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บทคัดย่อ 

 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ของการวิจยั เพื่อศึกษา (1) บทบาทหน้าท่ีของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
และ (2) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินในองคก์ารบริหารส่วนต าบลสวนแตง อ าเภอเมือง 
จงัหวดัสุพรรณบุรี เป็นรูปแบบการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซ่ึงผูศึ้กษาไดใ้ช้เคร่ืองมือในการ
การวจิยัโดยใชแ้บบสัมภาษณ์ (Interview) ในรูปแบบการสัมภาษณ์เชิงลึก และไดก้ าหนดประชากรและกลุ่ม
ตวัอย่างส าหรับตอบแบบสัมภาษณ์ จ านวน 5 คน ประกอบดว้ย นายกองค์การบริหารส่วนต าบลสวนแตง 
ประธานสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลสวนแตง ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลสวนแตง หวัหนา้ส านกัปลดั 
และหวัหน้ากองการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม ส าหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลใชก้ารวิเคราะห์ในเชิงตรรกะ 
การจดักลุ่ม การจ าแนกแยกแยะ การเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ และการตีความของขอ้มูลเชิงคุณภาพท่ีไดม้า ผล
การศึกษา พบว่า (1) นายกองค์การบริหารส่วนต าบลท าหน้าท่ีเป็นหัวหน้า่่ายบริหารขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนในเขตองค์การบริหารส่วนต าบล โดยมีวาระการด ารง
ต าแหน่ง 4 ปี และสามารถด ารงต าแหน่งติดต่อกนัเกิน 2 วาระไม่ได ้ทั้งน้ีจะด ารงต าแหน่งไดอี้กคร้ังเม่ือพน้
ระยะเวลา 4 ปีนับแต่วนัท่ีพ้นจากต าแหน่ง แม้ด ารงต าแหน่งไม่ครบระยะเวลา 4 ปีก็ให้นับเป็น 1 วาระ 
ส าหรับบทบาทหน้าท่ีของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นไปตามมาตรา 59 พระราชบญัญติัสภาต าบล
และองคก์ารบริหารส่วนต าบล (ฉบบัท่ี 6) พ.ศ. 2552 และ (2) ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบลสวนแตงมี
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงครบทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรง
บนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล การพฒันาเก่ียวกบับทบาทหนา้ท่ี
ของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินในภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
ค าส าคัญ : ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ  
การกระตุน้ทางปัญญา การค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

