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     บทคดัย่อ 

  งานวิจัยน้ีมีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของ

นายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่ 2) เพื่อ ศึกษาระดับการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ

นายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่ และ 3) เพือ่ศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงที่ส่งผลต่อการบริหารงาน

แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของนายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่  โดยการวิจัยน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 

ประชากร คือ พนักงานสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จาํนวน 2,302 คน ใช้แบบสอบถามเป็น

เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตัวอย่าง จาํนวน 341 คน และวิเคราะห์ขอ้มูลด้วย

ค่าความถ่ี  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

  ผลการวิจยั พบว่า 1) ระดับภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงทั้ง 4 ดา้น ประกอบด้วย               

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X̅ = 4.18) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (X̅ = 4.15)                   

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (X̅ = 4.12) และดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X̅ = 4.13)            

อยู่ในระดับมาก 2) ระดับการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (X̅ = 4.08) อยู่ในระดับมาก                         

3) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงที่ส่งผลต่อดา้นการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของนายกเทศมนตรี                  

นครหาดใหญ่มี 4 ดา้น เรียงตามลาํดับด้านที่ส่งผลมากที่สุดไปหาน้อยที่สุด คือ ดา้นการกระตุน้              

ทางปัญญา (β = 0.320) ด้านการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (β = 0.235) ด้านการมีอิทธิพล            

อย่างมีอุดมการณ์  (β = 0.205) และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (β = 0.137) ตามลําดับ                       

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จากขอ้คน้พบของงานวิจยั พบว่า นายกเทศมนตรีควรสร้าง

ความเช่ือมั่นในการแก้ไขปัญหา และควรส่งเสริมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเรียนรู้วิธีการแกไ้ขปัญหา

ร่วมกนัเพือ่นาํไปสู่การบริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิที่ดีขององคก์รในอนาคต 
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ABSTRACT 

 

 The objectives of this study were 1) to study the level of transformational 

leadership of the Mayor of Hat Yai City Municipality, 2) to study the level of result-based 

management of the Mayor of Hat Yai City Municipality and 3) to study the effects of 

transformational leadership on result-based management of the Mayor of Hat Yai City 

Municipality. This study is a qualitative research. The questionnaire was used as a research 

instrument in collecting data from 341 employees of Hat Yai City Municipality, Hat Yai District, 

Songkhla Province. The statistics used in data analysis were frequency, percentage, mean, 

standard deviation and stepwise multiple regression analysis. 

 The results showed that 1) all 4 components of transformational leadership, 

which are idealized influence (X̅ = 4.18), inspirational motivation (X̅ = 4.15), intellectual 

stimulation (X̅ = 4.12) and individual consideration (X̅ = 4.13) were at a high level;                              

2) the result-based management (X̅ = 4.08) was also at a high level and 3) the effects of                         

all 4 components transformational leadership on result-based management, in descending order, 

were as follows: intellectual stimulation (β = 0.320), individual consideration (β = 0.235), 

idealized influence (β = 0.205) and inspirational motivation (β = 0.137), respectively,                         

at a statistical significance level of 0.05. According to the findings, the mayor should build 

confidence in solving problems and the subordinates should be encouraged to learn a joint                        

problem-solving approach to lead to effective management in the future. 
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กติติกรรมประกาศ 

 

สารนิพนธ์ฉบับน้ีสําเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ด้วยความกรุณา ช่วยเหลือ ให้ค ําแนะนํา

คาํปรึกษา และให้ความรู้ในระหว่างการทาํสารนิพนธ์ ตลอดจนการตรวจสอบความถูกต้อง 

เหมาะสม และแกไ้ขขอ้บกพร่องของสารนิพนธ ์จาก ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ประทุมทิพย ์ทองเจริญ 

อาจารยท์ีป่รึกษาสารนิพนธ ์ผูว้จิยัจึงกราบขอบพระคุณไว ้ณ โอกาสน้ี  

ขอขอบพระคุณ ผู ้ช่วยศาสตราจารย ์ดร.จุฑามณี  ตระกูลมุทุตา ผูช่้วยศาสตราจารย ์          

ดร.ฆายนีย ์ช. บุญพนัธ์ ที่ให้ความอนุเคราะห์มาเป็นกรรมการสอบสารนิพนธ์ และให้คาํปรึกษา 

คาํแนะนาํ ตลอดจนตรวจสอบ แกไ้ขขอ้บกพร่องเพิม่เติมเพือ่ใหง้านวจิยัมีความสมบูรณ์  

ขอขอบพระคุณผูบ้ริหารเทศบาลนครหาดใหญ่ ที่อนุญาตให้ผูว้ิจยัเขา้ทาํการเก็บขอ้มูลการ

วจิยั และพนกังานเทศบาลนครหาดใหญ่ ที่สละเวลาอนัมีค่าในการตอบแบบสอบถามเพื่อการวิจยั 

และขอขอบคุณเจ้าหน้าที่ประจําหลักสูตรทุกสาขาวิชาที่ให้ความช่วยเหลือในการติดต่อ

ประสานงานและคอยอาํนวยความสะดวกแก่ผูว้จิยั จนกระทัง่งานวจิยัฉบบัน้ีสาํเร็จลุล่วงดว้ยดี 

สุดทา้ยน้ีผูว้ิจัยขอขอบพระคุณบิดา มารดา ที่คอยเป็นกําลังใจเสมอมา ขอบคุณเพื่อน                    

พี ่และนอ้ง ๆ ที่คอยช่วยเหลือกนัมาตลอดจนสารนิพนธฉ์บบัน้ีสาํเร็จลุล่วง 
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บทที ่1  

บทนํา 

 

 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา  

ในการบริหารงานในองคก์รหรือหน่วยงานต่างๆ ผูน้าํเป็นปัจจยัหน่ึงที่มีความสาํคญัในการ

ดําเนินการให้องค์กรประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ไม่ว่าจะเป็นองค์การในภาครัฐ 

ภาคเอกชน และเป็นองคก์ารระดบัชาติ หรือองคก์ารระดบัทอ้งถ่ิน ผูน้าํหรือภาวะผูน้าํมีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ารทั้งส้ิน โดยคุณลกัษณะท่ีดีของผูน้าํ ไดแ้ก่ การมีความรู้ดี 

มีความสามารถ  มีความคิดริเร่ิม มีวิสัยทศัน์ และมีความสามารถในการถ่ายทอดให้ผูต้ามสามารถ

เห็นภาพในอนาคตที่ดีกวา่สภาพปัจจุบนั สร้างความใฝ่ฝัน และจูงใจให้กบัผูต้ามในการปฏิบติังาน

ใหบ้รรลุเป้าประสงคท์ี่กาํหนด เป็นบุคคลที่มีความกลา้เส่ียงกลา้ไดก้ลา้เสีย กลา้ตดัสินใจ มีมนุษย์

สัมพนัธ์ที่ดี มีการรับรู้ถึงอารมณ์ความรู้สึก และความตอ้งการของผูต้ามไดร้วดเร็ว และสามารถ

สนองตอบต่อความตอ้งการไดอ้ยา่งทนัสถานการณ์ มีเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความ

คิดเห็นในการปฏิบัติงาน และแก้ไขปัญหาอย่างมีอิสระ ยอมรับความคิดเห็นของผูร่้วมงาน มี

คุณธรรม ยอ่มเป็นผูน้าํที่มีประสิทธิภาพ เน่ืองจากสามารถบงัคบับญัชาให้เกิดการยอมรับ ไวว้างใจ 

เ ช่ื อ มั่น  ศ รั ท ธ า  อัน จ ะ ส่ ง ผ ล ต่ อ ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ใ น อ ง ค์ก า ร ใ ห้ เ กิ ด ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล ไ ด ้                                                                             

(สุภาวดี จิตติรัตนกุล, 2550) 

 ผูน้ําการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน หรือผูบ้ริหารที่เป็นขา้ราชการการเมือง และข้าราชการ

ประจาํ จาํเป็นตอ้งมีความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ในการปฏิบติังานตอ้งเป็นผูมี้ศกัยภาพ

ในการเปล่ียนแปลง เน่ืองจากปัจจุบนัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินกาํลงัเผชิญหน้ากับการทา้ทาย

ของการเปล่ียนแปลงบริบทส่ิงแวดลอ้มที่ซับซ้อน ส่งผลให้มีความคาดหวงัและความตอ้งการของ

ประชาชนมากขึ้น ผูบ้ริหารจะตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์การเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วของกระแส

โลกาภิวตัน์ ผูบ้ริหารจะตอ้งสามารถแสดงพฤติกรรมผูน้าํในการบริหาร มีวิสัยทศัน์กวา้งไกลที่จะ

บริหารองคก์ารใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์ซ่ึงจาํเป็นอยา่งยิง่ที่ผูบ้ริหารจะตอ้งปรับเปล่ียนพฤติกรรมผูน้าํ 

และแสดงบทบาทผูน้าํใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์เพือ่จูงใจให้บุคลากรในองคก์รเกิดความร่วมมือ

ร่วมใจ และทาํงานร่วมกนัอยา่งมีความสุข ดงันั้น ผูบ้ริหารขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจึงเป็น

บุคคลสาํคญัในการดาํเนินกิจกรรมต่าง ๆ ใหป้ระสบความสาํเร็จ ผูบ้ริหารองคก์รเป็นปัจจยัที่สาํคญั

ที่ สุ ด ที่ จ ะ ช่ ว ย ใ ห้ ก า ร ดํา เ นิ น ก า ร ข อ ง ห น่ ว ย ง า น ป ร ะ ส บ ค ว า ม สํา เ ร็ จ ต า ม เ ป้ า ห ม า ย                                                     

(อฉัรพนัธุ ์คงจนัทร์, 2562) 
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จากรายงานของสํานักมาตรฐานการบริหารงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินใน

ปีงบประมาณ 2558 พบวา่ เทศบาลนครที่เป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินขนาดใหญ่ ที่ทาํหน้าที่ใน

การจดัการบริการสาธารณะนั้น มีผลการประเมินประสิทธิผลการบริหารงานของเทศบาลนคร                

ในภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัตํ่าถึงปานกลาง ซ่ึงเฉล่ียไม่ถึงร้อยละ 80 และจากผลการคดัเลือก

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินที่มีการบริหารจัดการที่ดี มีเทศบาลนคร เพียงจาํนวน 14 แห่ง                      

จากจาํนวน 30 แห่ง ที่ผา่นเกณฑร้์อยละ 60 ซ่ึงเทศบาลนครหาดใหญ่ เป็นเทศบาลท่ีจดัอยูใ่นเกณฑ์

ดงักล่าวดว้ย (ชุตินนัท ์มุ่งการนา, 2561) 

 เทศบาลนครหาดใหญ่ ตั้งอยูใ่นอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ไดย้กฐานะเป็นเทศบาลนคร

หาดใหญ่ในปี 2538 อาํเภอหาดใหญ่ถือได้ว่าเป็นเมืองท่ีใหญ่ท่ีสุดในภาคใต ้เป็นศูนยก์ลางทาง

เศรษฐกิจ การคา้ และการคมนาคมขนส่งท่ีสําคญัของภาคใต ้มีประชากรใน พ.ศ. 2562 จาํนวน 

158,392 คน ปัจจุบันมีวิสัยทัศน์  คือ  เ มืองอัจฉริยะ (Smart City) เ มืองน่าอยู่ น่ า เที่ยว                                              

น่าลงทุน (เทศบาลนครหาดใหญ,่ 2564) 

จากเหตุผลดังกล่าวเทศบาลนครหาดใหญ่จาํเป็นจะตอ้งมีผูน้ําที่มีคุณภาพ เพือ่ขบัเคล่ือน

นโยบายตามวิสัยทศัน์ ภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารหรือนายกเทศมนตรีจึงเป็นองค์ประกอบที่สําคญั                

อยา่งยิง่ต่อการพฒันาไปสู่เป้าหมายของแผนยทุธศาสตร์ที่ไดก้าํหนดไวโ้ดยเฉพาะภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลง เป็นพฤติกรรมส่วนบุคคลที่จะสามารถกระตุน้จิตสาํนึกและสร้างแรงบนัดาลใจให้

ผูร่้วมงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดต้ระหนกัรู้ถึงวสิยัทศัน์ และเป้าหมาย ซ่ึงเป็นอีกองคป์ระกอบสาํคญัที่

จะขบัเคล่ือนแผนยทุธศาสตร์ของอาํเภอหาดใหญ่ไปสู่เป้าหมายไดอ้ยา่งได ้

จากการทบทวนวรรณกรรมผูว้ิจยัจึงมีความตอ้งการที่จะศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

ของผูบ้ริหาร โดยเลือกศึกษาเทศบาลนครหาดใหญ่ มุ่งศึกษาปัจจยัของการเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการพฒันาองค์กร ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์                  

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา และด้านการคาํนึงถึงความเป็น                  

ปัจเจกบุคคล (Bass & Avolio, 1994) เพื่อที่จะไดท้ราบถึงระดบัภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหาร โดยส่งผลต่อการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ซ่ึงผลจากการศึกษาสามารถนาํไปเป็น

แนวทางในการปรับปรุงและพฒันาในด้านผูบ้ริหารงานให้ได้ผลสัมฤทธ์ิที่ดี และทันต่อการ

เปล่ียนแปลงต่อไป 
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1.2 วัตถุประสงค์ 

 1)  เพื่อ ศึกษาระดับภาวะผู ้นําการเปล่ียนแปลงของนายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่                        

อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  

 2) เพื่อศึกษาระดบัการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของนายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่               

อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 3) เพื่อศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงที่ส่งผลต่อการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ

นายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่ อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  

  

1.3 สมมติฐาน 

1) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ส่งผลต่อการบริหารงาน               

แบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

2) ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจส่งผลต่อการบริหารงาน               

แบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

3) ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ส่งผลต่อการบริหารงาน                

แบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ  

4) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง  ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ส่งผลต่อการบริหารงาน            

แบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ  

 

1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 1) เพื ่อใช้ผลการศึกษา เป็นแนวทางในการบริหารงานของนายกเทศมนตรีนคร

หาดใหญ่ อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  

2) เพื่อนําผลการศึกษาไปวางแผนปรับปรุงและใช้เป็นแนวทางในการบริหารงาน                            

ของเทศบาลนครหาดใหญ่ อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  
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1.5 ขอบเขตของการวิจัย 

 1.5.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

      ประชากร ไดแ้ก่ พนักงานเทศบาลนครหาดใหญ่ อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

จาํนวนทั้งส้ิน 2,302 คน (เทศบาลนครหาดใหญ่, 2564) กาํหนดขนาดตวัอยา่งตามแนวคิด Yamane 

(1973) คาํนวณไดก้ลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี จาํนวน 341 คน 

 1.5.2 ขอบเขตด้านเน้ือหา  

     การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงที่ส่งผลต่อการบริหารงาน           

แบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิของเทศบาลนครหาดใหญ่ อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยศึกษาขอบเขตเน้ือหา

ตามที่กาํหนดไว ้ดงัน้ี 

        1)  ภ า ว ะ ผู ้นํา ข อ ง น า ย ก เ ท ศ ม น ต รี น ค ร ห า ด ใ ห ญ่  ในด้านภาวะผู ้นําการ

เปล่ียนแปลง 4 ประการ คือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทาง

ปัญญา  และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

        2) ก า ร บ ริ ห า ร ง า น แ บ บ มุ่ง ผ ล สัม ฤ ท ธ์ิ ข อ ง เท ศ บ า ล น ค ร ห า ด ให ญ่ อํา เภ อ

หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

1.5.3 ขอบเขตด้านตัวแปร  

                  จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดก้าํหนดตวัแปรเพือ่เป็น

กรอบและแนวทางในการวจิยัคร้ังน้ี ดงัน้ี  

        1) ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 4 ประการ คือ การมีอิทธิพลอยา่งมี

อุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

        2) ตวัแปรตาม ได้แก่ การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของเทศบาลนครหาดใหญ่              

อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 1.5.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา  

    ในการวจิยัคร้ังน้ี ไดท้าํการวจิยัและเก็บรวบรวมขอ้มูลระหวา่งเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2564           

ถึงเดือนมีนาคม 2565 
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1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ  

 เทศบาล หมายถึง องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินที่จดัตั้งขึ้นในเขตชุมชนที่มีความเจริญและ

ใชใ้นการบริหารเมืองเป็นหลกั อยูใ่กลชิ้ดกบัประชาชน มีจุดมุ่งหมายสาํคญัเพื่อดูแลทุกขสุ์ขและ

ใหบ้ริการประชาชน แทนรัฐบาลกลาง มีฐานะเป็นนิติบุคคล และเป็นราชการทอ้งถ่ินมีอาํนาจหนา้ที่

ในการพฒันาเมืองทั้งในดา้นเศรษฐกิจ สังคม วฒันธรรม และหน้าที่อ่ืน ๆ ตามที่กฎหมายกาํหนด 

ในที่น้ี หมายถึง เทศบาลนครหาดใหญ่ อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 นายกเทศมนตรี หมายถึง ผูม้าจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน มีวาระการดาํรง

ตาํแหน่ง คราวละส่ีปี  มีหน้าที่กาํหนดนโยบาย สั่ง อนุญาต อนุมัติเก่ียวกับราชการ และปฏิบัติ

หน้าที่ตามที่บญัญติัไวใ้นพระราชบญัญติั และกฎหมายอ่ืน ในที่น้ี หมายถึง นายกเทศมนตรีนคร

หาดใหญ่  

 พนักงานเทศบาล  หมายถึง บุคคลที่ท ํางานอยู่ในสํานักงานเทศบาลทั้ งข้าราชการ 

ลูกจา้งประจาํ ลูกจา้งภารกิจ ลูกจา้งทัว่ไป และผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ ในที่น้ี หมายถึง พนักงานเทศบาล

นครหาดใหญ่ อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  

 ภาวะผู้นํา หมายถึง ความสามารถหรือคุณลกัษณะที่โดดเด่นของบุคคลที่สามารถมีอิทธิพล

ต่อผูอ่ื้น ให้ปฏิบติัตามที่กาํหนดด้วยความเต็มใจ สามารถสร้างแรงบนัดาลใจ เพื่อนําให้ผูอ่ื้น 

บรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายที่วางไว ้

 ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีสามารถจูงใจผูต้ามให้

ปฏิบติังาน พฒันาความสามารถใหสู้งขึ้นกวา่ที่ควาดหวงั และมีศกัยภาพมากขึ้น เกิดการตระหนักรู้

ในภารกิจและวสิยัทศัขององคก์ร จนสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ 

การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การท่ีผูน้าํประพฤติตวัเป็นแบบอยา่ง ไดรั้บการ

ยอมรับ เคารพ และศรัทธาไวว้างใจ จนทาํใหผู้ต้ามเกิดความภูมิใจเม่ือไดท้าํงานร่มกนั และพยายาม

ปฎิบติัตามผูน้าํ โดยผูน้าํจะตอ้งเป็นผูมี้วสิยัทศัน์ และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้ามได ้

การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผูน้าํสร้างแรงจูงใจภายในแก่ผูท้ี่อยูร่อบขา้ง กระตุน้

จิตวญิญาณของทีม มีความกระตือรือร้น และมองโลกในแง่ดี  ผูน้าํจะแสดงการอุทิศตวัหรือความ

ผกูผนัต่อเป้าหมายและวสิยัทศัน์ร่วมกนั แสดงใหเ้ห็นความเช่ือมั้น และความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ที่จะ

สามารถบรรลุเป้าหมายได ้ 

การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง การที่ผูน้าํมีการกระตุน้ให้ผูต้ามตระหนักถึงปัญญาต่าง ๆ 

ที่เกิดขึ้น ทาํใหผู้ต้ามหาแนวทางใหม่ ๆ มาแกปั้ญหาเพื่อขอ้สรุปที่ดีกว่าเดิม และผูน้าํตอ้งมีการคิด

แกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ กระตุน้ใหผู้ต้ามแสดงความคิดเห็นและเหตุผลโดยไม่วิจารยค์วามคิดของ
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ผูต้าม สร้างความเช่ือมัน่วา่ปัญหาทุกอยา่งมีวิธีการแกไ้ข และสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยา่งได้

จากความร่วมมือร่วมใจในการแกปั้ญหาของผูร่้วมงานทุกคน 

 การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผูน้าํดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล 

โดยเป็นโคช้ หรือที่ปรึกษาเพือ่พฒันาผูต้าม โดยผูน้าํจะเอาใจใส่ในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล 

แสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เปิดโอกาสให้ผู ้ตามได้ใช้

ความสามารถอยา่งเตม็ที่ และเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ที่ทา้ทายความสามารถ ช่วยให้เกิดความกา้วหน้าใน

การทาํงานที่รับผดิชอบอยู ่

การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง การที่องคก์ารมีพนัธกิจ วตัถุประสงค ์และ

เป้าหมายที่ชดัเจนสามารถวดัไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม เน้นที่ผลผลิตและผลลพัธ์ โดยมีตวับ่งช้ีที่ใชว้ดั

เพือ่ให้สามารถติดตามผลการปฏิบติังานได ้และผูต้ามจะรู้ว่าอะไรคือส่ิงที่องคก์ารคาดหวงั มีการ

กระจายอาํนาจการตดัสินใจ การบริหารเงิน บริหารคนสู่หน่วยงานระดับล่าง มีวฒันธรรมและ

อุดมการณ์ที่มุ่งมัน่จะทาํงานร่วมกนัเพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้เป็นการเอ้ือการเรียนรู้ท่ีเปิด

กวา้งต่อความคิดและความรู้ใหม่ ๆ สามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ต่าง ๆ ไดดี้ 



 

 

บทที ่2 

เอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 

 

 ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง เพื่อนํามาใช ้                 

เป็นแนวทางในการศึกษาภาวะผูน้ําของคณะผูบ้ริหารต่อการบริหารงานอย่างมีประสิทธิผล 

กรณีศึกษา เทศบาลนครหาดใหญ่ อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลาโดยเรียงลาํดบัหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

  2.1 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

  2.2 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ  

  2.3 บริบทของเทศบาล 

  2.4 งานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง 

  2.5 กรอบแนวคิดการวจิยั   

 

2.1 แนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 

2.1.1 ความหมายของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 

         ชนะ พงศสุ์วรรณ (2548) กล่าวว่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมที่

ผูบ้ริหารมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน โดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานให้สูงขึ้นกว่าความ

พยายามที่คาดหวงัพฒันาความสามารถของผูร่้วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศกัยภาพมากขึ้น                     

ทาํใหเ้กิดความตระหนกัรู้ในพนัธกิจ และวสิยัทศัน์ ขององคก์าร 

 สุภทัรา นุชสาย (2553) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 

หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบ้ริหารมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน สามารถจูงใจผูต้ามให้ปฏิบติังานบรรลุผล

สาํเร็จตามเป้าหมายที่กาํหนดไว ้โดยผูน้าํทาํใหผู้ต้ามมีความรู้สึกไวว้างใจ ยนิดี จงรักภกัดี 

 ธวลัรัตน์ ใบบวั (2555) ผูน้ําการเปล่ียนแปลงตอ้งเป็นผูมี้วิสัยทศัน์ มีความเฉลียว

ฉลาด มีความคิดสร้างสรรค ์ใชอ้าํนาจโดยการมอบอาํนาจใหผู้อ่ื้นเป็นผูเ้รียนรู้ตลอดชีวิต กระตุน้ให้

สมาชิกเกิดความสนใจในตนเองปฏิบติังานเพื่อองค์การสร้างความตระหนักและทาํให้ผูต้ามเกิด

ความภาคภูมิใจ และพฒันาองคก์ารมุ่งสู่ความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ใชค้วามสามารถในการ

บริหารจดัการใหเ้กิดประสิทธิผล 

    มณีประภา ผิวเงิน (2555) ได้สรุปภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง (Transformational 

Leadership) หมายถึง การแสดงออกของผูน้าํในการใชท้ั้งศาสตร์และศิลป์ในพฒันาองคก์ร ซ่ึงผูน้าํ

และผูต้ามต่างร่วมกันพฒันาซ่ึงกันและกันในด้านศีลธรรมและแรงจูงใจให้สูงขึ้น โดยผูน้ําจะ
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กระตุน้ใหผู้ต้ามทาํมากกว่าที่คาดหวงัไวว้่าจะทาํได ้และผูต้ามจะสร้างความผูกพนัต่อจุดประสงค์

ขององคก์ารโดยผูน้าํกระตุน้ใหผู้ต้ามดาํเนินงานใหป้ระสบผลสาํเร็จตามวิสัยทศัน์ พนัธกิจ กลยทุธ์

ขององคก์ารและผูน้าํแสดงคุณลกัษณะที่เป็นตวัแบบหรือแบบอยา่งในการปฏิบติัแก่ผูต้ามตลอดจน

การเพิม่อาํนาจ (Empower) และช่วยเหลือผูต้าม 

 จุฑาทิพย ์สุจริตกุล (2562) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง คือ 

กระบวนการที่ผูน้าํเปล่ียนแปลงสร้างความพยายามของผูต้ามให้สูงขึ้นจากความพยายามที่คาดหวงั                

เป็นผลใหป้ฏิบติังานเกินความคาดหวงั โดยผูน้าํแสดงบทบาททาํใหผู้ต้ามมีความรู้สึกไวว้างใจ ยนิดี

จงรักภักดีและนับถือ ทาํให้ผูต้ามกลายเป็นผู ้มีศักยภาพ เป็นนักพฒันา ซ่ึงผูน้ําต้องยกระดับ

ความรู้สึกความสํานึกของผูต้ามให้ความสาํคญัและคุณค่าของผลลัพธ์ที่ตอ้งการ และวิธีการที่จะ

บรรลุผลลพัธไ์ดต้ามทีต่อ้งการทาํใหผู้ต้ามไม่คาํนึงถึงประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศตนเพื่อองคก์รโดย

กระตุน้ระดบัความตอ้งการของมนุษย ์

 อิศรา อ่ิมลาภ(2562) กล่าวว่า  ภาวะผู ้นําการเปล่ียนแปลง (Transformational 

Leadership) หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ําที่แสดงถึงวิธีการจัดการหรือการทาํงานที่เป็นการ

เปล่ียนแปลงความพยายามของผูต้ามใหม้ากขึ้นกว่าที่คาดหวงัไว ้ส่งผลให้การปฏิบติังานเกิดความ

คาดหวงั สามารถพฒันาความสามารถ และศกัยภาพไปสู่ระดบัท่ีสูงขึ้น โดยผูน้าํจจะแสดงบทบาท

ทาํใหผู้ต้ามรู้สึกวางใจ ตระหนกัรู้ในภารกิจ และวสิยัทศัน์ มีความจงรักภกัดี และจูงใจให้ผูต้ามมอง

การไกลเกินกวา่ความสนใจของตนเอง ซ่ึงจะนาํไปสู่การบรรลุประสิทธิผลขององคก์ร 

 สรุป ภาวะผู ้นําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership)  หมายถึง 

พฤติกรรมของผูบ้ริหารที่สามารถจูงใจผูต้ามให้ปฏิบัติงานพฒันาความสามารถให้สูงขึ้น จน

สามารถบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

 ในปัจจุบนั ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงเป็นทฤษฎีที่สามารถใชใ้นการอธิบาย

ได้อย่างกวา้งขวาง ตั้ งแต่ระดับผูน้ํากับผูต้ามเป็นรายบุคคลไปจนถึงระดับผูน้ํากับบุคลากรทั้ง

องคก์าร และทั้งระบบ โดยบทบาทหลกัของผูน้าํการเปล่ียนแปลง คือ ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง

ต่างๆ ขึ้นในองค์การ แต่ตลอดกระบวนการเปล่ียนแปลงนั้นผูน้ํากับผูต้ามจะผูกพนัต่อกันอย่าง

มัน่คง ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงไดรั้บการยอมรับว่ามีความสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ของ

โลกในยคุที่มีความเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นอยูต่ลอดเวลา 

 Burn (1978 อ้างถึงใน ชยาภาภรณ์ ทองบ่อ, 2562) อธิบายถึงภาวะผูน้ําในเชิง

กระบวนการที่ผูน้ ํามีอิทธิพลต่อผูต้าม และผูต้ามก็ส่งอิทธิพลต่อการแก้ไขพฤติกรรมของผูน้ํา

เช่นเดียวกัน โดย Burn กล่าวว่า ผูน้ําการเปล่ียนแปลงพยายามเพิ่มการตระหนักรู้ของผูต้าม                   

ในดา้นแนวคิด และค่านิยมทางสงัคมใหสู้งขึ้น เช่น ความยติุธรรม สันติภาพ โดยไม่ยดึตามอารมณ์   
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ผูน้าํจะทาํให้ผูต้ามมีแนวคิดจากส่ิงที่ปฎิบติัทุกวนัไปสู่ส่ิงท่ีดีกว่า Burn มีแนวคิดว่าภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดยผูใ้ดก็ไดใ้นองคก์รทุกตาํแหน่ง และเป็นความสัมพนัธ์ของ

บุคคลที่มีความแตกต่างกนั ทั้งในดา้นอาํนาจ ระดบัแรงจูงใจ และทกัษะเพื่อไปสู่จุดหมายร่วมกนั            

ซ่ึงเกิดไดใ้น 3 ลกัษณะ คือ 

     1) ภาวะผูน้ําแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) คือ การที่ผู ้นํามี

ปฏิสมัพนัธก์บัผูต้ามเพือ่แลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั โดยผูน้าํจะใชร้างวลัเพื่อตอบสนอง

ความตอ้งการของผูต้าม และเพือ่ใชแ้ลกเปล่ียนกบัความสาํเร็จในการทาํงานของผูต้ามซ่ึงถือว่าเป็น

ความตอ้งการอยู่ในระดบัขั้นแรกตามทฤษฎีความตอ้งการตามลาํดับขั้นของมาสโลว ์(Maslow’ 

Need Hierarchy Theory) 

       2) ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) คือ การที่ผูน้ ํา            

และผูต้ามมีปฏิสมัพนัธก์นัแลว้ทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทั้ง 2 ฝ่าย โดยผูน้าํจะเปล่ียนผูต้ามไปเป็น

ผูน้าํการเปล่ียนแปลง และตอ้งเป็นผูน้าํแบบมีจริยธรรม คือ ผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะตอ้งตระหนกัถึง

ความตอ้งการของผูต้ามโดยยกระดบัความตอ้งการของผูต้ามให้สูงขึ้นตามลาํดบัขั้นความตอ้งการ

ของ Maslow และทาํให้ผูต้ามเกิดจิตสํานึกของอุดมการณ์ยดึถือค่านิยมเชิงจริยธรรม เช่น ความ

ยติุธรรม ความเสมอภาค สนัติภาพ และสิทธิมนุษยชน         

  3) ภาวะผูน้าํแบบจริยธรรม (Moral Leadership) คือ การที่ผูน้าํการเปล่ียนแปลง

จะเป็นผูน้าํแบบจริยธรรมอยา่งแทจ้ริงก็ต่อเม่ือไดย้กระดบัความประพฤติ และความปรารถนาเชิง

จริยธรรมของผูน้าํและผูต้ามให้สูงขึ้น ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทั้ง 2 ฝ่าย โดยสร้างจิตสาํนึกใน

ระดบัขึ้นที่สูงกวา่เดิมตามลาํดบัชั้นความตอ้งการของ Maslow หรือระดบัการพฒันาจริยธรรมของ 

Kolberg แลว้จึงเปล่ียนใหผู้น้าํและผูต้ามไปสู่จุดมุ่งหมายที่สูงขึ้น  

ผูน้าํทั้ง 3 ลกัษณะ ตามทฤษฎีของ Burn มีลกัษณะเป็นแกนต่อเน่ือง โดยภาวะผูน้าํ

แบบแลกเปล่ียนอยูจ่ะปลายสุดของแกน ซ่ึงจะตรงกันขา้มกับภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงซ่ึที่มุ่ง

เปล่ียนสภาพไปสู่ภาวะผูน้าํแบบจริยธรรม 

  Bass (1985 อ้างถึงใน จิราภรณ์ เดชกัลยา, 2560) ได้เสนอทฤษฎีภาวะผูน้ํา                    

การเปล่ียนแปลงโดยขยายแนวความคิดพื้นฐานของ Burns โดย Bass ใหแ้บ่งภาวะผูน้าํไว ้2 รูปแบบ 

คือ ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leaders) คือ ภาวะผูน้าํที่เป็นความสัมพนัธ์ระหว่าง

ผูน้ําแล้ว ผูต้ามการแลกเปล่ียนทรัพยากรบางอย่างที่มีค่าแก่ผูต้าม เช่น ทาํงานเพื่อแลกเปล่ียน

เงินเดือน แต่ไม่ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง ส่วนผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational Leaders) 

นั้นจะตระหนกัถึงความตอ้งการของผูร่้วมงาน คน้หาแรงจูงใจของผูร่้วมงาน กระตุน้ให้ผูร่้วมงาน

