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Abstract 
  The objective of this research is 1) to study the operational effectiveness of the municipality leaders in 

Thailand 2) to study the factors that affect the municipality's job positions in Thailand and 3) to use the results to 

develop the municipality in Thailand efficiently and increased effectiveness data were collected by using 

questionnaires. Personnel of Khelang Nakhon Municipality Lampang Province, Sila Municipality Khon Kaen Province 

Tha Khlong Municipality Pathum Thani Province Nong Prue Town Municipality Chonburi Province, Hua Hin 

Municipality Prachuap Khiri Khan Province, Kuan Lang Municipality, Songkhla Province, representing a total of 277 

people. Data were analyzed using statistical values. Mean, standard deviation and multiple regression analysis 

Statistical significance are determined at the level of 0.05. The results of the study can be summarized as 1) 

Transformational leadership. In terms of creating good inspirations, the overall is at a high level. The influence 

which consists of ideology as a whole at a high level In terms of stimulating the use of intelligence at a high level 

and behaviors focusing on individual relationships at a high level. 2) The effectiveness of the municipality found 

that the effectiveness of the municipality was at a high level. 3) The effect of the transformational leadership that 

influenced the effectiveness of the municipality in Thailand is the change leadership in the aspect of creates good 

motivation (IM) and personal relationship behaviors (IC) with the following equation to predict the effectiveness of 

the municipality: Municipal = 1.331 + 0.339 (IM) + 0.333 (IC). 
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บทคัดย่อ 
  วัตถุประสงค์การวิจัยครั้งนี้ คือ 1) เพื่อศึกษาประสิทธิผลการด าเนินงานของผู้น าเทศบาลในประเทศ

ไทย 2) เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อต าแหน่งงานของผู้น าเทศบาลในประเทศไทย 3) เพื่อน าผลที่ได้ไปพัฒนา

เทศบาลในประเทศไทย ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ ่มมากขึ ้น  เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการใช้

แบบสอบถาม บุคลากรของเทศบาลเมืองเขลางค์นคร จังหวัดล าปาง เทศบาลเมืองศิลา จังหวัดขอนแก่น 

เทศบาลเมืองท่าโขลง จังหวัดปทุมธานี เทศบาลเมืองหนองปรือ จังหวัดชลบุรี เทศบาลเมืองหัวหิน จังหวัด

ประจวบคีรีขันธ์ เทศบาลเมืองควนลัง จังหวัดสงขลา ท่ีเป็นตัวแทน รวมท้ังสิ้น 277 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้

ค่าสถิติ ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 ผลการศึกษาสรุปได้ว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างแรงดลใจที่ดี โดยรวมแล้ว 

อยู่ในระดับมาก ด้านการมีอิทธิพลท่ีประกอบไปด้วยอุดมการณ์โดยรวมแล้ว อยู่ในระดับมาก ด้านการกระตุ้น

ให้เกิดการใช้ปัญญาอยู่ในระดับมาก และด้านพฤติกรรมมุ ่งความสัมพันธ์รายบุคคลอยู ่ในระดับมาก 2) 

ประสิทธิผลของเทศบาล พบว่า  ประสิทธิผลของเทศบาลอยู ่ในระดับมาก 3) ผลของภาวะผู ้น าการ

เปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของเทศบาลในประเทศไทย คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการ

สร้างแรงดลใจที่ดี (IM)  และพฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์รายบุคคล (IC) โดยมีสมการท านายประสิทธิผลของ

เทศบาล เป็นดังนี้ ประสิทธิผลของเทศบาล = 1.331 + 0.339 (IM ) + 0.333 (IC) 

 

ค าส าคัญ: ประสิทธิผล, การด าเนนิงาน, ผู้น า, เทศบาลในประเทศไทย 

 

บทน า 
เทศบาลเป็นรูปแบบหนึ่งขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท่ีจัดตั้งขึ้นในเขตชุมชนท่ีมคีวามเจริญและใช้ในการ

บริหารเมอืงเป็นหลัก ซึ่งหลายประเทศประสบความส าเร็จในการใช ้“เทศบาล” เป็นเครื่องมือท่ีส าคัญในการปกครอง

ประเทศ โดยเฉพาะประเทศท่ีพัฒนาแล้วท้ังหลาย (Kowit Puangngam, 2003) การปกครองท้องถิ่นในรูปแบบเทศบาล 

เป็นการกระจายอ านาจให้แก่ท้องถิ่นในการด าเนินการปกครองตนเองตามระบอบประชาธิปไตย ท่ีเกิดขึ้นในรัชสมัย

พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัวฯ โดยเร่ิมจากการจัดตั้งสุขาภิบาลกรุงเทพฯ ร.ศ. 116 (พ.ศ. 2440) ขึน้ และ

มีวิวัฒนาการเร่ือยมาจนถึงปี พ.ศ. 2475 ได้มีการเปลี่ยนแปลงการปกครองมีการกระจายอ านาจการปกครองท่ี

สมบูรณ์แบบยิ่งขึ้น จนในท่ีสุดได้มีการตราพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 ยกเลิกพระราชบัญญัติเดิมท้ังหมด 

