัยของการเปนผูนำ 4 ดาน ไดแก ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการจูงใจและการ
สรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล เพ่ือไดทราบ
ถึงขอมูลการเปนผูนำของผูบริหารองคกร ซ่ึงสามารถนำขอมูลไปปรับปรุงประยุกตเปนแนวทางในการ
พัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพ และสามารถตอบสนองความตองการของประชาชนในทองถ่ินไดอยาง
แทจริงตอไป 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย (Research Objective) 
 1. เพ่ือศึกษาภาวะผูนำของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน สำนักงานเทศบาลตำบลไม
งาม อำเภอเมืองตาก จังหวัดตาก   
 2. เพ่ือศึกษาภาวะผูนำของผูนำชุมชนเทศบาลตำบลไมงาม อำเภอเมืองตาก จังหวัดตาก   
 
วิธีดำเนินการวิจัย (Research Methods) 
 1. รูปแบบการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชระเบียบวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใชวิธีการ
สัมภาษณเชิงลึก  
 2. ผูใหขอมูลสำคัญ 
 กลุมเปาหมาย คือ ผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน และผูนำชุมชนเทศบาลตำบลไมงาม 
อำเภอเมืองตาก จังหวัดตาก จำนวน 11 คน ไดแก 1) นายไพศาล ชมพู ตำแหนง นายกเทศมนตรีเทศบาล
ตำบลไมงาม 2) นายธีรพล ตันยา ตำแหนง ปลัดเทศบาลตำบลไมงาม 3) นางทับทิม พรมมา ตำแหนง 
กำนันตำบลไมงาม (หมู 3 บานไมงาม) 4) นายมานพ สัจวรรณ ตำแหนง ผูใหญบาน หมู 1 บานเกาะตาเถียร 
5) นายดำรงค วงษเสนสะ ตำแหนง ผูใหญบาน หมู 2 บานไมงาม 6) นายสิรวิชญ มีเกษ ตำแหนง ผูใหญบาน 
หมู 4 บานไมงาม 7) นายนิคม มาครอง ตำแหนง ผูใหญบาน หมู 5 บานวังมวง 8) นายสรัญ ฝกฝน ตำแหนง 
ผูใหญบาน หมู 6 บานแพะ 9) นายภาคินทร พลนิรันดร ตำแหนง ผูใหญบาน หมู 7 บานหนองกะโห 
10) นายธวัช ดวงนา ตำแหนง ผูใหญบาน หมู 8 บานสามไร และ 11) นางลลิตา สุนทรชัยบูรณ ตำแหนง
ผูใหญบาน หมู 9 บานหนองตาจัน   
 3. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 3.1 หนังสือ เอกสาร ตำรา บทความทางวิชาการ และเอกสารทางวิชาการท่ีเก่ียวกับภาวะผูนำ
และการปกครองสวนทองถ่ิน 
 3.2 แบบสัมภาษณ  
 4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
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 การเก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึกแบบไมเปนทางการ จากกลุมผูใหขอมูลสำคัญ 
(Key Informent) 
 5. การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยนำขอมูลท่ีเก็บรวบรวมไดจากการสัมภาษณกลุมผูใหขอมูลสำคัญมาวิเคราะหเรียบเรียง
และสรุปผลบรรยายเชิงพรรณนา 
 
ผลการวิจัย (Research Results) 
 ภาวะผูนำของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน : กรณีศึกษาสำนักงานเทศบาลตำบลไมงาม 
อำเภอเมืองตาก จังหวัดตาก สรุปผลการวิจัยได ดังนี้  
 1. ศึกษาภาวะผูนำของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน สำนักงานเทศบาลตำบลไมงาม 
อำเภอเมืองตาก จังหวัดตาก สรุปผลไดดังนี้   
 1.1 ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ คือ ผูนำตองเปนแบบอยางท่ีดีทุกคนยอมรับ เปด
โอกาสใหทุกคนเขามามีสวนรวม และรับฟงความคิดเห็นของทุกคน   
 1.2 ดานการจูงใจและการสรางแรงบันดาลใจ คือ ผูนำตองอุทิศตนในการทำงานอยางเต็มท่ี 
และคอยกระตุน จูงใจทุกคนใหเกิดแรงบันดาลใจในการทำงานจนประสบความสำเร็จ  