เกิดความสาํนึกของความตอ้งการ พยายามให้ผูร่้วมงานไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการที่สูงขึ้น
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และหาวิธีการพฒันาผูร่้วมงานให้สามารถบรรลุศักยภาพของตนอย่างเต็มที่ ส่งผลให้เกิดผูน้ํา              

การเปล่ียนแปลงในผูต้ามและเปล่ียนแปลงผูน้าํเป็นผูน้าํคุณธรรม (Moral agent) ทฤษฎีภาวะผูน้าํ

การเปล่ียนแปลง เป็นทฤษฎีที่ไดรั้บความสนใจ และไดรั้บการพฒันามาอยา่งต่อเน่ือง 

 Bass ยงัไดข้ยายแนวคิดของ Burn ให้ชดัเจนขึ้นโดยแสดงให้เห็นว่าเป็นทฤษฎีของ

การศึกษาภาวะผูน้ําแนวใหม่ เน่ืองจากภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงเป็นการเปล่ียนแปลงกระบวน

ทศัน์ (Paradigm shif) ไปสู่ความเป็นผูน้าํที่มีวิสัยทศัน์ (Visionary) และมีการกระจายอาํนาจ หรือ

เสริมสร้างพลงัจูงใจเป็นผูมี้คุณธรรม (Moralagent) และกระตุน้ผูต้ามใหมี้ความเป็นผูน้าํ 

Bass ไดศึ้กษาวิเคราะห์องคป์ระกอบของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย                             

3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  

1) การสร้างบารมี (Charisma) หมายถึง คุณลกัษณะพิเศษบางอยา่งในตวัผูน้าํที่

ทาํใหผู้ต้ามรู้สึกสนใจ ศรัทธา ใหค้วามเคารพ และประทบัใจเม่ืออยูใ่กลชิ้ด มีความดึงดูดส่วนตวัที่

ทาํใหผู้ต้ามเกิดความนิยมชมชอบ และทาํใหผู้ต้ามคลอ้ยตาม  

2) การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) เป็นความสามารถ

ของผูน้าํที่รู้ถึงความแตกต่าง และจุดเด่นจุดดอ้ยของผูต้ามใหค้วามสนใจในความตอ้งการและความ

เจริญกา้วหน้าของผูต้ามซ่ึงพฤติกรรมของผูน้าํที่แสดงว่ามีการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมี 3 

ลกัษณะ คือ  

     2.1 การคาํนึงถึงการพฒันา โดยการประเมินการปฏิบติัปัจจุบนัและตาํแหน่ง

ในอนาคตที่ตอ้งรับผิดชอบมากกว่ามอบหมายงานตามความสามารถ ให้ความช่วยเหลือเพื่อเพิ่ม

ความสามารถใน ปฏิบติังาน ทาํให้ดูเป็นตวัอย่างและสนับสนุนให้ลูกน้องไดรั้บการอบรมพฒันา

ความรู้ความสามารถ 

  2.2 การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยมีการนิเทศอยู่ห่างๆ (Walk 

around management) มีการส่ือสารแบบ 2 ทางทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการเพื่อให้ลูกน้อง

ไดรั้บขอ้มูลข่าวสารที่ถูกตอ้ง และยอมรับในความแตกต่างของผูต้ามแต่ละคน 

   2.3 การเป็นครูพีเ่ล้ียง คือ การที่ผูน้าํใชค้วามรู้และประสบการณ์ที่มีมากกว่า 

ร่วมกบัสถานะของผูบ้ริหารที่จะช่วยเหลือใหค้าํปรึกษา และเป็นครูฝึกแก่ลูกนอ้ง 

 3) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง การที่ผูน้ ําใช้

ความรู้ความสามารถของตนเองกระตุน้ใหผู้ต้ามเกิดการเปล่ียนแปลง ตระหนกัถึงปัญหาและหาแนว

ทางแก้ไขปัญหา โดยใช้ความคิด จินตนาการ ความเช่ือ และค่านิยม ซ่ึงทาํให้ผูต้ามเกิดความ

รอบคอบ ความเขา้ใจ มองเห็นปัญหา และรู้สึกวา่ปัญหาท่ีเกิดขึ้นเป็นส่ิงทา้ทาย และเป็นโอกาสที่ดีที่

จะรวมกนัแกไ้ขปัญหา  
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 Bass & Avolio (1994 อา้งถึงใน กอ้งภพ ขนัติพงศพ์นัธุ, 2561) เป็นการเปล่ียนแปลง

ความพยายามของผูร่้วมงานและผูต้ามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวงั พฒันาความสามารถ

ของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงขึ้น และมีศกัยภาพมากขึ้นทาํใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจ

และวสิยัทศัน์ของทีมและขององคก์ารหรือสงัคม ซ่ึงกระบวนการที่ผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือ

ผูต้ามน้ีจะกระทาํโดยผา่นองคป์ระกอบโดยสรุปจะมี 4 ประการ ดงัน้ี 

1)  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence Transformational Leadership)

หมายถึง การที่ผูน้าํประพฤติตวัเป็นแบบอยา่ง ผูน้าํจาํเป็นตอ้งยอมรับ เคารพ และศรัทธาไวว้างใจ 

และทาํใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานกนั ผูต้ามจะพยายามปฏิบติัเหมือนกบัผูน้าํ ส่ิงที่

ผูน้าํตอ้งปฏิบติั เพือ่บรรลุถึงคุณลกัษณะน้ี คือ ผูน้าํจะตอ้งมีวิสัยทศัน์ และสามารถถ่ายทอดไปยงัผู ้

ตาม ผูน้าํเป็นผูที้่ไวใ้จไดว้า่จะทาํในส่ิงที่ถูกตอ้ง มีศีลธรรมและมีจริยธรรม หลีกเล่ียงการใชอ้าํนาจ

เพือ่ผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติเพือ่ใหเ้กิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้นและประโยชน์ของกลุ่ม  

2) การสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspiration Motivational Transformational Leadership)                      

หมายถึง การที่ผูน้ ําเป็นแบบอย่างในทางที่จูงใจให้ผูต้ามเกิดแรงบันดาลใจ ผูน้ําจะตอ้งสร้าง

แรงจูงใจภายในแก่ผูท้ี่อยูร่อบขา้ง หาความหมายและความสามารถแก่ผูร่้วมงาน กระตุน้จิตวิญญาณ

ของทีม มีความกระตือรือร้นและการมองโลกในแง่ดี  ผูน้าํจะเป็นแบบอยา่งหรือแสดงความผูกพนั

ต่อเป้าหมายและวสิยัทศัน์ร่วมกนั ผูน้าํสร้างความเช่ือมัน่และแสดงใหเ้ห็นความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ที่

จะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้ผูน้าํจะช่วยใหผู้ต้ามพฒันาความผกูพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาว 

3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation Transformational Leadership)              

หมายถึง การที่ผูน้ ํามีการกระตุน้ผูต้ามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น ทาํให้ผูต้ามมีความ

ต้องการหาแนวทางใหม่ๆ มาแก้ปัญหาเพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ ดีกว่าเดิม โดยผู ้นํามีการคิด                       

และการแกปั้ญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีการตั้งสมมติฐาน สามารถมอง

ปัญหา และเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ ผูน้ํามีการกระตุน้ให้ผูต้ามแสดง

ความคิดเห็นและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผูต้าม โดยผูน้าํจะสร้างความเช่ือมัน่ให้ผูต้าม

มองวา่ปัญหาทุกอยา่งตอ้งมีวธีิการแกไ้ข ผูน้าํจะพสูิจน์ใหเ้ห็นวา่ สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยา่ง

ไดจ้ากความร่วมมือร่วมใจในการแกปั้ญหาของผูร่้วมงานทุกคน 

4) การคํานึง ถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( Individual Consideration 

Transformational Leadership) หมายถึง การที่ผูน้าํจะมีความสัมพนัธ์กบัผูต้าม ในการดูแลเอาใจใส่

เป็นรายบุคคล ผูน้าํจะเป็นโคช้ (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผูต้ามแต่ละคนเพื่อพฒันา

ผูต้าม ผูน้าํจะเอาใจใส่เป็นพเิศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล นอกจากน้ี ผูน้าํจะตอ้งแสดงให้

เห็นวา่เขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล เปิดโอกาสให้ผูต้ามไดใ้ชค้วามสามารถพิเศษ
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ไดอ้ยา่งเต็มที่และเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ที่ทา้ทายความสามารถ ดูแลผูต้ามว่าตอ้งการคาํแนะนาํ และให้

การช่วยใหเ้กิดความกา้วหนา้ในการทาํงานที่รับผดิชอบอยูห่รือไม่ โดยผูต้ามจะตอ้งไม่รู้สึกว่ากาํลงั

ถูกตรวจสอบ 

2.1.2 คุณลักษณะของผู้นําการเปลี่ยนแปลง 

         Tichy and Devanna (1986 อา้งถึงใน ชยาภาภรณ์ ทองบ่อ, 2562) คุณลกัษณะของผูน้าํ

การเปล่ียนแปลงโดยทัว่ ๆ ไปจะเนน้ดงัน้ี  

1) ผูน้ําการเปล่ียนแปลงเปรียบเสมือนผูฝึ้กสอนหรือโคช้นักกีฬาที่เปล่ียน

องคก์ารที่รับผดิชอบไปสู่เป้าหมายที่ดีกวา่ ตอ้งสร้างแรงบนัดาลใจใหผู้ต้าม เพือ่นาํปสูเ้ป้าหมายที่วางไว ้

2) ผูน้าํการเปล่ียนแปลงตอ้งเป็นคนกลา้เผชิญกบัความจริง กลา้เปิดเผยและมี

จุดยนืของตนเอง 

3) ผูน้าํการเปล่ียนแปลงตอ้งเช่ือมัน่ในคนอ่ืน โดยมอบอาํนาจให้คนอ่ืนทาํ และ

เช่ือวา่คนอ่ืนก็มีความสามารถ ผูน้าํการเปล่ียนแปลงไม่ใช่เผด็จการแต่เป็นผูมี้อาํนาจ  

4) ผูน้าํการเปล่ียนแปลงตอ้งใชคุ้ณค่าเป็นแรงผลกัดนัช้ีนาํให้ผูต้ามตระหนักถึง

คุณค่าของเป้าหมายและสร้างแรงผลกัดนัในการปฏิบติังานเพือ่บรรลุเป้าหมายไดส้าํเร็จ 

5) ผูน้าํการเปล่ียนแปลงตอ้งเป็นผูเ้รียนรู้ตลอดชีวิต จะนึกถึงส่ิงที่ตนเองเคยทาํ

ผดิพลาดเป็นบทเรียนและพยายามเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพือ่พฒันาตนเองตลอดเวลา 

6) ผูน้าํการเปล่ียนแปลงตอ้งมีความสามารถที่จะเผชิญกบัความสลบัซับซ้อน 

ความคลุมเครือ และไม่แน่นอน สามารถเผชิญกบัปัญหาที่เปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ 

7) เป็นผูม้องการณ์ไกล ผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะมีความสามารถในการมอง

การณ์ไกล สามารถที่จะนาํความหวงั ความฝันมาทาํใหเ้ป็นความจริง 

 ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงเป็นลักษณะของผูน้ําท่ีมีความสามารถนําไปสู่การ

เปล่ียนแปลงที่มีความสาํคญัดว้ยการทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงของวสิยัทศัน์กลยทุธ์และวฒันธรรม

องคก์ร ตลอดทั้งการส่งเสริมนวตักรรมในการผลิตและเทคโนโลย ีผูน้าํเชิงปฏิรูปจะไม่ใชส่ิ้งจูงใจที่

มีตวัตน (Tangible incentives) เพื่อควบคุมการเปล่ียนแปลงในผูต้าม เช่น วิสัยทศัน์และความเช่ือ

เพือ่สร้างความสมัพนัธ ์ภาวะผูน้าํ 

การเปล่ียนแปลงจะขึ้นอยู่กับค่านิยมส่วนบุคคล ความเช่ือ และคุณภาพของผูน้ํา

จุดมุ่งหมายของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง คือ การมุ่งความสาํเร็จของงานและมุ่งความสัมพนัธ์กบั

สมาชิกของกลุ่ม 
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2.2 แนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

2.2.1. ความหมายของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

เกศิณี คงเมือง (2551) ได้ให้ความหมายของการบริหารงานแบบมุ่งการบริหาร             

แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิว่าเป็นการบริหารท่ีให้ความสําคัญต่อผลการดําเนินงานและการตรวจวัด

ผลสาํเร็จในการดาํเนินงานขององคก์าร ทั้งในแง่ของปัจจยันาํเขา้กระบวนการ ผลผลิตและผลลพัธ ์

ซ่ึงจะตอ้งมีการกาํหนดตวัช้ีวดัผลการดาํเนินงานรวมทั้งการกาํหนดเป้าหมาย และวตัถุประสงคไ์ว้

ล่วงหน้า โดยอาศยัการมีส่วนร่วมระหว่างผูบ้ริหารสมาชิกขององคก์าร และตลอดถึงผูมี้ส่วนได้

ส่วนเสีย กลุ่มต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานขององคก์าร 

ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2539, อ้างถึงใน วีรวิทย์ โปร่งจันทึก  2552) กล่าวว่า                      

เป็น การบริหารโดยเนน้ที่ผลลพัธ ์คือ ความสมัฤทธ์ิผลเป็นหลกั โดยใชร้ะบบการประเมิน ผลงานที่

อาศยัตวัช้ีวดั (Indicators) เป็นตวัสะทอ้นผลงานให้ออกมาเป็นรูปธรรมซ่ึงผลการประเมินน้ีจะ

นํามาใช้ในการตอบคําถามถึงความคุ้มค่าในการทํางาน ใช้แสดงผลงานต่อสาธารณชน                        

และเพือ่ปรับปรุงกระบวนการทาํงานใหดี้ยิง่ขึ้น 

นงลักษณ์ ช่ืนแฉ่ง (2553)  กล่าวว่า การบริหารโดยมุ่งเน้นถึงประสิทธิภาพ                    

และประสิทธิผลของการบริหารงาน โดยหน่วยงานจะต้องกําหนดยุทธศาสตร์ วตัถุประสงค ์              

และเป้าหมายขององคก์าร และตอ้งกาํหนดตวัช้ีวดัความสาํเร็จของการดาํเนินงานที่ชดัเจนสามารถ

ตรวจสอบได ้

สรุป การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ คือ การกําหนดยุทธศาสตร์ วตัถุประสงค ์

เป้าหมายและตวัช้ีวดัที่ชดัเจน โดยมุ่งเนน้สมัฤทธ์ิผลขององคก์รเป็นหลกั ซ่ึงเป็นตวัสะทอ้นผลงาน

ในรูปการประเมิน และเนน้ผลลพัธท่ี์ตอ้งการ มีการตรวจสอบได ้
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2.2.2 โครงสร้างการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2.1 โครงสร้างการบริหารแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

ที่มา วฒันา พฒันาพงศ ์(2546, อา้งถึงใน สุรินทร์ นนัทไพฑูรย ์2547) 

 

วฒันา พฒันาพงศ ์ (2546, อา้งถึงใน สุรินทร์ นันทไพฑูรย ์2547) ตามภาพขา้งตน้ 

สามารถอธิบายกระบวนการบริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ไดด้งัน้ี 

1) โครงการ (Project) คือหลกัการบริหารท่ีมุ่งเพื่อนาํไปใชใ้นระดบัปฏิบติัการ

เพือ่ใหก้ารนาํแผนปฏิบติัการไปใชบ้งัเกิดผลสาํเร็จ 

2) วัตถุประสงค์ (Purpose) คือหลักการบริหารท่ีผู ้บริหารต้องเข้าใจ

วตัถุประสงค ์โครงการอยา่งชดัเจน ซ่ึงจาํเป็นตอ้งรู้วา่โครงการที่รับผดิชอบอยูภ่ายใตแ้ผนงานอะไร 

แผนงานดังกล่าวมีจุดมุ่งหมายอย่างไร และโครงการอ่ืน ๆ ภายใตแ้ผนงานเดียวกันมีโครงการ

อะไรบา้ง แต่ละโครงการมีวตัถุประสงค์อะไร จุดมุ่งหมายของการกาํหนดวตัถุประสงคค์ืออะไร 

ผูบ้ริหารจะตอ้งบริหารจดัการใหบ้รรลุวตัถุประสงคใ์หไ้ด ้

3) ปัจจยันาํเขา้ (Input) คือ ทรัพยากรต่าง ๆ ที่จาํเป็นในการดาํเนินงานโครงการ 

เช่น บุคลากรของโครงการ มีใครบา้ง ใชง้บประมาณเท่าไร ใชร้ะยะเวลานานเท่าไร ตอ้งใชอุ้ปกรณ์

พเิศษอะไรบา้ง จุดมุ่งหมายของการบริหารปัจจยันาํเขา้ก็คือการหามาตรการหรือวธีิประหยดั 

4) กิจกรรม (Process) คือ กระบวนการทาํงานและบริหารจดัการโดยการนํา

ปัจจยันําเขา้ทั้งหลายมาผ่านกระบวนการเพื่อทาํให้เกิดผลิตภัณฑ์หรือบริการที่มีมูลค่าเพิ่มตาม

มาตรฐานทีไ่ดก้าํหนดไว ้จุดมุ่งหมายของการบริหารกิจกรรมก็เพือ่ใหผ้ลิตภณัทแ์ละบริการออกมามี

คุณภาพ ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และลูกคา้พงึพอใจ คู่มือที่ใชใ้นการบริหารกิจกรรมก็คือเทคนิค

ความประหยดั 

(Economies)(8) 
ความมีประสิทธิภาพ

(Efficiencies)(9) 

ความมีประสิทธิผล

(Effectiveness)(10) 

ผลสมัฤทธิ(์7) 

วตัถุประสงค ์

(Purpose) (2) 

ปัจจยันาํเขา้ 

(Inputs)(3) 

กิจกรรม 

(Process) (4) 

ผลผลิต 

(Outputs) (3) 

ผลลพัธ ์

(Outcomes) (6) 

โครงการ (Project)(1) 
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การบริหารจัดการต่าง ๆ เช่น เทคนิคการบริหารคุณภาพทั่วทั้ งองค์การ เทคนิคการเทียบวดั

มาตรฐานการบริหาร ดชันีวดัผลสาํเร็จแบบสมดุล และเทคนิคการบริหารโดยอิงดชันีวดัผลงาน 

5) ผลผลิต (Output) คือ ผลผลิตที่ไดรั้บหลงัจากที่ไดท้าํกิจกรรมต่าง ๆ สาํเร็จ

แลว้ เช่น สินคา้และบริการ จุดมุ่งหมายของการบริหารผลผลิต เพื่อให้ผลผลิตและบริการออกมา

เป็นที่พึ่งพอใจของลูกคา้ มีคุณภาพและใหบ้ริการอยา่งมีประสิทธิภาพ และเป็นผลผลิตและบริการที่

มีประสิทธิผล กล่าวคือ บรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีองคก์ารไดว้างไว ้

6) ผลลพัธ ์(Outcome) คือ ผลที่ติดตามมาภายหลงัจากการนาํผลผลิตไปใช ้หรือ

ผลลัพธ์ คือผลสําเร็จของวตัถุประสงค์ในระดับโครงการ เป็นผลที่เกิดจากผลผลิตหรือผลงานที่

ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงตามมา จุดมุ่งหมายของการบริหารผลลพัธ์ก็คือให้ได้ผลลัพธ์ตรงตาม

วตัถุประสงคโ์ครงการ  

7) ผลสัมฤทธ์ิ (Results) คือ ผลงานในทุกขั้นตอนของโครงการ กล่าวคือ 

โครงการสามารถใชท้รัพยากร หรือปัจจยันาํเขา้ได้อย่างประหยดั และดาํเนินกิจกรรมไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ ได้ผลผลิต และผลลัพธ์ตามที่กาํหนดไว ้จุดมุ่งหมายของผลสัมฤทธ์ิ คือ เพื่อให้

ผูบ้ริหารโครงการ เขา้ใจกระบวนการบริหารงานแบบครบระบบ คือ การตรวจสอบติดตามและ

ประเมินผล ตอ้งทาํอยา่งครบระบบ คือ ตอ้งตรวจสอบติดตามและประเมินผล  ถา้บริหารจะสามารถ

ควบคุมดูแลให้บรรลุผลสาํเร็จทุกขั้นตอน ผลสัมฤทธ์ิจึงหมายถึงความสาํเร็จในทุกขั้นตอน หรือ

สาํเร็จแบบครบวงจร  

8)  ความประหยัด (Economics)  คือ การบริหารงานโครงการให้เกิด

ความประหย ัดใน ด้านต่าง  ๆ  เ ช่น  ทาํให้เกิดการป ระหยดัด้วยการผ ลิต  ในระดับที่ไ ด้

ต ้นทุน ตํ่า สุ ด  หรื อด้ว ยต้นทุน  จุดที่มีค วาม เหมา ะสม ที่ สุดที่จะทาํให้เกิดก ารปร ะหย ัด

ด้ว ยก า ร กาํ ห น ด รู ป แ บ บ ผ ล ผ ลิต ห รื อ บ ริ ก า ร ห ล า ก ห ล า ย เพื่อ ให้ผู ้ใช ้บ ริ ก า ร ส า ม า ร ถ

เลือ กสิน ค้แล ะบริ การ ได้ต ามที่ตนพึงพอ ใจ ใช้ท รัพยากร ในก ารบ ริหา รโค รงก ารให้

ปร ะโ ยชน์สูง สุด แล ะ ปร ะห ย ัด เวล าม า กที่ สุด  รู้ว่าอ ะไ ร คว รทาํก่อ นค วร ทาํ ห ลัง  แ ล ะ

อะไรควรทาํพร้อม ๆ กัน เป็นต้น  

9)  ความมีประสิทธิภาพ (Eficienciss)  คือ การใช้ความพยายามเพื่อ

บริหารงานโครงการให้ผลผลิตตามท่ีกาํหนดไว้ด้วยต้นทุนท่ีตํ่า  

10)  ความมีประสิทธิผล  (Effect iveness)  คือ  การใช้ความพยายา ม

เพื่อบ ริห าร งา นโ คร งก าร ให้ใด ้ผล ผลิตต า มร ายกา รต่าง  ๆ  ที่ระ บุไ ว ้ในว ัตถุปร ะส ง ค์

ด้วยทรัพยากรโครงการที่ไ ม่ เกินกว่า ท่ีได้กาํหนดไว้ในแผนปฏิบัติการ  
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การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิมีประโยชน์อยา่งมากต่อการจดัทาํแผนกลยุทธ์และ

แผนปฏิบติัการ ทั้ งน้ีเพราะการบริหารแผนกลยุทธ์ให้บรรลุผลสําเร็จนั้น ผูว้างแผนตอ้งเข้าใจ

ความสมัพนัธร์ะหวา่งวตัถุประสงคแ์ละจุดมุ่งหมายในระดบัต่างๆ  

การบริหารมุ่งผลสมัฤทธ์ิ คือ วธีิการบริหารที่มุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิขององคก์รเป็นหลกั 

การปฏิบติังานขององคก์รมีผลสัมฤทธ์ิเพียงใด พิจารณาจากการเปรียบเทียบผลผลิตและผลลพัธ์ที่            

เกิดขึ้นจริงกบัเป้าหมายที่กาํหนด  

2.2.3 ลักษณะของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  

เกศิณี คงเมือง (2551) ไดก้ล่าวไวว่า่ การบริหารแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิมีลกัษณะสาํคญั 

4 ประการ คือ 

1) การมุ่งผลงาน (Resul-Oriented) ของผูรั้บผดิชอบ 

2) การกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังานและตวัช้ีวดั (PerformanceStandard and Index) 

3) ความอิสระ (Autonomg) ของผูรั้บผดิชอบ 

4) การตรวจสอบทางการบริหาร (Managerial Accountability) 

2.2.4. ข้ันตอนการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

ทสพล ศิริสัมพนัธ์ (2543, อา้งถึงใน เกศิณี คงเมือง 2551 ) ไดก้ล่าวถึงการบริหาร              

แบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิจะประกอบดว้ยขั้นตอนที่สาํคญั ๆ 4 ขั้นตอน ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี  

1) การวางแผนกลยทุธ์ขององคก์าร ซ่ึงองคก์ารจะตอ้งทาํการกาํหนดทิศทาง

โดยรวมวา่ตอ้งการจะทาํอะไร อยา่งไร ซ่ึงเป็นเร่ืองของการวางยทุธศาสตร์หรือวางแผนกลยทุธ์ เพื่อ

ทาํการวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองคก์าร และให้ไดม้าซ่ึงเป้าประสงคสุ์ดทา้ย                  

ที่ตอ้งการขององคก์ารหรือวสิยัทศัน์ ซ่ึงนาํไปสู่การกาํหนดพนัธกิจ วตัถุประสงค ์เป้าหมาย และกล

ยทุธก์ารดาํเนินงาน รวมทั้งพิจารณาถึงปัจจยัสาํคญัแห่งความสาํเร็จขององคก์าร และสร้างตวับ่งช้ี

วดัผลการดาํเนินงานในดา้นต่าง ๆ 

2) การกาํหนดรายละเอียดของตวัช้ีวดัผลดาํเนินงาน เม่ือผูบ้ริหารขององคก์าร

ไดท้าํการตกลงร่วมเก่ียวกบัตวับ่งช้ีวดัผลการดาํเนินงาน จะเร่ิมดาํเนินการหาขอ้มูลเก่ียวกบัสภาพ

ในปัจจุบนั เพื่อนาํมาใชเ้ป็นตวักาํหนดความชดัเจนของตวับ่งช้ีดงักล่าวทั้งในเชิงปริมาณ คุณภาพ 

เวลา และสถานที่หรือความครอบคลุมที่เป็นเป้าหมายท่ีตอ้งการของแต่ละตวัช้ีวดั 

3) การวัดและตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน ผู ้บริหารจะต้องจัดให้มีการ

ตรวจสอบและรายงานผลการดาํเนินงานของแต่ละตวัช้ีวดัตามเง่ือนไขที่กาํหนดไว ้เช่น รายเดือน 

รายไตรมาส รายปี เป็นตน้ เพือ่แสดงใหเ้ห็นถึงความกา้วหน้าและผลสัมฤทธ์ิของการดาํเนินงานว่า
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เป็นไปตามเป้าหมายที่ตอ้งการหรือไม่ นอกจากน้ีในบางกรณีอาจจะจดัให้มีคณะบุคคลทาํการ

ตรวจสอบผลการดาํเนินงานเป็นเร่ือง ๆ ไปก็ได ้

4. การใหร้างวลัตอบแทน หลงัจากท่ีไดพ้จิารณาผลการดาํเนินงานแลว้ผูบ้ริหาร

จะตอ้งมีการให้รางวลัตอบแทนตามที่ไดต้กลงกันไว ้อาจจะมีการให้ขอ้เสนอแนะหรือกาํหนด

มาตรการเพือ่ใหมี้การปรับปรุงผลงานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

2.2.5. องค์ประกอบของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

           สุพิณ เกศาคุปต์ (2544,  อ้างถึงใน เกศิณี คงเมือง 2551)  ได้แบ่งการบริหาร                      

แบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิมีองคป์ระกอบอยา่งนอ้ย 8 ประการ  

1) การกําหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายองค์การ (Objectives and Goals 

Determination)วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร คือ ผลสัมฤทธ์ิที่คาดหวงั(Expected Resut) 

ดงันั้นการกาํหนดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย จึงเป็นส่ิงที่สาํคญัที่ตอ้งกระทาํดว้ยความเอาใจใส่ และ

เป็นส่วนสาํคญัของการจดัทาํแผนกลยทุธ์ภายใตว้ิสัยทศัน์และพนัธกิจของหน่วยงาน (Vision and 

Mission) องคก์ารที่จะใชก้ารบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิจึงตอ้งเร่ิมตน้ที่การกาํหนดวิสัยทศัน์ และ

ทบทวนพนัธกิจภายใตภ้าวะแวดลอ้มใหม่ ๆ ที่เกิดขึ้นหลงัจากนั้นเป็นการกาํหนดวตัถุประสงคข์อง

องคก์าร เป้าหมาย และกลยทุธห์ลกั 

2) การกาํหนดตวัช้ีวดัการบรรลุเป้าหมายและผลการปฏิบติังาน (Performance 

Indication and KEY Result Area Determination) การรู้ว่างานอะไรที่มีความสําคญัมากน้อยที่

สามารถนาํไปสู่ความสาํเร็จได ้ดงันั้นการที่จะบอกไดว้า่องคก์ารหรือหน่วยงานปฏิบติังานไดส้าํเร็จ

หรือไม่นั้ นจะต้องมีวตัถุประสงค์และเป้าหมายในระดับองค์การ โดยต้องกําหนดปัจจยัของ

ความสําเร็จ (Critical Success Factor) และตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานหลกั (Key Performnance 

Index) เพือ่ใชใ้นการติดตามและประเมินผลงาน การกาํหนดตวัช้ีวดัควรกาํหนดให้ครอบคลุมส่ิงที่

ตอ้งการจะประเมินความสาํเร็จ ตวัแบบที่นิยมในปัจจุบนั คือ Balanced Scorecard ที่เสนอโดย 

Kaplan and Norton (1993) ซ่ึงเนน้ความสมดุลของปัจจยัดา้นต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้งกบัผลการปฏิบติังาน 

4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นสมรรถภาพภายในองคก์ร (บุคลากร โครงสร้างและกระบวนการ) ดา้นการเงิน 

(ประสิทธิภาพ ความคุม้ค่า ประหยดั คุณภาพ) ดา้นภายนอก (ประชาชา ผูมี้ส่วนไดเ้สียภายนอก) 

และดา้นนวตักรรมและการเรียนรู้ (ความสามารถในการปรับตวั ความคิคริเร่ิม) ซ่ึงในแต่ละดา้นก็

ตอ้งมากาํหนดตวัช้ีวดัรายละเอียดต่าง ๆ และทาํให้มีความสมดุลกนัระหว่างดา้นต่างๆ ทั้ง 4 ดา้น 

เช่น ผลการประกอบการทางเงิน คุณภาพของสินคา้และบริการ ความพึงพอใจของลูกคา้ คุณภาพ

ชีวติของพนกังาน เป็นตน้ 
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3) การจดัทาํขอ้ตกลงเพื่อให้รับรู้ถึงเป้าหมาย (Performance Agrecment) การ

บริหารที่มุ่งผลสัมฤทธ์ิที่เน้นเร่ืองภาระรับผิดชอบต่อการบรรลุเป้าหมายที่กาํหนดจึงตอ้งมีการลง

นามจดัทาํพนัธสัญญาที่ระบุส่ิงที่ตอ้งทาํ อาํนาจหน้าที่ความรับผิดชอบ ทรัพยากรที่ใช้ ส่ิงตอบ

แทนที่จะไดรั้บ ระยะเวลาของสญัญา และใหผู้ท้าํสญัญาลงนามเพือ่รับรู้ถึงส่ิงท่ีองคก์ารคาดหวงัให้

ผูไ้ดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติั การรับรู้ควรทาํเป็นลายลกัษณ์อกัษรเพราะจะช่วยเป็นหลกัประกนัให้

ผูเ้ก่ียวขอ้งไดอ้า้งอิงไวใ้นการประเมินผลดว้ย 

4) การจดัระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology System)            

การบริหารในยคุใหม่ไม่สามารถทาํงานตามความเคยชิน และอา้งความรู้สึกหรือประสบการณ์อยา่ง

เดียวได้ การจดัทาํฐานขอ้มูล (Data base) จึงเป็นส่ิงจาํเป็นที่ทุกหน่วยงานตอ้งจดัให้มีเพื่อช่วย

สนับสนุนการตดัสินใจ การวางแผนการควบคุมงานและการประเมินผลที่อาศยัขอ้เท็จจริงและ

ตวัเลขต่าง ๆ มากขึ้น ซ่ึงความรู้และเคร่ืองมือของเทคโนโลยสีารสนเทศสามารถทาํให้การบริหาร

แบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิน้ีมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

5) การปรับปรุงงานอยา่งต่อเน่ือง (Continuous Improvement) การปรับปรุงงาน           

ถือเป็นองคป์ระกอบที่สาํคญัอยา่งหน่ึงในกระบวนการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ งานทุกอยา่งเม่ือ

ไดล้งมือปฏิบติัตามแผนที่ไดว้างไวใ้นขณะดาํเนินการก็อาจพบกบัปัญหาหรืออุปสรรคใหม่ ๆ ที่ไม่

คาดคิด หรือแม้จะไม่พบอุปสรรคก็อาจพบว่ามีวิธีการทาํงานที่ดีกว่าเดิมได้ หรืออาจมาจากขอ้

เรียกร้องใหม่ ๆ ของลูกคา้ก็ได้จึงต้องมีการปรับปรุงการปฏิบติังานให้ดีขึ้ น เป็นที่พึงพอใจอยู่