                                                           
1 บทความเรียงความจากการศึกษาอิสระเรื่อง “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารท้องถิ่นในองค์การบริหารส่วนต าบล
สวนแตง อ าเภอเมือง จังหวัดสุพรรณบรุ”ี ซึ่งไดผ้่านการสอบเรยีบรอ้ยแล้ว  
โดยมีอาจารย์ที่ปรึกษา คือ ผศ.ดร. ปรัชญา ชุ่มนาเสยีว 
2 นักศึกษาปริญญาโท  โครงการหลักสูตร  มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
3 อาจารย์ที่ปรึกษาการศึกษาอิสระ  
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 อย่างไรก็ตาม ในดา้นการใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ควรมีการก าหนดจรรยาบรรณและหน้าท่ี
ส าคญัของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินในการเปล่ียนแปลงการพฒันา แนวคิด และการสร้างสรรค์ทั้งในระดบัหมู่บา้น
และต าบล โดยการค านึงถึงระเบียบ วธีิปฏิบติั กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง และบริบทพื้นท่ีเป็นส าคญั ทั้งน้ี ผูบ้ริหาร
ทอ้งถ่ินท่ีมีอุดมการณ์อยา่งมุ่งมัน่จะสามารถผลกัดนัให้การบริหารงานทอ้งถ่ินของตนบรรลุวตัถุประสงค์
อยา่งรวดเร็ว ในดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ควรสร้างแนวคิดจิตอาสาหรือการท าประโยชน์เพื่อสาธารณะ
โดยไม่หวงัผลตอบแทนให้เกิดข้ึนกบัผูบ้ริหารและบุคลากรของทอ้งถ่ิน และประชาชนในพื้นท่ี รวมทั้งการ
ส่งเสริมและสนบัสนุนให้ผูบ้ริหารและบุคลากรของทอ้งถ่ิน และประชาชนในพื้นท่ี ท าคุณประโยชน์ให้กบั
ท้องถ่ิน ตลอดจนการสร้างแกนน าและบุคคลตัวอย่างเพื่อเป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับประชาชนในพื้นท่ี 
นอกจากน้ี ควรมีการสร้างขวญัก าลงัใจให้กบับุคลากรของท้องถ่ินอย่างต่อเน่ือง ในด้านการกระตุน้ทาง
ปัญญา ควรมีการอบรมให้ความรู้แก่ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินและสมาชิกสภา อบต. เพื่อให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลง
ของโลกยุคใหม่ รวมทั้งการส่งบุคลากรของทอ้งถ่ินเขา้รับการ่ึกอบรมอยา่งต่อเน่ือง โดยผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
สมาชิกสภา อบต. และบุคลากรของทอ้งถ่ินท่ีมีความรู้และมัน่แสวงหาความรู้เป็นส่ิงท่ีช่วยส่งเสริมให้ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความน่าเช่ือถือเพิ่มมากข้ึน นอกจากน้ีควรมีการส่งเสริมทางดา้นทกัษะและการพฒันา
ความรู้ให้ครอบคลุมในทุกดา้นท่ีประชาชนให้ความสนใจ รวมถึงการขยายขอบเขตของเทคโนโลยีใหม่ๆ 
ให้เขา้ถึงในทุกพื้นท่ี และในดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ควรให้ความเคารพสิทธิของผูอ่ื้น เพื่อให้บุคคล
สามารถแสดงออกทางความคิดตามสิทธิของพลเมืองไดโ้ดยไม่ถูกปิดกั้น และควรมีการส่งเสริมและเลือกใช้
บุคลากรของทอ้งถ่ินตามความสามารถและอตัลกัษณ์ 
  นอกจากน้ีควรให้การสนบัสนุนการเพิ่มพูนความรู้ให้กบับุคลากรของทอ้งถ่ิน เน่ืองจากบุคลากรท่ี
มีความรู้ความสามารถในทอ้งถ่ินสามารถช่วยเสริมสร้างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินได ้
และควรมีการจดัสรรงบประมาณอยา่งเสมอภาคและเหมาะสม เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม ทั้งน้ี 
ผู ้บริหารท้องถ่ินควรมีการศึกษาระเบียบและกฎหมายท่ีเก่ียวข้องเป็นประจ า รวมทั้ งใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศเพื่อช่วยเสริมสร้างภาพลกัษณ์และการท างานในด้านต่างๆ และท าให้บุคคลภายนอกได้รู้จกั
องค์กรมากข้ึน ตลอดจนการปรับตวัให้ทนัต่อยุคสมยั โดยการเรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ๆ และในการพฒันา
ทอ้งถ่ินควรค านึงถึงสภาพปัญหาและบริบทของทอ้งถ่ินท่ีมีความแตกต่างกนั ทั้งน้ี ควรให้การสนบัสนุนการ
หารายไดข้องประชาชน โดยการส่งเสริมให้ประชาชนในพื้นท่ีการประกอบอาชีพท่ีย ัง่ยืน รวมทั้งการรักษา
ขนบธรรมเนียมประเพณีดั้งเดิมและการอนุรักษค์วามเป็นทอ้งถ่ิน และการส่งเสริมการรักษาสภาพแวดลอ้ม
ในพื้นท่ี ตลอดจนการเผยแพร่ความรู้ดา้นเทคโนโลยใีหป้ระชาชนในพื้นท่ีไดรั้บทราบ 
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ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ปัจจุบนัความกา้วหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศในยุคดิจิตอล (Digital Era) เป็นตวัเร่งส าคญัท่ีท า
ให้บริบทดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และส่ิงแวดลอ้มมีความซบัซ้อนและเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว โดย
ความเปล่ียนแปลงน้ีไดส่้งผลกระทบต่อการด ารงอยู่ขององค์การทุกระดบัทั้งในระดบัทอ้งถ่ิน ระดบัชาติ 
และระดับโลก ด้วยเหตุน้ีผูน้  าหรือผูบ้ริหารองค์การทั้งภาครัฐและภาคเอกชนจึงมีบทบาทส าคญัต่อการ
พฒันาและบริหารงานองคก์ารในยุคดิจิทลั โดยหนา้ท่ีส าคญัของผูน้ าหรือผูบ้ริหารองคก์ารคือ การโนม้นา้ว
ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถปฏิบติังานให้เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้รวมถึงการท าหนา้ท่ีเป็นหวัหนา้
งาน การจูงใจ การส่ือขอ้ความ และการตรวจสอบผลงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (อุทยั เลาหวิเชียร , 2544) 
ดงันั้นผูน้ าหรือผูบ้ริหารองคก์ารตอ้งใชภ้าวะผูน้ าและความรู้ความสามารถของตนให้เกิดประโยชน์ต่อการ
พฒันาและบริหารงานองค์การอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อให้องค์การสามารถปรับตวัและ
ด ารงอยูใ่ห้เหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป รวมทั้งสามารถบรรลุเป้าหมายของการด าเนินภารกิจ
ดา้นต่างๆ ตามท่ีก าหนดไว ้  
 ในระดบัท้องถ่ิน องค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) เป็นการบริหารรูปแบบหน่ึงของการบริหาร
ราชการส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีอ านาจในการปกครองตนเอง มีอิสระในการบริหารงานกิจการต่างๆ ดว้ยตนเอง ตาม
อ านาจหนา้ท่ีในพระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ.2537 และแกไ้ขเพิ่มเติม ฉบบั
ท่ี 6 พ.ศ. 2552 โดยมาตรา 67 มีหนา้ท่ีตอ้งท าในเขตองคก์ารบริหารส่วนต าบล และอาจจดัท าในเขตองคก์าร
บริหารส่วนต าบล หรืออ านาจหนา้ท่ีจะเลือกปฏิบติั ตามมาตรา 68 ทั้งน้ีการด าเนินการต่าง ๆ จะตอ้งเป็นไป
เพื่อประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ิน (สุธีญา พรหมมาก, 2554) ดงันั้น นายก อบต. จึงมีบทบาทส าคญั
อย่างยิ่งต่อการพฒันาและบริหารงาน อบต. โดยผลการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้ าเป็นคุณลกัษณะท่ีส าคญัของ
นายก อบต. ต่อการบริหารงาน อบต. และ นายก อบต. ส่วนใหญ่มีระดบัภาวะผูน้ าอยู่ในระดบัมาก  (ชูศกัด์ิ 
หล่มศรี, 2554 และ ศุภชยั มณีเรือง, 2555) อยา่งไรก็ตาม ในการบริหารงานของนายก อบต. บางแห่ง พบวา่ 
(1) ขาดวิสัยทัศน์ ไม่เข้าใจปัญหา และความต้องการของประชาชนอย่างแท้จริง (2) ไม่เปิดโอกาสให้
ประชาชนไดเ้ขา้ไปแสดงความคิดเห็นในแผนงานประจ าปีหรือในการพิจารณางบประมาณพฒันาหมู่บา้น 
(3) มีวิสัยทศัน์การท างานแต่ไม่ท าตามวิสัยทศัน์ (4) ขาดความรู้ความสามารถและขาดประสบการณ์ในการ
บริหาร และ (5) ขาดการควบคุมตนเอง และด่าวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่อหนา้ชุมชน (วเิชียร ตนัศิริคงคล, 2553) 
นอกจากน้ียงัพบวา่ อบต. หลายแห่งมีปัญหาในการใชเ้งินงบประมาณ และอาจมีการแสวงหาประโยชน์จาก
งบประมาณท่ีไดรั้บการจดัสรรจากกระทรวงมหาดไทย โดยปัญหาการแสวงหาผลประโยชน์ส่วนใหญ่นั้น
เกิดจากผูน้ าองค์การท่ีถูกชกัจูงจากคนรอบขา้ง (สมบติั บุญเล้ียง, อารีย ์นยัพินิจ และธงพล พรหมสาขา ณ 
สกลนคร, 2555) 
 จากเหตุผลขา้งตน้ ผูศึ้กษาจึงสนใจท่ีจะศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินใน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลสวนแตง อ าเภอเมือง จงัหวดัสุพรรณบุรี เพื่อคน้หาวา่บทบาทหนา้ท่ีของผูบ้ริหาร