ขณะนี้ยังมผีลบังคับใช ้ซึ่งมีการแก้ไขคร้ังสุดท้ายโดยพระราชบัญญัติเทศบาล (ฉบับท่ี 13) พ.ศ. 2552  

ปัจจุบันองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในรูปแบบของเทศบาล มท้ัีงหมด 3 ระดับ ได้แก่ เทศบาลต าบล เทศบาล

เมอืง เทศบาลนคร และได้มีบทบัญญัติไว้อยา่งชัดเจนในมาตรา 8 วา่ “รัฐต้องกระจายอ านาจให้ท้องถิ่นพึ่งตนเองและ

ตัดสินใจในกิจการท้องถิ่นได้เอง พัฒนาเศรษฐกิจท้องถิ่นและระบบสาธารณูปโภคและสาธารณูปการ ตลอดท้ัง

โครงสร้างพื้นฐาน สารสนเทศในท้องถิ่นให้ท่ัวถึง และเท่าเทียมกันท่ัวประเทศ รวมท้ังพัฒนาจังหวัดท่ีมีความพร้อมให้

เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นขนาดใหญ่ โดยค านงึถึงเจตนารมณข์องประชาชนในจังหวัดนัน้” ซึ่งการด าเนนิงานของ

เทศบาลมีปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับกระบวนการบริหารของเทศบาล แบ่งออกเป็น 2 ปัจจัยหลัก ได้แก่ 1) ปัจจัยภายใน แบ่ง

ออกเป็น 3 ด้าน คือ (1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (2) วัฒนธรรมองค์การ (3) ความรู้ความสามารถของเจ้าหนา้ที่ผู้
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ปฏิบัติ และ 2) ปัจจัยภายนอก แบ่งออกเป็น 2 ด้าน คือ (1) การมีส่วนร่วมของประชาชน และ (2) การสนับสนุนจาก

หน่วยงานภายนอก  การด าเนินงานของเทศบาลจะประสบความส าเร็จบรรลุประสิทธิผล สร้างความรุ่งเรือง

เจริญเติบโตให้กับท้องถิ่นมีภาพลักษณ์ท่ีดี ได้รับความเชื่อถือไว้วางใจจากสาธารณะ สามารถตอบสนองความ

คาดหวังและความต้องการของประชาชน และสร้างความพึงพอใจแก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้นั้น ปัจจัยท่ีส าคัญคือ

จะต้องมีผู้บริหารองค์กรท่ีมีความสามารถ มีศักยภาพ และสามารถน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จและบรรลุเป้าหมาย

ในการด าเนินการภายใต้สภาวะแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงได้  เทศบาลรวมถึงองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอื่น ๆ ใน

ปัจจุบันจึงตอ้งการผู้น าองค์กรท่ีมคีวามสามารถในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม สามารถรับมอืและ

ปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงของทิศทางการพัฒนาทางสังคม เศรษฐกิจ และความไม่แน่นอนของสิ่งแวดล้อม 

(Phichai Rattanadilok Na Phuket, 2007) จากความส าคัญของผู้บริหารองค์การดังกล่าว นายกเทศมนตรีซึ่งเป็น

ผู้บริหารของเทศบาลนั้น ๆ มีความส าคัญเป็นอย่างมาก นายกเทศมนตรีจะต้องเป็นผู้บริหารหรือผู้น าท่ีมีความชอบ

ธรรมทางการเมือง (Legitimacy) กล่าวคือ การได้อ านาจรัฐนั้นเป็นไปตามกฎหมายและตามเจตนารมณ์ท่ีมุ่งหวังให้

ผู้น าปฏิบัตงิานเป็นไปเพื่อประโยชน์ส่วนรวม มคีวามมุ่งมั่นท่ีจะรับใช้ชาติและบ้านเมือง ธ ารงไว้ซึ่งระบอบการปกครอง

แบบประชาธิปไตย และมีอุดมการณ์ทางการเมืองอันแข็งแกร่ง มีศรัทธาอย่างสูงส่งในอุดมการณ์และอุดมคติ มี

จริยธรรมทางการเมืองโดยปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ต่าง ๆ อย่างเคร่งครัด ท้ังในส่วนท่ีถูกต้องตามกฎหมาย (Legality) 

และมีความชอบธรรมทางการเมือง (Legitimacy)  ท่ีส าคัญจะต้องผดุงไว้ซึ่งหลักนิติธรรม (The Rule of Law) (Likit 

Dhiravegin, 2007) อีกท้ังยังจะต้องเป็นผู้บริหารท่ีสามารถน าพาองค์กรของตนเอง (เทศบาล)ให้อยู่ในฐานะท่ีมั่นคง 

เป็นท่ียอมรับขององค์การภายนอก ซึ่งผู้บริหารจะต้องเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยมองเห็นการเปลี่ยนแปลงว่ าเป็น

โอกาส ทราบวิธีการค้นหาการเปลี่ยนแปลงท่ีถูกต้อง และทราบวิธีท่ีจะสร้างการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิผล ท้ัง

จากภายนอกและภายในองค์กร (Kulthon Thanaphongsathorn, 2008)  