ตลอดเวลา และตอ้งให้ผูป้ฏิบติัทุกคนได้รับทราบและตระหนักถึงความสําคัญของส่ิงน้ี การ

ปรับปรุงในขั้นกระบวนการปฏิบัติน้ีอาจทาํได้ในแง่การเพิ่มคุณภาพงานให้ละเอียดขึ้ น การ

ปรับเปล่ียนวิธีการทาํงานการปรับเปล่ียนกระบวนการดาํเนินงาน เป็นตน้ (Refine, Redesign and 

Reenginecering) 

6) การให้รางวลัและการยกยอ่ง (Reward and Recognition) รางวลั คือ ส่ิงที่

ให้กับ บุคคลเพื่อเป็นส่ิงตอบแทนให้กับผูท้าํประโยชน์กับองค์การ รางวลั ได้แก่ ค่าจ้างและ

สวสัดิการท่ีองคก์าร ใหก้บัพนกังานเพือ่เป็นการแลกเปล่ียนกบัการทาํงานใหก้บัองคก์าร การยกยอ่ง

ชมเชย คือ ส่ิงที่สร้างคุณค่าทางจิตใจแก่ผูป้ฏิบติั เม่ือองคก์ารตอ้งการให้พนักงานมีผลงานรางวลัที่

ให้และยกย่องจึงตอ้งเช่ือมโยงกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีทาํให้เกิดผลงาน การให้รางวลัตาม

เวลาทาํงาน ตามอายงุาน หรือใหแ้บบเท่า ๆ กนัทุกคนนั้นจึงไม่สามารถยกระดบัผลการปฏิบติังาน

ได ้ดงันั้นการใหร้างวลัจึงตอ้งใหแ้ก่พฤติกรรมท่ีสร้างผลงานตามเป้าหมายเชิงกลยทุธข์ององคก์าร 
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7) การวดัและการประเมินผลงาน (Performance Measurement AndEvaluation) 

ไดแ้ก่ การวดัผลการดาํเนินงานที่เกิดขึ้นจริงเปรียบเทียบกบัเป้าหมายที่ไดก้าํหนดไวว้่าอยูใ่นระดบั

ใด ผลงานที่สร้างขึ้นนั้นไดผ้ลผลิตตามเป้าหมายเพียงไร สูงกว่าหรือตํ่ากว่า และอาจเปรียบเทียบ 

(Benchmark) กับองคก์ารอ่ืนที่มีช่ือเสียง (Best practices) เม่ือพบความแตกต่างก็ให้วิเคราะห์หา

สาเหตุวา่เป็นเพราะอะไร ขอ้มูลที่ไดน้ี้จะใชเ้ป็นขอ้มูลป้อนกลบัเพือ่นาํไปสู่การปรับปรุงและพฒันา 

8) การจดัวางกลไกการตรวจสอบ (Accountability Mechanism) หลักการการ

บริหารแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิน้ียอมรับวา่ ความยดืหยุน่ในการบริหารเป็นส่ิงจาํเป็นสาํหรับการปรับตวั

ขององคก์ารภายใตก้ารเปล่ียนแปลง การให้อาํนาจ (Empowerment) แก่ผูบ้ริหารหน่วยงานจึงเป็น

หลกัการสาํคญัที่ตอ้งกระทาํ ดงันั้น การควบคุมงานจึงตอ้งเปล่ียนการควบคุมจากรายละเอียดของ

การปฏิบติังาน ไปสู่การควบคุมที่ผลงานแทนจุดน้ีเองท่ีจะตอ้งระวงัมิให้ผูบ้ริหารฉวยโอกาส และ

อาํนาจในทางฉอ้ฉล (Abuse of power) ท่ีจะเป็นผลร้ายแก่องคก์ารในอนาคต จึงตอ้งมีการวางกลไก

การปฏิบติังานใหมี้ความโปร่งใส และสามารถตรวจสอบไดต้ลอดเวลา  

สรุปได้ว่า การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ คือการบริหารท่ีเน้นผลสัมฤทธ์ิ โดยมี

เป้าหมายองคก์าร การกาํหนดตวัช้ีวดัการบรรลุเป้าหมายและผลการปฏิบติังาน การจดัทาํขอ้ตกลง

เพือ่ใหรั้บรู้ถึงเป้าหมายการจดัระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ การปรับปรุงงานอยา่งต่อเน่ือง การให้

รางวลั และการยกยอ่ง การวดัและการประเมินผลงาน และการจดัวางกลไกการตรวจสอบ 

 

2.2.6. ลักษณะขององค์การที่บริหารงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ  

ทิพาวดี เมฆสวรรค ์(2539, อา้งถึงใน เกศิณี คงเมือง 2551) กล่าวไวว้่า องคก์ารที่ได้

ใชร้ะบบการบริหารแบบมุ่งเนน้ผลสมัฤทธ์ิ จะมีลกัษณะทัว่ ๆ ไป ดงัต่อไปน้ี 

1) องค์การจะมีพนัธกิจ วตัถุประสงค์ของท่ีชัดเจน และมีเป้าหมายท่ีเป็น

รูปธรรม ไม่เนน้กิจกรรมหรือการทาํงานตามกฎระเบียบ แต่เนน้ที่ผลผลิตและผลลพัธ ์ 

2) ผูบ้ริหารทุกระดบัในองคก์ารจะตอ้งมีเป้าหมายของการทาํงานที่ชดัเจนและ

สั้น กระชบั ไม่คลุมเครือ ตอ้งเป็นเป้าหมายท่ีมีรากฐานมาจากพนัธกิจขององคก์าร 

3) มีเป้าหมายที่สามารถวดัให้อย่างเป็นรูปธรรม โดยมีตวับ่งช้ีที่ใชว้ดัเพื่อให้

สามารถติดตามผลการปฏิบติังานได ้และสามารถเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานกบัองคก์ารอ่ืนที่มี

ลกัษณะงานที่ใกลเ้คียงได ้

4) ในการตดัสินในการจดัสรรงบประมาณใหห้น่วยงานหรือโครงการต่าง ๆ จะ

พจิารณาจากผลสมัฤทธ์ิของงานเป็นหลกั ซ่ึงผลการปฏิบติังานจะสอดคลอ้งกบัการให้ค่าตอบแทน 

สวสัดิการและรางวลัที่ประเมินได ้ 
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5) เจา้หน้าที่ทุกคนรู้ว่าอะไรคือส่ิงที่องค์การคาดหวงั ทุกคนในองค์การจะ

ตระหนักว่างานที่ตนทาํอยู่นั้นเพื่อให้เกิดผลอย่างไร ผลที่เกิดขึ้นจะช่วยให้บรรลุเป้าหมายของ

โครงการและองค์การอย่างไร โดยเจ้าหน้าที่จะรู้สึกว่าได้รับผิดชอบงานที่ เหมาะสมกับกําลัง

ความสามารถของแต่ละคน 

6) มีการกระจายอาํนาจการตดัสินใจ การบริหารเงิน บริหารคนสู่หน่วยงาน

ระดบัล่างเพือ่ใหส้ามารถทาํงานบรรลุผลไดอ้ยา่งเหมาะสมเป็นการเปิดโอกาสให้ผูบ้ริหารระดบัตน้ 

และระดบักลาง ซ่ึงเขา้ใจปัญหาเป็นอยา่งดีไดเ้ป็นผูแ้กไ้ขปัญหา และสะสมประสบการณ์เพื่อกา้วสู่

ผูบ้ริหารระดบัที่สูงขึ้นต่อไป ซ่ึงนอกจากช่วยลดขั้นตอนในการทาํงานแกปั้ญหาการทาํงานที่ล่าชา้

แลว้ ยงัเป็นการเพิม่ความยดืหยุน่และประสิทธิภาพในการทาํงานอีกดว้ย 

7) มีวฒันธรรมและอุดมการณ์ร่วมกนัเพื่อการทาํงานที่สร้างสรรคเ์ป็นองคก์าร

ที่มุ่งมัน่จะทาํงานร่วมกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่กาํหนดไว ้เป็นการเอ้ือการเรียนรู้ที่เปิดกวา้งต่อ

ความคิดและความรู้ใหม่ ๆ สามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ต่าง ๆ ไดดี้ 

8) เจา้หน้าที่มีขวญัและกาํลงัใจดี ไดมี้โอกาสเรียนรู้และแกไ้ขปรับปรุงงานที่

ผดิพลาด สามารถทาํใหผู้รั้บบริการไดรั้บความพึงพอใจ และไดก้ารตอบแทนตามผลการประเมิน

จากผลสมัฤทธ์ิของงาน 

 

2.2.7 การวัดผลการปฏิบัติงานตามแนวทางการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

เกศิณี คงเมือง (2551) กล่าวไวว้า่ การวดัผลการปฏิบติังานเป็นการกาํหนดเป้าหมาย           

ตวับ่งช้ีวดัผลสาํเร็จของกิจกรรม การจดัเก็บขอ้มูล และเป็นการเปรียบเทียบผลงานกบัเป้าหมายที่

กาํหนดไวล่้วงหน้า การวดัผลการปฏิบัติงานจะช่วยให้องค์การผูป้ฏิบัติงานได้รับขอ้มูลและ

สารสนเทศยอ้นกลับที่แสดงถึงผลสาํเร็จของการดาํเนินงาน ร่วมทั้งปัญหาหรือความผิดพลาดที่

เกิดขึ้น เพือ่นาํไปสู่พนัธหนา้ที่และความรับผดิชอบต่อสาธารณะ ผูก้าํหนดนโยบายแหล่งสนับสนุน

งบประมาณ การพฒันาองค์การ การออกแบบ/ทบทวนโปรแกรมกระบวนการ ดาํเนินงานของ

องคก์ารหรือของทีมงานที่รับผิดชอบกิจกรรมการดาํเนินงานรวมทั้งช่วยให้การจดัสรรทรัพยากร 

เพือ่การสนบัสนุนการดาํเนินงานใหเ้ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 

1) การวดัผลการปฏิบติังาน จุดนั้นของการดาํเนินการโดยทัว่ไปจะมี 3 ดา้น 

ไดแ้ก่ 

1.1 ความประหยดั (Economy) หมายถึง การใชท้รัพยากรอยา่งน้อยที่สุดใน

การผลิต หรือการดาํเนินกิจกรรม 
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1.2 ความมีประสิทธิภาพ (Eficiency) หมายถึง การไดผ้ลผลิตในระดบัที่สูง

กวา่ปัจจยันาํเขา้ สามารถวดัไดโ้ดยนาํปัจจยันาํเขา้จริงหารดว้ยผลผลิตจริง หากไดค้่าน้อยแสดงว่ามี

ผลผลิตมากกว่าปัจจยันําเขา้ ซ่ึงหมายถึงการดาํเนินกิจกรรมขององค์การมีประสิทธิภาพในการ

ดาํเนินงาน 

1.3 ความมีประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การบรรลุวตัถุประสงคท์ี่

กาํหนดไวล่้วงหนา้วา่การดาํเนินกิจกรรมจะก่อใหเ้กิดผลผลิต ผลลพัธ์ตามวตัถุประสงคท์ี่ต ั้งไวม้าก

นอ้ยเพยีงใด 

2) ตวัช้ีวดัผลงานตามแนวทางการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ประกอบด้วย                   

(ทศพร ศิริสมัพนัธ,์ 2543) 

2.1 ตวับ่งช้ีวดัปัจจยันําเขา้ (Input indicators) ได้แก่ จาํนวนทรัพยากรที่

นาํมาใชใ้นการดาํเนินกิจกรรมหรือบริการเพือ่ก่อใหเ้กิดผลผลิตหรือผลลพัธ ์ 

2.2 ตวับ่งช้ีวดัผลผลิต (Output indicators) เป็นตวับ่งช้ีท่ีแสดงถึงปริมาณ

จาํนวนส่ิงของที่ผลิตไดจ้ากการดาํเนินกิจกรรม  

2.3 ตวับ่งช้ีวดัผลลพัธ์ (Outcome indicators) หมายถึง ตวัช้ีวดัที่แสดงถึง

ผลสัมฤทธ์ิของกิจกรรม เช่น จาํนวนผูจ้บการศึกษาที่มีงานทาํ จาํนวนกิโลเมตรของทางด่วนที่มี             

สภาพอยูใ่นเกณฑดี์ และยงัรวมถึงตวับ่งช้ีวดัผลถพัธคุัณภาพของการบริหาร  

2.4 ตวับ่งช้ีวดัประสิทธิภาพ (Eficiency indicators) หมายถึงตวับ่งช้ีวดัผล

งานที่แสดงค่าใชจ่้ายต่อหน่วยของผลผลิต หรือระยะเวลาในการใหบ้ริการต่อรายการ  

2.5 ตวับ่งช้ีวดัความคุม้ค่า (Cost-efficctiveness) หมายถึง ตวับ่งช้ีท่ีแสดงคาํ

ใชง่้ายของผลลพัธท์ี่แสดงถึงความคุม้ค่า (Vaue for money) ท่ีเกิดจากการดาํเนินกิจกรรม  

2.6 ตวับ่งช้ีวดัปริมาณงาน (Workload indicators) หมายถึง ขอ้มูลท่ีแสดงถึง

ความตอ้งการในการใชบ้ริการ หรือภาระงานในหนา้ท่ีของบุคลากร  

2.7 ตวับ่งช้ีสารสนเทศเชิงอธิบาย (Explanatory information) หมายถึง 

ขอ้มูลที่อธิบายถึงองคป์ระกอบที่มีผลกระทบต่อผลการปฏิบติังานขององคก์าร ซ่ึงอาจจะอยูภ่ายใต้

หรืออยูน่อกเหนือการควบคุมขององคก์าร  

สรุปไดว้า่ ในกระบวนการบริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ การวดัผลการปฏิบติังาน

มีวตัถุประสงคห์ลกั คือ การทาํให้ไดม้าซ่ึงขอ้มูลสารสนเทศ เพื่อใชใ้นการสนับสนุนการตดัสินใจ

ของผูบ้ริหาร ซ่ึงจะนําไปสู่การปรับปรุงการปฏิบัติงานขององค์การให้มีประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลมากขึ้ น  โดยระบบการวัดผลการปฏิบัติงานที่ ดี จึงควรเป็นระบบท่ีแสดงถึง

ความกา้วหนา้ของผลการดาํเนินงานท่ีมีความครอบคลุม ครบถว้น สมบูรณ์ และทนัเวลา 
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2.3 บริบทเทศบาล และคณะผู้บริหารเทศบาลนครหาดใหญ่  

2.5.1 บริบทเทศบาล 

1) ประเภทของเทศบาล 

ตามพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 ไดก้าํหนดให้เทศบาลในประเทศไทยมี

ทั้งหมด 3 ประเภท อันได้แก่ เทศบาลนคร เทศบาลเมือง และเทศบาลตาํบล ซ่ึงเทศบาลแต่ละ

ประเภทมีองคป์ระกอบและลกัษณะที่แตกต่างกนัออกไปดงัน้ี (สถาบนัพระปกเกลา้, 2564) 

1.1 เทศบาลนคร ไดแ้ก่ ทอ้งถ่ินชุมนุมชนทีมี่ราษฎรตั้งแต่หา้หม่ืนคนขึ้นไป ทั้ง

มีรายไดพ้อควรแก่การที่จะปฏิบติัหน้าท่ีของเทศบาลนคร การจดัตั้งเทศบาลนครจะกระทาํไดโ้ดย

การประกาศกระทรวงมหาดไทยโดยยกฐานะเป็นเทศบาลนคร เทศบาลนคร ประกอบด้วย สภา

เทศบาลและ คณะเทศมนตรี (หรือนายกเทศมนตรี) แลว้แต่กรณี โดยท่ีสภาเทศบาลมีสมาชิกสภา

เทศบาลได้ 24 คน โดยมีรองนายกเทศมนตรีได้ไม่เกิน 4 คน นอกจากน้ีกฎหมายยงักาํหนดให้

เทศบาลนครมีหนา้ที่แตกต่างไปจากเทศบาลเมืองและเทศบาลตาํบลอีกดว้ย 

1.2 เทศบาลเมือง ได้แก่ ทอ้งถ่ินอันเป็นที่ตั้งศาลากลางจงัหวดัหรือทอ้งถ่ิน

ชุมนุมชนที่มีราษฎรตั้งแต่หน่ึงหม่ืนคนขึ้นไป ทั้งมีรายไดอ้ยา่งเหมาะสมแก่การที่จะปฏิบติัหน้าที่

ของเทศบาลเมือง การจดัตั้งเทศบาลเมืองจะกระทาํไดโ้ดยการประกาศกระทรวงมหาดไทยโดยยก

ฐานะเป็นเทศบาลเมือง เทศบาลเมืองประกอบไปดว้ยสภาเทศบาลและนายกเทศมนตรี โดยท่ีสภา

เทศบาลมีสมาชิกสภาเทศบาลได ้18 คน และมีรองนายกเทศมนตรีไดไ้ม่เกิน 3 คน  

1.3 เทศบาลตาํบล ไดแ้ก่ ทอ้งถ่ินซ่ึงมีประกาศกระทรวงมหาดไทยยกฐานะขึ้น

เป็นเทศบาลตาํบล (เทศบาลตาํบลไม่ไดก้าํหนดจาํนวนราษฎรในพื้นที่ไวอ้ยา่งชดัเจนเหมือนกับ

เทศบาลเมืองและเทศบาลนคร) เทศบาลตาํบลประกอบไปด้วยสภาเทศบาลและนายกเทศมนตรี 

โดยที่สภาเทศบาลมีสมาชิกสภาเทศบาลได ้12 คนโดยมีรองนายกเทศมนตรีไดไ้ม่เกิน 2 คน 

2) โครงสร้างของเทศบาลในรูปแบบคณะเทศมนตรี 

   ใน ปี  พ . ศ .  2546 เท ศ บ า ล กํา ห น ด ให้ มี รู ป แ บ บ น า ย ก เ ท ศ ม น ต รี  ห รื อ 

นายกเทศมนตรีมาจากการเลือกตั้งโดยตรง มีรายละเอียดดงัน้ี 

  รูปแบบคณะเทศมนตรี คือ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินที่มีโครงสร้างในรูปแบบ

สภา กับฝ่ายบริหาร โดยมีฝ่ายบริหารกับฝ่ายนิติบญัญติัออกจากกัน แต่มีความสัมพนัธ์กันอย่าง

ใกลชิ้ด กล่าวคือ ฝ่ายบริหารจะมาจากการเลือกของสภาเทศบาล และสภาเทศบาลยงัมีอาํนาจในการ

ควบคุมการทาํงานของฝ่ายบริหารไดอ้ยา่งใกลชิ้ด และในบางกรณีอาจกาํหนดการดาํรงอยูข่องฝ่าย

บริหารได ้
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มาตรา 37 แห่งพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 แก้ไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2543 

กาํหนดไวว้า่ “ใหผู้ว้า่ราชการจงัหวดัแต่งตั้งสมาชิกสภาเทศบาลเป็นนายกเทศมนตรีและเทศมนตรี 

ดว้ยความเห็นชอบของสภาเทศบาล” ขณะเดียวกนัก็กาํหนดสถานะของนายกเทศมนตรีให้เป็น

หวัหนา้ในการบริหารงานของเทศบาล โดยมีเทศมนตรีเป็นผูช่้วย 

กฎหมายยงัไดก้าํหนดผูท้ี่มีคุณสมบติัของนายกเทศมนตรีและเทศมนตรีไวด้ว้ยว่า 

นายกเทศมนตรีและเทศมนตรีจะทาํหน้าที่ 2 สถานะ คือ สถานะของฝ่ายบริหาร และสถานะของ

สมาชิกสภาเทศบาล ดงันั้น ความเก่ียวพนักนัของฝ่ายบริหารกบัฝ่ายสภาจึงมีอยูอ่ยา่งใกลชิ้ด โดย

สรุป โครงสร้างและรูปแบบความสมัพนัธข์องคณะเทศมนตรีกบัสภาเทศบาล  

 

 
ภาพประกอบ 2.2 โครงสร้างของเทศบาลในรูปแบบคณะเทศมนตรีกบัสภาเทศบาล 

ที่มา : สถาบนัพระปกเกลา้, 2564 

จากแผนภาพข้างต้นแสดงให้เห็นว่า เทศบาลในรูปแบบคณะเทศมนตรีมี

องคป์ระกอบสาํคญัอยูท่ี่ “สภาเทศบาล” เพราะสภาเทศบาลทาํหนา้ท่ีในการเลือกฝ่ายบริหาร และใน

ขณะเดียวกนัก็ทาํหนา้ท่ีในการตรวจสอบการทาํงานของฝ่ายบริหารดว้ย นอกจากน้ีการดาํรงอยูข่อง

ฝ่ายบริหารก็ขึ้นอยูก่บัฝ่ายสภาดว้ยเช่นกนั 
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3) โครงสร้างของเทศบาลในรูปแบบนายกเทศมนตรี 

สาํหรับโครงสร้างของเทศบาลในรูปแบบนายกเทศมนตรีนั้น มีโครงสร้างหลกัที่

คล้ายกับเทศบาลในรูปแบบคณะเทศมนตรี แต่ลักษณะความสัมพนัธ์ระหว่างฝ่ายบริหารของ

เทศบาลกบัฝ่ายสภาเทศบาลเปล่ียนแปลงไป กล่าวคือ เทศบาลในรูปแบบนายกเทศมนตรี หัวหน้า

ฝ่ายบริหาร(นายกเทศมนตรี) และสมาชิกสภาเทศบาล มาจากการเลือกตั้งของประชาชนโดยตรงทั้ง

คู่ ซ่ึง นายกเทศมนตรีสามารถมี “ผูช่้วย” ได ้โดยผูช่้วยของนายกเทศมนตรีวา่ “รองนายกเทศมนตรี” 

ฝ่ายบริหารกบัฝ่ายสภาเทศบาลมีความสมัพนัธก์นัดงัน้ี 

1) นายกเทศมนตรีจะตอ้งไม่เป็นสมาชิกสภาเทศบาล 

2) รองนายกเทศมนตรีตอ้งมาจากการแต่งตั้งของนายกเทศมนตรี 

3) รองนายกเทศมนตรีจะตอ้งไม่เป็นสมาชิกสภาเทศบาล 

จากความสมัพนัธท์ั้ง 3 ดา้นขา้งตน้ ทาํให้ความสัมพนัธ์ระหว่างสภาเทศบาลกบั

ฝ่าย มีการแบ่งแยกออกจากกนัอยา่งชดัเจน และตอ้งมีเพียงสถานะเดียว คือถา้ไม่เป็นฝ่ายบริหารก็

ตอ้งเป็นฝ่ายสภาเทศบาล ซ่ึงต่างจากเทศบาลในรูปแบบคณะเทศมนตรีที่นายกเทศมนตรีและ

เทศมนตรีจะมีสถานะเป็นสมาชิกสภาเทศบาลดว้ยเช่นกนั 

ความสาํคญัของเทศบาลในรูปแบบนายกเทศมนตรีมีดงัน้ี 

1) นายกเทศมนตรีมาจากการเลือกตั้งโดยตรง 

2) การดาํรงอยูข่องนายกเทศมนตรี ไม่ขึ้นอยูก่บัสภาเทศบาล 

3) สภาเทศบาลไม่ไดท้าํหนา้ที่ในการเลือกฝ่ายบริหาร เพราะประชาชนเป็น

ผูเ้ลือกฝ่ายบริหารโดยตรง 

4)  ในกรณีการรับหลักการหรือไม่ รับหลักการแห่งร่างเทศบัญญัติ

งบประมาณรายจ่ายประจาํปีของเทศบาล มีกลไกที่แตกต่างจากเทศบาลในรูปแบบคณะเทศมนตรี  

เม่ือสภาเทศบาลได้รับร่างเทศบัญญติัจากนายกเทศมนตรีแล้ว สภาเทศบาล

จะตอ้งพจิารณาใหแ้ลว้เสร็จภายใน 30 วนั หากสภาเทศบาลพิจารณาไม่แลว้เสร็จ หรือไม่เห็นชอบ

กบัร่างเทศบญัญติัดงักล่าว ใหร่้างเทศบญัญติันั้นตกไป แลว้ใหใ้ชเ้ทศบญัญติังบประมาณรายจ่ายปีที่

แลว้ไปพลางก่อน และใหผู้ว้า่ราชการจงัหวดัเสนอรัฐมนตรีวา่การกระทรวงมหาดไทยใหมี้คาํสั่งยบุ

สภาเทศบาล  

สรุปไ ด้ว่า  เท ศบา ลใน รูปแ บบน ายก เทศ มนต รีมีก ระบ วนก ารในกา ร

ประนีประนอมระหว่างฝ่ายบริหารกบัฝ่ายสภาเทศบาล และกฎหมายยงัได้เปิดโอกาสให้ผูว้่าราช

จงัหวดัมีอาํนาจในการเสนอให้รัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทยให้ยุบสภาเทศบาลได้ และ

รวมถึงใหน้ายกเทศมนตรีพน้จากตาํแหน่งไดอี้กดว้ย 



25 

 

 

4) บทบาทหนา้ที่ของสภาเทศบาล และคณะเทศมนตรี/นายกเทศมนตรี 

4.1 หนา้ที่ของสภาเทศบาล 

หนา้ที่ของสภาเทศบาลโดยหลกัการแลว้มี 4 ประการ ไดแ้ก่ 

1) หน้าที่ในการเลือกตั้งฝ่ายบริหาร สภาเทศบาลจะทาํหน้าที่ในการเลือก

นายกเทศมนตรี และเทศมนตรีด้วยเสียงข้างมากของสภาเทศบาล ซ่ึงเทศบาลที่ใช้รูปแบบ

นายกเทศมนตรี จะไม่มีหนา้ที่ดงักล่าวน้ี เพราะหน้าที่ดงักล่าวน้ีจะถูกกระทาํโดยประชาชนในเขต

เทศบาลแทน 

2) หนา้ที่ในการสะทอ้นความตอ้งการของประชาชนในพื้นที่นั้นเป็นหน้าที่

โดยทัว่ไปของผูแ้ทนประชาชน เช่น รับฟังปัญหาความตอ้งการ ความเดือดร้อน ขอ้ร้องเรียนต่าง ๆ 

ของประชาชน จากนั้นนําขอ้เรียกร้องมาเสนอต่อฝ่ายบริหารให้ดาํเนินการแก้ไข หรือเร่ืองใดที่

สมาชิกสภาเทศบาลสามารถกระทาํได้เอง ก็จะดาํเนินการแก้ไขได้เลย หรือหากเร่ืองใดอยู่เกิน

ขอบเขตอาํนาจที่เทศบาลจะดาํเนินการได ้สมาชิกสภาเทศบาลก็จะทาํหน้าที่ในการประสานไปยงั

หน่วยงานอ่ืน ๆ ที่เก่ียวขอ้งเพือ่ดาํเนินการต่อไป ซ่ึงการดาํเนินการเพื่อให้ฝ่ายบริหารกระทาํตามขอ้

เรียกร้องนั้น สามารถทาํได้ทั้งในรูปแบบที่เป็นทางการ เช่น การทาํหนังสือยื่นแสดงปัญหาของ

ประชาชนในเทศบาลผ่านไปยงันายกเทศมนตรี เป็นต้น และรูปแบบท่ีไม่เป็นทางการ เช่น                  

การใชค้วามสมัพนัธส่์วนตวัของตนกบัผูมี้อาํนาจ ร้องขอใหผู้มี้อาํนาจดาํเนินการให ้เป็นตน้ 

3) หน้าที่ในการออกกฎหมายหรือเทศบญัญติั ซ่ึงเป็นหน้าที่ที่ชดัเจนที่สุด

ของสภาเทศบาล กล่าวคือ สภาเทศบาลทาํหน้าท่ีเป็นองค์กรทางนิติบญัญติัในเทศบาล โดยการ

พิจารณา กลั่นกรอง และอนุมัติกฎหมายต่าง ๆ ว่าควรบงัคบัใช้ในเขตเทศบาลหรือไม่ อย่างไร                

เม่ือพิจารณากันครบถ้วนแล้ว สมาชิกสภาเทศบาลจึงจะมีมติเห็นชอบหรือไม่เห็นชอบในร่าง                

เทศบญัญติัเพือ่บงัคบัใชเ้ป็นเทศบญัญติัต่อไปหรือไม่ หนา้ที่ในประการน้ีถูกกาํหนดไวใ้นมาตรา 60 

แห่งพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 แก้ไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2543 ท่ีกาํหนดว่า “เทศบาลมีอาํนาจ                   

ตราเทศบญัญติัโดยไม่ขดัหรือแยง้ต่อบทกฎหมาย” 

4) หน้าที่ในการตรวจสอบและถ่วงดุลการทาํงานของฝ่ายบริหาร สภา

เทศบาลมีวธีิการในการตรวจสอบและถ่วงดุลอยา่งนอ้ย 3 วธีิ ไดแ้ก่ 

    4.1 การตั้งกระทูถ้ามฝ่ายบริหาร เพื่อให้ฝ่ายบริหารตอบกระทูท้ี่เป็น

ปัญหา และใหฝ่้ายบริหารช้ีแจงขอ้เทจ็จริงหรือแนวทางเพือ่ดาํเนินการแกไ้ขต่อไป  

    4.2  การตรวจสอบการทํางานโดยคณะกรรมการสามัญ  และ

คณะกรรมการวสิามญัของสภาเทศบาล คณะกรรมการสามญัและวสิามญัของสภาเทศบาล มีหน้าที่

หลักในการกระทาํกิจการใดๆ ตามที่สภามอบหมายให้ดําเนินการ เช่น สืบสวน สอบสวน
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ขอ้เทจ็จริง ศึกษาถึงความเป็นไป หรือลงไปเก็บขอ้มูลในพื้นที่เทศบาล เป็นตน้ และไดด้าํเนินการ

อย่างไร กรรมการตอ้งรายงานผลการดําเนินงานนั้นให้สภาเทศบาลรับทราบด้วย นั้ นคือ การ

ตรวจสอบการทาํงานของฝ่ายบริหารในลกัษณะหน่ึง  

     4.3 การเสนอเพือ่ใหมี้การออกเสียงประชามติในเขตเทศบาล 

4.2 หนา้ที่ของนายกเทศมนตรี และรองนายกเทศมนตรี ตามกฎหมายไดก้าํหนด

หนา้ที่ของนายกเทศมนตรีดงัน้ี  

1) กาํหนดนโยบาย และรับผิดชอบในการบริหารราชการของเทศบาลให้

เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั เทศบญัญติัและนโยบาย 

2) สัง่ อนุญาต และอนุมติัเก่ียวกบัราชการของเทศบาล 

3) แต่งตั้งและถอดถอนรองนายกเทศมนตรี ท่ีปรึกษานายกเทศมนตรี และ

เลขานุการนายกเทศมนตรี 

4) วางระเบียบเพือ่ใหง้านของเทศบาลเป็นไปดว้ยความเรียบร้อย 

5) รักษาการใหเ้ป็นไปตามเทศบญัญติั 

6) ปฏิบัติหน้าที่ อ่ืนตามที่กฎหมายบัญญัติไว้ในพระราชบัญญัติน้ีและ

กฎหมาย 

  ลกัษณะการใชอ้าํนาจของนายกเทศมนตรีที่มาจากการเลือกตั้งโดยตรงน้ีแตกต่าง

จากการใช้อ ํานาจของนายกเทศมนตรีในรูปแบบคณะเทศมนตรีในสมัยก่อน กล่าวคือ 

นายกเทศมนตรีที่มาจากการเลือกตั้งโดยตรงมีลกัษณะการใช้อาํนาจที่เด็ดขาดกว่า และเป็นผูใ้ช้

อาํนาจแต่เพยีงคนเดียว ไม่จาํเป็นตอ้งใชอ้าํนาจร่วมกบัรองนายกเทศมนตรี ซ่ึงสามารถสร้าง “ภาวะ

ผูน้าํ” ใหแ้ก่นายกเทศมนตรีไดม้ากกวา่นายกเทศมนตรีในรูปแบบคณะเทศมนตรี ท่ีนายกเทศมนตรี

มาจากการเลือกของสภาเทศบาล 

5) โครงสร้างภายในของเทศบาล ตามพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 แก้ไข

เพิม่เติม พ.ศ. 2543 ไดก้าํหนดเร่ืองโครงสร้างภายในของเทศบาลไวอ้ยา่งกวา้ง ๆ ดงัน้ี 

1) สาํนกังานปลดัเทศบาล 

2) ส่วนราชการอ่ืนตามท่ีนายกเทศมนตรีประกาศกาํหนดโดยความเห็นชอบของ

กระทรวงมหาดไทย 

การกาํหนดอาํนาจหน้าที่ของสาํนักปลดัเทศบาลและส่วนราชการอ่ืนในขา้งตน้            

ให้เป็นไปตามที่นายกเทศมนตรีประกาศกาํหนดโดยความเห็นชอบของกระทรวงมหาดไทย 
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นอกจากน้ี กระทรวงมหาดไทย โดยคณะกรรมการกลางเทศบาล (ก.ท.) ยงัไดป้ระกาศกาํหนดการ

แบ่งโครงสร้างส่วนราชการในเทศบาล ใหเ้ทศบาลมีการแบ่งส่วนราชการดงัต่อไปน้ี 

1) สาํนกัปลดัเทศบาล 

2) ส่วนราชการหรือกอง ซ่ึงประกอบดว้ย 

2.1 ส่วนราชการที่เป็นสาํนกัหรือกอง 

- การช่าง 

- การคลงั 

- การศึกษา 

- การสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 

- วชิาการและแผนงาน 

- การแพทย ์

- การประปา 

- สวสัดิการสงัคม 

- การช่างสุขาภิบาล 

6) หน่วยงานตรวจสอบภายใน 

ในประกาศยงัไดก้าํหนดรายละเอียดและหลกัเกณฑ์ในการแบ่งส่วนราชการไว้

เพิม่เติม ดงัน้ี 

   1) เทศบาลสามารถเปล่ียนแปลงส่วนราชการต่าง ๆ (ที่เป็นสาํนักหรือกอง) ได้

ตามความเหมาะสมของเทศบาล แต่ตอ้งไดรั้บความเห็นชอบจากคณะกรรมการพนักงานเทศบาล 

(ก.ท.จ.) และตอ้งเป็นไปตามเง่ือนไขของคณะกรรมการกลางเทศบาลกาํหนด (ก.กลาง เทศบาล) 

   2) สํานักปลัดเทศบาลมีหน้าที่ความรับผิดชอบเก่ียวกับราชการทั่วไปของ

เทศบาล และราชการที่ไม่ไดก้าํหนดให้เป็นหน้าที่ของสํานัก กอง หรือส่วนราชการของเทศบาล

โดยเฉพาะ 

   3) สาํนกั กอง หรือ ส่วนราชการมีหนา้ที่ตามที่เทศบาลกาํหนด โดยไดรั้บความ

เห็นชอบจากคณะกรรมการพนกังานเทศบาล (ก.ท.จ.) 