80 

 

ทอ้งถ่ินเป็นอย่างไร และปัจจุบนัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินเป็นอย่างไร โดยองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งสามารถน าผลการศึกษาและขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการศึกษา
น้ีไปก าหนดเป็นแนวทางในการพัฒนาผูบ้ริหารท้องถ่ินให้เป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีคุณลักษณะ
เหมาะสมกบัสังคมไทยไดต่้อไป 
 
วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 1. เพื่อศึกษาบทบาทหนา้ท่ีของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินองคก์ารบริหารส่วนต าบลสวนแตง อ าเภอเมือง 
จงัหวดัสุพรรณบุรี 
 2. เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินในองคก์ารบริหารส่วนต าบลสวนแตง 
อ าเภอเมือง จงัหวดัสุพรรณบุรี 
 
ทบทวนวรรณกรรม 
แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัผูน้ า 
 ผูน้  า (Leader) กับ นักบริหาร (Administrator)  หากน ามาวิเคราะห์เปรียบเทียบกนัแล้วจะพบว่ามี
ความแตกต่างกนัอยูบ่า้ง กล่าวคือ ผูน้ าจะเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลเหมือนคนอ่ืนๆ ในการปฏิบติังานในทางท่ีดี โดย
มีกลุ่มช่วยกนัก าหนดวตัถุประสงคข์องหน่วยงานข้ึน ทั้งน้ีผูน้  าอาจเป็นบุคคลท่ีอยูใ่นต าแหน่งบริหารหรือไม่
มีต าแหน่งก็ได ้แต่เป็นคนท่ีสามารถจูงใจให้คนร่วมมือปฏิบติังาน มีศรัทธาและเช่ือถือในความสามารถนกั 
ส่วนผูบ้ริหารมกัจะเป็นบุคคลท่ีมีต าแหน่งเป็นทางการ ไม่วา่จะเป็นผูไ้ดรั้บแต่งตั้งหรือเลือกตั้งข้ึนมาให้เป็น 
ถา้นักบริหารท่ีได้รับการคดัเลือก แต่งตั้ง หรือเลือกตั้งอย่างมีเกณฑ์และอยู่ในระบบคุณธรรมแล้ว ก็จะมี
คุณสมบติัของผูน้ ามาเป็นเกณฑ์วดัอยูด่ว้ยเสมอ  ดงันั้นผูน้ าและนกับริหาร อาจเป็นคนเดียวกนัก็ได ้หรือจะ
เป็นคนละคนก็ได ้ทั้ งน้ีจากการให้นิยามความหมายของผูน้ าโดยนักวิชาการท่ีเก่ียวขอ้ง สรุปได้ว่า ผูน้ า 
หมายถึง บุคคลใดก็ตามท่ีไดรั้บการยอมรับจากกลุ่มหรือสังคมในลกัษณะใดลกัษณะหน่ึง ให้เป็นผูน้ ากลุ่ม
ไปสู่เป้าหมาย เน่ืองจากมีความสามารถในการชกัจูง ปกครอง และบงัคบับญัชาให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคล
ปฏิบติังานในหน้าท่ีให้บรรลุเป้าหมายภายใตส้ถานการณ์ท่ีก าหนดไว ้(ระวงั เนตรโพธ์ิแกว้, 2541: 12-14; 
เศาวนิต เศาณานนท,์ 2542; Wall and Hawkins, 1964; Fiedler, 1995: 36)  ทั้ งน้ี ผูน้  าอาจแบ่งออกเป็น 3 
แบบ คือ (1) ผูน้ าตามกฎหมาย (Legal Leaders) เป็นผูน้ าท่ีมีต าแหน่งเป็นหัวหน้าโดยกฎหมาย จึงมีอ านาจ
หน้าท่ีและความรับผิดชอบตามท่ีกฎหมายระบุไวใ้ห้เป็นผูบ้ริหารองค์การ เช่น นายกรัฐมนตรี รัฐมนตรี 
ปลัดกระทรวง อธิบดี ประธานบริษัท ผู ้จดัการ่่ายต่างๆ ผู ้บริหารระดับต้น โดยกฎหมายจะก าหนด
คุณลกัษณะของแต่ละต าแหน่งไวช้ดัเจนวา่ผูใ้ดจะด ารงต าแหน่งนั้นๆ ไดอ้ยา่งไร ผูใ้ดมีคุณสมบติัครบถว้น
ตามท่ีกฎหมายหรือกฎระเบียบก าหนดก็จะมาครองต าแหน่งนั้นได้ (2) ผูน้  าท่ีมีลักษณะพิเศษเฉพาะตวั 
(Charismatic Leaders) เป็นผู ้น าท่ีได้อ านาจมาด้วยบารมีของตนเอง จากความรู้ความสามารถและ