 จากการศึกษาพบว่า การด าเนินงานเทศบาลและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังไม่ประสบความส าเร็จมาก

นัก ซึ่งสาเหตุส่วนใหญ่จาก (1) การตัดสินใจของผู้น าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มุ่งแต่ผลประโยชน์ท่ีจะได้รับ โดย

ไมไ่ด้ค านงึถึงการพัฒนาที่แท้จริง (2) ขาดการมสี่วนร่วมของประชาชนในการด าเนนิงานของเทศบาลหรือมีส่วนร่วมใน

เฉพาะบางพื้นท่ีเท่านัน้ (3) ผู้บริหารมคีวามคิดริเร่ิมในการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นน้อย นโยบายตา่ง ๆ การ

พัฒนาท่ีเกิดขึ้นเป็นการพัฒนาแบบเดิม ๆ ต้องรอให้รัฐบาลเป็นผู้ก าหนดนโยบายหรือให้นักการเมืองเป็นผู้ก าหนดให้

ด าเนินงานตามแนวทางท่ีนักการเมืองก าหนด (4) ผู้บริหารมีการด าเนินงานท่ีมุ่งแต่ผลประโยชน์ตอบแทน ท า ให้การ

พัฒนาในปัจจุบันเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อมีสิ่งตอบแทนอย่างคุ้มค่าในการด าเนินงาน เช่น การสร้างถนน ปรับปรุงผิวทางท่ีมี

การเอื้อประโยชน์ให้เครือญาติ พวกพ้อง (5) ผู้บริหารขาดแรงจูงใจในการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ประชาชนในท้องถิ่นมีความอ่อนแอ คนดมีคีุณธรรมไม่ได้รับการสง่เสริม และ (1) เจ้าหนา้ที่ขาดขวัญก าลังใจ เนื่องจาก

มีการใช้ระบบอุปถัมภ์ มีการทุจริตคอรัปชั่นกันมาก ซึ่งท าให้มีผลถึงการพัฒนาองค์กรเกิดขึ้นได้ไม่เต็มท่ี ( Sombut 

Boonleaing et al, 2012) จะเห็นได้วา่ในสว่นของเทศบาล ภาวะผู้น าของนายกเทศมนตรีมีความส าคัญเป็นอยา่งมากตอ่

การบรรลุวัตถุประสงค์ของเทศบาล ทั้งในด้านการบริหารการพัฒนา และการปฏิสัมพันธ์กับหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องท้ัง

ภายในและภายนอกเทศบาล ดังนั้น นายกเทศมนตรี จึงมีความจ าเป็นท่ีจะต้องใช้ภาวะผู้น าในการบริหารให้เหมาะสม

กับลักษณะขององค์การและปัญหาท่ีเกิดขึ้นในท้องถิ่น นายกเทศมนตรีจะต้องใช้ลักษณะของการสร้างแรงดลใจท่ีดี 

การมีอิทธิพลท่ีประกอบไปด้วยอุดมการณ์ กระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา และพฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์รายบุคคล 
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เพื่อระดมพลังความสามารถและทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ย่างจ ากัดของเทศบาล อกีทัง้ตอ้งสร้างให้สามารถค้นหา และแก้ไข

ปัญหาของเทศบาลได้ 

ด้วยเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจในการศึกษาเกี่ยวกับผลของการด าเนินงานของเทศบาล

ไทยกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของนายกเทศมนตรี ท่ีถือได้ว่าเป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของเทศบาลใน

ประเทศไทย ท้ังนี้เพื่อให้การแก้ไขปัญหาของเทศบาลมีคุณภาพตรงตามความต้องการของประชาชน และสามารถ

แก้ไขปัญหาตา่ง ๆ ในเขตเทศบาลได้อยา่งมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล อันจะน าไปสู่คุณภาพชวีติของประชาชนต่อไป 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื่อศึกษาประสิทธิผลการด าเนนิงานของผู้น าเทศบาลในประเทศไทย  

2. เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีสง่ผลตอ่ต าแหนง่งานของผู้น าเทศบาลในประเทศไทย  

3. เพื่อน าผลท่ีได้ไปพัฒนาเทศบาลในประเทศไทยให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มมากขึน้ 

 

 

ขอบเขตของการวจิัย 
ขอบเขตดา้นพื้นท่ีการศึกษา: เทศบาลเมอืงทุกแห่งในประเทศไทย จ านวน 179 แห่ง (ยกเวน้กรุงเทพมหานคร 

(กทม.) และเมอืงพัทยา 

 ตัวแปร: การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ได้ประสิทธิผลการด าเนนิงานของผู้น าเทศบาลในประเทศไทย 

 1. ตัวแปรอสิระ (Independent variables) ได้แก่ การด าเนนิงานของผู้น าเทศบาลในประเทศไทย  

 2. ตัวแปรตาม (Dependent variable) ได้แก่ ประสิทธิผลของผู้น าเทศบาลในประเทศไทยประกอบด้วย (1) 

ผลส าเร็จของการด าเนินงานตามภารกิจ ประกอบด้วย ด้านโครงสร้างพื้นฐาน ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต ด้านการ

อนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม ด้านศิลปะ วัฒนธรรม ประเพณีและภูมิปัญญาท้องถิ่น ด้านการจัด

ระเบียบชุมชน/สังคม (2) การท างานท่ีมีความโปร่งใสและตรวจสอบได้ (3) การด าเนินงานท่ีสามารถตอบสนองความ

ตอ้งการของประชาชน และ (4) ความพงึพอใจในการรับบริการของประชาชนในพื้นท่ี 

 

ทบทวนวรรณกรรม  

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 ในหลายทศวรรษท่ีผ่านมา ได้มีการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง(Transformational leadership) ให้มี

ความชัดเจนมากขึ้น ได้มีการศึกษา วิจัย รวบรวมข้อมูล และพัฒนาคุณลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational leadership) ตั้งแต่ปี 1991 Avolio, Waldman & Yammarino ได้มีการการพัฒนารูปแบบของภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงขึ้น ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) จะประกอบไปด้วยคุณลักษณะ

ของผู้น า 3 ประการ คือ การสร้างบารมี (Charisma) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) 

และการกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation) ตอ่มาได้มีการพัฒนาและเสนอทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational leadership) องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ใหม่ท่ีมี

ความครอบคลุมมากยิ่งขึ้น โดยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดทฤษฎีของ Bass & Avolio (1995) นั้น
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ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือการสร้างแรงดลใจท่ีดี(Inspirational Motivation) การมีอิทธิพลท่ีประกอบไปด้วย

อุดมการณ์ (Charisma or Idealized Influence) การกระตุ้นให้เกิดการใชปั้ญญา(Intellectual Simulation) และพฤตกิรรม

มุง่ความสัมพันธ์รายบุคคล (Individualized Consideration) โดยมีรายละเอยีดดังนี ้ 

1) การสร้างแรงดลใจท่ีดี (Inspirational Motivation) หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าท่ีแสดงออกการสร้าง

แรงจูงใจหรือแรงดลใจ ที่ท าให้เกิดแรงบันดาลใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้

ความหมายและการท้าทายในเร่ืองของการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าจะสร้างจิตส านึกท่ีแข็งแกร่งให้แก่

ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ยึดมั่นในเป้าหมายขององค์การ สามารถรักษาความสงบเยือกเย็นของจิตใจยามเผชิญหน้ากับ

วกิฤติการณ ์โดยการแสดงออกถึงการมองโลกในแงด่ ีและมีความกระตอืรือร้นในการรับมอืและจัดการรับปัญหา ผู้น า

ยังเรียกร้องผู้ใต้บังคับบัญชากระท าในสิ่งท่ีมีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์การ มุ่งมั่นต่อชัยชนะ และการพิชิต

คู่แข่ง ให้การสนับสนุน ให้ก าลังใจ ยกระดับความคาดหวังและแสดงความเชื่อมั่นต่อผู้ใต้บังคับบัญชาว่าพวกเขา

สามารถปฏบัิตงิานให้บรรลุเป้าหมาย รวมท้ังถ่ายทอดแนวทางและวิธีการในการบรรลุเป้าหมายท่ีจะเกดิขึน้ในอนาคต  

2) การมอีทิธิพลท่ีประกอบไปด้วยอุดมการณ์ (Idealized Influence) หมายถงึ การตอบสนองทางอารมณ์ของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา ภายใต้บรรยากาศหรือสถานการณ์ท่ีเกี่ยวข้องกับการท างาน ความเชื่อถือศรัทธาและความเชื่อมั่น

ของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อค่านิยมหลักการและอุดมคติของผู้น า ผู้น าจะเป็นท่ีเคารพ ยกย่อง นับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ 

และท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ท างานร่วมกัน ผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีความพยายามในการ

ประพฤติ ปฏิบัติ และเลียนแบบผู้น า ซึ่งจะส่งผลให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้มากกว่าเป้าหมาย

ท่ีตั้งเอาไว้ ซึ่งผู้น าเชิงบารมีจะมีลักษณะ 7 ประการ คือ 1) มีความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-confidence) 2) มีวิสัยทัศน์ 

(Vision) หรือมีเป้าหมายท่ีมีความชัดเจนและมีอิทธิพลต่อจินตนาการและสามารถสร้างแรงดลใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

จนท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงท่ีเป็นจริงได้ 3) มีความสามารถในการสื่อสารวสิัยทัศน์ (Ability to articulate the vision) 

4) มีความเชื่อมั่นเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ (Strong convictions about the vision) 5) มีพฤติกรรมท่ีแตกต่างจากธรรมดา 

(Behavior that is out of ordinary) ผู้น าจะมีบุคลิกเฉพาะตัว 6) เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Perceived as being a 

change agent) ผู้น าจะได้รับการยอมรับในฐานะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากกว่าเป็นผู้รักษาสถานภาพเดิม และ 7) มี

ความรับรู้ต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม (Environmental sensitivity) สามารถประเมินสถานการณ์ได้ถูกตอ้ง