   4) การแบ่งส่วนราชการภายใน สํานักปลัด สํานัก กอง หรือส่วนราชการให้

กาํหนดเป็นประกาศเทศบาล โดยไดรั้บความเห็นชอบจากคณะกรรมการเทศบาล (ก.ท.จ.) 

   5) การจดัตั้ง การปรับปรุง การรวมหรือยบุส่วนราชการ ให้เทศบาลพิจารณา

เสนอความเห็นและพิจารณาอัตรากาํลัง การจดัสรรงบประมาณให้สอดคล้องกันแล้วเสนอต่อ

คณะกรรมการพนกังานเทศบาล พจิารณาใหค้วามเห็นชอบ 
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2.5.2 คณะผู้บริหารเทศบาลนครหาดใหญ่ 

คณะผูบ้ริหารของเทศบาลนครหาดใหญ่แบ่งได ้2 ฝ่าย คือ การเมือง และขา้ราชการ

ประจาํ (เทศบาลนครหาดใหญ่, 2564) 

1) ฝ่ายการเมือง มีคณะผูบ้ริหารทั้งหมด 10 คน ไดแ้ก่  

1.1 พล.ต.ท.สาคร ทองมุณี   ตาํแหน่ง นายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่ 

1.2 นายเจษฎาพงศ ์ชูแกว้   ตาํแหน่ง รองนายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่ 

1.3 รศ.ดร.วชิยั กาญจนสุวรรณ    ตาํแหน่ง รองนายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่ 

1.4 นายสมัฤทธ์ิ บุญรัตน์     ตาํแหน่ง รองนายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่ 

1.5 นายอาหมดั เบญ็อาหลี    ตาํแหน่ง รองนายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่ 

1.6 นายประสิทธ์ิ ช่วยชูสกุล    ตาํแหน่ง เลขานุการนายกเทศมนตรี 

1.7 นางสาวสุนยัเนตร วงศเ์กียรติกุล  ตาํแหน่ง เลขานุการนายกเทศมนตรี 

1.8 นายมานพ เพง็ชุม     ตาํแหน่ง เลขานุการนายกเทศมนตรี 

1.9 ดร.โสภณ สาระวโิรจน ์   ตาํแหน่ง ประธานที่ปรึกษานายกเทศมนตรี 

1.10 นายบรรจง ร่มสงฆ ์   ตาํแหน่ง ที่ปรึกษานายกเทศมนตรี 

2) ฝ่ายขา้ราชการประจาํ มีคณะผูบ้ริหารทั้งหมด 11 คน ไดแ้ก่ 

2.1 ดร.กิตติ เรืองเริงกุลฤทธ์ิ ตาํแหน่ง ปลดัเทศบาลนครหาดใหญ่ 

2.2 นางสาวกรุณา ทองแกมนาก ตาํแหน่ง รองปลดัเทศบาล 

2.3 นายวนิยั ป่ินทอง  ตาํแหน่ง รองปลดัเทศบาล 

2.4 นางปฏิมา ตนัติเมตตา  ตาํแหน่ง หวัหนา้สาํนกัปลดัเทศบาล 

2.5 นางสาวรัชดา คงบ่าว    ตาํแหน่ง รักษาการผูอ้าํนวยการสาํนกัการคลงั 

2.6 นายยทุธชยั เพชรรักษ ์ ตาํแหน่ง ผูอ้าํนวยการสาํนกัการช่าง 

2.7 นางปุณยาพร แสนศรีจนัทร์  ตาํแหน่ง ผูอ้าํนวยการสาํนกัการสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 

2.8 นางสาวณภทัร วทิยาทนัต ์  ตาํแหน่ง ผูอ้าํนวยการสาํนกัการศึกษา 

2.9 พ.จ.อ.ณัฐชยั เพช็รทองมา  ตาํแหน่ง ผูอ้าํนวยการกองสวสัดิการสงัคม 

2.10 นางสาวทิพยว์มิล พลรักษ ์ ตาํแหน่ง ผูอ้าํนวยการกองยทุธศาสตร์และงบประมาณ 

2.11 นางศุภางครั์ชน์ วธันพงศภ์ทัรา  ตาํแหน่ง ผูอ้าํนวยการกองการเจา้หนา้ท่ี 
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2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

เกศิณี คงเมือง (2551) ได้ทาํการศึกษา เร่ือง ความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลต่อ                   

การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของผูบ้ริหารเทศบาลเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม              

มีว ัตถุประสงค์เพื่อ ศึกษาระดับการดํา เนินงานตามความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลต่อ                     

การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของผูบ้ริหารเทศบาลเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม              

เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของหนักงานเทศบาลต่อการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ

ผูบ้ริหารเทศบาลเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม ผลการวิจยั พบว่า 1. ระดบัการดาํเนินงาน

ตามความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลต่อการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของผูบ้ริหารเทศบาล

เมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า                  

มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกบ้านเ รียงลําดับค่ า เฉล่ียจากมากไปหาน้อย  ดัง น้ี  คือ                          

ดา้นวฒันธรรมประเพณี ดา้นการศึกษา ด้านสาธารณสุข ดา้นโครงสร้างพื้นฐาน ด้านการพฒันา

ส่ิงแวดล้อมและการจดัการทรัพยากรธรรมชาติ ด้านการสร้างชุมชนเขม้แข็ง ด้านการเงินและ

งบประมาณ ดา้นอาการสถานที่และอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้และดา้นบุคลากร 2. การเปรียบเทียบ

ความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของผูบ้ริหารเทศบาลเมือง

มหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม จาํแนกตามเพศ กลุ่มพนักงานเทศบาล และประสบการณ์               

ในการปฏิบติังาน ผลการวิจยั พบว่า พนักงานเทศบาลที่มีเพศและประสบการณ์ในการปฏิบติังาน

ต่างกนั มีความคดิเห็นต่อการบริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิของผูบ้ริหารเทศบาลเมืองมหาสารคาม 

จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวม ไม่แตกต่างกนั พนักงานเทศบาลที่มีกลุ่มพนักงานเทศบาลต่างกัน               

มีความคิดเห็นต่อการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของผูบ้ริทารงานเทศบาลเมืองมหาสารคาม 

จงัหวดัมหาสารคามแตกต่างกัน 3. ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ             

สูบ้ริหารเทศบาลเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม พบวา่ พนกังานเทศบาลมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 

ด้านบุคลากร ควรพฒันาบุคลากรให้ปฏิบัติหนํ้ าที่ตามหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ ดี                   

สรรหาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ และหลีกเด่ียงเครือญาติ สร้างจิตสาํนึกให้บุคลากรทุกคน

ใหบ้ริการและอาํนวยความสะดวกแก่ประชาชนผูม้าติดต่อดว้ยความซ่ือสตัย ์ดา้นโครงสร้างพื้นฐาน 

ควรสร้างถนนที่ไดม้าตรฐานใหเ้หมาะสมกบัการคมนาคมสามารถสญัจรไปมาสะดวก ก่อสร้างทาง

ระบายนํ้ าใหเ้พยีงพอต่อการรับปริมาณนํ้ าฝน และนํ้ าเสีย สร้างและบูรณะสาธารณูปโภคและระบบ

ประปาให้มีประสิทธิภาพเอ้ือต่อการปฏิบติังาน จดัหาเคร่ืองมือเคร่ืองให้วสัดุอุปกรณ์ให้เพียงพอ

และทนัสมยั จดัใหมี้ดา้นอาคารสถานที่และอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้ควรพฒันาอาคารสถานที่ให้

และพฒันาระบบสารสนเทศเพือ่การบริหาร และระบบสารสนเทศทางภูมิศาสตร์เพือ่การพฒันา 
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นงลักษณ์ ช่ืนแฉ่ง (2553) ได้ทาํการศึกษา เร่ือง การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ

องค์การบริหารส่วนตาํบล ในเขตอาํเภอพนัสนิคม จังหวดัชลบุรี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาการ

บริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในเขตอาํเภอพนสันิคม จงัหวดัชลบุรี 

และนาํผลการศึกษาไปเป็นแนวทางการแกไ้ขปัญหาการบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ตามกรอบแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ํา ผลการศึกษา การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิขององคก์าร

บริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพนสันิคม 1. ดา้นภาวะผูน้าํ พบวา่ นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมี

ภาวะผูน้าํที่ดี โดยนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลรู้และทราบถึงบทบาท หน้าท่ีของผูน้ําท่ีดี เน้น  

การทาํงานทาํงานเป็นทีมการประเมินผลความดีความชอบตามหลกักุณธรรมและจริยธรรม กระตุน้

ให้พนักงาน ลูกจา้ง ปฏิบติัตามนโยบายขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ภายใตก้รอบของระเบียบ 

กฎหมาย พระราชบญัญติัหลักธรรมาภิบาลอย่างเคร่งครัด บริการประชาชนด้วขความโปร่งใส

ตรวจสอบได้ แต่นายกองค์การบริหารส่วนตาํบลบางแห่งมีทัศนคติว่า นายกองค์การบริหาร              

ส่วนตาํบลมาจากการเลือกตั้งไดรั้บการยอมรับจากประชาชน ทาํใหมี้การบริหารพฒันาและกาํหนด

นโยบายพฒันาแบบศูนยร์วมอาํนาจ การบริหารงานมีการแบ่งพรรคแบ่งพวก และระบบอุปถมัภท์าํ

ให้การบริหารไม่เป็นธรรม พนักงานส่วนตําบลและพนักงานจ้างต้องปฏิบัติงานโดยขาด

กระบวนการชักจูงหรือสร้างแรงจูงใจ 2. ด้านการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ พบว่า นายก

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบริหารใชแ้นวทางการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิในระดบัดี บริหาร

พฒันาโดยยึดหลักแผนพัฒนา มุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน โดยกําหนดวัตถุประสงค์ตัวช้ีว ัดใน              

การปฏิบติังาน และแต่งตั้งคณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนพฒันา เนน้การมีส่วนร่วมตาม

หลกัธรรมาภิบาล องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบางแห่งมีแนวทางการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

แต่ในทางปฏิบัตินาขกองค์การบริหารงานขังขาดความรู้ความเข้ใจ ทักษะและความชํานาญ              

ดา้นการบริหารงาน บริหารแบบยดึตวับุคคลและทศันคติของตนเป็นหลกั ขาดทฤยฎีบริหารตาม

หลักวิชาการ และการมีส่วนร่วม รวมทั้งยงัขาดบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ อุปกรณ์                  

การปฏิบติังานที่ทนัสมัย ส่งผลให้การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิยงัไม่มีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 

วีรวิทย ์โปร่งจนัทึก (2554) ไดท้าํการศึกษา เร่ือง การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิใน               

กองบังคับการตาํรวจนํ้ าสํานักงานตาํรวจแห่งชาติ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา  1. ประสิทธิผล                 

การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิในกองบังคับการตาํรวจนํ้ า 2. ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผล               

การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิในกองบังคับการตํารวจนํ้ า 3. แนวทางปรับปรุงแก้ไข                     

การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิในกองบงัคบัการตาํรวจนํ้ า ผลการวิจยัพบว่า 1. ประสิทธิผล           

การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิในกองบงัคบัการตาํรวจนํ้ าอยูใ่นระดบัปานกลางทั้งในภาพรวม 
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และรายด้าน  2.  ปัจจัยที่ มีผล ต่อประสิทธิผลการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  ได้แ ก่                              

การประสานงาน และเทคโนโลยสีารสนเทศ ซ่ึงสามารถอธิบายความผนัแปรต่อการบริหารงาน

แบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิในกองบงัคบัการตาํรวจนํ้ าในภาพรวมไดร้้อยละ 44.30 ณ ระดบันัยสาํคญั 0.05 

โดยมีสมการถดถอย ได้แก่ การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ในกองบังคับการตํารวจนํ้ า                  

3. แนวทางการปรับปรุงแกไ้ขการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิในกองบงัคบัการตาํรวจนํ้ า ไดแ้ก่ 

การบริหารงานโดยใชห้ลกัธรรมาภิบาล และในการปฏิบติังานโดยใช ้หลกัการ I AM READY 

 ชุตินันท ์แดงสกล (2556) ไดท้าํการศึกษา เร่ือง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

องค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอพะโต๊ะ จงัหวดัชุมพร โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาและ

เปรียบเทียบความคิดเห็นพร้อมข้อเสนอแนะของบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่ มี ต่อภาวะผู ้นํา                         

การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอพะโต๊ะจงัหวดัชุมพร ผลการวิจยั 

พบว่า 1. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอพะโต๊ะ อยูใ่นระดบั

มาก ทั้งน้ีเกิดจากผูบ้ริหารใชน้โยบายการยกระดบัจิตสาํนึกและแรงจูงใจของผูร่้วมงานให้มีอุดมคติ

และมีคุณค่าทางจริยธรรมที่สูงขึ้นเป็นการกระตุน้ให้ผูร่้วมงานเกิดความตระหนักในการเห็นคุณค่า

เพือ่ใหบ้รรลุตามจุดมุ่งหมายของการทาํงาน และฟังปัญหาพร้อมทั้งขอ้เสนอแนะ แนวทางการแกไ้ข 

เปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ให้ความสาํคญัและเห็นคุณค่าของ

ผูร่้วมงาน มอบหมายงานอยา่งชดัเจน 2. การเปรียบเทียบภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

องค์การบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอพะโต๊ะ จงัหวดัชุมพร ท่ีมีสถานภาพส่วนบุคคล คือ เพศ อาย ุ

สถานภาพ สมรส ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งการปฏิบติังานและรายไดต่้อเดือนต่างมีความคิดเห็นที่

แตกต่างกนัไปแต่อยูใ่นระดบัมาก 3. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน

ตาํบล มีขอ้เสนอแนะที่สาํคญั คือ การสร้างจุดยนืและอุดมการณ์แน่วแน่ของตนเอง การส่ือสารให้

ผูอ่ื้นได้ครบถ้วน การเรียนรู้ตนเองโดยการฝึกฝนความอดทน อดกลั้น และพฒันามนุษยสัมพนัธ ์

การศึกษาหาความรู้ใหม่ ๆ และความรู้เ ก่ียวข้องกับงานให้มากท่ีสุด การเปิดโอกาสให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เขา้มามีส่วนร่วมในการพิจารณา และตดัสินใจการพฒันาความคิดให้เป็นระบบ 

ระเบียบ จนสามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ ไดใ้นทนัที การสร้างแนวความคิดที่แตกต่าง แต่เป็นความจริง 

และสามารถใชไ้ดจ้ริง และการใหค้าํปรึกษาแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ทิพวลัย ์ชอบพานิช (2556) ได้ศึกษาเร่ือง การรับรู้ภาวะผูน้ําสตรีในธนาคารพาณิชย ์                   

มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลที่มีผลต่อการรับรู้ ภาวะผูน้าํสตรีใน

ธนาคารพาณิชยแ์ละเพือ่ศึกษาความสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัหนา้ท่ีทางการบริหารจดัการกบัภาวะผูน้าํ

ของผูบ้ริหารสตรีในธนาคารพาณิชย ์ ผลการวิจยัพบว่าผูบ้ริหารสตรีในธนาคารพาณิชยไ์ทยมีการ

แสดงพฤติกรรมในการบริหารจดัการ ไดแ้ก่ การวางแผน การจดัองคก์าร การนาํ และ การควบคุม 
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อยูใ่นระดบัมาก ผูบ้ริหารสตรีมีคุณลกัษณะของผูน้าํโดยรวมแลว้อยูใ่นระดบัมาก และมีภาวะผูน้าํ

เตม็รูป ไดแ้ก่ ผูน้าํการเปล่ียนแปลงและผูน้าํแลกเปล่ียนอยูใ่นระดบัมาก ผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย

อยูใ่นระดบันอ้ย เม่ือพจิารณาตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงาน ไดแ้ก่ เพศ 

อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์การทาํงาน และ องคก์ารท่ีสังกดั มีการรับรู้คุณลกัษณะผูน้าํของ

ผูบ้ริหารสตรี ไม่แตกต่างกนั และมีการรับรู้ภาวะผูน้ําเต็มรูปของผูบ้ริหารสตรีแตกต่างกันอยา่งมี

นัยสาํคญัทางสถิติที่ ระดบั .05 ในดา้นของความสัมพนัธ์ระหว่างหน้าที่ทางการบริหารจดัการกับ

ภาวะผูน้ํา พบว่าหน้าที่ทางการบริหารจดัการมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับคุณลักษณะผูน้ําของ

ผูบ้ริหารสตรี หน้าที่ทางการบริหารจดัการมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

และผูน้ําแลกเปล่ียน และมีความสัมพนัธ์เชิงลบในด้านภาวะผูน้ําแบบปล่อยตามสบาย อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

นิติดล สิงห์เวียง (2557) ได้ทาํการศึกษา เร่ือง การศึกษาภาวะผูน้ําเชิงกลยุทธ์ต่อการ

บริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิของบุคลากรเทศบาลนครพษิณุโลก จงัหวดัพษิณุโลก มีวตัถุประสงค์

เพื่อศึกษาระดับการมีภาวะผูน้ําเชิงกลยุทธ์ต่อการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของบุคลากร

เทศบาลนครพิษณุโลก รวมทั้งศึกษาถึงปัจจยัที่มีผลต่อการมีภาวะผูน้าํเชิงกลยทุธ์ที่ส่งผลถึงการ

บริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของบุคลากร และเพื่อศึกษาแนวทางในการเสริมสร้างภาวะผูน้ํา

เชิงกลยุทธ์ต่อการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของบุคลากรเทศบาลนครพิษณุโลก จังหวดั

พิษณุโลก ผลการวิจัยพบว่า 1. ระดับการมีภาวะผูน้ําเชิงกลยุทธ์ต่อการบริหารงานแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิของบุคลากรเทศบาลนครพิษณุโลก จงัหวดัพิษณุโลก อยูใ่นระดบัมาก สาํหรับผลการ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุกคือ ด้านการกําหนดทิศทาง และรองลงมา

ตามลาํดบั คือ ดา้นการสร้างความเช่ือมัน่และจริงใจ ดา้นการส่ือสาร ดา้นการมองโอกาสมากกว่า

ปัญหา ดา้นการมีวฒันธรรมการทาํงานเป็นทีม ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นการคิดเชิงกล

ยทุธ ์2.ปัจจยัที่มีผลต่อการมีภาวะผูน้าํเชิงกลยทุธต่์อการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของบุคลากร

เทศบาลนครพิษณุโลก จงัหวดัพิษณุโลก ทั้งหมด 7 ดา้น จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า เพศ 

สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งสายงาน หน่วยงานที่สงักดั และระยะเวลาการปฏิบติังาน 

มีผลต่อภาวะผูน้าํเชิงกลยทุธใ์นการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของบุคลากร ส่วนดา้นอายพุบว่า 

ไม่มีผลต่อภาวะผูน้าํเชิงกลยทุธใ์นการบริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิของบุคลากรเทศบาลพิษณุโลก 

จงัหวดัพิษณุโลก 3. แนวทางในการเสริมสร้างภาวะผูน้ําเชิงกลยุทธ์ต่อการบริหารงานแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิของบุคลากรเทศบาลนครพิษณุโลก จงัหวดัพิษณุโลก กลุ่มตวัอยา่งไดใ้ห้ระดับความ

คิดเห็น ดงัน้ีคือ ควรจดัอบรมเพือ่พฒันาศกัยภาพบุคลากรในหลกัสูตรทางการบริหารจดัการภาครัฐ

แนวใหม่ (NPM) ที่เน้นความรวดเร็วในการบริการประชาชนให้กบับุคลากรในเทศบาลพิษณุโลก 
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รวมทั้งตอ้งทาํการปรับปรุงระบบทางการบริหารงานราชการให้มีความทนัสมยั และควรจดัให้มี

รางวลัแก่บุคลากรที่ปฏิบัติงานยอดเยี่ยม อีกทั้ งจะต้องส่งเสริมความรู้เพื่อเพิ่มทักษะ วิชาชีพ 

ศีลธรรม จริยธรรม หรือการครองตน ครองคน ครองงาน ให้เหมาะสม และจดัให้มีโครงการพา

บุคลากรไปศึกษาดูงานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินที่มีผลงงานดีเด่นในเร่ืองการบริหารจดัการ

สมยัใหม่ เพือ่นาํมาปรับใชก้บับุคลากรในเทศบาลนครพษิณุโลก 

วราภรณ์ สกุลวิวรรธน (2558) ไดท้าํการศึกษา ปัจจยัความสาํเร็จของการบริหารแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาราชบุรี การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อทราบ 1. ปัจจยัความสาํเร็จของการบริหาร

แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของโรงเรียนขนาดเล็ก 2. ประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก 3. ปัจจัย

ความสําเร็จของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก 

ผลการวิจยัพบว่า 1. ปัจจยัความสําเร็จของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของโรงเรียนขนาดเล็ก           

โดยภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงลาํดบัตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ดงัน้ี 

การวางแผนกลยทุธก์ารบริหารและพฒันาบุคลากร การมีส่วนร่วม ระบบขอ้มูลเพื่อการติดตามผล 

การปฏิบติังาน บรรยากาศแห่งการเรียนรู้ในองคก์ร การสร้างแรงจูงใจ การสนับสนุนจากเครือข่าย

ภายนอก การจดัองค์กร และภาวะผูน้าํ 2. ประสิทธิผลของ โรงเรียนขนาดเล็ก ทั้งภาพรวมและ             

รายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย คือ การตรวจสอบ

ความก้าวหน้าของนักเรียนอย่างสมํ่าเสมอ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับผูป้กครอง ทุ่มเทเวลาใน              

การทาํงาน สภาพแวดลอ้มเป็นระเบียบและปลอดภยั บรรยากาศของความคาดหวงัที่สูง พนัธกิจของ

โรงเรียนมีความชดัเจน และมีภาวะผูน้าํทางวิชาการ 3. ปัจจยัความสาํเร็จของการบริหารแบบมุ่ง

ผลสมัฤทธ์ิ ดา้นบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ในองคก์รการบริหารและพฒันาบุคลากร การจดัองคก์ร 

และการวางแผนกลยุทธ์ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่

ระดบั .01 

ชาติชัย อุดมกิจมงคล (2559) ได้ท ําการศึกษา เร่ืองภาวะผู ้นําการเปล่ียนแปลงกับ

ประสิทธิผลการบริหารงานของผูบ้ริหารเทศบาลตาํบลในเขตจงัหวดัสกลนคร การศึกษาเร่ืองน้ีมี

วตัถุประสงค ์ 1. เพือ่ศึกษาระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและระดบัประสิทธิผลการบริหารงาน

ของผูบ้ริหารเทศบาลตาํบลในจังหวดัสกลนคร 2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ํา               

การเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานของผูบ้ริหารเทศบาลตาํบลในจงัหวดัสกลนคร                

3. เพื่อแสวงหาแนวทางพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและประสิทธิผลการบริหารงานของ

ผูบ้ริหารเทศบาลตาํบลในจงัหวดัสกลนครกลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นการวิจยัเป็นผูบ้ริหารเทศบาลตาํบล

ในเขตจงัหวดัสกลนคร ผลการศึกษาสรุปได้ดังน้ี 1. ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
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เทศบาลในเขตจงัหวดัสกลนครโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้น

ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ดา้นการใหค้วามสาํคญัต่อบุคคล มีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงในระดบัมาก

รองลงมาคือด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ มีภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงในระดับมากส่วนด้านที่มี

ค่าเฉล่ียน้อยที่สุดคือการกระตุน้ทางปัญญามีภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงในระดับปานกลางและ

ประสิทธิผลการบริหารงานของผูบ้ริหารเทศบาลตาํบลในเขตจงัหวดัสกลนครโดยภาพรวมอยูใ่น

ระดบัมากเม่ือพจิารณารายดา้นพบว่าอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยดา้นที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุดคือดา้น

ประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการรองลงมาคือด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ                       

ส่วนด้านที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ด้านการพฒันาองค์การ 2. ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง                        

โดยภาพรวม มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิผลการบริหารงาน โดยภาพรวมของผูบ้ริหารเทศบาล

ตาํบลในจงัหวดัสกลนคร อยา่งมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05โดย มีความสัมพนัธ์กันในระดับ                      

ปานกลาง และมีความสมัพนัธท์างบวก 3. แนวทางพฒันาภาวะผูน้าํ การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

เทศบาลตาํบลในเขตจงัหวดัสกลนคร จาํนวน 2 ด้าน คือ1. ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์              

และ 2. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญาและแนวทางพฒันาประสิทธิผลการบริหารงาน จาํนวน 1 ดา้น 

คือ ดา้นการพฒันาองคก์าร 

 ปาณิสรา ตรัสศร (2559) ไดศึ้กษาเร่ืองภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ิ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1. ระดับ

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 2. เปรียบเทียบภาวะผูน้ํา              

การเปล่ียนแปลงของผู ้บริหาร องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จําแนกตามระดับการศึกษา                  

ประเภทบุคคล และหน่วยงานที่สังกดั และ 3. ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบแนวทางการพฒันาภาวะผูน้าํ

การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินผลการวิจยั พบว่า 1. ระดบัภาวะผูน้ํา                        

การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครอง ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอเขาวง โดยภาพรวมอยูใ่น

ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า อยู ่ในระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงลาํดบัจากมากไปหา

น้อยได้ คือ ด้านการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ์ ด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล                 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ตามลาํดบั 2. ผลการเปรียบเทียบ ภาวะ

ผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร ตามความคิดเห็นของบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

จาํแนกตาม ระดับการศึกษา ประเภทบุคคล และหน่วยงานท่ีสังกัดโดยรวมแตกต่างกันอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 3. ขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ 

ผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน คือ ผูบ้ริหารควรมีการปรึกษาหารือกับทุกฝ่ายเพื่อให ้             

เกิดเป้าหมายที่เป็นทิศทางเดียวกัน การที่ผูบ้ริหารจะสั่งการส่ิงใดควรอยูบ่นความถูกตอ้งเหตุผล 
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ความจาํเป็นและความเป็นไปได้ของงานที่ทาํ ควรยกยองชมเชย ให้กาํลงัใจ หรือให้รางวลัเม่ือมี

ผลงานที่เกิดกบัองคก์ารเพือ่ใหมี้กาลงัใจปฏิบติังานต่อ  

อุทยั ปริญญาสุทธินันท ์(2560) ได้ศึกษาเร่ือง มุมมองภาวะผูน้ํา : กรณีศึกษาของชุมชน                  

ทุ่งต ําเสา มีว ัตถุประสงค์เพื่อศึกษาภาวะผู ้นําของผู ้นําในชุมชนทุ่งต ําเสา อําเภอหาดใหญ่                   

จงัหวดัสงขลา ผลการวิจยัด้วยวิธีการพรรณนาวิเคราะห์ ผลการศึกษา พบว่า ภาวะผูน้าํของผูน้ํา

ชุมชนทุ่งตาํเสา ทั้งผูน้าํที่เป็นทางการและผูน้าํที่ไม่เป็นทางการ ทั้งผูน้าํที่เป็นผูช้ายและผูน้าํที่เป็น

ผูห้ญิง เหล่าน้ีลว้นสอดคลอ้งกบัทฤษฎีคุณลกัษณะที่เช่ือวา่ผูน้าํจะมีภาวะผูน้าํอยูแ่ลว้ตามธรรมชาติ 

ทั้งกลา้คิดกลา้ตดัสินใจ มีความเพียรพยายามที่จะบรรลุเป้าหมาย และมีความสนใจใฝ่รู้รวมถึงลอง

ผดิลองถูกจนประสบผลสาํเร็จ อีกทั้งยงัสะทอ้นให้เห็นถึงภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงที่ตอ้งมีบารมี

มากพอที่จะทาํใหผู้อ่ื้นคลอ้ยตาม อนัจะช่วยทาํให้ชุมชนมีความเขม้แข็งและคนในชุมชนมีคุณภาพ

ชีวติที่ดี 

 นพดล ไชยสุระ (2561) ได้ทาํการศึกษา เร่ืองอิทธิพลของภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง 

วัฒนธรรมองค์การ และธรรมาภิบาลต่อประสิทธิผลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน                          

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 2 ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ 1. ระดับภาวะผูน้ําการ

เปล่ียนแปลง วฒันธรรมองคก์าร และธรรมาภิบาลต่อ ประสิทธิผลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 2 2. อิทธิพลทางตรง และทางออ้มของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

วัฒ น ธ ร ร ม อ ง ค์ก า ร แ ล ะ ธร ร ม า ภิ บ า ล ต่ อ ป ร ะ สิ ท ธิผ ล อ ง ค์ก ร ป ก ค ร อ ง ส่ ว น ท้อ ง ถ่ิ น                                 

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 2 และ 3. แนวทาง การพฒันาภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง 

วัฒ น ธร ร ม อ ง ค์ก า ร  แ ล ะ ธ ร ร ม า ภิ บ า ล ต่ อ ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล อ ง ค์ก ร ป ก ค ร อ ง ส่ ว น ท้อ ง ถ่ิ น                                

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 2 จากการวิจยัพบว่า 1. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง วฒันธรรม

องคก์าร ธรรมาภิบาล และประสิทธิผลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ

ตอนบน 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2. ตัวแปรที่ มี อิทธิพลทางตรง คือ  ด้านภาวะผู ้นํา                            

การเปล่ียนแปลง (0.06) ดา้นวฒันธรรมองคก์าร (0.09) ดา้นธรรมาภิบาล (0.89) ตวัแปรที่มีอิทธิพล

ทางออ้ม คือ ดา้นภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (0.62) ดา้นวฒันธรรมองคก์าร (0.29) และรูปแบบที่

สร้างขึ้ นประกอบด้วย 4 ปัจจัย คือ ด้านภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง ด้านวฒันธรรมองค์การ                 

ด้านธรรมาภิบาล และด้านประสิทธิผลองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ

ตอนบน 2 มีความสอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์ และ 3. แนวทางพฒันาด้านภาวะผูน้ําการ

เปล่ียนแปลงวฒันธรรมองค์การและธรรมาภิบาลท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน ประกอบดว้ย พฒันาดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นวฒันธรรมการปรับตวั ดา้นวฒันธรรม

พนัธกิจ ด้านหลักความรับผิดชอบและด้านหลักความคุม้ค่า โดยปัจจัยเชิงสาเหตุทั้ ง 3 ปัจจัย 
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สามารถอธิบายประสิทธิผลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 2 ได ้                   

ร้อยละ 33.05 

 จุฑาทิพย ์สุจริตกุล (2562) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในยคุประเทศไทย 4.0 กรณีศึกษา: องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดั

ภูเก็ต การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พือ่ 1) ศึกษาคุณลกัษณะภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในยคุประเทศไทย 4.0 กรณีศึกษาองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดั

ภูเก็ต 2) ศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินที่ส่งผลต่อการ

ขบัเคล่ือนองค์กรสู่ยุคประเทศไทย 4.0 กรณีศึกษาองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จังหวดัภูเก็ต 

ผลการวิจัยพบว่า 1. คุณลักษณะภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินโดยรวมอยู่ในระดับมาก 2. เพศและตาํแหน่งมีความสัมพนัธ์กับคุณลักษณะภาวะผูน้ํา               

การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 3. ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนักบัองคก์รสู่ยคุประเทศไทย 

4.0 โดยเฉพาะการกระตุน้เชาวน์ปัญญามีความสมัพนัธก์บัดา้นมีขีดสมรรถนะสูงและทนัสมยั พบว่า

อยูใ่นระดบัสูง 

ชุตินันท ์มุ่งการนา (2562) ไดท้าํการศึกษา เร่ือง  ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง วฒันธรรม

องคก์าร องค์การแห่งการเรียนรู้กบัประสิทธิผลของเทศบาลนคร: การวิเคราะห์เส้นทาง การวิจยั 

คร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1. เพื่อศึกษาลักษณะของภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง วฒันธรรม

องคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้ และประสิทธิผลของเทศบาลนคร 2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์เชิง

สาเหตุระหว่างภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง วฒันธรรมองค์การ องค์การแห่งการเรียนรู้กับ

ประสิทธิผลของเทศบาลนคร และ 3. เพือ่เสนอแนะแนวทางในการพฒันาประสิทธิผลของเทศบาล

นคร ผลการวิจยัพบว่า แบบจาํลองสมการโครงสร้างของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง วฒันธรรม

องคก์ารกบัประสิทธิผลของเทศบาลนคร มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษใ์นระดับดีมาก  

ซ่ึงผลการวจิยัจากขอ้มูลเชิงปริมาณดงักล่าวสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงคุณภาพ อนัเป็นการสะทอ้นผ่าน

ความแขง็แกร่งของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง วฒันธรรมองคก์าร อนัเป็นปัจจยัสาํคญัที่มีอิทธิพล

ส่งผา่นการเป็นองคก์ารแห่งการเรียน สู่ประสิทธิผลของเทศบาลนคร และมีความสัมพนัธ์กนัแบบ

ห่วงโซ่ของเหตุผลและทุกองคป์ระกอบไม่สามารถแยกจากกนัได ้

ประภาภรณ์ ศรีทิน (2562) ไดศึ้กษารูปแบบการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของเทศบาล

ตาํบลในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีวตัถุประสงค ์1. เพื่อศึกษากรอบแนวคิดการบริหารงาน

แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2. เพื่อตรวจสอบโมเดลการวดัการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิกบัขอ้มูลเชิง

ประจกัษข์องเทศบาลตาํบล 3. เพื่อสร้างและยืนยนัรูปแบบการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ
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เทศบาล พบวา่ ผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของเทศบาล

ตาํบลในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ดว้ยการวเิคราะห์สมการโครงสร้างเชิงเส้น SEM ปัจจยัที่มีค่า

สัมประสิทธ์ิอิทธิพลมากที่สุด คือ มิติของผูบ้ริหาร (0.247) ประกอบดว้ย ดา้นการบริหาร (0.472) 

ดา้นภาวะผูน้าํ (0.655) และดา้นบุคลิกลกัษณะ (0.294) โดยปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํ (0.655)  

มยุรี วรรณสกุลเจริญ (2562) ได้ท ําการศึกษา เร่ือง ภาวะผู ้นําของนายกเทศมนตรี                    

และประสิทธิผลของเทศบาลเมืองในประเทศไทย การวิจยัคร้ังน้ีมี วตัถุประสงค ์1.เพื่อศึกษาระดบั

และเปรียบเทียบระดบัภาวะผูน้าํของนายกเทศมนตรี 2. เพื่อศึกษาระดบัและเปรียบเทียบระดบัของ

ประสิทธิผลของเทศบาลเมือง ผลการวิจยัพบว่า 1. ภาวะผูน้ําการของนายกเทศมนตรีในแต่ละ

เทศบาลเมือง พบว่าโดยส่วนใหญ่แล้วนายกเทศมนตรีเทศบาลเมืองเขลางค์นคร ท่าโขลง                  

และหัวหินมีภาวะผู ้นําด้านการสร้างแรงดลใจที่ ดีมากที่ สุด ส่วนนายกเทศมนตรีเทศบาล                      

เมืองควนลงั หนองปรือ และศิลา มีภาวะผูน้าํดา้นการมีอิทธิพลท่ีประกอบไปดว้ยอุดมการณ์มาก

ที่สุด 2. ประสิทธิผลของเทศบาลเมือง พบว่า เทศบาลเมืองศิลามีประสิทธิผลในการดาํเนินงาน               

มากที่สุด 

สมพร วชัรภูษิต (2564) ได้ทาํการศึกษา เร่ือง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัสุราษฏร์ธานี มีวตัถุประสงคเ์พื่อ                      

1. ศึกษาระดบัความคิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผูน้าํ 2. ศึกษาระดบัความคิดเห็นของบุคลากรต่อ

ประสิทธิผล และ 3. ศึกษาภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของผูบ้ริหารองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ผลการวิจยัพบว่า 1. ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงในภาพรวมอยู่ในระดับมาก              

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงลําดับจากมากไปหาน้อยได้ดังน้ี               

ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล และ

ดา้นการกระตุน้ใหใ้ชปั้ญญา 2. ประสิทธิผลของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในภาพรวม

อยู่ในระดับมาก โดยเรียงลาํดับค่าเฉล่ียมากไปน้อย ดงัน้ี ด้านการติดต่อส่ือสาร ด้านการพฒันา

ศกัยภาพบุคลากร ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการบริการที่ดี ดา้นการคิดวิเคราะห์ ดา้นการทาํงาน

เป็นทีม ดา้นการกาํหนดวิสัยทศัน์ และ ด้านการพฒันาตนเองและ 3. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

ส่งผลต่อประสิทธิผลของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจังหวดัสุราษฎร์ธานี สามารถ

พยากรณ์ประสิทธิผลได ้ร้อยละ 80.30 
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2.5 กรอบแนวคดิการวิจัย   

กรอบแนวคิดและตวัแปรที่ใชใ้นการศึกษาวิจยั 

 

   ตัวแปรอิสระ (X)                         ตัวแปรตาม (Y) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

          ภาพประกอบ 2.3 กรอบแนวคิดการวจิยั 

 

ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 

- ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

- ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

- ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 

- ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

การบริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

ของเทศบาลนครหาดใหญ่ 

 อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 



 

 

บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิยั 

 

 

 การวิจัยในคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาภาวะผูน้ําการ

เปล่ียนแปลงที่ส่งผลต่อการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของเทศบาลนครหาดใหญ่ อําเภอ

หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา และเพื่อให้การศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ีดาํเนินการไปตามจุดมุ่งหมาย ในบทน้ี

จะเสนอวธีิการดาํเนินการวจิยั ซ่ึงมีเน้ือหารายละเอียดประกอบดงัต่อไปน้ี   

  3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

3.2 รูปแบบการวจิยั 

3.3 เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวจิยั 

3.4 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

3.5 วธีิการและขั้นตอนทางสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

ประชากรที่เป็นเป้าหมายการวิจยั คือ พนักงานเทศบาลและพนักงานจา้ง สังกดัเทศบาล

นครหาดใหญ่ อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จาํนวน 2,302 คน (เทศบาลนครหาดใหญ่, 2564)  มา

กาํหนดขนาดตวัอยา่ง ตามแนวคิด Yamane (1973 อา้งถึงใน ผ่องศรี วาณิชยศุ์ภวงศ,์ 2546) คาํนวณ

ขนาดกลุ่มตวัอยา่งไดด้งัน้ี 

n= .
𝑁

1+𝑁𝑒2
 

n = ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

N = ประชากรทั้งหมด 

e2 = ความคลาดเคล่ือนในการสุ่ม= ± 0.05 

 แทนค่า n = .
2,302

1+2,302(0.052) 

 

   = 
2,302

1+5.755
 

 

   = 
2,302
6.755
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   = 340.784 

   = 341 

ดงันั้น กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี จาํนวน 341 คน 

การสุ่มกลุ่มตวัอย่าง ใช้ความน่าจะเป็นโดยวิธีการสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified 

Random Method) โดยแบ่งสัดส่วนของกลุ่มตวัอย่างตามสังกัดกองในเทศบาลนครหาดใหญ่               

อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จากนั้นในการคาํนวณกลุ่มตวัอยา่ง จะไดส้ัดส่วนของกลุ่มตวัอยา่ง

ดงัตาราง 3.1 

 

 

 

 

ตาราง 3.1 จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งในเทศบาลนครหาดใหญ่ อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

ลําดับ หน่วยงาน 
จํานวน

ประชากร 
กลุ่มตัวอย่าง 

1 สาํนกัปลดัเทศบาล 300 44 

2 สาํนกัการคลงั 206 31 

3 สาํนกัการช่าง 557 83 

4 สาํนกัการสาธารณสุขฯ 954 141 

5 สาํนกัการศึกษา 174 26 

6 กองสวสัดิการสงัคม 34 5 

7 กองยทุธศาสตร์และงบประมาณ 64 9 

8 กองการเจา้หนา้ที่ 12 2 

9 หน่วยตรวจสอบภายใน 1 0 

 รวมทั้งหมด 2,302 341 

 

 

 

 

 

 

จาํนวนตวัอยา่งในแต่ละกลุ่มชั้น  =   จาํนวนตวัอยา่งทั้งหมด x จาํนวนประชากรในแต่ละกลุ่มชั้น 

                    จาํนวนประชากรทั้งหมด 
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3.2 รูปแบบการวิจัย 

การวิจัยในคร้ังน้ีเป็นการวิจัย เชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อภาวะผูน้ํา                   

การเปล่ียนแปลงที่ส่งผลต่อการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ กรณีศึกษา เทศบาลนครหาดใหญ่ 

อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยศึกษาจากขอ้มูล ดงัน้ี 

1) ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลที่ผูว้ิจ ัยเก็บรวบรวมจากการตอบ

แบบสอบถามเพือ่ศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงที่ส่งผลต่อการบริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิของ

เทศบาลนครหาดใหญ่ อําเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ซ่ึง

ประกอบด้วย พนักงานเทศบาล สังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา             

จาํนวน 341 คน 

2) ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นขอ้มูลจากการศึกษาคน้ควา้เอกสารทาง

วชิาการ เพือ่เป็นแนวทางในการศึกษาวจิยั 

3) ผูว้ิจยัทาํหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บขอ้มูลในการวิจยั ถึงเทศบาลนคร

หาดใหญ่ อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยใชแ้บบสอบถาม จาํนวน 341 ชุด โดยสามารถนาํ

จดัเก็บตรวจสอบความถูกตอ้งและความครบถว้นสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามเพือ่นาํขอ้มูล

ไปวเิคราะห์ผลต่อไป 

3.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีคือ แบบสอบถาม (Questionnaire) จากการทบทวน

วรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี และวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยใชส้าํหรับพนกังานเทศบาล สังกดัเทศบาลนคร

หาดใหญ่ อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ซ่ึงประกอบดว้ยเน้ือหา 3 ตอน ดงัต่อไปน้ี 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามลกัษณะแบบปลายเปิดและเลือกคาํตอบที่เก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของ

ผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเก่ียวกบั เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง รายไดต่้อเดือน ระยะเวลาการ

ปฏิบติังานในองคก์ร  

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัผูน้าํการเปล่ียนแปลง ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการพฒันาองคก์ร  

Bass & Avolio (1994 อา้งถึงใน กอ้งภพ ขนัติพงศพ์นัธุ, 2561) ประกอบดว้ย ดา้นการมีอิทธิพลเชิง

อุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา และดา้นการคาํนึงถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคลโดยเป็นแบบสอบถามปลายปิดแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ให้

เลือกตอบ 5 ระดบั 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามการประเมินการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ทิพาวดี เมฆสวรรค ์

(2539, อา้งถึงใน เกศิณี คงเมือง 2551) โดยเป็นแบบสอบถามปลายปิดแบบมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) ใหเ้ลือกตอบ 5 ระดบั  
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 การวดัระดบัภาวะผูน้าํเปล่ียนแปลง ดา้นการใช้อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้าง

แรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และระดบัดา้น

การบริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิของนายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่ โดยเป็นแบบสอบถามมาตรา

ส่วนประมาณค่า ใหเ้ลือกตอบ 5 ระดบั กาํหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

ระดบัคะแนน   เกณฑก์ารใหค้ะแนนระดบัความคิดเห็น 

5    ระดบัมากที่สุด 

4    ระดบัมาก 

3    ระดบัปานกลาง 

2    ระดบันอ้ย 

1    ระดบันอ้ยที่สุด 

โดยการวเิคราะห์หาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานสาํหรับการแปลผลค่าเฉล่ีย ใชก้าร

คาํนวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้น (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2560) ดงัน้ี 

 ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น          =  

        =   
5

1 5-

 

  
     =    0.80 

เกณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ียระดบัภาวะผูน้าํเปล่ียนแปลง ดา้นการใชอิ้ทธิพลอยา่งมี

อุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการคาํนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล และระดบัดา้นการบริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิของนายกเทศมนตรีเทศบาลนคร

หาดใหญ่  

 ระดบัคะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00 หมายถึง        มากที่สุด 

 ระดบัคะแนนเฉล่ีย 3.41-4.20  หมายถึง        มาก 

 ระดบัคะแนนเฉล่ีย 2.61-3.40  หมายถึง        กลาง 

 ระดบัคะแนนเฉล่ีย 1.81-2.60  หมายถึง        นอ้ย  

 ระดบัคะแนนเฉล่ีย 1.00-1.80  หมายถึง        นอ้ยที่สุด 

 

3.4 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

3.4.1 การทดสอบความเที่ยงตรงตามเน้ือหา (Content Validity) 

ผูว้ิจยันาํเคร่ืองมือแบบสอบถามฉบบัร่างท่ีพฒันาและปรับปรุงตามคาํแนะนําของ

อาจารยท์ี่ปรึกษา นาํเสนอแก่ผูท้รงคุณวุฒิ 3 คน เพื่อทาํการพิจารณาความสอดคลอ้งของเน้ือหา                  

คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด    

  จาํนวนระดบั        
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ขอ้คาํถาม และความครอบคลุมของขอ้คาํถาม โดยการวดัดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามกบั

วตัถุประสงค ์โดยการวิจยัดว้ยค่า IOC (Index of Item Objective Congruence) โดยมีเกณฑก์ารให้

คะแนนดงัน้ี 

ใหค้ะแนน +1 หากท่านแน่ใจวา่ขอ้ความน้ีสามารถวดัไดต้ามวตัถุประสงค ์

ใหค้ะแนน   0  หากท่านไม่แน่ใจวา่ขอ้ความน้ีสามารถวดัไดต้ามวตัถุประสงค ์

ใหค้ะแนน  -1  หากท่านแน่ใจวา่ขอ้ความน้ีไม่สามารถวดัไดต้ามวตัถุประสงค ์

จากนั้นนําคะแนนจากการตอบของผูท้รงคุณวุฒิทั้ง 3 คน มาหาดชันีความสอดคล้อง

ระหว่างขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั โดยมีการคาํนวณดว้ยสูตร (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์, 2553) 

ดงัน้ี 

     IOC = 
𝛴𝑅
𝑁

 

 

เม่ือ  IOC  = ค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามกบัคาํนิยาม 

ΣR   = ผลรวมคะแนนของผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคน 

N      = จาํนวนผูท้รงคุณวฒิุ 

เกณฑ์ในการหาค่าความสอดคล้องระหว่างขอ้คาํถามกับนิยามการวดัตวัแปรที่กาํหนด

(สุวมิล ติรกานนัท,์ 2550) 

หากขอ้คาํถามใดมีค่า IOC มากกวา่ 0.67 แสดงวา่ มีค่าความตรงผา่นเกณฑส์ามารถนาํไปใช้

ในการทดสอบก่อนนาํไปใชจ้ริง (Try-out) และหากขอ้คาํถามใดมีค่า IOC น้อยกว่า 0.67 แสดงว่า

ไม่ผา่นเกณฑต์อ้งปรับปรุงแกไ้ข (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2560) 

จากผลการคาํนวณดชันีความสอดคลอ้งของขอ้คาํถาม พบวา่ มีขอ้คาํถาม 1 ขอ้ ท่ีมีค่า IOC 

นอ้ยกวา่ 0.67 ผูว้จิยัจึงไดมี้การปรับปรุงแกไ้ขขอ้คาํถาม ตามคาํแนะนาํของผูเ้ช่ียวชาญและอาจารยท์ี่

ปรึกษา เพือ่นาํขอ้คาํถามดงักล่าวมาใชใ้นแบบสอบถามต่อไป 

3.4.2 การทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) 

เพื่อวดัความเช่ือถือได้ของเคร่ืองมือว่าแบบสอบถามสามารถนําไปใช้กับกลุ่มตวัอย่าง                  

ที่ใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง คือ พนังงานเทศบาลเมืองคอหงส์ อําเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา                    

จาํนวน 30 ชุดเพือ่ทดสอบความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ จากนั้นนาํผลจากแบบสอบถามมาตรวจสอบ               

ความเที่ยง โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิ แอลฟา (Cronbach's Alpha) (1990 อ้างถึงใน                            

พวงรัตน ์ทวรัีตน์, 2540) โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปและกาํหนดเกณฑค์วามเช่ือมัน่ท่ียอมรับไดต้อ้ง

มีค่ามากกวา่ 0.7 มีการคาํนวณดว้ยสูตร ดงัน้ี 
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K

(K−1) �1 − Σsi
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2 � 

 

เม่ือ a  = ค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือวดั 

K = จาํนวนขอ้คาํถามทั้งหมด 

  Si2  = ความแปรปรวนของขอ้คาํถามแต่ละขอ้ 

  St2 = ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

3.4.3 นาํแบบสอบถามที่พฒันาเสนอต่อประธานกรรมการและกรรมการควบคุมสารนิพนธ์

เพือ่ตรวจสอบ ปรับปรุง แกไ้ขและใหค้วามเห็นชอบ 

จากการเก็บแบบสอบถามจาํนวน 30 ชุด ไดค้่าสัมประสิทธิแอลฟา (Cronbach's Alpha)              

แต่ละดา้นดงัน้ี ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ในดา้นการใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ เท่ากบั 0.937 

ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ เท่ากบั 0.905 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญาเท่ากบั 0.887 ดา้นการคาํนึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล เท่ากบั 0.917 และในดา้นการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ เท่ากบั 0.937 

ซ่ึงมีค่ามากกว่าเกณฑค์วามเช่ือมัน่ ที่ยอมรับได ้ คือ ตอ้งมีค่า มากกว่า 0.7 ดงันั้นจึงสามารถนํา

แบบสอบถามไปใชไ้ด ้

 

ตาราง 3.2 ค่าสมัประสิทธ์ิความความเช่ือมัน่ (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของแบบสอบถาม 

ตัวแปร จํานวนข้อ ค่าความเช่ือมั่น 

ดา้นการใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 5 0.937 

ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 4 0.905 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 4 0.887 

ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 5 0.917 

ดา้นการบริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 9 0.937 

รวม 27 0.976 
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3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลจากการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจัยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 

Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) ในการวิเคราะห์ โดยแบ่งการวิเคราะห์ขอ้มูล 

ดงัน้ี 

3.5.1 การจัดเตรียมขอ้มูล ผูว้ิจยันําแบบสอบถามที่ได้รับการตอบกลับมาตรวจสอบ                

ความถูกต้อง ครบถ้วน สมบูรณ์ของแบบสอบถาม จากนั้นนําขอ้มูลที่ได้แปลงเป็นรหัสใน

โปรแกรม SPSS เพือ่ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลในขั้นต่อไป 

3.5.2 การวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยวธีิการทางสถิติ 

การวิจัย น้ี เ ป็นการวิจัย เ ชิงปริมาณ (Quantitative Research) มุ่ ง ศึกษาภาวะผู ้นํา                         

การเปล่ียนแปลงที่ ส่งผลต่อการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของเทศบาลนครหาดใหญ่                       

อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยผูว้จิยัไดก้าํหนดค่าสถิติที่ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลไว ้ดงัน้ี 

1) ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตาํแหน่ง 

รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน โดยการหาค่าความถ่ี (Frequency) และอัตราส่วน                 

ร้อยละ (Percentage)  

2) ระดับภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของนายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่ โดยการหา

ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3) ระดบัการบริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิของเทศบาลนครหาดใหญ่ อาํเภอหาดใหญ่ 

จงัหวดัสงขลา โดยการค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4) ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงที่ส่งผลต่อการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ

เทศบาลนครหาดใหญ่ อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยใชส้ถิติการวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) 

 



 

 

บทที ่4 

ผลการวจิยั 

 

 

 การศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงที่ส่งผลต่อการบริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

กรณีศึกษา เทศบาลนครหาดใหญ่ อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ผูว้จิยันาํเสนอผลการวจิยั

ตามลาํดบั ดงัน้ี 

 4.1 สญัลกัษณ์ทางสถิติที่ใชใ้นการวจิยั 

 4.2 การนาํเสนอผลการวจิยั 

 4.3 ผลการวจิยั 
 

4.1 สัญลักษณ์ทางสถิติที่ใช้ในการวิจัย 

 สญัลกัษณ์ทางสถิติที่ใชใ้นการวจิยัมีดงัน้ี 

 n  แทน  จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

 X̅   แทน  ค่าเฉล่ีย (Mean) 

 S.D.  แทน  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 r  แทน  ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(Pearson Correlation Coefficient)   

 b   แทน  สมัประสิทธ์ิถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

 β   แทน  สมัประสิทธ์ิถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 R   แทน  สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธพ์หุคูณ 

 R2   แทน  สมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ 

 S.Eest  แทน  ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณ์ 

 S.E.b  แทน  ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของสมัประสิทธ์ิของตวัพยากรณ์ 

 t   แทน  ค่าสถิติที่ใชท้ดสอบความมีนยัสาํคญัจากการแจกแจงแบบ  t 

 F   แทน  ค่าสถิติที่ใชท้ดสอบความมีนยัสาํคญัจากการแจกแจงแบบ F 

  Sig.   แทน  ค่านยัสาํคญัทางสถิติจากการทดสอบ 

 *  แทน  มีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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 ตวัแปรที่ใชใ้นการวิจยัมีดงัน้ี 

 II แทน ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence)  

 IM แทน  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivational) 

 IS แทน  ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 

 IC แทน ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individual Consideration) 

 RM แทน การบริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (Results-Based Management) 

 

4.2 การนําเสนอผลการวิจัย 

ผูว้จิยันาํเสนอผลการวจิยัตามวตัถุประสงคแ์ละสมมติฐานการวจิยั ดงัน้ี 

 1. ระดบัภาวะผูน้าํเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย ดา้นการใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

 2. ระดบัดา้นการบริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิของนายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่  

 3. การทดสอบสมมติฐานการวจิยั 

 

4.3 ผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานกลุ่มตวัอยา่งสังกดัเทศบาลนครหาดใหญ่ 

อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จาํนวน 341 คน โดยหาค่าความถ่ีและร้อยละ ดงัน้ี 

 

ตาราง 4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังานกลุ่มตวัอยา่ง  

ข้อมูลทั่วไป จํานวน(คน) ร้อยละ 

1. เพศ   

ชาย 128 37.54 

หญิง 213 62.46 

2. อายุ   

20-30 ปี 81 23.75 

31-40 ปี 119 34.90 

41-50 ปี 95 27.86 

ตั้งแต่ 50 ปีขึ้นไป 46 13.49 
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ตาราง 4.1 (ต่อ) 

ข้อมูลทั่วไป จํานวน(คน) ร้อยละ 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด   

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 55 16.13 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 237 69.50 

สูงกวา่ปริญญาตรี 49 14.37 

4. ตําแหน่ง   

ขา้ราชการ 103 30.21 

ลูกจา้งประจาํ 16 4.69 

ผูเ้ช่ียวชาญพเิศษ 2 0.59 

ลูกจา้งภารกิจ 65 19.06 

ลูกจา้งทัว่ไป 155 45.45 

5. รายได้เฉลีย่ต่อเดือน   

นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 83 24.34 

10,000-20,000 บาท 160 46.92 

20,001-30,000 บาท 52 15.25 

30,001-40,000 บาท 33 9.68 

40,001 บาทขึ้นไป 13 3.81 

6. ระยะเวลาปฏิบัติงาน   

ตํ่ากวา่ 1 ปี 7 2.05 

1-5 ปี 102 29.91 

6-10 ปี 69 20.23 

11-20 ปี 125 36.67 

มากกวา่ 20 ปี 38 11.14 

 

จากตาราง 4.1 เพศ พบวา่ พนกังานกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 62.46 

และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 37.54 

อาย ุพบวา่ พนกังานกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายอุยูร่ะหว่าง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.90 

รองลงมา คือ มีอายอุยูร่ะหว่าง 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.86 อายรุะหว่าง 20-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 

23.75 และอายตุั้งแต่ 50 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 13.49 ตามลาํดบั  
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ระดบัการศึกษาสูงสุด พบวา่ พนกังานกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดบัปริญญา

ตรีหรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 69.50 รองลงมา คือ ระดบัตํ่ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 16.13 

และระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 14.37 ตามลาํดบั    

ตาํแหน่ง  พบว่า พนักงานกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ทาํงานในตาํแหน่งลูกจา้งทัว่ไป คิดเป็น

ร้อยละ 45.45 รองลงมา คือ ขา้ราชการ คิดเป็นร้อยละ 30.21 ลูกจา้งภารกิจ คิดเป็นร้อยละ 19.06 

ลูกจา้งประจาํ คิดเป็นร้อยละ 4.69 และผูเ้ช่ียวชาญพเิศษ คิดเป็นร้อยละ 0.59 ตามลาํดบั   

รายได ้ พบวา่ พนกังานกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือนอยูร่ะหวา่ง 10,000-20,000 

บาท คิดเป็นร้อยละ 46.92 รองลงมา คือ รายไดน้อ้ยกวา่ 10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 24.34 รายได้

ระหวา่ง 20,001-30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 15.25 รายไดร้ะหวา่ง 30,001-40,000 บาท คิดเป็นร้อย

ละ 9.68 และรายได ้40,001 บาทขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 3.81 ตามลาํดบั       

 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบว่า พนักงานกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ใชร้ะยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน 11-20 ปี คิดเป็นร้อยละ 36.67 รองลงมา คือ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-5 ปี คิดเป็น

ร้อยละ 29.91 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 20.23 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน

มากกวา่ 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 11.14 และระยะเวลาในการปฏิบติังานตํ่ากว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 2.05 

ตามลาํดบั       

 4.3.1 ระดับภาวะผูน้ําเปล่ียนแปลง ประกอบด้วย ด้านการใช้อิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการคาํนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคลของนายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่ อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จากพนักงานกลุ่ม

ตวัอยา่ง 

 ผลการวเิคราะห์ระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย ดา้นการใชอิ้ทธิพล

อยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และด้านการคาํนึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคลของนายกเทศมนตรีนคร จากพนักงานกลุ่มตวัอยา่ง โดยหาค่าเฉล่ียและค่า

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดงัตาราง 4.2-4.6 
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ตาราง 4.2 ระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

(n = 341) 

ด้านการใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ X̅ S.D. ระดับ 

1. นายกเทศมนตรีประพฤติตวัเป็นแบบอยา่ง และเป็นท่ียอมรับ 

เคารพ และศรัทธาไวว้างใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4.23 0.70 มากที่สุด 

2. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานกบั

นายกเทศมนตรี 

4.18 0.69 มาก 

3. นายกเทศมนตรีมีวิสัยทศัน์ และสามารถถ่ายทอดไปยงั

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้

4.18 0.74 มาก 

4. นายกเทศมนตรีเป็นผูท้ี่ไวใ้จไดว้า่จะทาํในส่ิงที่ถูกตอ้ง มี

ศีลธรรมและมีจริยธรรม หลีกเล่ียงการใชอ้าํนาจเพื่อ

ผลประโยชน์ส่วนตน  

4.17 0.71 มาก 

5. นายกเทศมนตรีประพฤติตนเพือ่ให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้น 4.16 0.72 มาก 

รวม 4.18 0.60 มาก 

 

 จากตาราง 4.2 พบวา่ ระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของนายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่ 

ด้านการใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์จากพนักงานกลุ่มตวัอย่าง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก                  

(X̅ = 4.18) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ด้านการใชอิ้ทธิพลอยา่งมี

อุดมการณ์ที่อยูใ่นระดบัมากที่สุด คือ นายกเทศมนตรีประพฤติตวัเป็นแบบอยา่ง และเป็นท่ียอมรับ 

เคารพ และศรัทธาไวว้างใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (X̅ = 4.23) ส่วนขอ้อ่ืน ๆ พบว่า ภาวะผูน้ํา                

การเปล่ียนแปลง ดา้นการใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์อยูใ่นระดบัมาก เรียงตามลาํดบัจากค่าเฉล่ีย

ระดับภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง ด้านการใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์สูงสุดไปหาตํ่าสุด ดังน้ี 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานกบันายกเทศมนตรี (X̅ = 4.18) มีค่าเฉล่ียเท่ากบั

นายกเทศมนตรีมีว ิส ัยทศัน์ และสามารถถ่ายทอดไปยงัผู ใ้ตบ้ งัคบับญัชาได  ้(X̅ = 4.18) 

นายกเทศมนตรีเป็นผูท้ี่ไวใ้จไดว้่าจะทาํในส่ิงที่ถูกตอ้ง มีศีลธรรมและมีจริยธรรม หลีกเล่ียงการใช้

อาํนาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน (X̅ = 4.17) และนายกเทศมนตรีประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์

แก่ผูอ่ื้น (X̅ = 4.16) ตามลาํดบั 
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ตาราง 4.3 ระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

(n = 341) 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ X̅ S.D. ระดับ 

1. นายกเทศมนตรีมีความกระตือรือร้นและการมองโลกในแง่ดี 4.20 0.71 มาก 

2. นายกเทศมนตรีทาํให้ผูร่้วมงานมัน่ใจที่จะดาํเนินงานให้

สาํเร็จตามเป้าหมาย 

4.18 0.71 มาก 

3. นายกเทศมนตรีสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน ซ่ึงเป็นส่ิงที่

ผลกัดนัจากภายในตวับุคคล เช่น เจตคติ ความคิด ความสนใจ 

ความตั้งใจใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

4.15 0.67 มาก 

4. นายกเทศมนตรีจะช่วยให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพฒันา

ความสามารถของตนให้สูงขึ้น นาํไปสู่เป้าหมายระยะยาว 

4.08 0.88 มาก 

รวม 4.15 0.63 มาก 

 

 จากตาราง 4.3 พบว่า ระดับภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของนายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่                

ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจจากพนักงานกลุ่มตวัอยา่ง โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 4.15)              

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจอยูใ่นระดบัมาก

ทุกขอ้ เรียงตามลาํดบัจากค่าเฉล่ียระดบัภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ

สูงสุดไปหาตํ่าสุด ดงัน้ี นายกเทศมนตรีมีความกระตือรือร้นและการมองโลกในแง่ดี (X̅ = 4.20) 

นายกเทศมนตรีทาํให้ผูร่้วมงานมัน่ใจที่จะดําเนินงานให้สําเร็จตามเป้าหมาย (X̅ = 4.18) 

นายกเทศมนตรีสร้างแรงจูงใจภายในซ่ึงเป็นส่ิงที่ผลกัดนัจากภายในตวับุคคล เช่น เจตคติ ความคิด 

ความสนใจ ความตั้งใจให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (X̅ = 4.15) และนายกเทศมนตรีจะช่วยให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพฒันาความสามารถของตนให้สูงขึ้น นาํไปสู่เป้าหมายระยะยาว (X̅ = 4.08) 

ตามลาํดบั  
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ตาราง 4.4 ระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 

(n = 341) 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา X̅ S.D. ระดับ 

1. นายกเทศมนตรีพิสูจน์ให้เห็นว่า สามารถเอาชนะอุปสรรค

ปัญหาจากความร่วมมือของผูร่้วมงานทุกคน 

4.14 0.69 มาก 

2. นายกเทศมนตรีสร้างความเช่ือมัน่ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเช่ือวา่

ปัญหาทุกอยา่งสามารถแกไ้ขได ้

4.13 0.70 มาก 

3. นายกเทศมนตรีกระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความตอ้งการ