 1.3 ดานการกระตุนทางปญญา คือ ผูนำตองเปดโอกาสใหทุกคนเขามามีสวนรวมแสดงความ
คิดเห็นตามความรูความสามารถอยางเต็มท่ี   
 1.4 ดานการคำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล คือ ผูนำตองมอบหมายงานใหกับทุกคนรวมกัน
รับผิดชอบอยางท่ัวถึง ตามความรูความสามารถของแตละบุคคล   
 2. ศึกษาภาวะผูนำของผูนำชุมชนเทศบาลตำบลไมงาม อำเภอเมืองตาก จังหวัดตาก 
 2.1 ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ คือ ผูนำชุมชนตองเปดโอกาสใหทุกคนในชุมชนเขา
รวมกิจกรรมของชุมชน 
 2.2 ดานการจูงใจและการสรางแรงบันดาลใจ คือ ผูนำชุมชนตองทุมเท เสียสละ และทำงาน
อยางเต็มท่ี 
 2.3 ดานการกระตุนทางปญญา คือ ผูนำชุมชนตองเปดโอกาสใหทุกคนในชุมชนเขามามีสวน
รวมในกิจกรรมของชุมชน   
 2.4 ดานการคำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล คือ ผูนำชุมชนตองเปดโอกาสใหทุกคนเขามามี
สวนรวม แตตองคำนึงถึงความรูความสามารถของแตละบุคคล  
 
อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 
 ภาวะผูนำของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน : กรณีศึกษาสำนักงานเทศบาลตำบลไมงาม 
อำเภอเมืองตาก จังหวัดตาก สามารถอภิปรายผลการวิจัยสรุปรวมได ดังนี้  
 1. ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ พบวา ผูนำตองเปนแบบอยางท่ีดีเปดโอกาสใหทุกคนใน
ชุมชนเขารวมกิจกรรมและสามารถเสนอความคิดเห็นในการจัดกิจกรรมตาง ๆ อาจเปนเพราะวาผูนำมี
คุณธรรมจริยธรรม มีความจริงใจเปนกันเอง ใหเกียรติมีน้ำใจตอทุกคน สอดคลองกับงานวิจัยของ นลธวัช 
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ยุทธวงศ (2563) ไดวิจัยเรื่อง ภาวะผูนำเชิงจริยธรรมของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา อำเภอเมือง 
จังหวัดตาก ผลการวิจัยโดยรวมและรายดาน พบวา อยูในระดับ มาก เนื่องจากผูบริหารโรงเรียนไดนำ
หลักธรรมของศาสนามาเปนแนวทางในการปฏิบัติหนาท่ี ไดแก มีความจริงใจ เท่ียงตรง ยุติธรรม รับฟง
ความคิดเห็นของผูอ่ืน เสียสละ มีน้ำใจ เปนแบบอยางท่ีดี มีอัธยาศัยดี ใหเกียรติ ยกยองชมเชย มีใจเปน
กลาง ประสานกับทุกคนดวยความเสมอภาค ตัดสินปญหาบนพ้ืนฐานของขอมูล ตั้งใจ มุงม่ัน เอาใจใสใน
การปฏิบัติหนาท่ี ไมยอถอตออุปสรรคตาง ๆ รวมแกไขปญหา และพิจารณาปญหาดวยความรอบคอบ 
ยินดีเต็มใจชวยเหลือผูอ่ืน ใชคำพูดท่ีสุภาพ ถายทอดความรูท่ีเปนประโยชนและปฏิบัติตนวางตัวเสมอตน
เสมอปลาย 
 2. ดานการจูงใจและการสรางแรงบันดาลใจ พบวา ผูนำตองอุทิศตนในการทำงานกระตุนและ
จูงใจใหผูรวมงานทุกคนเกิดแรงบันดาลใจในการทำงานใหประสบความสำเร็จ อาจเปนเพราะวาผูนำมี
ความตั้งใจและทุมเทในการทำงาน ชวยเหลือใหกำลังใจตอทุกคน และคอยกระตุนใหทุกคนเกิดพลังมีแรง
บันดาลใจท่ีสามารถปฏิบัติงานใหประสบความสำเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว สอดคลองกับงานวิจัยของ 
เตือนใจ สุนุกุล (2562) ไดวิจัยเรื่อง ภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ผลการวิจัยโดยรวมและรายดาน พบวา อยูในระดับ มาก เนื่องจาก
ผูบริหารสถานศึกษาเขารวมทำกิจกรรมกับบุคลากรดวยความศรัทธาเชื่อในความสามารถของผูรวมงาน มี
ความเปนกันเอง มีเหตุผล สามารถจูงใจและสรางขวัญกำลังใจใหเกิดแรงบันดาลใจในการทำงาน โดยเปน