ตรงกับความเป็นจริง ท้ังในด้านข้อจ ากัด โอกาส จุดแข็งจุดอ่อน ขององค์การ รวมถึงทรัพยากรท่ีจ าเป็นต่อการรับมอื

กับเปลี่ยนแปลงตา่ง ๆ  

 3) การกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา (Intellectual Simulation) เป็นการท่ีผู้น าแสดงพฤติกรรมโดยการตั้ง

ค าถามกับพื้นฐานทางความคิด ความเชื่อ แนวทางและวิธีการปฏิบัติเดิมกับผู้ใต้บังคับบัญชา พร้อมท้ังกระตุ้นและ

สนับสนุนการใช้มุมมองและวิธีการใหม่ๆในการด าเนินงานและแก้ปัญหา การสนับสนุนการแสดงความคิดเห็นและ

เหตุผลอย่างเป็นระบบ และสนับสนุนให้แสดงความคิดเห็นท่ีแตกต่างจากผู้น าซึ่งการกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญาเป็น

การสร้างความเป็นอิสระให้อ านาจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา และเป็นการป้องกันไม่ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการเชื่อฟัง

ศรัทธาและคลั่งไคล้ผู้น าอย่างไม่มเีหตุผล 

 4) พฤตกิรรมมุง่ความสัมพันธ์รายบุคคล (Individualized Consideration) หมายถงึผู้น าที่มพีฤตกิรรมในการให้

การสนับสนุนทางสังคมและอารมณ์แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา แสดงออกถึงความห่วงใยสวัสดิการ  และสวัสดิภาพของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา ใส่ใจกับความสามารถในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาส่งผลให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถ

ปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพท่ีมีอยู่ ไม่กีดกันความก้าวหน้าหรือบ่ันทอนความเชื่อมั่นในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
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มีการรับฟังความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาภายในหน่วยงานและปัญหาส่วนตัว ท่ีมีผลกระทบต่อจิตใจของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา ให้การสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อพัฒนาทักษะและความสามารถของตนเอง และให้

ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ นอกจากนี้รวมถึงการท่ีผู้น าให้การแนะน า สอนงานและให้ค าปรึกษาแก่

ผู้ใต้บังคับบัญชา เมื่อมีความผิดพลาดในการท างานเกดิขึน้ก็จะชีใ้ห้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นว่าความผิดพลาดน้ันเกิดขึ้นได้

อย่างไร มีเงื่อนไข ปัจจัยอะไรบ้างท่ีส่งผลต่อความผิดพลาดเหล่านั้น และให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาถึงแนวทาง

ในการปรับปรุงพฤตกิรรมหรือวธีิการท างานที่ไมส่ร้างความผิดพลาดขึ้นมาอกี หากมีเร่ืองท่ีต้องต าหนผิู้ใต้บังคับบัญชา

ผู้น าจะไมต่ าหนผิู้ใต้บังคับบัญชาในที่สาธารณะ แตจ่ะใชก้ารพูดคุยเป็นการส่วนตัว เพื่อไม่ให้ผู้ใตบั้งคับบัญชาเกิดความ

อับอาย ซึ่งจะน าไปสู่ความเจ็บแค้นและเกลียดชังได้ และยังมีการรักษาความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่าง

สม่ าเสมอ ซึ่งจะท าให้บรรยากาศขององค์การ เป็นเสมือนครอบครัวเดียวกัน บุคลากรในองค์การมีความห่วงใย 

เอื้อเฟื้อ ชว่ยเหลอืซึ่งกันและกัน 

Reddin (1970) ได้กล่าวว่า ประสิทธิผลพิจารณาได้ 3 ระดับ คือระดับ องค์การ (corporate) ระดับหน่วยงาน 

(departmental) และระดับบุคคล (managerial) ประสิทธิผลระดับองค์การจะเกี่ยวข้องกับผลประโยชน์ ก าไร ต าแหน่ง

ในการแขง่ขัน การเจรญิเตบิโตและขยายตัวขององค์การ ผลิตภาพความยืดหยุน่ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร ความ

รับผิดชอบต่อสาธารณะ และความสัมพันธ์กับส่วนราชการประสิทธิผลระดับหน่วยงาน เป็นเร่ืองท่ีหน่วยงานในระดับ

ย่อยขององค์การ สามารถท าผลประโยชน์ให้เกิดขึ้นแก่องค์การใหญ่ในภาพรวมได้ ประสิทธิผลระดับบุคคลเป็นเร่ือง

ของผลการปฏบัิตงิานของบุคลากรท่ีด ารงต าแหน่งต่าง ๆ ในองค์การ 

 

 

 

วิธีด าเนินการวจิัย 

ประชากรและการสุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคือ บุคลากรของเทศบาลเมืองเขลางค์นคร จังหวัดล าปาง เทศบาลเมืองศิลา จังหวัด

ขอนแก่น เทศบาลเมืองท่าโขลง จังหวัดปทุมธานี เทศบาลเมืองหนองปรือ จังหวัดชลบุรี เทศบาลเมืองหัวหิน จังหวัด