หาแนวทางใหม่ๆ ที่ดีกวา่เดิมมาแกปั้ญหา 

4.12 0.67 มาก 

4. นายกเทศมนตรีมีการกระตุน้ให้ผูต้ามแสดงความคิดเห็น

และเหตุผล พร้อมให้คาํแนะนาํเพือ่ปรับปรุงใหดี้ขึ้น 

4.09 0.72 มาก 

รวม 4.12 0.60 มาก 

 

 จากตาราง 4.4 พบว่า ระดับภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของนายกเทศมนตรีนคร

หาดใหญ่ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญาจากพนักงานกลุ่มตวัอยา่ง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 

4.12) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการกระตุน้ทางปัญญาอยูใ่น

ระดบัมากทุกขอ้ เรียงตามลาํดบัจากค่าเฉล่ียระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการกระตุน้ทาง

ปัญญาสูงสุดไปหาตํ่าสุด ดงัน้ี นายกเทศมนตรีพิสูจน์ให้เห็นว่า สามารถเอาชนะอุปสรรคปัญหา

จากความร่วมมือของผูร่้วมงานทุกคน (X̅ = 4.14) นายกเทศมนตรีสร้างความเชื่อมัน่ให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเช่ือว่าปัญหาทุกอยา่งสามารถแกไ้ขได  ้(X̅ = 4.13) นายกเทศมนตรีกระตุน้ให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความตอ้งการหาแนวทางใหม่ๆ ที่ดีกว่าเดิมมาแกปั้ญหา (X̅ = 4.12) และ

นายกเทศมนตรีมีการกระตุน้ให้ผูต้ามแสดงความคิดเห็นและเหตุผล พร้อมให้คาํแนะนาํเพื่อ

ปรับปรุงให้ดีขึ้น (X̅ = 4.09) ตามลาํดบั  
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ตาราง 4.5 ระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

(n = 341) 

ด้านการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล X̅ S.D. ระดับ 

1. นายกเทศมนตรีมีการปฏิสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 4.20 0.72 มาก 

2. นายกเทศมนตรีเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดใ้ช้

ความสามารถไดอ้ยา่งเตม็ที่และพฒันาตนเองอยา่งสมํ่าเสมอ 

4.14 0.71 มาก 

3. นายกเทศมนตรีเป็นที่ปรึกษาให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน

อยา่งเสมอภาค 

4.13 0.70 มาก 

4. นายกเทศมนตรีแสดงให้เห็นวา่ เขา้ใจและยอมรับความ

แตกต่างระหวา่งบุคคล 

4.11 0.69 มาก 

5. นายกเทศมนตรีใหค้วามดูแลเอาใจใส่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่ง

สมํ่าเสมอ 

4.09 0.76 มาก 

รวม 4.13 0.63 มาก 

 

 จากตาราง 4.5 พบว่า ระดับภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของนายกเทศมนตรีนคร

หาดใหญ่ ด้านการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลจากพนักงานกลุ่มตัวอย่าง โดยภาพรวมอยู่ใน                

ระดบัมาก (X̅ = 4.13) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการคาํนึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคลอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงตามลําดับจากค่าเฉล่ียระดับภาวะผู ้นํา                       

การเปล่ียนแปลง ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสูงสุดไปหาตํ่าสุด ดงัน้ี นายกเทศมนตรี               

มีการปฏ ิส ัมพนัธ ์ที ่ด ีกบัผู ใ้ตบ้ งัคบับญัชา  (X̅ = 4.20) นายกเทศมนตรีเปิดโอกาสให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดใ้ชค้วามสามารถไดอ้ยา่งเต็มที่และพฒันาตนเองอยา่งสมํ่าเสมอ (X̅ = 4.14) 

นายกเทศมนตรีเป็นที ่ปรึกษาให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนอยา่ง  เสมอภาค  (X̅ = 4.13) 

นายกเทศมนตรีแสดงให้เห็นว่า เขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล (X̅ = 4.11) และ

นายกเทศมนตรีให้ความดูแลเอาใจใส่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งสมํ่าเสมอ (X̅ = 4.09) ตามลาํดบั 
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ตาราง 4.6 สรุปรวมระดบัภาวะผูน้ําเปล่ียนแปลง ด้านการใช้อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  ด้านการ

สร้างแรงบนัดาลใจ ด้านการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลของ

นายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่  

  

 จากตาราง 4.6 พบว่า ระดับภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของนายกเทศมนตรีนคร

หาดใหญ่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.15) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลง ดา้นการใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ที่อยูใ่นระดบัมากที่สุด (X̅ = 4.18) ส่วนดา้นอ่ืน ๆ 

เรียงตามลาํดบัจากค่าเฉล่ียระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง สูงสุดไปหาตํ่าสุด ดงัน้ี ดา้นการสร้าง

แรงบนัดาลใจ (X̅ = 4.15) ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X̅ = 4.13) และดา้นการกระตุน้

ทางปัญญา (X̅ = 4.12) ตามลาํดบั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง X̅ S.D. ระดับ 

1. ดา้นการใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 4.18 0.60 มาก 

2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 4.15 0.63 มาก 

3. ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.13 0.63 มาก 

4. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 4.12 0.60 มาก 

รวม 4.15 0.56 มาก 
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4.3.2 ระดบัการบริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิของนายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่  

ผลการวเิคราะห์ระดบัการบริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิของนายกเทศมนตรี 

นครหาดใหญ่ โดยหาค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัตาราง 4.7 

 

ตาราง 4.7 ระดบัการบริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิของนายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่ 

 (n = 341) 

การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ X̅ S.D. ระดับ 

1. นายกเทศมนตรีมีเป้าหมายและวิสัยทศัน์ของการทาํงานที่

ชดัเจนและเป็นเป้าหมายที่มีรากฐานมาจากพนัธกิจของ

องคก์าร 

4.18 0.66 มาก 

2. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนรับรู้ความคาดหวงัขององคก์รและ

พร้อมพฒันาใหบ้รรลุตามเป้าหมายและความคาดหวงัของ

องคก์ร 

4.14 0.66 มาก 

3. เทศบาลมีพนัธกิจ วตัถุประสงค ์ตวัช้ีวดัขององคก์ารท่ี

ชดัเจน และมีเป้าหมายที่เป็นรูปธรรม 

4.11 0.64 มาก 

4. นายกเทศมนตรีมีการกระจายอาํนาจการตดัสินใจ การ

บริหารเงิน การบริหารคนสู่หน่วยงานระดบัล่างเพื่อให้สามารถ

ทาํงานบรรลุผลไดอ้ยา่งเหมาะสม 

4.10 0.66 มาก 

5. การประเมินผลการการปฏิบติังานดว้ยระบบคุณธรรมตาม

ความสามารถและผลงานของผูป้ฏิบติังาน 

4.08 0.67 มาก 

6. นายกเทศมนตรีเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสะสม

ประสบการณ์เพือ่กา้วสู่ตาํแหน่งสูงขึ้น 

4.07 0.74 มาก 

7. ท่านไดรั้บมอบหมายภาระงานท่ีเหมาะสมกบัความสามารถ 

และความถนดัของตนเอง 

4.06 0.70 มาก 

8. การตดัสินในการจดัสรรงบประมาณให้หน่วยงานหรือ

โครงการต่าง ๆ จะพิจารณาจากผลสมัฤทธ์ิของงานเป็นหลกั 

4.05 0.67 มาก 

9. นายกเทศมนตรีมีการสนับสนุนให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้

เรียนรู้ใหม่ๆและพร้อมปรับตวัต่อสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง

อยูเ่สมอ 

3.95 1.00 มาก 

รวม 4.08 0.55 มาก 
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 จากตาราง 4.7 พบวา่ ระดบัการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของนายกเทศมนตรี 

นครหาดใหญ่ จากพนักงานกลุ่มตวัอยา่ง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.08) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 

พบว่า ระดบัการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของนายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่อยู่ในระดบัมาก           

ทุกขอ้ เรียงตามลาํดับจากค่าเฉล่ียระดับการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของนายกเทศมนตรี              

นครหาดใหญ่ สูงสุดไปหาตํ่าสุด ดงัน้ี นายกเทศมนตรีมีเป้าหมายและวิสัยทศัน์ของการทาํงานที่

ชดัเจนและเป็นเป้าหมายที่มีรากฐานมาจากพนัธกิจขององคก์าร (X̅ = 4.18) ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา             

ทุกคนรับรู้ความคาดหวงัขององคก์รและพร้อมพฒันาให้บรรลุตามเป้าหมายและความคาดหวงั

ขององคก์ร  (X̅ = 4.14) เทศบาลมีพนัธกิจ วตัถุประสงค ์ตวั ช้ีวดัขององคก์ารที ่ชดั เจน                      

และมีเป้าหมายที่เป็นรูปธรรม (X̅ = 4.11) นายกเทศมนตรีมีการกระจายอาํนาจการตดัสินใจ               

การบริหารเงิน การบริหารคนสู่หน่วยงานระดบัล่างเพื่อให้สามารถทาํงานบรรลุผลไดอ้ยา่ง

เหมาะสม (X̅ = 4.10) การประเมินผลการการปฏิบติังานดว้ยระบบคุณธรรมตามความสามารถ และ

ผลงานของผูป้ฎิบตัิงาน (X̅ = 4.08) นายกเทศมนตรีเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสะสม

ประสบการณ์เพื่อกา้วสู่ตาํแหน่งสูงขึ้น (X̅ = 4.07) ท่านไดร้ับมอบหมายภาระงานที่เหมาะสมกบั

ความสามารถ และความถนัดของตนเอง (X̅ = 4.06) การตดัสินในการจดัสรรงบประมาณให้

หน่วยงานหรือโครงการต่าง ๆ จะพิจารณาจากผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นหลกั  (X̅ = 4.05)                      

และนายกเทศมนตรีมีการสนับสนุนให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้รียนรู้ใหม่ๆและพร้อมปรับตวั                

ต่อสถานการณ์ที่เปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ (X̅ = 3.95) ตามลาํดบั 

 

 4.3.3 การทดสอบสมมติฐานการวจิยั  

การทดสอบสมมติฐานการวจิยั ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงที่ส่งผลต่อการ

บริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ กรณีศึกษา เทศบาลนครหาดใหญ่ อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงที่ส่งผลต่อ                       

การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของนายกเทศมนตรี กรณีศึกษา เทศบาลนครหาดใหญ่ อาํเภอ

หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยใชก้ารวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน (Stepwise Multiple 

Regression Analysis) โดยมีตวัแปรอิสระ คือ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย ดา้นการมี

อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (II) ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (IM) ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (IS) 

และดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (IC) และมีตวัแปรตาม คือ ดา้นการบริหารงานแบบมุ่ง

ผลสมัฤทธ์ิ (RM) ผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยัแสดงรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
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 1) การวเิคราะห์ความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั 

เน่ืองจากขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ

เป็นขั้นตอน คือ 1) ตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามต้องมีความสัมพนัธ์กันเชิงเส้นตรง และ 2) 

คว า ม สัม พัน ธ์ร ะ ห ว่า ง กัน ข อง ตัว แ ป รอิ ส ร ะ ต้อง ไ ม่ มี ค วา ม สัม พันธ์กัน สู ง จน เ กิ น ไ ป 

(Multicollinearity) โดยขอ้ตกลงดงักล่าวสามารถตรวจสอบไดจ้ากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของ

เพยีร์สนั (Pearson’s Product-moment Correlation Coefficient: r) ดงัตาราง 4.8 

 

ตาราง 4.8 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) ระหวา่งตวัแปรดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  

              ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการคาํนึงถึงความเป็น                                  

              ปัจเจคบุคคล และดา้นการบริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิของนายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่  

ตัวแปร 

ดา้นการมี

อิทธิพลอยา่ง

มีอุดมการณ์ 

ดา้นการ

สร้างแรง

บนัดาลใจ 

ดา้นการ

กระตุน้ทาง

ปัญญา 

ดา้นการ

คาํนึงถึง

ความเป็นปัจ

เจคบุคคล 

ดา้นการ

บริหารงาน

แบบมุ่ง

ผลสมัฤทธ์ิ 

- ดา้นการมีอิทธิพล

อยา่งมีอุดมการณ์ 
1 0.834* 0.749* 0.727* 0.730* 

- ดา้นการสร้างแรง

บนัดาลใจ 
 1 0.792* 0.743* 0.736* 

- ดา้นการกระตุน้

ทางปัญญา 
  1 0.826* 0.776* 

- ดา้นการคาํนึงถึง

ความเป็นปัจเจบุคคล 
   1 0.750* 

- ดา้นการบริหารงาน

แบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
    1 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 จากตาราง 4.8 พบว่า ตัวแปรอิสระทุกตัวแปร ประกอบด้วย ภาวะผู ้นําการ

เปล่ียนแปลง ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้านการกระตุน้ทาง

ปัญญา และดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัตวัแปรตาม คือ ดา้น

การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยตัวแปรอิสระที่ มี
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ความสัมพนัธ์สูงสุดกบัตวัแปรตาม คือ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ด้านการกระตุน้ทางปัญญา มีค่า

สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.776 

 เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างกนัของตวัแปรอิสระ ประกอบด้วย ภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลง ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้านการกระตุน้ทาง

ปัญญา และดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่า ตวัแปรทุกตวัมีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ อยูร่ะหว่าง 0.727-0.834 ซ่ึงเกิน 

0.80 แสดงว่าตวัแปรอิสระมีความสัมพนัธ์กันสูงเกินไป อาจทาํให้จึงเกิดปัญหา Multicollinearity ได ้                     

(ทรงศกัด์ิ ภูสีอ่อน, 2554) โดยตวัแปรอิสระที่พบว่ามีความสมัพนัธ์ค่อนขา้งสูงมาก มีจาํนวน 2 คู่ คือ      

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์กับด้านการสร้าง                

แรงบันดาลใจ มีค่าเท่ากับ 0.834 และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรด้านการกระตุ้น                  

ทางปัญญากบัดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีเท่ากบั 0.826 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงทาํการพจิารณาค่า

ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระ โดยใช้ค่า Tolerance และ ค่า Variance Inflation Factor (VIF)              

ในการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอนในหัวขอ้ถดัไป 

     2) การวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน 

หลังจากผ่านการตรวจสอบขอ้ตกลงเบื้องตน้แล้วจะนําตวัแปรเขา้สู่

สมการโดยเลือกตวัแปรอิสระท่ีมีความสมัพนัธสู์งสุดกบัตวัแปรตามนาํเขา้สู่สมการเป็นตวัแปรแรก 

แลว้ดาํเนินการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน เพื่อหาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงที่ส่งผล

ต่อการบริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิของนายกเทศมนตรีเทศบาลนครหาดใหญ่ ดงัตาราง 4.9 
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ตาราง 4.9 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอนเม่ือใช้ตัวแปรภาวะผู ้นําการ

เปล่ียนแปลง ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทาง

ปัญญา ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พยากรณ์ดา้นการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ

นายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่  

ตัวพยากรณ์ R R2 S.E.est F Sig. 

- ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 0.776 0.603 0.347 514.137 0.000 

- ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา, ดา้นการมี

อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
0.808 0.653 0.325 317.924 0.000 

- ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา, ดา้นการมี

อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์, ดา้นการคาํนึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล 

0.819 0.671 0.317 229.142 0.000 

- ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา, ดา้นการมี

อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์, ดา้นการคาํนึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล, ดา้นการสร้างแรง

บนัดาลใจ 

0.822 0.675 0.315 174.829 0.000 

 

 จากตาราง 4.9 พบว่า ตวัแปรอิสระที่ถูกเลือกเขา้สู่สมการมี 4 ตวัแปร โดยเรียง 

ลาํดับการเขา้สู่สมการไดด้ังน้ี ด้านการกระตุน้ทางปัญญา, ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์,             

ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ จะเห็นได้ว่า ตวัแปร               

ตัวแรกที่ เข้าสู่สมการ คือ  ด้านการกระตุ้นทางปัญญาสามารถพยากรณ์ด้านการบริหารงาน               

แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของนายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่ ได้อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05              

โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) เท่ากบั 0.603 แสดงว่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการ

กระตุน้ทางปัญญา สามารถพยากรณ์ดา้นการบริหารงาน แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของนายกเทศมนตรี

นครหาดใหญ่ ไดร้้อยละ 60.3 และเม่ือตวัแปรดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการคาํนึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ มาพจิารณาร่วม โดยเพิม่เขา้สู่สมการ พบว่า 

ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เพิ่มขึ้น อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยสามารถพยากรณ์

ดา้นการบริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิของนายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่ไดสู้งขึ้นเป็นร้อยละ 65.3, 

67.1 และ 67.5 ตามลาํดบั 

 เม่ือพจิารณาค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนดิบ (b) และค่าสัมประสิทธ์ิ 

การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (β) ดงัตาราง 4.10 
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ตาราง 4.10 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนดิบ (b) และคะแนนมาตรฐาน (β) ของตวั

แปรดา้นการบริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิของนายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่  

ตัวพยากรณ์ b S.E.b β t Sig. Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

- ค่าคงที่ (Constant) 0.732 0.129  5.685 0.000*   

- ดา้นการกระตุน้ทาง

ปัญญา (IS) 
0.295 0.058 0.320 5.090 0.000* 0.244 4.101 

- ดา้นการคาํนึงถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคล (IC) 
0.207 0.051 0.235 4.063 0.000* 0.288 3.477 

- ดา้นการมีอิทธิพลอยา่ง

มีอุดมการณ์ (II) 
0.188 0.054 0.205 3.452 0.001* 0.274 3.646 

- ดา้นการสร้าง 

แรงบนัดาลใจ (IM) 
0.119 0.056 0.137 2.141 0.033* 0.237 4.216 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 

 จากตาราง 4.10 พบว่า ค่า Tolerance ไม่ตํ่ากว่า 0.10 และค่า VIF ไม่เกิน 10               

(Hair, Black, Babin, Anderson & Tatham, 2006) แสดงว่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงทุกดา้นไม่มี

ความสมัพนัธร์ะหว่างกนั ดงันั้นภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงที่ส่งผลต่อดา้นการบริหารงานแบบมุ่ง

ผลสมัฤทธ์ิของนายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่มี 4 ดา้น   เรียงตามลาํดบัดา้นที่ส่งผลมากที่สุดไปหา

นอ้ยที่สุด คือ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (IS) (β = 0.320) ภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลง ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (IC) (β = 0.235) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (II) (β = 0.205) และภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการสร้าง

แรงบนัดาลใจ (IM) (β = 0.137) ตามลาํดับ โดยพบว่า เม่ือภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง ด้านการ

กระตุน้ทางปัญญา (IS) ด้านการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (IC) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ (II) และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (IM) เพิ่มขึ้น            1 ระดับ จะทาํใหด้้านการ

บริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของนายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่ เพิ่มขึ้น 0.320, 0.235, 0.205 และ 

0.137 เท่า ตามลาํดบั สามารถนาํมาสร้างสมการพยากรณ์ ไดด้งัน้ี 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ:     

  RM = 0.732 + 0.295IS + 0.207IC + 0.188II + 0.119IM 
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 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน    

  RM = 0.320IS + 0.235IC + 0.205II + 0.137IM 

 

 จากการทดสอบสมมติฐานการวจิยั ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงที่ส่งผลต่อดา้นการ

บริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของนายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่ สามารถสรุปผลการทดสอบ

สมมติฐานการวจิยั ดงัตาราง 4.11 

 

ตารา 4.11   สรุปผลการทดสอบสมมติฐานของการวจิยั 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

H1 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ส่งผลต่อการ

บริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

ยอมรับ 

H2 ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจส่งผลต่อการ

บริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

ยอมรับ 

H3 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ส่งผลต่อการ

บริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

ยอมรับ 

H4 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ส่งผลต่อ

การบริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

ยอมรับ 

 

 สามารถสรุปภาวะผู ้นําการเปล่ียนแปลงในแต่ละด้านที่ ส่งผลต่อด้านการ

บริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของนายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่ อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

ภาพประกอบ 4.1 
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ภาพประกอบ 4.1  สรุปภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงในแต่ละดา้นที่ส่งผลต่อดา้นการบริหารงาน 

แบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

 

การบริหารงาน 

แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
 

 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
 

ด้านการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

 



 

 

บทที ่5 

สรุปผลการวจิยั อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การวิจยัคร้ังน้ี เพื่อศึกษาภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงที่ส่งผลต่อการบริหารงานแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิของเทศบาลนครหาดใหญ่ อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ผูว้ิจยันาํเสนอผลการวจิยั

ตามลาํดบั ดงัน้ี 

  5.1 สรุปผลการวจิยั 

  5.2 อภิปรายผล 

  5.3 ขอ้เสนอแนะ 

5.1  สรุปผลการวิจัย 

 การศึกษาภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงที่ส่งผลต่อการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ

เทศบาลนครหาดใหญ่ อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา สามารถสรุปผลการศึกษาวจิยัไดด้งัน้ี 

 ผลการศึกษาขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่

เป็นเพศหญิงร้อยละ 62.46 มีอายรุะหว่าง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.90 ระดบัการศึกษาสูงสุด คือ 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 69.50 ตาํแหน่งส่วนใหญ่ คือ ลูกจา้งทัว่ไป คิดเป็นร้อยละ 

45.45 มีรายไดต่้อเดือนอยูร่ะหวา่ง 10,000-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 46.92 และระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน 11-20 ปี คิดเป็นร้อยละ 36.67 

สรุปผลการวจิยัแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ตามวตัถุประสงคข์อ้ที่ 1-3 ดงัน้ี 

5.1.1 วัตถุประสงค์ที่ 1 เพือ่ศึกษาระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของนายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่ 

ระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์จากพนักงาน

กลุ่มตวัอย่าง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.18) ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียของระดับภาวะผูน้ําการ

เปล่ียนแปลง ด้านการใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์สูงสุด คือ นายกเทศมนตรีประพฤติตวัเป็น

แบบอยา่ง และเป็นที่ยอมรับ เคารพ และศรัทธาไวว้างใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (X̅ = 4.23) และขอ้

ที่มีค่าเฉล่ียของระดับภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ตํ่าสุด คือ 

นายกเทศมนตรีประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้น (X̅ = 4.16) 

 ระดับภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจจากพนักงานกลุ่ม

ตวัอยา่ง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.15) ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียของระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจสูงสุด คือ นายกเทศมนตรีมีความกระตือรือร้นและการมองโลกในแง่ดี 
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(X̅ = 4.20) และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียของระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ

ตํ่าสุด คือ นายกเทศมนตรีจะช่วยให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพฒันาความสามารถของตนใหสู้งขึ้น นาํไปสู่

เป้าหมายระยะยาว (X̅ = 4.08)  

 ระดับภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง ด้านการกระตุน้ทางปัญญาจากพนักงานกลุ่ม

ตวัอยา่ง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.12) ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียของระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญาสูงสุด คือ นายกเทศมนตรีพิสูจน์ให้เห็นว่า สามารถเอาชนะอุปสรรค

ปัญหาจากความร่วมมือของผูร่้วมงานทุกคน (X̅ = 4.14) และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียของระดบัภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลง ดา้นการกระตุน้ทางปัญญาตํ่าสุด คือ นายกเทศมนตรีมีการกระตุน้ให้ผูต้ามแสดง

ความคิดเห็นและเหตุผล พร้อมให้คาํแนะนาํเพื่อปรับปรุงให้ดีขึ้น (X̅ = 4.09) 

 ระดับภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง ด้านการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลจาก

พนักงานกลุ่มตวัอยา่ง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.13) ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียของระดบัภาวะผูน้าํ

การเปล่ียนแปลง ด้านการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสูงสุด คือ นายกเทศมนตรีมีการ

ปฏิสัมพนัธ์ที ่ดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (X̅ = 4.20) และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียของระดับภาวะผูน้ําการ

เปล่ียนแปลง ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลตํ่าสุด คือ นายกเทศมนตรีให้ความดูแลเอาใจ

ใส่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งสมํ่าเสมอ (X̅ = 4.09) 

5.1.2 วัตถุประสงค์ที่ 2 เพื่อศึกษาระดับด้านการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ

นายกเทศมนตรี เทศบาลนครหาดใหญ่ อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

ระดบัดา้นการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของนายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่ จาก

พนักงานกลุ่มตวัอย่าง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.08) ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียของระดับการ

บริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิสูงสุด คือ นายกเทศมนตรีมีเป้าหมายและวิสัยทศัน์ของการทาํงานที่

ชดัเจนและเป็นเป้าหมายที่มีรากฐานมาจากพนัธกิจขององคก์าร (X̅ = 4.18) และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียของ

ระดับการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิตํ่ า สุด  ค ือ  นายกเทศมนตรีม ีการสน ับสนุนให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้รียนรู้ใหม่ๆและพร้อมปรับตวัต่อสถานการณ์ที ่เปลี่ยนแปลงอยูเ่สมอ                  

(X̅ = 3.95)   

5.1.3 วัตถุประสงค์ที่ 3 เพือ่ศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงที่ส่งผลต่อการบริหารงานแบบ

มุ่งผลสมัฤทธ์ิของนายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่ อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงที่ส่งผลต่อด้านการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ

นายกเทศมนตรี เทศบาลนครหาดใหญ่ อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา มี 4 ดา้น เรียงตามลาํดบัดา้น

ที่ส่งผลมากที่สุดไปหานอ้ยที่สุด ดงัน้ี ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (IS) (β 
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= 0.320) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (IC) (β = 0.235) ภาวะ

ผูน้ําการเปล่ียนแปลง ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (II) (β = 0.205) และภาวะผูน้ําการ

เปล่ียนแปลง ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (IM) (β = 0.137) ตามลาํดบั 

 

5.2  อภิปรายผล 

 อภิปรายผลการวจิยัแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ตามวตัถุประสงคข์อ้ที่ 1-3 ดงัน้ี 

  5.2.1 วัตถุประสงค์ที่ 1 เพือ่ศึกษาระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของนายกเทศมนตรีนคร

หาดใหญ่  

ผลการศึกษาระดับภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการใชอิ้ทธิพลอย่างมีอุดมการณ์

จากพนักงานกลุ่มตวัอยา่ง พบว่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.18, S.D. = 0.60) สอดคลอ้งกบังานวิจยัของจุฑาทิพย ์สุจริตกุล 

(2562) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในยคุประเทศ

ไทย 4.0 กรณีศึกษา: องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัภูเก็ต พบว่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

ของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัภูเก็ต ในยคุประเทศไทย 4.0 ด้านการมีอิทธิพล

อยา่งมีอุดมการณ์อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.94) และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของปาณิสรา ตรัสศรี (2559) 

ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอเขาวง 

จงัหวดักาฬสินธุ ์ พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขต

อาํเภอเขาวง กาฬสินธุ ์ดา้นการใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.67, S.D. = 0.38)  

 ผลการศึกษาระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจจากพนักงาน

กลุ่มตวัอยา่ง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.15) สอดคลอ้งกบังานวิจยัของชุตินันท ์แดงสกล 

(2556) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอพะโต๊ะ                    

จงัหวดัชุมพร พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในอาํเภอพะ

โต๊ะ จงัหวดัชุมพร ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.71, S.D. = 0.71) โดย

ประเด็นที่มีค่าเฉล่ียของระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจสูงสุด เป็น

ประเด็นที่มีลกัษณะใกลเ้คียงกบังานวจิยัน้ี คือ เป็นผูท้ี่มองโลกในแง่ดี โดยใชค้าํพูดและการกระทาํ

ที่เป็นกาํลงัใจ (X̅ = 3.86, S.D. = 0.85) และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของปาณิสรา ตรัสศรี (2559) ได้

ศึกษาภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอําเภอเขาวง 

จงัหวดักาฬสินธุ ์พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขต

อาํเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธุ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.57, S.D. = 0.41) 

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจเป็นรายขอ้ 
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พบว่า ประเด็นที่มีค่าเฉล่ียของระดับด้านการสร้างแรงบนัดาลใจสูงสุดเป็นประเด็นที่มีลักษณะ

ใกลเ้คียงกบังานวจิยัน้ี คือ ผูบ้ริหารจริงจงัต่อการปฏิบติังาน ทาํให้ลูกน้องเกิดแรงบนัดาลใจในการ

ปฏิบติังาน (X̅ = 3.66, S.D. = 0.70) 

 ผลการศึกษาระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการกระตุน้ทางปัญญาจากพนักงาน

กลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.12, S.D. = 0.60) สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ                 

จุฑาทิพย ์สุจริตกุล (2562) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน ในยคุประเทศไทย 4.0 กรณีศึกษา: องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัภูเก็ต พบว่า ภาวะ

ผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัภูเก็ต ในยคุประเทศไทย 4.0        

ดา้นการกระตุน้เชาวปั์ญญาอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.79) โดยผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามสาํคญั                       

ในประเด็น การมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกคนในการแสดงความคิดเห็น เพื่อร่วมกันแก้ปัญหา                  

และหาแนวทางในการทํางานที่ ดี  ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของสอดคล้องกับงานวิจัยของ                      

ปาณิสรา ตรัสศรี (2559) ได้ศึกษาภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธุ ์พบว่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ร

ปกครอง ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธุ์ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญาอยูใ่นระดับ

มาก (X̅ = 3.60, S.D. = 0.40) เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง                            

ด้านการกระตุ้นทางปัญญาเป็น รายข้อ พบว่า ประเด็นที่มีค่าเฉล่ียของระดับด้านการกระตุ้น                  

ทางปัญญาสูงสุดเป็นประเด็นที่มีลักษณะใกล้เคียงกับงานวิจัยน้ี คือ ผูบ้ริหารเน้นให้ลูกน้องใช้

สติปัญญาในการเอาชนะปัญหาและอุปสรรค (X̅ = 3.68, S.D. = 0.80) 

ผลการศึกษาระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล

จากพนักงานกลุ่มตวัอย่าง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.13) สอดคล้องกบังานวิจยัของ                     

ชุตินันท์ แดงสกล (2556) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วน

ตาํบลในอาํเภอพะโตะ๊ จงัหวดัชุมพร พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลในอาํเภอพะโตะ๊ จงัหวดัชุมพร ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลอยูใ่นระดบัมาก 

(X̅ = 3.68, S.D. = 0.72) โดยประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการ

คาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลเป็นประเด็นที่มีลักษณะใกล้เคียงกับงานวิจัยน้ี คือ เป็นผูท้ี่ให้

คาํปรึกษาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความเป็นกนัเอง (X̅ = 3.90, S.D. = 0.83) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของปาณิสรา ตรัสศรี (2559) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธุ์ พบว่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธุ์ ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล

อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.63, S.D. = 0.45) โดยประเด็นที่มีค่าเฉล่ียของระดบัดา้นการคาํนึงถึงความเป็น
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ปัจเจกบุคคลสูงสุดเป็นประเด็นที่มีลกัษณะใกลเ้คียงกบังานวิจยัน้ี คือ ผูบ้ริหารสามารถพูดรับฟังและ

แลกเปล่ียน กรณีมีปัญหากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (X̅ = 3.73, S.D. = 0.80) 

5.2.2 วัตถุประสงค์ที่ 2 เพ่ือศึกษาระดับด้านการบริหารงานแบบมุ่ งผลสัมฤทธ์ิของ

นายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่   

ผลการศึกษาระดับด้านการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของนายกเทศมนตรีนคร

หาดใหญ่ จากพนกังานกลุ่มตวัอยา่ง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.08) สอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของวราภรณ์ สกุลวิวรรธน์ (2558) ไดศึ้กษาปัจจยัความสาํเร็จของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิที่

ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ราชบุรี พบว่า ปัจจยัความสาํเร็จของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัด

สาํนกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี ดา้นภาวะผูน้าํ อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.21, S.D. = 

0.45) โดยประเด็นที่มีค่าเฉล่ียของระดบัดา้นการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิสูงสุดเป็นประเด็นที่มี

ลกัษณะใกลเ้คียงกบังานวิจยัน้ี คือ ผูบ้ริหารมีวิสัยทศัน์และความคิดกวา้งไกลในการบริหารองคก์ร 

(X̅ = 4.25, S.D. = 0.44)  

5.2.3 วัตถุประสงค์ที่ 3 เพ่ือศึกษาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อการบริหารงานแบบ

มุ่งผลสัมฤทธ์ิของนายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่  

ผลการศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงที่ส่งผลต่อการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ

ของนายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่ พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงที่ส่งผลต่อดา้นการบริหารงาน

แบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิของนายกเทศมนตรีนครหาดใหญ่มี 4 ดา้น คือ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้น

การกระตุน้ทางปัญญา (β = 0.320) ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (β = 0.235) ดา้นการมี

อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (II) (β = 0.205) และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (β = 0.137) สอดคลอ้ง