แบบอยางทุมเทอุทิศตนทำงานตามเปาหมายของโรงเรียนอยางสรางสรรคและมีประสิทธิภาพ 
 3. ดานการกระตุนทางปญญา พบวา ผูนำตองเปดโอกาสใหทุกคนไดเขารวมแสดงความรู
ความสามารถตามศักยภาพของแตละบุคคลอยางเต็มท่ี อาจเปนเพราะวาผูนำเปดโอกาสใหทุกคนเขามามี
สวนรวมและคอยกระตุนใหทุกคนรวมแสดงความคิดเห็นแลกเปลี่ยนเสนอแนะแนวทางใหม ๆ ในการ
ปฏิบัติงานเสมอ สอดคลองกับงานวิจัยของ สิทธิพร สมบูรณทรัพย (2560) ไดวิจัยเรื่อง ภาวะผูนำการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา ผลการวิจัยโดยรวมและรายดาน พบวา อยูในระดับ มาก 
เนื่องจากผูบริหารประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดี นาชื่นชม นาเคารพ ศรัทธาแกผูรวมงาน และบุคคลท่ัวไป 
ผูบริหารมุงม่ันอุทิศตนในการทำงานและเปดโอกาสใหผูรวมงานไดแสดงความสามารถในการทำงานอยาง
เต็มท่ี ปฏิบัติตามหนาท่ีโดยไมละเมิดสิทธิของผูอ่ืน และรับผิดชอบการปฏิบัติของตน สงเสริมและให
โอกาสแกผูรวมงานไดแสดงความคิดเห็นแลกเปลี่ยนมุมมองแนวคิดใหม ๆ ของโลก ผูบริหารเสนอแนะให
ผูรวมงานใชแนวทางใหม ๆ มาแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนระหวางการทำงาน 
 4. ดานการคำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล พบวา ผูนำตองมอบหมายงานใหอยางท่ัวถึงตาม
ความรูความสามารถของแตละบุคคล และคอยชวยเหลือใหคำแนะนำท่ีเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน 
อาจเปนเพราะวาผูนำคำนึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล มอบหมายงานตรงกับความรูความสามารถ
คอยใหคำปรึกษาชวยเหลือ และใหเกียรติตอทุกคน สอดคลองกับงานวิจัยของ ปาณิสรา ตรัสศรี (2559) 
ไดวิจัยเรื่อง ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตอำเภอเขาวง 
จังหวัดกาฬสินธุ ผลการวิจัยโดยรวมและรายดาน พบวา อยูในระดับ มาก เนื่องจากผูบริหารองคกรมี
ลักษณะของภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงท่ีเหมาะสมกับสภาพการณในปจจุบัน ซ่ึงมีการเปลี่ยนแปลงท้ังทาง
สังคม เศรษฐกิจ และเทคโนโลยี มีบุคลิกลักษณะการแสดงพฤติกรรมของผูนำท่ีเหมาะสม คำนึงถึงความ
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เปนปจเจกบุคคลของผูใตบังคับบัญชาทุกคนและสนับสนุนใหใชสติปญญาในการปฏิบัติงาน ใหคำปรึกษา
ชวยเหลือจนสามารถปฏิบัติงานขององคการสำเร็จลุลวงไปดวยดี 
 
ขอเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 
 1. ขอเสนอแนะในการนำผลวิจัยไปใช 
 1.1 องคกรปกครองสวนทองถ่ินอ่ืน ๆ สามารถนำผลการวิจัยไปเปนแนวทางในการบริหารและ
พัฒนาผูนำองคกรและผูนำชุมชนได   
 1.2 ผูนำองคกรและผูนำชุมชนสามารถนำผลการวิจัยไปเปนแนวทางในการปฏิบัติตน และ
ปฏิบัติงานในหนาท่ีได 
 2. ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไป   
 2.1 ควรมีการศึกษาเชิงปริมาณรวมดวย โดยการเพ่ิมกลุมผูใหขอมูลท่ีหลากหลายมากข้ึน 
เพ่ือใหไดขอมูลทางสถิติมายืนยันขอมูลเชิงคุณภาพ  
 2.2 ควรมีการศึกษาเก่ียวกับภาวะผูนำของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ินในดานอ่ืน ๆ 
เพ่ิมเติม เชน ดานการมีจิตสาธารณะ และดานการยึดหลักคุณธรรมในการบริหารงาน   
 2.3  ควรมีการศึกษาเก่ียวกับภาวะผูนำของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน กรณีศึกษา
สำนักงานเทศบาลตำบลอ่ืน ๆ 
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