ประจวบคีรีขันธ์เทศบาลเมืองควนลัง จังหวัดสงขลา จ านวนท้ังสิ้น 897 คน เหตุผลในการเลือกบุคลากรของเทศบาล

ดังกล่าวเนื่องจากเป็นบุคลากรของเทศบาลท่ีมีประชากรมากท่ีสุดในแต่ละภูมิภาค ขนาดของกลุ่มตัวอยา่ง 277 คน   

เครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ เป็นแบบสอบถามท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้นจากการศึกษาการทบทวนวรรณกรรม              

และงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ซึ่งก าหนดให้ครอบคลุมและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ ตลอดจนกรอบแนวคิดท่ีใชใ้น

การศึกษา และการวเิคราะห์หาคุณภาพเครื่องมือ  

การวิเคราะห์ข้อมูล 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบด้วย ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 

ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใช้อธิบายข้อมูลพื้นฐานเกี่ยวกับคุณลักษณะ

ส่วนบุคคล ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) และประสิทธิผลของเทศบาล และ 2. สถิติ
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อนุมาน (Inferential statistics) ใชก้ารวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (multiple regression analysis) โดยก าหนดนัยส าคัญ

ทางสถิตท่ีิระดับ 0.05  

 

ผลการวจิัย 

 1. ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคล พบว่า กลุ่มตัวอย่างปฏิบัติงานอยู่ในเทศบาลเมืองเขลางค์นคร จังหวัดล าปาง 

มากท่ีสุดซึ่งใกล้เคียงกับเทศบาลเมืองหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ รองลงมาคือ เทศบาลเมืองท่าโขลง จังหวัด

ปทุมธานี เทศบาลเมืองศิลา จังหวัดขอนแก่น เทศบาลเมืองหนองปรือ จังหวัดชลบุรี และน้อยท่ีสุดคือเทศบาลเมืองควน

ลัง จังหวัดสงขลา ซึ่งเป็นเพศหญิงมากกวา่ เพศชาย โดยส่วนใหญ่แล้วมชี่วงอายุ 36 - 40 ปี  รองลงมาคือชว่งอายุ 41 - 45 

ปี  อายุน้อยกวา่ 30 ปี ชว่งอายุ 31 - 35 ปี ชว่งอายุ 46 – 50 ปี และนอ้ยท่ีสุดคือ อายุมากกว่า 50 ปี ขึน้ไป และพบว่าโดย

ส่วนใหญ่แล้วมกีารศกึษาระดับปริญญาตรี รองลงมาคือระดับปริญญาโท / สูงกวา่  ระดับอนุปริญญา/ปวส. และนอ้ยท่ีสุด

คือระดับมัธยมศกึษา/ปวช.  

 2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า ด้านการสร้างแรงดลใจท่ีดี โดยรวมแล้วอยู่ในระดับมาก ด้านการมี

อิทธิพลท่ีประกอบไปด้วยอุดมการณ์โดยรวมแล้วอยู่ในระดับมาก ด้านการกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา โดยรวมแล้วอยู่ใน

ระดับมาก และด้านพฤตกิรรมมุง่ความสัมพันธ์รายบุคคล โดยรวมแล้วอยูใ่นระดับมาก  

3. ประสิทธิผลของเทศบาล พบวา่ประสิทธิผลของเทศบาลโดยรวมแล้วอยูใ่นระดับมาก  

4. ผลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีมีอทิธิพลตอ่ประสิทธผิลของเทศบาลในประเทศไทย พบวา่ ภาวะผู้น า       

การเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างแรงดลใจท่ีดี ( IM)  และพฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์รายบุคคล (IC) มีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิผลของเทศบาล สมการท านายประสิทธิผลของเทศบาล (E) เป็นดังน้ี E = 1.331 + 0.339 (IM) + 0.333 (IC) 

 

อภิปรายผล 

 จากผลการวิจัยท่ีได้จากการวิจัย สามารถสรุปได้ว่าในการด าเนินงานของเทศบาลให้ประสบผลส าเร็จบรรลุตาม

เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของเทศบาลนัน้ ซึ่งเรียกวา่การด าเนินงานท่ีมีประสิทธิผลนั้นขึน้อยูก่ับภาวะผู้น า โดยเฉพาะอย่าง

ยิ่งภาวะผู้น าท่ีเรียกว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีประกอบด้วยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงดลใจท่ีดี             

การมอีทิธิพลท่ีประกอบไปด้วยอุดมการณ์ การกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา และพฤตกิรรมมุง่ความสัมพันธ์รายบุคคล                 

ของผู้บริหารเทศบาล คือ นายกเทศมนตรี ซึ่งเป็นผู้น าพาเทศบาลไปสู่ความส าเร็จได้ ดังจะเห็นได้จากข้อคน้พบในการ

วิจัยว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างแรงดลใจท่ีดี การมีอิทธิพลท่ีประกอบไปด้วยอุดมการณ์ การกระตุ้น

ให้เกิดการใช้ปัญญาและพฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์รายบุคคล ของนายกเทศมนตรีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ

เทศบาลในประเทศไทยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และเป็นไปในแนวทางเดียวกันคือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้าน