กบังานวจิยัของประภาภรณ์ ศรีทิน (2562) ไดศึ้กษารูปแบบการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ

เทศบาลตาํบลในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการ

บริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิของเทศบาลตาํบลในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ดว้ยการวิเคราะห์

สมการโครงสร้างเชิงเส้น SEM (Structural Equation Model) ปัจจยัท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาก

ที่สุด คือ มิติของผูบ้ริหาร (0.247) ประกอบดว้ย ดา้นการบริหาร (0.472) ดา้นภาวะผูน้าํ (0.655) และ

ดา้นบุคลิกลักษณะ (0.294) โดยปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํ (0.655) เป็นปัจจยัดา้นหน่ึงที่อยูใ่นมิติของ

ผูบ้ริหาร ซ่ึงถือวา่มีอิทธิพลต่อการบริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิมาก ทั้งน้ีเน่ืองจากผูบ้ริหารมีความ

มุ่งมัน่ในความสาํเร็จโดยเสริมสร้างการเรียนรู้ภายในองคก์าร กระตุน้การสร้างองคค์วามรู้ใหม่ที่

สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง สามารถสร้างความไวว้างใจ และกระตุน้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยการให้
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คาํแนะนาํ ช่วยเหลือ สนบัสนุน ยกยอ่งยอมรับ โดยใชห้ลกัเหตุผลในการบริหารงาน ซ่ึงผลการวิจยั

สอดคลอ้งกบังานวจิยัน้ี 

 

5.3  ข้อเสนอแนะ 

5.3.1 ข้อเสนอแนะที่ได้จากงานวิจัย 

จากขอ้คน้พบของการวิจยั ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงที่ส่งผลต่อการบริหารงานแบบ          

มุ่งผลสัมฤทธ์ิของนายกเทศมนตรีเทศบาลนครหาดใหญ่ อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา พบว่า                 

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงที่ส่งผลต่อด้านการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของนายกเทศมนตรี 

เทศบาลนครหาดใหญ่ อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา มี 4 ดา้น คือ ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง               

ด้านการกระตุน้ทางปัญญา ด้านการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจตามลาํดบั ดงันั้นผูว้ิจยัจึงมีขอ้เสนอแนะในแต่ละดา้น 

ดงัน้ี 

 1. ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง ด้านการกระตุ้นทางปัญญา จากพนักงานกลุ่ม

ตวัอยา่ง พบวา่ ประเด็นที่พนักงานกลุ่มตวัอยา่งให้ความสาํคญัมากที่สุด คือ นายกเทศมนตรีพิสูจน์

ให้เห็นว่า สามารถเอาชนะอุปสรรคปัญหาจากความร่วมมือของผูร่้วมงานทุกคน  ดังนั้ น

นายกเทศมนตรีควรสร้างความเช่ือมัน่ในการแกไ้ขปัญหา รวมทั้งควรส่งเสริมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

เรียนรู้วธีิการแกไ้ขปัญหาร่วมกนั 

 2. ภาวะผู ้นําการเปล่ียนแปลง  ด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล                        

จากพนักงานกลุ่มตวัอย่าง พบว่า ประเด็นที่พนักงานกลุ่มตัวอย่างให้ความสําคญัมากที่สุด คือ 

นายกเทศมนตรีมีการปฏิสัมพนัธ์ที ่ดีกบัผูใ้ตบ้ งัคบับญัชา ดงันั้นนายกเทศมนตรีควรสร้าง

ความสัมพนัธ์ที่ดีกับผูใ้ต้บังคับบญัชา เช่น ควรเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้ังคับบัญชาได้แลกเปล่ียน              

ความคิดเห็นในการทาํงาน รวมถึงการให้ขอ้เสนอแนะ และการช่วยเหลือผูใ้ตบ้ังคบับัญชาใน             

การทาํงานร่วมกนั 

 3. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์จากพนักงาน

กลุ่มตวัอยา่ง พบว่า ประเด็นที่พนักงานกลุ่มตวัอยา่งให้ความสาํคญัมากที่สุด คือ นายกเทศมนตรี

ประพฤติตวัเป็นแบบอยา่ง และเป็นที่ยอมรับ เคารพ และศรัทธาไวว้างใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ดงันั้น นายกเทศมนตรีควรเป้าหมาย และทิศทางขององคก์ร เพื่อให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตระหนักถึง

ผลสัมฤทธ์ิขององคก์ร 

 4. ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ จากพนักงานกลุ่ม

ตวัอยา่ง พบวา่ ประเด็นที่พนกังานกลุ่มตวัอยา่งให้ความสาํคญัมากที่สุด คือ นายกเทศมนตรีมีความ
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กระตือรือร้นและการมองโลกในแง่ดี ดังนั้ นนายกเทศมนตรีควรกระตุน้และสร้างแรงจูงใน               

การทาํงานใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้

 5. การบริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ จากพนักงานกลุ่มตวัอยา่ง พบว่า ประเด็นที่

พนักงานกลุ่มตวัอยา่งให้ความสาํคญัมากที่สุด คือ นายกเทศมนตรีมีเป้าหมายและวิสัยทศัน์ของ

การทาํงานที่ชดัเจนและเป็นเป้าหมายที่มีรากฐานมาจากพนัธกิจขององคก์าร 

5.3.2 ข้อเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังต่อไป 

ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะในการทาํวจิยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี 

 1. งานวิจยัที่ศึกษาความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระ และตวัแปรตาม มีน้อยมาก              

ทาํใหมี้งานวจิยัสนบัสนุนความสมัพนัธต์วัแปรค่อยขา้งนอ้ย 

 2. ควรมีการศึกษาในพื้นที่อ่ืนๆเพิม่เติม เพือ่ใหไ้ดรั้บคาํตอบที่สมบูรณ์ขึ้น 

 3. ควรมีการศึกษาในเชิงลึกหรือทาํการศึกษาเชิงคุณภาพเก่ียวกับภาวะผูน้ํา               

การเปล่ียนแปลง โดยการสมัภาษณ์กลุ่มพนกังานในสงักดั เพือ่ใหไ้ดข้อ้มูลที่ละเอียดขึ้น  

 4. ควรศึกษาถึงตัวแปรอ่ืน ๆ ร่วมกับภาวะผู ้นําการเปล่ียนแปลงที่ส่งผลต่อ                    

การบริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ เพือ่ใหไ้ดรั้บคาํตอบจากการวจิยัที่สมบูรณ์ขึ้น  

 5. ควรมีการใช้สถิติตวัอ่ืนมาวิเคราะห์ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงที่ส่งผลต่อ               

การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ เพื่อให้ไดรั้บคาํตอบที่สมบูรณ์ขึ้น เช่น การวิเคราะห์โมเดลสมการ

โครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) ซ่ึงเป็นสถิติเทคนิคหน่ึงที่ใช้ในการทดสอบ 

(Testing) และประมาณค่า (Estimate) ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ เป็นตน้ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 

และการตรวจสอบค่าดชันีความสอดคล้องของเคร่ืองมือการวจิยั 
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3. ดร.ณรงคศ์กัด์ิ  รอบคอบ 

ตาํแหน่ง: อาจารยป์ระจาํคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขต

ปัตตานี 
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ตารางสรุปค่าดัชนีความสอดคล้องของเคร่ืองมือการวิจัยของผู้ทรงคุณวุฒ ิ

แบบสอบถามเร่ือง ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงทีส่่งผลต่อการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

กรณศึีกษา เทศบาลนครหาดใหญ่ อาํเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 

ท่านที่ 1 ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.นิภาพรรณ  เจนสนัติกุล 

ท่านที่ 2 ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เขมภทัท ์เยน็เป่ียม 

ท่านที่ 3 ดร.ณรงคศ์กัด์ิ  รอบคอบ 

ข้อคาํถามในแบบสอบถาม 

คะแนนจาก

ผู้เช่ียวชาญคนที ่ รวม IOC 
แปล

ผล 
ข้อเสนอแนะ 

1 2 3 

ส่วนที่ 1 ข้อคาํถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ      

            1. ชาย   

            2. หญิง 

 

1 

 

1 

 

1 

 

3 

 

1.00 

 

ใชไ้ด ้

 

2. อายุ  

   1. ต ํ่ากวา่ 20 ปี 

   2. 21 – 30 ปี 

   3. 31 – 40 ปี 

   4. 41 – 50 ปี 

   5. 51 – 60 ปี 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

3 

 

 

 

1.00 

 

 

 

ใชไ้ด ้

- ตดั “ตํ่ากวา่ 20 ปี”

ออก และ

เปล่ียนเป็น  

“20 – 30 ปี” 

- เปล่ียนเป็น 

“ตั้งแต่ 50 ปีขึ้นไป” 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 

             1. ต ํ่ากวา่ปริญญาตรี  

             2. ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

             3. สูงกวา่ปริญญาตรี  

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

3 

 

 

1.00 

 

 

ใชไ้ด ้

 

4. ตําแหน่ง  

  1. ขา้ราชการ   

  2. ลูกจา้งประจาํ  

  3. ลูกจา้งภารกิจ  

  4. ลูกจา้งทัว่ไป 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

3 

 

 

1.00 

 

 

ใชไ้ด ้

เพิม่ “อ่ืนๆ  

(โปรด

ระบุ…………)” 

5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

   1. ไม่เกิน 10,000 บาท 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- เปล่ียนเป็น  

“นอ้ยกวา่ 10,000 
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ข้อคาํถามในแบบสอบถาม 

คะแนนจาก

ผู้เช่ียวชาญคนที ่ รวม IOC 
แปล

ผล 
ข้อเสนอแนะ 

1 2 3 

   2. 10,001–20,000 บาท 

   3. 20,001–30,000 บาท 

   4. 30,001–40,000 บาท  

   5. 40,000 บาทขึ้นไป 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้ บาท”  

- เปล่ียนเป็น

“10,000–20,000 

บาท” 

6. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน    

  1. ต ํ่ากวา่ 1 ปี  

  2. 1-5 ปี   

  3. 6-10ปี   

  4. 11-15ปี   

  5. มากกวา่ 15 ปี 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

3 

 

 

1.00 

 

 

ใชไ้ด ้

 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเร่ืองภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของนายกเทศมนตรีเทศบาลนครหาดใหญ่ 

1.ด้านการใช้อทิธิพลอย่างมีอดุมการณ์     

1.1 นายกเทศมนตรีประพฤติตวัเป็น

แบบอยา่ง และเป็นที่ยอมรับ เคารพ 

และศรัทธาไวว้างใจของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 

1 

 

1 

 

1 

 

3 

 

1.00 

 

ใชไ้ด ้

 

1.2 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความภาคภูมิใจ

เม่ือไดร่้วมงานกบันายกเทศมนตรี 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้  

1.3 นายกเทศมนตรีมีวสิยัทศัน์ และ

สามารถถ่ายทอดไปยงัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ได ้

 

1 

 

1 

 

1 

 

3 

 

1.00 

 

ใชไ้ด ้

 

1.4 นายกเทศมนตรีเป็นผูท้ี่ไวใ้จไดว้า่

จะทาํในส่ิงที่ถูกตอ้ง มีศีลธรรมและมี

จริยธรรม หลีกเล่ียงการใชอ้าํนาจเพือ่

ผลประโยชน์ส่วนตน 

 

1 

 

1 

 

1 

 

3 

 

1.00 

 

ใชไ้ด ้

 

1.5 นายกเทศมนตรีประพฤติตนเพือ่ให้

เกิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้น 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้  
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ข้อคาํถามในแบบสอบถาม 

คะแนนจาก

ผู้เช่ียวชาญคนที ่ รวม IOC 
แปล

ผล 
ข้อเสนอแนะ 

1 2 3 

2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

2.1 นายกเทศมนตรีสร้างแรงจูงใจ

ภายในแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

1 1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้ เปล่ียนคาํวา่ “สร้าง

แรงจูงใจภายใน” 

เป็น “สร้าง

แรงจูงใจในการ

ทาํงาน” เพือ่ให้

เขา้ใจความหมาย

ง่ายขึ้น 

2.2 นายกเทศมนตรีมีความ

กระตือรือร้นและการมองโลกในแง่ดี   

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้  

2.3 นายกเทศมนตรีทาํใหผู้ร่้วมงาน

มัน่ใจที่จะดาํเนินงานใหส้าํเร็จตาม

เป้าหมาย 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้  

2.4 นายกเทศมนตรีจะช่วยให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพฒันาความสามารถ

ของตนใหสู้งขึ้น นาํไปสู่เป้าหมายระยะ

ยาว 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้  

3.  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

3.1 นายกเทศมนตรีกระตุน้ให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความตอ้งการหา

แนวทางใหม่ๆ ที่ดีกวา่เดิมมาแกปั้ญหา  

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้  

3.2 นายกเทศมนตรีมีการกระตุน้ใหผู้ ้

ตามแสดงความคิดเห็นและเหตุผล 

พร้อมใหค้าํแนะนาํเพือ่ปรับปรุงใหดี้

ขึ้น 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้  

3.3 นายกเทศมนตรีสร้างความเช่ือมัน่

ใหผู้ต้ามเช่ือวา่ปัญหาทุกอยา่งสามารถ

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้ เปล่ียน “ผูต้าม” 

เป็น
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ข้อคาํถามในแบบสอบถาม 

คะแนนจาก

ผู้เช่ียวชาญคนที ่ รวม IOC 
แปล

ผล 
ข้อเสนอแนะ 

1 2 3 

แกไ้ขได ้ “ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา” 

3.4 นายกเทศมนตรีพสูิจนใ์หเ้ห็นวา่ 

สามารถเอาชนะอุปสรรคปัญหาจาก

ความร่วมมือของผูร่้วมงานทุกคน 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้  

4. ด้านการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

4.1 นายกเทศมนตรีเป็นที่ปรึกษาใหแ้ก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนอยา่งเสมอภาค 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้  

4.2 นายกเทศมนตรีใหค้วามดูแลเอาใจ

ใส่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งสมํ่าเสมอ 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้  

4.3 นายกเทศมนตรีแสดงใหเ้ห็นวา่ 

เขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหวา่ง

บุคคล 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้  

4.4 นายกเทศมนตรีมีการปฏิสมัพนัธท์ี่

ดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้  

4.5 นายกเทศมนตรีเปิดโอกาสให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดใ้ชค้วามสามารถได้

อยา่งเตม็ที่และพฒันาตนเองอยา่ง

สมํ่าเสมอ 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้  

ตอนที่ 3 การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

1. เทศบาลมีพนัธกิจ วตัถุประสงคข์อง

องคก์ารที่ชดัเจน และมีเป้าหมายที่เป็น

รูปธรรม 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้ เพิม่ตวัช้ีวดั 

2. นายกเทศมนตรีมีเป้าหมายของการ

ทาํงานที่ชดัเจนและเป็นเป้าหมายที่มี

รากฐานมาจากพนัธกิจขององคก์าร 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้ เพิม่วสิยัทศัน์ 

3. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนรับรู้ความ

คาดหวงัขององคก์รและพร้อมพฒันา

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้  
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ข้อคาํถามในแบบสอบถาม 

คะแนนจาก

ผู้เช่ียวชาญคนที ่ รวม IOC 
แปล

ผล 
ข้อเสนอแนะ 

1 2 3 

ใหบ้รรลุตามเป้าหมายและความ

คาดหวงัขององคก์ร 

4. การตดัสินในการจดัสรรงบประมาณ

ใหห้น่วยงานหรือโครงการต่าง ๆ จะ

พจิารณาจากผลสมัฤทธ์ิของงานเป็น

หลกั 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้  

5. การประเมินผลการการปฏิบติังาน

ดว้ยระบบคุณธรรมตามความสามารถ

และผลงานของผูป้ฎิบติังาน 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้  

6. ท่านไดรั้บมอบหมายภาระงานที่

เหมาะสมกบัความสามารถ และความ

ถนดัของตนเอง 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้  

7. นายกเทศมนตรีมีการกระจายอาํนาจ

การตดัสินใจ การบริหารเงิน การ

บริหารคนสู่หน่วยงานระดบัล่างเพือ่ให้

สามารถทาํงานบรรลุผลไดอ้ยา่ง

เหมาะสม 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้  

8. นายกเทศมนตรีเปิดโอกาสให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสะสมประสบการณ์

เพือ่กา้วสู่ตาํแหน่งสูงขึ้น 

 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้  

9. นายกเทศมนตรีมีการสนบัสนุนให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้รียนรู้ใหม่ๆและ

พร้อมปรับตวัต่อสถานการณ์ที่

เปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้  

10. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนมีกาํลงัใจที่

ดีในการทาํงาน  

1 -1 1 1 0.33 ไม่นาํ 

ไปใช ้

ตดัขอ้คาํถามน้ีออก 

เน่ืองจากไม่
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ข้อคาํถามในแบบสอบถาม 

คะแนนจาก

ผู้เช่ียวชาญคนที ่ รวม IOC 
แปล

ผล 
ข้อเสนอแนะ 

1 2 3 

เก่ียวขอ้งกบัดา้น

การบริหารงาน

แบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
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ภาคผนวก ข 

เคร่ืองมือแบบสอบถาม 
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ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

 การทดสอบความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) ของแบบสอบถามภาวะผูน้ํา                   

การเปล่ียนแปลงที่ส่งผลต่อการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ กรณีศึกษา เทศบาลนครหาดใหญ่                   

อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 

1. ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 

    ดา้นการใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's Alpha 

Based on Standardized 

Items 

N of Items 

.937 .937 5 
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Item-Total Statistics 

 

Scale 

Mean if 

Item 

Deleted 

Scale 

Variance 

if Item 

Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Squared 

Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if 

Item Deleted 

1.1 นายกเทศมนตรีประพฤติตวัเป็น

แบบอยา่ง และเป็นที่ยอมรับ เคารพ 

และศรัทธาไวว้างใจของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

17.931 4.067 .808 .681 .926 

1.2 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความ

ภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานกบั

นายกเทศมนตรี 

17.966 3.749 .851 .814 .918 

1.3 นายกเทศมนตรีมีวสิยัทศัน์ และ

สามารถถ่ายทอดไปยงั

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้

17.966 3.749 .851 .814 .918 

1.4 นายกเทศมนตรีเป็นผูท้ี่ไวใ้จไดว้า่

จะทาํในส่ิงที่ถูกตอ้ง มีศีลธรรมและมี

จริยธรรม หลีกเล่ียงการใชอ้าํนาจเพือ่

ผลประโยชน์ส่วนตน 

18.000 4.071 .801 .656 .928 

1.5 นายกเทศมนตรีประพฤติตนเพือ่ให้

เกิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้น 
18.069 3.781 .846 .736 .919 
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ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 

Based on 

Standardized 

Items 

N of Items 

.905 .908 4 
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Item-Total Statistics 

 

Scale 

Mean if 

Item 

Deleted 

Scale 

Variance 

if Item 

Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Squared 

Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if 

Item Deleted 

2.1 นายกเทศมนตรีสร้างแรงจูงใจ

ภายในซ่ึงเป็นส่ิงที่ผลกัดนัจากภายใน

ตวับุคคล เช่น เจตคติ ความคิด ความ

สนใจ ความตั้งใจใหก้บั

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

13.517 1.973 .840 .784 .860 

2.2 นายกเทศมนตรีมีความ

กระตือรือร้นและการมองโลกในแง่ดี   
13.345 2.020 .769 .598 .884 

2.3 นายกเทศมนตรีทาํใหผู้ร่้วมงาน

มัน่ใจที่จะดาํเนินงานใหส้าํเร็จตาม

เป้าหมาย 

13.379 1.887 .738 .560 .899 

    2.4 นายกเทศมนตรีจะช่วยให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพฒันาความสามารถ

ของตนใหสู้งขึ้น นาํไปสู่เป้าหมาย

ระยะยาว 

13.448 1.970 .813 .763 .868 
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ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 

Based on 

Standardized 

Items 

N of Items 

.887 .889 4 
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Item-Total Statistics 

 

Scale 

Mean if 

Item 

Deleted 

Scale 

Variance 

if Item 

Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Squared 

Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if 

Item Deleted 

   3.1 นายกเทศมนตรีกระตุน้ให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความตอ้งการหา

แนวทางใหม่ๆ ที่ดีกวา่เดิมมาแกปั้ญหา 

13.310 1.793 .744 .681 .861 

3.2 นายกเทศมนตรีมีการกระตุน้ใหผู้ ้

ตามแสดงความคิดเห็นและเหตุผล 

พร้อมใหค้าํแนะนาํเพือ่ปรับปรุงใหดี้

ขึ้น 

13.310 1.936 .759 .634 .853 

3.3 นายกเทศมนตรีสร้างความเช่ือมัน่

ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเช่ือวา่ปัญหาทุก

อยา่งสามารถแกไ้ขได ้

13.345 1.805 .894 .819 .802 

3.4 นายกเทศมนตรีพสูิจน์ใหเ้ห็นวา่ 

สามารถเอาชนะอุปสรรคปัญหาจาก

ความร่วมมือของผูร่้วมงานทุกคน 

13.310 2.079 .635 .436 .898 
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ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 

Based on 

Standardized 

Items 

N of Items 

.917 .919 5 
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Item-Total Statistics 

 

Scale 

Mean if 

Item 

Deleted 

Scale 

Variance 

if Item 

Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Squared 

Multiple 

Correlation 

Cronbach'

s Alpha if 

Item 

Deleted 

4.1 นายกเทศมนตรีเป็นที่ปรึกษาใหแ้ก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนอยา่งเสมอภาค 
17.862 3.409 .635 .539 .932 

4.2 นายกเทศมนตรีใหค้วามดูแลเอาใจ

ใส่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งสมํ่าเสมอ 
17.828 3.291 .826 .792 .890 

4.3 นายกเทศมนตรีแสดงใหเ้ห็นวา่ 

เขา้ใจและยอมรับความแตกต่าง

ระหวา่งบุคคล 

17.828 3.219 .875 .868 .880 

4.4 นายกเทศมนตรีมีการปฏิสมัพนัธท์ี่

ดีกบัผูผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา 
17.759 3.404 .747 .634 .906 

4.5 นายกเทศมนตรีเปิดโอกาสให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดใ้ชค้วามสามารถได้

อยา่งเตม็ที่และพฒันาตนเองอยา่ง

สมํ่าเสมอ 

17.828 3.219 .875 .836 .880 
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2. การบริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 

Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.937 .938 9 
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Item-Total Statistics 

 

Scale 

Mean if 

Item 

Deleted 

Scale 

Variance 

if Item 

Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Squared 

Multiple 

Correlation 

Cronbach'

s Alpha if 

Item 

Deleted 

1. เทศบาลมีพนัธกิจ วตัถุประสงค ์

ตวัช้ีวดัขององคก์ารที่ชดัเจน และมี

เป้าหมายที่เป็นรูปธรรม 

35.517 12.616 .749 .878 .931 

2. นายกเทศมนตรีมีเป้าหมายและ

วสิยัทศัน์ของการทาํงานที่ชดัเจนและ

เป็นเป้าหมายที่มีรากฐานมาจากพนัธ

กิจขององคก์าร 

35.241 12.618 .820 .790 .927 

3. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนรับรู้ความ

คาดหวงัขององคก์รและพร้อมพฒันา

ใหบ้รรลุตามเป้าหมายและความ

คาดหวงัขององคก์ร 

35.414 12.537 .729 .939 .932 

4. การตดัสินในการจดัสรรงบประมาณ

ใหห้น่วยงานหรือโครงการต่าง ๆ จะ

พจิารณาจากผลสมัฤทธ์ิของงานเป็น

หลกั 

35.552 12.470 .711 .837 .933 

5. การประเมินผลการการปฏิบติังาน

ดว้ยระบบคุณธรรมตามความสามารถ

และผลงานของผูป้ฎิบติังาน 

35.414 12.751 .779 .818 .929 

6. ท่านไดรั้บมอบหมายภาระงานท่ี

เหมาะสมกบัความสามารถ และความ

ถนดัของตนเอง 

35.414 12.466 .749 .943 .931 
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Item-Total Statistics 

 

Scale 

Mean if 

Item 

Deleted 

Scale 

Variance 

if Item 

Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Squared 

Multiple 

Correlation 

Cronbach'

s Alpha if 

Item 

Deleted 

7. นายกเทศมนตรีมีการกระจายอาํนาจ

การตดัสินใจ การบริหารเงิน การ

บริหารคนสู่หน่วยงานระดบัล่างเพือ่ให้

สามารถทาํงานบรรลุผลไดอ้ยา่ง

เหมาะสม 

35.379 12.887 .729 .694 .932 

8. นายกเทศมนตรีเปิดโอกาสให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสะสมประสบการณ์

เพือ่กา้วสู่ตาํแหน่งสูงขึ้น 

35.345 12.234 .803 .919 .927 

9. นายกเทศมนตรีมีการสนบัสนุนให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้รียนรู้ใหม่ ๆ และ

พร้อมปรับตวัต่อสถานการณ์ที่

เปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ 

35.345 12.591 .815 .934 .927 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



95 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

เคร่ืองมือแบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 

การวิจัยเร่ือง “ภาวะผู้นําของคณะผู้บริหารต่อการบริหารงานอย่างมปีระสิทธิผล 

กรณศึีกษา เทศบาลนครหาดใหญ่ อาํเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา” 

คาํช้ีแจง 

1. แบบสอบถามน้ีใชส้าํหรับพนกังานสงักดัเทศบาลนครหาดใหญ่ อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดั

สงขลา 

2. แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อตอ้งการศึกษาภาวะผูน้าํของคณะผูบ้ริหารต่อการ

บริหารงานอยา่งมีประสิทธิผลกรณีศึกษา เทศบาลนครหาดใหญ่ อาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

3. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

ตอนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2  แบบสอบถามวดัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารเทศบาลนครหาดใหญ่  

ตอนที่ 3 แบบสอบถามวดัการปฏิบติังานของเทศบาลนครหาดใหญ่ 

 

ขอใหท้่านตอบแบบสอบถามทุกขอ้ ทุกตอน โดยเลือกตอบในช่องที่ตรงกบัความเป็นจริง 

มากที่สุด ผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามจากท่าน 

 

 

 

ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง 

นางสาวสิริพชัร  งามไตรไร 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

คาํช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย   หนา้ขอ้ความที่ตรงกบัท่านมากที่สุด 

1. เพศ      

  1. ชาย   2. หญิง 

2. อาย ุ  

   1. ต ํ่ากวา่ 20 ปี 

   2. 20 – 30 ปี 

   3. 31 – 40 ปี 

   4. 41 – 50 ปี 

  5.  51 – 60 ปี 

3. ระดบัการศึกษา  

    1. ต ํ่ากวา่ปริญญาตรี   2. ปริญญาตรี   3. สูงกวา่ปริญญาตรี  

4. ตาํแหน่ง  

 1. ขา้ราชการ    2. ลูกจา้งประจาํ   3. ผูเ้ช่ียวชาญพเิศษ 

 4. ลูกจา้งภารกิจ   5. ลูกจา้งทัว่ไป 

5.รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

   1. นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 

   2. 10,000 – 20,000 บาท 

   3. 20,001 – 30,000 บาท 

   4. 30,001 – 40,000 บาท  

   5. 40,000 บาทขึ้นไป 

6. ระยะเวลาการปฏิบติังาน    

 1. ต ํ่ากวา่ 1 ปี  2. 1-5 ปี   3. 6-10ปี   

 4. 11-20ปี   5. มากกวา่ 20 ปี 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเร่ืองภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงของนกยกเทศมนตรีเทศบาลนครหาดใหญ่   

คาํช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย   ลงในช่องที่ตรงกบัความเป็นจริงมากที่สุด โดยกาํหนดเกณฑใ์น

การตีความหมายดงัน้ี  

 

  เลือกตอบระดบั 5 หมายถึง มากที่สุด 

  เลือกตอบระดบั 4 หมายถึง มาก 

  เลือกตอบระดบั 3 หมายถึง ปานกลาง 

  เลือกตอบระดบั 2 หมายถึง นอ้ย 

  เลือกตอบระดบั 1 หมายถึง นอ้ยที่สุด 

 

ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

1. ด้านการใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์     

1.1 นายกเทศมนตรีประพฤติตวัเป็นแบบอยา่ง และเป็น

ที่ยอมรับ เคารพ และศรัทธาไวว้างใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

1.2 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงาน

กบันายกเทศมนตรี 

     

    1.3 นายกเทศมนตรีมีวสิัยทศัน์ และสามารถถ่ายทอดไป

ยงัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้

     

1.4 นายกเทศมนตรีเป็นผูท้ี่ไวใ้จไดว้า่จะทาํในส่ิงท่ี

ถูกตอ้ง มีศีลธรรมและมีจริยธรรม หลีกเล่ียงการใชอ้าํนาจ

เพือ่ผลประโยชน์ส่วนตน 

 

 

    

1.5 นายกเทศมนตรีประพฤติตนเพือ่ใหเ้กิดประโยชน์แก่

ผูอ่ื้น 

     

2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

      2.1 นายกเทศมนตรีสร้างแรงจูงใจภายในซ่ึงเป็นส่ิงที่

ผลกัดนัจากภายในตวับุคคล เช่น เจตคติ ความคิด ความ

สนใจ ความตั้งใจใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

     2.2 นายกเทศมนตรีมีความกระตือรือร้นและการมอง

โลกในแง่ดี   

     

     2.3 นายกเทศมนตรีทาํใหผู้ร่้วมงานมัน่ใจท่ีจะดาํเนินงาน

ใหส้าํเร็จตามเป้าหมาย 

     

        2.4 นายกเทศมนตรีจะช่วยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาพฒันา

ความสามารถของตนใหสู้งขึ้น นาํไปสู่เป้าหมายระยะยาว 

     

3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

      3.1 นายกเทศมนตรีกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีความ

ตอ้งการหาแนวทางใหม่ๆ ที่ดีกวา่เดิมมาแกปั้ญหา 

     

   33.2 นายกเทศมนตรีมีการกระตุน้ใหผู้ต้ามแสดงความ

คิดเห็นและเหตุผล พร้อมใหค้าํแนะนาํเพือ่ปรับปรุงใหดี้ขึ้น 

     

   33.3 นายกเทศมนตรีสร้างความเช่ือมัน่ให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเช่ือวา่ปัญหาทุกอยา่งสามารถแกไ้ขได ้

     

   3.4 นายกเทศมนตรีพสูิจน์ให้เห็นวา่ สามารถเอาชนะ

อุปสรรคปัญหาจากความร่วมมือของผูร่้วมงานทุกคน 

     

4. ด้านการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

4.1 นายกเทศมนตรีเป็นที่ปรึกษาใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ทุกคนอยา่งเสมอภาค 

     

 4.2 นายกเทศมนตรีใหค้วามดูแลเอาใจใส่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งสมํ่าเสมอ 

     

  4.3 นายกเทศมนตรีแสดงให้เห็นวา่ เขา้ใจและยอมรับ

ความแตกต่างระหวา่งบุคคล 

     

 4.4 นายกเทศมนตรีมีการปฏิสมัพนัธท์ี่ดีกบัผู ้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

 4.5 นายกเทศมนตรีเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้      
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ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

ใชค้วามสามารถไดอ้ยา่งเตม็ที่และพฒันาตนเองอยา่ง

สมํ่าเสมอ 
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ส่วนที่ 3 การประเมินผลการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

คาํช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย   ลงในช่องที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่าน ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 

ระดบัดงัน้ี  

  เลือกตอบระดบั 5 หมายถึง ระดบัในการประเมินผลอยูใ่นระดบัมากที่สุด 

  เลือกตอบระดบั 4 หมายถึง ระดบัในการประเมินผลอยูใ่นระดบัมาก 

  เลือกตอบระดบั 3 หมายถึง ระดบัในการประเมินผลอยูใ่นระดบัปานกลาง 

  เลือกตอบระดบั 2 หมายถึง ระดบัในการประเมินผลอยูใ่นระดบันอ้ย 

  เลือกตอบระดบั 1 หมายถึง ระดบัในการประเมินผลอยูใ่นระดบันอ้ยที่สุด 

 

การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

ของเทศบาลนครหาดใหญ่ อําเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา 

ระดับการประเมนิ 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

1. เทศบาลมีพนัธกิจ วตัถุประสงค ์ตวัช้ีวดัขององคก์ารที่

ชดัเจน และมีเป้าหมายที่เป็นรูปธรรม 

     

2. นายกเทศมนตรีมีเป้าหมายและวสิยัทศัน์ของการ

ทาํงานที่ชดัเจนและเป็นเป้าหมายที่มีรากฐานมาจากพนัธกิจ

ขององคก์าร 

     

3. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนรับรู้ความคาดหวงัขององคก์ร

และพร้อมพฒันาใหบ้รรลุตามเป้าหมายและความคาดหวงั

ขององคก์ร 

     

4. การตดัสินในการจดัสรรงบประมาณใหห้น่วยงาน

หรือโครงการต่าง ๆ จะพจิารณาจากผลสมัฤทธ์ิของงานเป็น

หลกั 

     

5. การประเมินผลการการปฏิบติังานดว้ยระบบคุณธรรม

ตามความสามารถและผลงานของผูป้ฎิบติังาน 

 

     

6. ท่านไดรั้บมอบหมายภาระงานท่ีเหมาะสมกบั

ความสามารถ และความถนดัของตนเอง 

     

7. นายกเทศมนตรีมีการกระจายอาํนาจการตดัสินใจ การ      
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การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

ของเทศบาลนครหาดใหญ่ อําเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา 

ระดับการประเมนิ 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

บริหารเงิน การบริหารคนสู่หน่วยงานระดบัล่างเพือ่ให้

สามารถทาํงานบรรลุผลไดอ้ยา่งเหมาะสม 

8. นายกเทศมนตรีเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาสะสม

ประสบการณ์เพือ่กา้วสู่ตาํแหน่งสูงขึ้น 

     

9. นายกเทศมนตรีมีการสนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา

ไดเ้รียนรู้ใหม่ๆและพร้อมปรับตวัต่อสถานการณ์ที่

เปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ 

     

 

ขอ้เสนอแนะ 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

................. 