การสร้างแรงดลใจท่ีดีการมีอิทธิพลท่ีประกอบไปด้วยอุดมการณ์ การกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญาและพฤติกรรมมุ่ง

ความสัมพันธ์รายบุคคล ของนายกเทศมนตรีมีระดับมาก ส่งผลให้ประสิทธิผลของเทศบาลในประเทศไทยมีระดับมาก

เชน่กัน  ซึ่งสอดคล้องกับค ากล่าวของ Barker (1992) ท่ีได้กล่าวถึงความส าคัญของผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

leadership) วา่ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีพฤติกรรมท่ีชว่ยสร้างสภาพแวดล้อมท่ีดีในการท างานเปิดโอกาสให้มีบุคลากรของ

องค์การได้แสดงความคิดเห็น ร่วมมอืร่วมใจกันในการแก้ไขปัญหาในการท างาน มุง่มั่นตอ่เป้าหมายของงาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะ

ช่วยให้องค์การพัฒนาไปสู่ความส าเร็จ Mayer, Davis and Schoorman (1995) ท่ีได้กล่าวถึงลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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(Transformational leadership) ว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความสงสัย และค้นหาปัญหา มี

พฤตกิรรมท่ีกล้าเสี่ยงในการแก้ไขปัญหา ท้าทายและเกิดความคิดใหม ่ๆ ผลของส่ิงเหลา่นีจ้ะท าให้ผู้ใตบั้งคับบัญชาเกิด

ความคิดสร้างสรรค์ สร้างนวัตกรรม หรือวธีิการในการแก้ไขปัญหาใหม ่ๆ สามารถดึงเอาศักยภาพของตนเอง (Competency 

) ออกมาใช้ได้อย่างเต็มท่ี Bohn (2002) ท่ีได้กล่าวถึงความส าคัญของภาวะผู้น ากับประสิทธิผลขององค์การว่า ความเป็น

ผู้น า (leadership) มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติค่อนข้างมากต่อการบรรลุผลขององค์การ ซึ่งหมายถึงมี

อทิธิพลโดยตรงตอ่การบรรลุผลขององคก์ารนั่นเอง และเมื่อพิจารณาถึงขอ้คน้พบหรือผลการวจิัยท่ีได้พบวา่ข้อค้นพบ

ท่ีได้มีความสอดคล้องความคิดเห็นของนักวิชาการของประเทศไทยด้วย ดังเช่น (Watana Vinitwatanakhun, 2002) ท่ี

ท าการศกึษาแลว้เปรียบเทียบปัจจัยด้านรูปแบบความเป็นผู้น า (leadership style) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์(human 

resource development) เทคโนโลยี (technology) และการวางแผนกลยุทธ์ (strategic planning) เป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพล

ตอ่ประสิทธิผลขององค์การ โดยท่ีรูปแบบความเป็นผู้น าเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลมากที่สุด 

  ผลการวิจัยของ (Thanattapon Chaum, 2015) ท่ีได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง ตัวแบบการบริหารจัดการท่ีมีผล

ต่อประสิทธิผลของเทศบาลต าบลในเขตภาคกลางของประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่า ระดับประสิทธิผล                      

ของเทศบาลต าบลในภาพรวม มีระดับความส าเร็จมาก ผลการวิจัยของ (Suphattra Wirawut, 2011) ท่ีได้ท าการวิจัย

เร่ืองปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน

ในจังหวัดนนทบุรี ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พื้นฐานในจังหวัดนนทบุรี มีประสิทธิผลอยู่ในระดับมาก และปัจจัยท่ีมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผลของ

โรงเรียน โดยมีค่าอิทธิพลเรียงจากมากไปน้อยตามล าดับ คือ ปัจจัยด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารคุณลักษณะท่ีพึง

ประสงค์ของนักเรียน คุณลักษณะความเป็นครู และการมีส่วนร่วมของผู้ปกครอง  ผลการศึกษาของ (Phongthep 

Chandasuwan et al., 2012) ท่ีได้ท าการศกึษาเร่ือง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) วัฒนธรรม

องค์การ องค์การแห่งการเรียนรู้ และประสิทธิผลของหน่วยงานในสถานีต ารวจนครบาล: การวิเคราะห์เส้นทาง ผล

การศึกษาพบว่าปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) มีความสัมพันธ์เชิงบวกระดับสูงกับ

ประสิทธิผลองค์การอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ (r = 0.850, p < 0.01)  

  เมื่อวิเคราะห์เปรียบเทียบกับแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ของ 

Bass and Avolio (1995) พบว่าผลการวิจัยท่ีได้จากการวิเคราะห์ข้อมูลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

leadership) ท่ีประกอบด้วย การสร้างแรงดลใจท่ีดี (Inspiration Motivation) การมีอิทธิพลท่ีประกอบไปด้วยอุดมการณ์ 

(Idealized Influence) การกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) และพฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์รายบุคคล 

(Intellectual Consideration) ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของเทศบาล ด้วยการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (multiple 

regression analysis) ท่ีระดับความเชื่อมั่นท่ีมากกว่า 95% ซึ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูลสรุปได้ว่า ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิผลของเทศบาลคือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงดลใจท่ีดี ( Inspiration Motivation) และ

พฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์รายบุคคล (Intellectual Consideration) ซึ่งผลการวิเคราะห์นี้มีความแตกต่างกับภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงตามทฤษฎีของของ Bass and Avolio 

 

สรุปผล  
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การด าเนินงานของเทศบาลให้ประสบผลส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของเทศบาลนั้น ซึ่ง

เรียกว่าการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิผลนั้นขึ้นอยู่กับภาวะผู้น า โดยเฉพาะอย่างยิ่งภาวะผู้น าท่ีเรียกว่าภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง เพราะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้นต้องมกีารสร้างแรงบันดาลใจที่ดี สามารถเข้าไปมีอิทธิพลตอ่การท างาน

ของบุคคลากรได้เป็นอย่างดี และต้องมีการกระตุ้นให้บุคลากรเกิดการใช้ปัญญาในการแก้ไขปัญหา และมุ่งเป้าหมาย

ของงานไปในทิศทางเดียวกัน  ซึ่งการบริหารงานโดยนายกเทศมนตรีท่ีมีภาวะความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงสูงดังเช่น

ผลการวจิัย นั่นยอ่มส่งผลให้ประสิทธิผลของเทศบาลในประเทศไทยอยู่ในเกณฑ์มาตรฐานท่ีสูงเชน่กัน  

 

ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะการวิจัยเพื่อพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของนายกเทศมนตรีเพื่อสร้างต้นแบบของผู้น า                  

แห่งการเปลี่ยนแปลงท่ีสามารถก่อให้เกิดพลังการท างานเพ่ิมขึ้นแบบทวคีูณ ประกอบด้วย  

1. ท า ให้ เ ป็นเ ร่ืองง่าย (Simplification) นายกเทศมนตรีต้องสร้างวิสัยทัศน์ของเทศบาลเมือง ท่ีมี                     

ความเป็นรูปธรรม แสดงถึงวัตถุประสงค์ร่วมของบุคลากรทุกคนในหน่วยงาน (Shared purpose) เป็นวิสัยทัศน์              

ท่ีมีความชัดเจน (Clear) สามารถปฏิบัติได้ (Practical) และท าให้บุคลากรทุกคนในหน่วยงานยอมรับ และยึดมั่นผูกพัน

กับวิสัยทัศน์ของเทศบาลเมอืง  

2. การเสริมพลัง (Energization) นายกเทศมนตรีจะต้องท าทุกวิถีทางในการเสริมพลัง (Energize) หรือจูงใจ 

(motivate) และการเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนในหน่วยงานได้เข้าร่วมกิจกรรมท่ีต้องใช้กระบวนการสร้างสรรค์ 

(Creative process)   

3. ผู้ให้บริการ (Steward) นายกเทศมนตรีต้องเป็นผู้จัดหา จัดการ เอื้ออ านวย และส่งเสริมให้เกิดเรียนรู้                    

ของบุคลากรทุกคนในหน่วยงานของทีมงานและของผู้อื่น  

4. การริเร่ิมสิ่งใหม่ (Innovation) นายกเทศมตรีต้องมีความกล้าหาญท่ีจะริเร่ิมและตอบสนองต่อการ

เปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว  

  5. การขับเคลื่อน (Mobilization) นายกเทศมนตรีต้องมีความสามารถในการค้นหาปัญหา การจัดหาปัจจัย

สนับสนุน และการมอบอ านาจการตัดสินใจแก่ผู้ปฏิบัติงานให้สามารถด าเนินการบรรลุผลได้ตามวิสัยทัศน์ รวมถึง

ความสามารถของนายกเทศมนตรีในการสร้างผู้น าใหมข่ึน้ในทุกระดับ  

6. ผู้น าคือผู้เรียนรู้ (Leaders are learners) นายกเทศมนตรีต้องเตรียมตัวเองให้มีความพร้อมและเหมาะสมตอ่การเป็น

ผู้น าขององค์กร ด้วยการเป็นผู้เรียนรู้อยู่ตลอดเวลา (Never stop learning) เรียกได้ว่า ผู้น าคือผู้เรียนรู้ (Leaders are 

learners)  

7. การสิ้นสุด (Termination) นายกเทศมนตรีต้องรู้ว่าเมื่อไรควรหยุด และยอมรับวา่ภารกจิได้จบสิน้แลว้ (The 

ability to finish the race) คือเป็นผู้ท่ีรู้จักการพอในเวลาท่ีสมควรหรือเหมาะสม   

 

ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 

  1. ทราบถึงประสิทธิผลการด าเนนิงานของผู้น าเทศบาลในประเทศไทย 

 2. ทราบถึงปัจจัยท่ีสง่ผลตอ่ต าแหนง่งานของผู้น าเทศบาลในประเทศไทย 
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 3. สามารถน าผลการวิจัยไปพัฒนาเทศบาลในประเทศไทยให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 

ตลอดจนสง่ผลให้ประชาชนในเทศบาลได้มีคุณภาพชวีติท่ีดอีย่างย่ังยนื 
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