ขอขอบคุณที่ใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



103 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

 ข้อมูลทั่วไปของเทศบาลนครหาดใหญ่ อําเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 
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1. สภาพทั่วไปและข้อมูลพื้นฐานของเทศบาลนครหาดใหญ่ 

เทศบาลนครหาดใหญ่ ตั้งอยูใ่นอาํเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยเสน้ลองติจูดอยูร่ะหว่าง

100 องศา 01 ลิปดา ถึงเส้นลองติจูดท่ี 101 องศา 06 ลิปดาตะวนัออก และเส้นละติจูดอยูร่ะหว่าง 6 

องศา 17 ลิปดา ถึง 7 องศา 56 ลิปดาเหนือ อาํเภอหาดใหญ่มีพื้นที่ขนาด 21 ตารางกิโลเมตร หรือ

ประมาณร้อยละ 3.18 ของพื้นที่ (อาํเภอหาดใหญ่ มีเน้ือที่ 660 ตารางกิโลเมตร) หรือประมาณ 0.30 

ของพื้นที่จังหวัดสงขลา (จังหวัดสงขลามี เน้ือที่  7,150 ตารางกิโลเมตร) และอยู่ห่างจาก

กรุงเทพมหานคร โดยการคมนาคมดงัน้ี ทางรถไฟ 945 กิโลเมตร ทางหลวงแผน่ดิน ประมาณ 1,125 

กิโลเมตร ทางทะเล ประมาณ 755 กิโลเมตร และทางเคร่ืองบิน ใชเ้วลาประมาณ 1 ชัว่โมง 15 นาที 

มีอาณาเขต ดงัน้ี (เทศบาลนครหาดใหญ่, 2564) 

 ทิศเหนือ  ติดกบัเทศบาลเมืองคลองแห  

 ทิศตะวนัออก  ขนานทางหลวงแผน่ดิน หมายเลข 407 ติดกบัเทศบาลเมืองคอหงส์  

 ทิศตะวนัตก  ติดต่อคลองอีตํ่า และคลองอู่ตะเภา, ติดกบัเทศบาลเมืองควนลงั  

 ทิศใต ้  ติดต่อทางรถไฟไปสุไหงโก-ลก, ติดกบัเทศบาลเมืองคอหงส์  

เทศบาลนครหาดใหญ่ตั้งอยูบ่นที่ราบเชิงเขาคอหงส์ ซ่ึงสูงประมาณ 350 เมตร ทอดตวัตาม

แนวยาว อยูท่างทิศตะวนัออก และมีคลองอู่ตะเภาขนาบอยูท่างทิศตะวนัตก ระยะห่างประมาณ 8-10 

กิโลเมตร พื้นที่จึงเอียงลาดจากทิศตะวนัออกไปทางทิศตะวนัตกตลอดแนวความยาว ส่วนทางทิศ

เหนือเป็นที่ราบลุ่ม กวา้งทอดตวัไปทางทะเลสาบสงขลาซ่ึงอยู่ห่างจากชานเมืองประมาณ 18 

กิโลเมตร  

2. ยุทธศาสตร์ของเทศบาลนครหาดใหญ่ 

เทศบาลนครหาดใหญ่ไดมี้การกาํหนดวสิยัทศัน์ ยทุธศาสตร์ และกลยทุธ์ในการพฒันาเพื่อ

เป็นแนวทางหลกัในการดาํเนินงานพฒันาเทศบาลนครหาดใหญ่ ใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีปรารถนา ดงัน้ี 

วิสัยทัศน์ 

  "เมืองอจัฉริยะ (Smart City) เมืองน่าอยู ่น่าเที่ยว น่าลงทุน" 

ยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนา 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การบริหารงานภาครัฐ 

กลยทุธ ์

1.1 การพฒันาศกัยภาพบุคลากรของเทศบาล 

1.2 ส่งเสริม สนับสนุน การมีส่วนร่วมของประชาชนในการบริหารกิจการ

บา้นเมืองที่ดี ภายใตก้ารปกครองในระบอบประชาธิปไตย 
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1.3 บูรณาการ การทาํงานของหน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาสงัคม 

1.4 การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาเศรษฐกิจ การค้า การลงทุน และการท่องเที่ยว 

กลยทุธ ์

2.1 ยกระดับและเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัของภาคการผลิตและการ

บริการ 

2.2 ส่งเสริม สนบัสนุน พฒันา ยกระดบัอาชีพของผูป้ระกอบการและประชาชน 

2.3 ส่งเสริมการท่องเท่ียว 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาสาธารณสุขและคุณภาพชีวิต 

กลยทุธ ์

3.1 การป้องกนัและควบคุมการแพร่ระบาดของโรคติดต่อ 

3.2 การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของเมือง 

3.3 การพฒันาและปรับปรุงระบบสาธารณสุข 

3.4 การส่งเสริมสนบัสนุนงานสงัคมสงเคราะห์ 

ยทุธศาสตร์ที่ 4 การพฒันาการศึกษา กีฬา ศาสนา และวฒันธรรมประเพณี 

กลยทุธ ์

4.1 ยกระดบัและพฒันาคุณภาพการศึกษาใหมี้ความเป็นเลิศไดม้าตรฐาน 

4.2 ส่งเสริมพฒันาคุณภาพดา้นการกีฬาและดนตรี 

4.3 ส่งเสริม อนุรักษ์ ฟ้ืนฟูศาสนา ศิลปะ วฒันธรรมประเพณี และภูมิปัญญา

ทอ้งถ่ิน 

ยุทธศาสตร์ที่ 5 การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานและสาธารณูปโภค 

กลยทุธ ์

5.1 ปรับปรุงถนนใหมี้คุณภาพและไดม้าตรฐาน 

5.2 ยกระดบัและพฒันามาตรฐานดา้นสาธารณูปโภค 

5.3 พฒันาระบบการป้องกนัอุทกภยั 

5.4 พฒันาระบบขนส่งมวลชนและการจราจร 

ยุทธศาสตร์ที่ 6 การบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม 

กลยทุธ ์

6.1 สนบัสนุน ส่งเสริมใหน้ครหาดใหญ่เป็นเมืองสีเขียว (Green City) 

6.2 บริหารจดัการระบบบาํบดันํ้ าเสีย 
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6.3 พฒันาระบบ การจดัการขยะที่เป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้มอยา่งมีประสิทธิภาพ 

6.4 รณรงค์ สร้างจิตสํานึก ความรับผิดชอบด้านส่ิงแวดลอ้มและสร้างเครือข่าย

ความร่วมมือ 

ยุทธศาสตร์ที่ 7 การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ 

กลยทุธ ์

7.1 ส่งเสริม สนบัสนุน การพฒันาเทคโนโลยสีารสนเทศใหท้นัสมยั 

7.2 สร้างความร่วมมือกับภาครัฐ ภาคเอกชน และองค์กรต่างๆ ในการนํา

เทคโนโลยทีี่ทนัสมยัมาใช ้

จุดยืนทางยุทธศาสตร์ 

เมืองอัจฉริยะ (Smart City) เมืองน่าอยู่ น่าเท่ียว น่าลงทุน เพิ่มศกัยภาพการศึกษาและ

เศรษฐกิจ ยกระดบัคุณภาพชีวติ 

1. Smart Mobility เมืองที่ประชาชนสามารถเดินทางและติดต่อส่ือสารกันได้อย่าง

สะดวกสบายและมีประสิทธิภาพ 

2. Smart living เมืองน่าอยู ่ปลอดภยั มีบริการและส่ิงอาํนวยความสะดวกดา้นการศึกษา

และสาธารสุข 

3. Smart People เมืองที่ประชาชนไดรั้บ การบริการอยา่งเท่าเทียมกนั มีส่ิงอาํนวยความ

สะดวกแก่คนพกิาร ผูด้อ้ยโอกาส หรือผูสู้งอาย ุรวมถึงมีการเปิดโอกาสใหทุ้กคนในเมืองมีส่วนร่วม

ในบริการต่างๆ และรวมแสดงความคิดเห็นในการบริหารจดัการเมือง 

4. Smart Economy เมืองที่เอ้ือต่อการทาํธุรกิจ มีนวตักรรมใหม่ๆ ท่ีช่วยในการดาํเนินธุรกิจ

เป็นไปอยา่งประสิทธิภาพ 

5. Smart Environment เมืองประหยดัพลงังาน มีพื้นที่สีเขียว ลดการปล่อยก๊าซเรือนกระจก

และมลพษิต่างๆ 

6. Smart Energy เมืองที่สามารถบริหารจดัการ ดา้นพลงังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ สร้าง

ความสมดุล ระหวา่งการผลิตและการใชพ้ลงังานในพื้นที่ เพือ่สร้างความมัน่คงทางพลงังานและลด

การพึ่งพาพลงังานจากระบบโครงข่ายไฟฟ้าหลกั 

7. Smart Governance เมืองที่บริหารจดัการอยา่งโปร่งใส มีการร่วมมือกนัระหว่างภาครัฐ

และเอกชนอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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3. ด้านการเมืองการปกครอง 

 เทศบาลนครหาดใหญ่ เป็นหน่วยการปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบเทศบาลนคร โดยเป็น

การกระจายอาํนาจให้แก่ทอ้งถ่ินในการดาํเนินการปกครองตนเองตามระบอบประชาธิปไตย มี 

พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 (แกไ้ขเพิ่มเติมถึงฉบบัท่ี 14 พ.ศ. 2562) เป็นกฎหมายแม่บท             

มีฐานะเป็นนิติบุคคล มีรายไดห้รืองบประมาณเป็นของตนเอง มีขอบเขตการปกครองที่แน่นอน     

มีอิสระในการบริหารงานภายใตข้อบเขตของกฎหมายท่ีกาํหนด มีอาํนาจหนา้ท่ีตามพระราชบญัญติั

เทศบาล พ.ศ. 2496 (แกไ้ขเพิม่เติมถึงฉบบัที่ 14 พ.ศ.2562)  

องค์การเทศบาล  ตามพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ.2496 (รวมทั้งที่ได ้ แกไ้ขเพิ่มเติมถึง 

ฉบบั14 พ.ศ. 2562) ประกอบดว้ย สภาเทศบาล และนายกเทศมนตรี 

 สภาเทศบาล สภาเทศบาลนครหาดใหญ่ ประกอบดว้ยสมาชิกสภาเทศบาล จาํนวน 24 คน 

มาจากการเลือกตั้งโดยประชาชน ซ่ึงตรงตามกฎหมายว่าด้วยการเลือกตั้ งสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน               

พ.ศ.2545 และสภาเทศบาลได้มีการคดัเลือกประธานสภาเทศบาล 1 คน และรองประธานสภา

เทศบาล 1 คน โดยประธานสภาเทศบาลมีหน้าที่ดาํเนินกิจการของเทศบาลให้เป็นไปตามระเบียบ

ข้อบังคับการประชุมสภาเทศบาล และรองประธานสภาเทศบาลมีหน้าท่ีดําเนินกิจการแทน

ประธานสภาเทศบาล เม่ือประธานสภาเทศบาลไม่อยูห่รือไม่สามารถปฏิบติัหน้าที่ได ้และสมาชิก

สภาเทศบาลจะอยู่ในตาํแหน่งคราวละ 4 ปี นับแต่วนัเลือกตั้ง โดยสภาเทศบาลสามารถเลือก

พนกังาน ขา้ราชการ สมาชิกสภาเทศบาล 1 คน เป็นเลขานุการสภาเทศบาล 

 นายกเทศมนตรี ประกอบดว้ย นายกเทศมนตรี จาํนวน 1 คน มากจากการเลือกตั้งจาก

ประชาชนโดยตรง ตามกฎหมายว่าด้วยการเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ินหรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน                

พ.ศ.2545 และมีวาระการดาํรงตาํแหน่ง คราวละ 4 ปี นับแต่วนัเลือกตั้ง โดยนายกเทศมนตรีอาจ

แต่งตั้งรองนายกเทศมนตรีไดไ้ม่เกิน 4 คน ซ่ึงไม่ใช่สมาชิกสภาเทศบาลเป็นผูช่้วยเหลือในการ

บริหารราชการของเทศบาลตามที่นายกเทศมนตรีมอบหมาย และนายกเทศมนตรีอาจแต่งตั้งที่

ปรึกษารี และเลขานุการนายกเทศมนตรี ซ่ึงไม่ใช่สมาชิกสภาเทศบาล รวมกนัไม่เกิน 5 คน และให้

นายกเทศมนตรีมีหน้าที่ควบคุมและรับผิดชอบในการบริหารกิจการของเทศบาล และเป็น

ผูบ้งัคบับญัชาพนักงานเทศบาลและพนักงานจา้ง โดยมีปลัดเทศบาลเป็นผูบ้งัคบับญัชาพนักงาน

เทศบาล และพนกังานจา้งรองจากนายกเทศมนตรี อีกทั้งควบคุมดูแลราชการประจาํ ให้เป็นไปตาม

นโยบาย และมีอาํนาจหนา้ที่อ่ืนตามท่ีกฎหมายกาํหนดหรือตามท่ีนายกเทศมนตรีมอบหมาย  
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4. ด้านการบริหาร 

 เทศบาลนครหาดใหญ่ มีหน้าที่ในการบริหารงานตามพระราชบัญญติัเทศบาล          

พ.ศ.2496 (แก้ไขเพิ่มเติมถึงฉบบัที่ 14 พ.ศ. 2562) โดยมีนายกเทศมนตรีมีหน้าที่ควบคุมและ

รับผดิชอบในการบริหารกิจการของเทศบาล และเป็นผูบ้งัคบับญัชาพนักงานเทศบาลและพนักงาน

จา้ง โดยมีปลัดเทศบาลเป็นผูบ้งัคับบญัชารองจากนายกเทศมนตรี และรับผิดชอบควบคุมดูแล

ขา้ราชการประจาํของเทศบาลใหเ้ป็นไปตามนโยบายและมีอาํนาจหน้าที่อ่ืนตามที่กฎหมายกาํหนด 

หรือตามที่นายกเทศมนตรีมอบหมาย และให้รองปลดัเทศบาลเป็นผูช่้วยตามอาํนาจหน้าที่ที่ไดรั้บ

มอบหมายจากปลดัเทศบาล 

 

5.  การแบ่งส่วนราชการ 

 เทศบาลนครหาดใหญ่แบ่งส่วนราชการออกเป็น 5 สาํนัก 2 กอง 1 หน่วยงานตรวจสอบ

ภายใน ดงัน้ี 

1. สํานักปลัดเทศบาล มีหน้าที่เก่ียวกบังานราชการทัว่ไปของเทศบาล หรือกิจการที่ไม่ได้

กาํหนดไวว้า่เป็นหนา้ท่ีของส่วนราชการใด และงานอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

2. สํานักการคลัง มีหนา้ที่เก่ียวกบัการเงินและบญัชี การงบประมาณ การพสัดุและทรัพยสิ์น

งานผลประโยชน์ และงานอ่ืนตามที่ไดรั้บมอบหมาย  

3. สํานักการช่าง  มีหน้าที่ เ ก่ียวกับการสาธารณูปโภค การผังเมืองและโยธา และ 

สาธารณูปการ และงานอ่ืนที่ไดรั้บมอบหมาย  

4. สํานักการศึกษา มีหนา้ที่เก่ียวกบัการศึกษาและงานอ่ืนที่ไดรั้บมอบหมาย  

5. สํานักการสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อม มีอาํนาจหน้าที่เก่ียวกบังานสาธารณสุข และงาน 

อ่ืนที่ไดรั้บมอบหมาย  

6. กองวิชาการและแผนงาน มีหน้าที่เก่ียวกับงานวิชาการและการวางแผน และงานอ่ืน

ตามที่ไดรั้บมอบหมาย  

7. กองสวัสดิการสังคม มีหนา้ท่ีเก่ียวกบัการพฒันาชุมชน การสงัคมสงเคราะห์และ งานอ่ืน

ที่ไดรั้บมอบหมาย  

8. หน่วยงานตรวจสอบภายใน มีหน้าที่ตรวจสอบและกลั่นกรองให้ความเห็น และ 

ขอ้เสนอแนะแก่ปลดัเทศบาลเก่ียวกบังานการเงินของเทศบาล และควบคุมตรวจสอบด้านอ่ืน ๆ 

ตามที่ไดรั้บมอบหมาย 

 

ตาราง กรอบอตัรากาํลงัของเทศบาลนครหาดใหญ่ 
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ที่ หน่วยงาน 
พนักงาน

เทศบาล 

ลูกจ้าง         

ประจํา 

เช่ียวชาญ 

พิเศษ 
ภารกิจ ทั่วไป 

รวม

ทั้งส้ิน 

1 สาํนกัปลดัเทศบาล 53 8 - 102 137 300 

2 สาํนกัการคลงั 32 14 1 29 130 206 

3 สาํนกัการช่าง 57 30 - 107 363 557 

4 สาํนกัการสาธารณสุขฯ 56 30 1 122 745 954 

5 สาํนกัการศึกษา 26 6 1 63 78 174 

6 กองสวสัดิการสงัคม 14 - - 8 12 34 

7 กองยทุธศาสตร์และงบประมาณ 22 1 - 22 19 64 

8 กองการเจา้หนา้ที่ 9   1 2 12 

9 หน่วยตรวจสอบภายใน 1 - - - - 1 

 รวมทั้งส้ิน 270 89 3 454 1,486 2,302 

ที่มา : กองการเจา้หนา้ที่ เทศบาลนครหาดใหญ่, 2564 (ไม่รวมพนกังานครูเทศบาล) 

6. การดําเนินกิจการพาณชิย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ปัจจุบนัเทศบาลนครหาดใหญ่ดาํเนินการพาณิชย ์ประกอบดว้ย  

1. สถานธนานุบาลเทศบาลนครหาดใหญ่  

2. สถานีขนส่งผูโ้ดยสารเทศบาลนครหาดใหญ่  

3. สถานีขนส่งผูโ้ดยสาร อ.หาดใหญ่ จ.สงขลา (แห่งที่ 2)  

 

7. การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย เทศบาลนครหาดใหญ่ 

มีหน่วยดับเพลิง 7 หน่วย เพื่อให้การปฏิบติังานสามารถครอบคลุมพื้นที่ เขตเทศบาล

ทั้งหมด มีที่ตั้ง ดงัน้ี  

หน่วยที่ 1 ตั้งอยูถ่นนนิพทัธส์งเคราะห์ 1 ซอย 7 ใกลก้บัศูนยป์ระชาสมัพนัธ ์เขต 6  

หน่วยที่ 2 ตั้งอยูถ่นนสามชยั ตรงขา้มบา้นพกัพนกังานเทศบาล  

หน่วยที่ 3 ตั้งอยูถ่นนศรีภูวนารถ บริเวณที่ตั้งชุมชนตลาดใหม่  

หน่วยที่ 4 ตั้งอยูถ่นนเพชรเกษมใกลห้อ้งสมุดประชาชน  
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หน่วยที่ 5 ตั้งอยูห่มู่บา้นจนัทร์วิโรจน์ ใกลก้บัสถานีสูบนํ้ า P2 หน่วยที่ 6 ตั้งอยู่

ถนนโชคสมาน 5 บริเวณที่ตั้งชุมชนโชคสมาน  

หน่วยที่ 7 ตั้งอยูถ่นนโชติวทิยากุล บริเวณหนา้สถานีขนส่ง 1  

8. รูปแบบของส่ือที่ใช้ในการประชาสัมพันธ์เทศบาลนครหาดใหญ่  

- การจัดทําเว็บไซต์ของเทศบาล URL: http://www.hatyaicity.go.th/frontpage เทศบาลนคร

หาดใหญ่ไดจ้ดัทาํเวบ็ไซตข์องเทศบาล เพือ่การประชาสัมพนัธ์ขอ้มูล และข่าวสารของเทศบาล อีก

ทั้งยงัมีช่องทางร้องเรียน ร้องขอ ข้อมูลข่าวสารสําหรับประชาชน โดยจดัให้มีเว็บบอร์ด และ

ประชาชนสามารถร้องขอขอ้มูลข่าวสารไดโ้ดยตรงผา่นทางอีเมล์ และสามารถ download ขอ้มูลได้

จากหนา้เวบ็ไซต ์

 - ทางFacebook เทศบาลนครหาดใหญ่ URL:https://www.facebook.com/PR.Hatyaicity 

เป็นอีกหน่ึงช่องทางตามยคุสมยั ซ่ึงประชาชนส่วนใหญ่จะใชใ้นการติดต่อส่ือสาร 

 - Line ID : @ hatyaicity เพือ่รับขอ้มูล ข่าวสาร การประชาสมัพนัธ ์การแจง้เตือนภยั และ

กิจกรรมดีๆ จากเทศบาลนครหาดใหญ่ เพยีงพมิพเ์พิม่เพือ่นในไลน์ 

 - สายด่วนกญุชร เทศบาลนครหาดใหญ่ 074 200000 เป็นศูนยรั์บเร่ืองราวร้องทุกข ์ตลอด 

24 ชม. และเป็นศูนยท์ี่ประชาสัมพนัธ์ความเคล่ือนไหวของเทศบาลนครหาดใหญ่ และยงัเป็น 

ส่ือกลางในการรับขอ้มูลข่าวสารกบัพีน่อ้งประชาชน 

- สถานีวิทยุเทศบาลนครหาดใหญ่ เทศบาลนครหาดใหญ่ไดมี้ สถานีวิทย ุFM 96.0 MHz 

เทศบาลนครหาดใหญ่ “สร้างสรรค ์ทนัสมยั ถูกตอ้งฉับไว ในใจคุณ ”ออกอากาศทุกวนัเวลา 06.00 

– 22.00 น.  เผยแพร่ข่าวสารการดาํเนินงาน กิจกรรม ข่าวสาร การประชาสัมพนัธ์ของเทศบาล และ 

เป็นส่ือกลางในภาวะฉุกเฉินต่าง ๆ ในการส่ือสารระหวา่งเทศบาลนครหาดใหญ่กบัประชาชน 

 - ประชาสัมพันธ์ทางจอแบบแอลอีดี ขนาดใหญ่ (LED Outdoor Digital Signage) เป็นส่ือ

ประชาสมัพนัธรู์ปแบบใหม่ ดาํเนินการโดยเอกชนซ่ึงเช่าพื้นที่ของเทศบาลนครหาดใหญ่ มีทั้งหมด           

2 จุด คือ บริเวณหนา้ลานจตุัรัสนครหาดใหญ่ และหนา้ห้างลีการ์เดน้ทพ์ลาซ่า สามารถแสดงขอ้มูล

เป็น ภาพเคล่ือนไหว แสง สี เสียง เพื่อดึงดูดความสนใจจากประชาชนท่ีพบเห็น และรองรับการ

เสนอแจง้ข่าว ขอ้ความประชาสมัพนัธแ์บบทนัท่วงที  

- ประชาสัมพันธ์ทางทีวีมีเดีย (Media Player) โดย Upload ขอ้มูล เพื่อใชป้ระชาสัมพนัธ ์

ข่าวสารกิจกรรมต่าง ๆ ของทางเทศบาล และใชแ้สดงป้ายบอกทาง เป็นภาพเคล่ือนไหว มีขนาดเท่า

จอทีว ีซ่ึงติดตั้งไว ้2 จุดภายในเทศบาล คือ บริเวณเคาน์เตอร์ประชาสมัพนัธด์า้นหนา้ทั้ง 2 จุด 
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 - ป้ายประชาสัมพันธ์ กระจายครอบคลุมทัว่พื้นที่ ภายในเขตเทศบาลนครหาดใหญ่ เพือ่ ใช้

ประชาสัมพนัธ์โครงการ/กิจกรรม ต่าง ๆ ของทางเทศบาลนครหาดใหญ่ เช่น ป้ายคทัเอาท์ป้าย 

รถเมล ์ป้ายกล่องไฟ ป้ายไตรวชิัน่ และป้ายชุมชน 

 - ส่ือส่ิงพิมพ์ วารสาร จดหมายข่าว เทศบาลนครหาดใหญ่ มีการส่งข่าวประชาสัมพนัธ ์

และภาพกิจกรรม ให้กบัส่ือมวลชนแขนงต่าง ๆ ทั้งจดหมายข่าว หนังสือพิมพร์ะดบัประเทศ และ

ระดบัทอ้งถ่ิน การเผยแพร่ข่าวสารกิจกรรมทางส่ือ ตลอดจนส่ือส่ิงพิมพข์องเทศบาลนครหาดใหญ่ 

ประกอบดว้ยวารสาร “กุญชรสาร” และหนงัสือพมิพ ์“นครหาดใหญ่นิวส์”  

9. ประชากร  

เทศบาลนครหาดใหญ่มีประชากร เม่ือเดือนเมษายน พ.ศ. 2562 เทศบาลนครหาดใหญ่มี 

ประชากรทั้งหมด 158,392 คน เป็นชาย 73,471 คน หญิง 84,921 คน ประชากรส่วนใหญ่นับถือ 

ศาสนาพทุธ ร้อยละ 72 ศาสนาอิสลาม ร้อยละ 20 ศาสนาคริสต ์ร้อยละ 5 และศาสนาอ่ืน ๆ ร้อยละ 3 

ประชากรส่วนใหญ่ เป็นคนในทอ้งถ่ินและอพยพมาจากจงัหวดัใกล้เคียง ใช้ภาษาไทยทอ้งถ่ิน

ภาคใต ้เป็นภาษาพดู อาชีพหลกัของประชากร คือ พาณิชยกรรมและอุตสาหกรรม 

10. สภาพทางสังคม 

 สงัคมของเทศบาลนครหาดใหญ่ประกอบดว้ยคนหลายเช้ือชาติ โดยเฉพาะชาวจีนที่ไดเ้ขา้

มา ประกอบธุรกิจอยูช่า้นานแลว้นับแต่มีการสร้างทางรถไฟในพื้นที่ โดยชาวจีนรุ่นแรกส่วนมาก

เป็นแรงงาน สร้างทางรถไฟ และมีการอพยพตามกนัเขา้มาตั้งถ่ินฐานเพิม่มากขึ้น โดยมากประกอบ

กิจการด้านพาณิชย กรรมและเป็นส่วนสําคญัที่ทาํให้เทศบาลนครหาดใหญ่มีความเจริญทาง

เศรษฐกิจมาจนถึงทุกวนัน้ี ใน ปัจจุบนัยงัมีการกินเจในเทศกาลกินเจ หรือการทาํบุญในวนัสาํคญั

ทางพทุธศาสนาของผูท้ี่นบัถือศาสนา พทุธ โดยคนต่างศาสนาก็อยูร่่วมกนัอยา่งสนัติสุข  

11.  สภาพภูมิอากาศ  

ตั้งอยูใ่นเขตอิทธิพลของลมมรสุมเมืองร้อน มีลมมรสุมพดัผ่านประจาํทุกปี คือ ลมมรสุม 

ตะวนัออกเฉียงเหนือ เร่ิมตั้งแต่เดือนตุลาคมถึงกลางเดือนมกราคม และลมมรสุมตะวนัตกเฉียงใต ้

เร่ิม ตั้งแต่กลางเดือนพฤษภาคมถึงกลางเดือนตุลาคม จากอิทธิพลของลมมรสุมดงักล่าว ส่งผลให้มี

ฤดูกาล เพยีง 2 ฤดู คือ  

• ฤดูร้อน เร่ิมตั้งแต่เดือนธนัวาคมถึงเดือนพฤษภาคม ซ่ึงจะเป็นช่วงท่ีว่างของลมมรสุม จะ

เร่ิมตั้งแต่หลงัจากหมดมรสุมตะวนัออกเฉียงเหนือแลว้ อากาศจะเร่ิมร้อนและอากาศจะ มีอุณหภูมิ

สูงสุดในเดือนเมษายน แต่อากาศจะไม่ร้อนมากนกัเน่ืองจากตั้งอยูใ่กลท้ะเล 
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• ฤดูฝน เร่ิมตั้งแต่เดือนมิถุนายนถึงพฤศจิกายน จงัหวดัสงขลาจะมีฝนตกทั้งในช่วงลม 

มรสุมตะวนัออกเฉียงเหนือและลมมรสุมตะวนัตกเฉียงใต ้แต่ในช่วงลมมรสุม ตะวนัออกเฉียงเหนือ

จะมีฝนตกชุกมากกว่า เน่ืองจากพดัผ่านอ่าวไทย ส่วนลมมรสุม ตะวนัตกเฉียงใตจ้ะถูกเทือกเขา

บรรทดัปิดกั้น ทาํใหฝ้นตกนอ้ยลง  

12. สภาพเศรษฐกิจ  

นับแต่ในอดีต เขตพื้นที่เทศบาลนครหาดใหญ่เป็นศูนยก์ลางทางเศรษฐกิจของภาคใต้

ตอนล่าง โดยเป็นศูนยก์ลางรับส่งสินค้าจากประเทศเพื่อนบา้นที่กระจายไปสู่ภาคต่าง ๆ ของ

ประเทศ ใน ขณะเดียวกนัก็เป็นแหล่งรวมสินคา้ทางการเกษตรและส่งออกไปต่างประเทศ หาดใหญ่

เคยมีช่ือเสียง เก่ียวกับสินคา้จากต่างประเทศที่มีราคาถูกจนมีสถานที่ซ้ือขายสินคา้ที่ขึ้นช่ือ เช่น 

ตลาดสนัติสุข ตลาด กิมหยง เป็นตน้ และที่สาํคญัเทศบาลนครหาดใหญ่เป็นแหล่งท่องเที่ยวสาํคญั

และมีธุรกิจต่อเน่ืองอีกเป็น จาํนวนมากโดยเฉพาะธุรกิจบริการ เช่น โรงแรมและร้านอาหาร เป็นตน้ 

13. การสาธารณสุข  

ศูนย์บริการสาธารณสุข มีทั้งหมด 15 ศูนย ์(รวมรถศูนยบ์ริการสาธารณสุขเคล่ือนที่ จาํนวน 

1 คนั) มีหนา้ที่ใหบ้ริการดา้นสาธารณสุขต่าง ๆ ไดแ้ก่ การตรวจดูแลสุขภาพเด็ก การรักษาพยาบาล

ผูป่้วย การวางแผนครอบครัว การบริการทางทนัตกรรมการให้วคัซีนป้องกนัโรค การอนามยัแม่

และเด็กการออกเยีย่มมารดาหลงัคลอด โดยพยาบาลประจาํศูนยบ์ริการ ทุกศูนยบ์ริการสาธารณสุข

จะมีพยาบาลวิชาชีพประจาํศูนย ์และมีแพทยอ์อกตรวจเยี่ยมผูป่้วยท่ีมารับการรักษาหมุนเวียน

ผลดัเปล่ียนตามศูนยบ์ริการประจาํชุมชนตามวนัและเวลาที่กาํหนด ยกเวน้ ศูนยบ์ริการสาธารณสุข 

1 และศูนยบ์ริการสาธารณสุข 2 จะมีแพทยแ์ละทนัตแพทย ์ประจาํศูนยบ์ริการ เพื่อตรวจรักษาผูป่้วย

ทุกวนั  

ศูนย์บริการสาธารณสุข “หาดใหญ่ชีวาสุข” เป็นศูนยก์ารแพทยผ์สมผสาน เน้นการเรียนรู้

และ บูรณาการความรู้ดา้นการแพทยแ์ละภูมิปัญญาตะวนัออก เพือ่เป็นทางเลือกในการดูแลสุขภาพ 

ใหบ้ริการ นวดแผนไทย ยาสมุนไพรไทย กายภาพบาํบดั และ ธรรมชาติบาํบดั แก่ประชาชน โดยมี

ทีมสหวชิาชีพ จากเทศบาลนครหาดใหญ่ ไดแ้ก่ แพทยแ์ผนไทย นักกายภาพบาํบดั นักโภชนาการ 

และ นักวิทยาศาสตร์ การกีฬา โดยให้บริการทุกวนัจนัทร์ - ศุกร์ ยกเวน้วนัหยดุนักขตัฤกษ ์ตั้งแต่

เวลา 08.30-16.30 น. 
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