81 

 

ประสบการณ์ตรง เป็นผูท่ี้มีคุณสมบติัพิเศษ มีท่าทาง บุคลิกลกัษณะหรือความสามารถพิเศษเฉพาะตวั ซ่ึงไป
ไดท้ั้งในทางดีหรือทางเลว เช่น เม่ือเป็นนกัเลงอนัธพาล ก็จะไดรั้บการยอมรับในหมู่นกัเลงให้เป็นหัวหน้า
แก๊ง หัวหนา้ก๊ก เม่ือเป็นนกักีฬาก็ไดรั้บการยกย่องว่าเป็นหัวหน้าทีม จึงนบัเป็นผูท่ี้มีลกัษณะของผูน้ าดีเด่น
ดา้นการกีฬา เป็นตน้ และ (3) ผูน้ าท่ีเป็นสัญลกัษณ์ (Symbolic Leaders) เป็นผูน้ าเฉพาะอยูใ่นต าแหน่งท่ีเป็น
ท่ีเคารพยกยอ่งตามประเพณีนิยม เช่น ต าแหน่งผูเ้ป็นประมุขของประเทศ เป็นท่ียึดเหน่ียวศูนยร์วมจิตใจปวง
ชนทั้งชาติ ต าแหน่งผูบ้ริหารสถาบนัการศึกษาจึงเป็นศูนยร์วมความคิดและตวัแทนของบุคลากรในองคก์าร 
(Weber, 1968 อา้งถึงใน ยงยุทธ เกษสาคร, 2546: 51)  และอาจแบ่งบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ าในการท างานเป็น 
2 ลกัษณะคือ  หน้าท่ีหลกั ได้แก่ หน้าท่ีทางดา้นการบริหารงาน วางแผนงาน วางนโยบาย เป็นผูเ้ช่ียวชาญ 
เป็นตวัแทนของกลุ่มต่อบุคคลภายนอก เป็นผูใ้ห้รางวลัและลงโทษ เป็นผูป้ระนีประนอมและตดัสิน และ
เป็นผูค้วบคุมความสัมพนัธ์ภายในกลุ่ม และหนา้ท่ีรอง ไดแ้ก่ หนา้ท่ีทางดา้นการเป็นตวัอยา่งท่ีดีแก่กลุ่ม เป็น
ตวัแทนรับผิดชอบ และเป็นสัญลกัษณ์ของกลุ่ม เป็นนกัอุดมคติ เป็นบิดาของกลุ่ม เป็นผูใ้ห้ค  าปรึกษา และ
เป็นแพะรับบาปเม่ือมีการด าเนินงานผดิพลาด (Krech, Crutchfield and Ballachey, 1962) 
 
แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงเป็นกระบวนการท่ีผู ้น ามี อิทธิพลต่อผู ้ร่วมงานและผู ้ตาม โดย
เปล่ียนแปลงความพยายามของผู ้ร่วมงานและผู ้ตามให้สูงข้ึนกว่าความพยายามท่ีคาดหวงั  พัฒนา
ความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน และมีศกัยภาพมากข้ึนท าให้เกิดการตระหนกัรู้ใน
ภารกิจและวิสัยทศัน์ของทีมและขององคก์ารหรือสังคม ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผู ้
ตามน้ีจะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบ 4 ประการ ได้แก่ (1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized  
Influence Transformational Leadership)  หมายถึง การท่ีผูน้ าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างเพื่อผลท่ีได้รับ
ออกมาในรูปแบบของกฎส าหรับผูต้าม ผูน้ าจะตอ้งยอมรับเคารพและเช่ือถือ ผูต้ามจะถูกจ าแนกโดยผูน้ าและ
ตอ้งการท่ีจะพฒันาพวกเขาใหมี้คุณภาพ ท่ามกลางส่ิงเหล่าน้ี ผูน้  าจะตอ้งไดรั้บความเช่ือถือ อ านาจเพื่อตดัสิน
ความตอ้งการของผูอ่ื้นท่ีเหนือกวา่ความตอ้งการโดยส่วนตวัของเขา ผูน้ าตอ้งกระจายความเส่ียงกบัผูต้ามเม่ือ
ท าส่ิงท่ีถูกตอ้ง และร่วมกนัท ามากกวา่จะใชก้ารตดัสินใจของตนเอง  ผูน้  าตอ้งมีความสามารถท าใหเ้กิดความ
น่าเช่ือถือ  เช่ือมั่นในการท าส่ิงท่ีถูกต้อง การแสดงออก  การเป็นผูน้ าในด้านศีลธรรม และจริยธรรม
แบบอย่างสูง ผูน้ าจะตอ้งหลีกเล่ียงการใชอ้  านาจในการแสดงความเป็นเจา้ของ (2) การสร้างแรงบนัดาลใจ 
(Inspiration Motivational Transformational Leadership)  หมายถึง การท่ีผูน้ าจะประพฤติในทางท่ีจูงใจให้
เกิดแรงบันดาลใจกับผูต้าม ผูน้ าจะต้องปฏิบัติในทางท่ีผลักดันบันดาลใจแก่ผูท่ี้อยู่รอบข้างโดยค้นหา
ความหมายและความสามารถแก่ผูร่้วมงาน จิตวิญญาณของทีมจะตอ้งถูกกระตุน้ ความกระตือรือร้นและการ
มองโลกในแง่ดีจะตอ้งถูกแสดงออก ผูน้ าตอ้งท าให้ผูต้ามมีส่วนร่วมในการมองส่ิงท่ีน่าสนใจในอนาคต ผูน้ า
ตอ้งสร้างการส่ือสารท่ีคาดว่าทุกคนจะเขา้ใจจนท าให้ผูต้ามตอ้งการพบและอธิบายความคิดเห็นเพื่อไปสู่
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เป้ าห ม ายแล ะ ร่ วมกัน ออกค วาม คิ ด เห็ น  (3 ) ก ารก ระ ตุ้น ท าง ปั ญ ญ า (Intellectual Stimulation 
Transformational Leadership)  หมายถึง การท่ีผูน้ ามีการกระตุ้นผูต้ามให้ตระหนกัถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน
ในหน่วยงาน ผูน้ าตอ้งกระตุน้ผูต้ามให้มีความพยายามท่ีจะสร้างนวตกรรมใหม่ๆ และมีความคิดสร้างสรรค์
โดยการตั้งสมมติฐานสร้างกรอบของปัญหา และตรวจสอบสถานภาพแบบเก่าๆ ในรูปแบบใหม่ ความคิด
สร้างสรรค ์คือ ความกลา้หาญจะไม่มีการวพิากษว์ิจารณ์จากสาธารณะชนหรือกล่าวโทษวา่เป็นความผดิของ
สมาชิกคนใดคนหน่ึง ความคิดใหม่ๆ และความคิดสร้างสรรคเ์พื่อลบลา้งปัญหาจะถูกคน้พบโดยผูต้าม   ซ่ึง
เป็นผูร้วบรวมขบวนการของปัญหาและพบวิธีแก ้ผูต้ามกลา้ท่ีจะทดลองแนวทางใหม่ๆ และความคิดเห็น
ของพวกเขาไม่เกิดจากการจบัผิดเพราะมนัต่างจากความคิดของผูน้ า และ (4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล (Individual Consideration Transformational Leadership)  ผูน้  าจะมีความสัมพนัธ์เก่ียวกับบุคคลใน
ฐานะเป็นผูน้ าให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล ผูน้ าจะให้ความส าคญักบัความตอ้งการของแต่ละ
บุคคลเพื่อความส าเร็จของผูต้ามและความเจริญเติบโต โดยการแสดงให้เหมือนผู ้่ ึ ก หรือครู ผูต้ามและเพื่อน
ร่วมงานจะพัฒนาไปสู่ความส าเร็จในระดับสูงของหน้าท่ีการงาน การตัดสินใจของแต่ละคนมันคือ 
แบบ่ึกหัดของผูต้ามโอกาสท่ีจะไดเ้รียนรู้งานใหม่ๆ ถูกสร้างข้ึนพร้อมกบับรรยากาศของการสนับสนุน 
ความตอ้งการโอกาสท่ีจะเรียนรู้งานใหม่ๆ ถูกสร้างข้ึนพร้อมกบับรรยากาศของการสนบัสนุน ความตอ้งการ
ของแต่ละคนท่ีมีความแตกต่างกนัและความปรารถนาเป็นส่ิงท่ีควรจะท า นิสัยของผูน้ าแสดงการยอมรับแต่
ละบุคคล เช่น บางคนไดรั้บก าลงัใจมากกว่า บางคนไดรั้บอ านาจการตดัสินใจดว้ยตวัเองมากกวา่ บางคนมี
มาตรฐานท่ีเคร่งครัดกว่า บางคนมีโครงสร้างงานมากกวา่ ผูน้  าตอ้งมีการส่งเสริมการส่ือสารสองทางและมี
การจดัการดว้ยการเดินดูรอบๆ (Management by Walking Around)  มีปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นการส่วนตวั 
ผูน้ าสนใจในความกงัวลของแต่ละบุคคลเห็นปัจเจกบุคคลเป็นส่วนรวมมากกวา่ท่ีมองเขาเป็นพนกังานหรือ
เป็นเพียงปัจจยัการผลิต ผูน้ าจะมีการฟังอยา่งมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผูน้ าจะมี
การมอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาผูต้ามเปิดโอกาสให้ผูต้ามไดใ้ชค้วามสามารถพิเศษอยา่ง
เต็มท่ีและเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ท่ีทา้ทายความสามารถ ผูน้ าจะดูแล    ผูต้ามว่าตอ้งการค าแนะน า การสนบัสนุน 
และการช่วยให้กา้วหน้าในการท างานท่ีรับผิดชอบอยูโ่ดยผูต้ามจะไม่รู้สึกวา่ก าลงัถูกตรวจสอบ (Bass และ 
Avolio,  1994:  3-4) 
 
แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบล (อบต.) เป็นการบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ินท่ีจดัตั้งตามพระราชบญัญติั
สภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 แกไ้ขเพิ่มเติมจนถึงฉบบัท่ี 6 พ.ศ. 2552 โดยมีอ านาจ
หน้าท่ีในการพฒันาต าบลทั้งในดา้นเศรษฐกิจ สังคม และวฒันธรรม จึงถือได้ว่า อบต. เป็นการปกครอง
ทอ้งถ่ินรูปแบบหน่ึงท่ีมีการกระจายอ านาจการปกครองจากส่วนกลางไปให้ท้องถ่ินด าเนินการเอง ซ่ึงมี
ความส าคญัและจ าเป็นอยา่งยิง่ต่อการพฒันาชุมชนและการปกครองในระบอบประชาธิปไตย กล่าวคือ การ
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ปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะมีส่วนร่วมแบ่งเบาภาระของรัฐบาลกลางในแง่ท่ีวา่ ผูท่ี้อยูใ่นทอ้งถ่ินและผูน้ าส่วน
ทอ้งถ่ินจะมีความส าคญั เน่ืองจากท าใหท้อ้งถ่ินรู้จกัแกปั้ญหาดว้ยตนเอง (ลิขิต ธีรเวคิน, 2539: 314) ทั้งน้ี ได้
มีการแบ่งองคป์ระกอบของการปกครองทอ้งถ่ินเป็น 8 ประการ ไดแ้ก่ (1) สถานะตามกฎหมาย หมายความ
วา่ หากประเทศใดก าหนดเร่ืองการปกครองทอ้งถ่ินไวใ้นรัฐธรรมนูญของประเทศ การปกครองทอ้งถ่ินใน
ประเทศนั้นจะมีความเขม้แข็งกวา่การปกครองทอ้งถ่ินท่ีจดัตั้งโดยกฎหมายอ่ืน เพราะขอ้ความท่ีกาหนดไว้
ในรัฐธรรมนูญนั้นเป็นการแสดงให้เห็นวา่ ประเทศนั้นมีนโยบายท่ีจะกระจายอ านาจอยา่งแทจ้ริง (2) พื้นท่ี
และระดับ ปัจจยัท่ีมีความส าคัญต่อการก าหนดพื้นท่ีและระดับของหน่วยการปกครองท้องถ่ินมีหลาย
ประการ เช่น ปัจจยัทางภูมิศาสตร์ ประวติัศาสตร์ เช้ือชาติ และความส านึกในการปกครองตนเองของ
ประชาชน เป็นตน้ จึงไดมี้กฎเกณฑ์ท่ีจะก าหนดพื้นท่ีและระดบัของหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินออกเป็น 2 
ระดบั คือ หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินขนาดเล็กและขนาดใหญ่ ส าหรับขนาดของพื้นท่ีจากการศึกษาของ
องค์การสหประชาชาติได้ให้ความเห็นว่า หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินท่ีสามารถให้บริการและบริหารงาน
อย่างมีประสิทธิภาพไดค้วรมีประชากรประมาณ 50,000 คน แต่ก็ยงัมีปัจจยัอ่ืนท่ีจะตอ้งพิจารณาดว้ย เช่น 
ประสิทธิภาพในการบริหารรายได้ และบุคลากร เป็นต้น (3) การกระจายอ านาจและหน้าท่ี  การท่ีจะ
ก าหนดให้ท้องถ่ินมีอ านาจหน้าท่ีมากน้อยเพียงใดข้ึนอยู่กับนโยบายทางการเมืองและการปกครองของ
รัฐบาลเป็นส าคญั (4) องค์การนิติบุคคล จดัตั้งข้ึนโดยผลแห่งกฎหมายแยกจากรัฐบาลกลางหรือรัฐบาล
แห่งชาติ มีขอบเขตการปกครองท่ีแน่นอน มีอ านาจในการก าหนดนโยบาย ออกกฎขอ้บงัคบัควบคุมให้มีการ
ปฏิบัติตามนโยบายนั้ นๆ (5) การเลือกตั้ งสมาชิกองค์การหรือคณะผูบ้ริหารจะต้องได้รับเลือกตั้ งจาก
ประชาชนในทอ้งถ่ินนั้นๆ ทั้งหมดหรือบางส่วน เพื่อแสดงถึงการเขา้มีส่วนร่วมทางการเมืองการปกครอง
ของประชาชน โดยเลือกผูบ้ริหารทอ้งถ่ินของตนเอง (6) อิสระในการปกครองทอ้งถ่ิน สามารถใชดุ้ลยพินิจ
ของตนเองในการปฏิบติักิจการภายใตข้อบเขตของกฎหมาย โดยไม่ตอ้งขออนุมติัจากรัฐบาลกลางและไม่อยู่
ในสายการบงัคบับญัชาของหน่วยงานทางราชการ (7) งบประมาณของตนเอง มีอ านาจในการจดัเก็บรายได ้
การจดัเก็บภาษีตามขอบเขตท่ีกฎหมายให้อ านาจในการจดัเก็บเพื่อให้ทอ้งถ่ินมีรายไดเ้พียงพอท่ีจะท านุบ ารุง
ทอ้งถ่ินให้เจริญกา้วหน้าต่อไป และ (8) การควบคุมดูแลของรัฐ เม่ือไดรั้บการจดัตั้งข้ึนแลว้ยงัคงอยู่ในการ
ก ากบัดูแลจากรัฐเพื่อประโยชน์และความมัน่คงของรัฐและประชาชนโดยส่วนรวม โดยการมีอิสระในการ
ด าเนินการของหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินนั้น ทั้งน้ีมิไดห้มายความวา่มีอิสระเตม็ท่ีทีเดียว คงหมายถึงเฉพาะ
อิสระในการด าเนินการเท่านั้น เพราะมิฉะนั้นแลว้ทอ้งถ่ินจะกลายเป็นรัฐอธิปไตย (โกวิทย ์พวงงาม, 2548: 
30-31) 
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วธีิด าเนินการศึกษา 
รูปแบบการวิจยั 
 รูปแบบท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูลเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินในองคก์าร
บริหารส่วนต าบลสวนแตง อ าเภอเมือง จงัหวดัสุพรรณบุรี คือ แบบสัมภาษณ์เป็นหลกั 
 
ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัและกลุ่มตวัอยา่ง 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัท่ีใชใ้นการศึกษาน้ี เป็นผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย มีประสบการณ์ มีความเขา้ใจและ
สามารถใหค้วามคิดเห็นเก่ียวกบับทบาทหนา้ท่ี และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลสวนแตง จ านวน 5 ราย ไดแ้ก่ 1) นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลสวนแตง 2) ประธานสภา
องคก์ารบริหารส่วนต าบลสวนแตง 3) ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 4) หวัหนา้ส านกัปลดั และ 5) 
ผูอ้  านวยการกองการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม  
 
ตวัแปรท่ีศึกษา 
 การศึกษาในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดก้ าหนดตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั ดงัน้ี 
 1. บทบาทหนา้ท่ีของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
 2. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่ ดา้นการใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้น
การสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
 
เคร่ืองมือวิจยั 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดใ้ชแ้บบสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้าง (Structured Interview) ในรูปแบบการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เพื่อศึกษาภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินในองคก์ารบริหารส่วนต าบลสวนแตง อ าเภอเมือง จงัหวดัสุพรรณบุรี 
โดยมีส่วนประกอบทั้งหมด 3 ตอน ประกอบดว้ย ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หส้ัมภาษณ์ ตอนท่ี 2 ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินในสถานการณ์ปัจจุบนั และตอนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะเพื่อการพฒันา 
 
การเก็บรวบรวมขอ้มูล  
 ผูศึ้กษาใชแ้บบสัมภาษณ์ โดยลงพื้นท่ีดว้ยตนเอง และด าเนินการสัมภาษณ์แบบเฉพาะจง จดบนัทึก 
และบนัทึกเสียง ตลอดจนการสังเกตเชิงประจกัษ ์(ตั้งแต่เดือนกนัยายน-ตุลาคม 2561) 

 
การวเิคราะห์ขอ้มูล 
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 การศึกษาวิจัยใช้การวิเคราะห์ในเชิงตรรกะ การจัดกลุ่ม การจ าแนกแยกแยะ การเช่ือมโยง
ความสัมพนัธ์ และการตีความของขอ้มูลเชิงคุณภาพท่ีไดม้า 
 
สรุปอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 สรุปผลการศึกษา   
 การวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้ใช้ได้แบบสัมภาษณ์ ในรูปแบบการ
สัมภาษณ์เชิงลึก โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 5 คน เป็นเพศชาย จ านวน 3 คน และเป็น
เพศหญิง จ านวน 1 คน มีอายุเฉล่ีย 43-67 ปี  จบการศึกษาต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี จ  านวน 2 คน จบการศึกษา
ระดบัปริญญาตรี จ านวน 1 คน และจบการศึกษาสูงกว่าระดับปริญญาตรี จ  านวน 1 คน มีประสบการณ์
ท างานมาแลว้ 12 ปี จ  านวน 2 คน ประสบการณ์ท างานมาแลว้ 14 ปี จ  านวน 1 คน และประสบการณ์ท างาน
มาแลว้ 20 ปี จ  านวน 1 คน นอกจากน้ียงัมีประสบการณ์ดา้นการบริหารงานทอ้งถ่ินมาแลว้ 12 ปี จ  านวน 2 
คน ประสบการณ์ด้านการบริหารงานท้องถ่ินมาแล้ว 7 ปี จ  านวน 1 คน และประสบการณ์ด้านการ
บริหารงานทอ้งถ่ินมาแลว้ 20 ปี จ  านวน 1 คน 

ผลการศึกษาบทบาทหน้าท่ีของนายกองค์การบริหารส่วนต าบลพบว่า นายกองค์การบริหารส่วน
ต าบลมีบทบาทหน้าท่ีตามมาตรา 59 พระราชบญัญติัสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล (ฉบบัท่ี 6) 
พ.ศ. 2552 ได้แก่ (1) ก าหนดนโยบายโดยไม่ขัดต่อกฎหมายและรับผิดชอบในการบริหารราชการของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั ขอ้บญัญติั และนโยบาย (2) สั่ง อนุญาต 
และอนุมติัเก่ียวกบัราชการขององคก์ารบริหารส่วนต าบล (3) แต่งตั้งและถอดถอนรองนายกองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลและเลขานุการนายกองค์การบริหารส่วนต าบล (4) วางระเบียบเพื่อให้งานของนายกองค์การ
บริหารส่วนต าบลเป็นไปด้วยความเรียบร้อย (5) รักษาการให้เป็นไปตามขอ้บญัญติัองค์การบริหารส่วน
ต าบล และ (6) ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีบญัญติัไวใ้นพระราชบญัญติัน้ี และกฎหมายอ่ืน 
 ผลการศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท้องถ่ินในองคก์ารบริหารส่วนต าบลสวนแตง 
อ าเภอเมือง จงัหวดัสุพรรณบุรี พบวา่ ผูบ้ริหาร อบต. สวนแตง มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงครบทั้ง 4 ดา้น 
โดยดา้นการใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ผูบ้ริหาร อบต. สวนแตง มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในดา้นการ
ใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ไดแ้ก่ (1) การตั้งใจท าหนา้ท่ีให้ดีท่ีสุดให้สมกบัความคาดหวงัของประชาชนท่ี
ให้ความไวว้างใจเลือกให้มาท าหนา้ท่ีบริหารงาน อบต. สวนแตง (2) การปฏิบติัตามขอ้ก าหนดของกฎหมาย
และบงัคบัใช้กฎหมายอย่างเคร่งครัด และ (3) การใช้หลักการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนในการด าเนิน
กิจกรรมและโครงการต่างๆ ของ อบต. สวนแตง ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ผูบ้ริหาร อบต. สวนแตง มี
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ไดแ้ก่  (1) การประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีใน
การด าเนินชีวิตตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง  (2) การเชิดชูผูส้ร้างประโยชน์ คนดีของสังคม หรือ
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บุคคลตวัอยา่งท่ีเสียสละตนในการท าประโยชน์เพื่อส่วนรวม และ (3) การสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บับุคลากร
ของ อบต. สวนแตง โดยใชเ้กกณฑค์วามพึงพอใจของผูบ้ริหาร อบต. สวนแตง เป็นหลกั 
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ผูบ้ริหาร อบต. สวนแตง มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในดา้นการกระตุน้ทาง
ปัญญา ได้แก่ (1)  การส่งบุคลากรของ อบต. สวนแตง เข้ารับการอบรมท่ีเหมาะสมกับต าแหน่ง เพื่อ
ประโยชน์ของการบริหารงานภายในองค์กร  (2) การเสริมสร้างความรู้ความสามารถของบุคลากรอย่าง
ต่อเน่ือง (3) การน าประสบการณ์ความรู้ท่ีผ่านมา และการแสวงหาความรู้เพิ่มเติมจากบริบทสังคมท่ี
เปล่ียนแปลงไป มาประยุกต์ใช้กบัการปฏิบติัหน้าท่ีในฐานะผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน และ (4) การเผยแพร่ขอ้มูล
ข่าวสารให้ประชาชนในพื้นท่ีไดรั้บทราบ เพื่อเป็นการเสริมสร้างความรู้ให้กบัประชาชน เช่น การประกาศ
ทางหอกระจายข่าว การติดประกาศประชาสัมพนัธ์ และการส่งเสริมความรู้ทางส่ือสังคมออนไลน์ เป็นตน้ 
และดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ผูบ้ริหาร อบต. สวนแตง มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในดา้นการค านึงถึง
ปัจเจกบุคคล ไดแ้ก่ (1)  การส่งเสริมและสนับสนุนให้ความรู้แก่บุคลากรของ อบต. สวนแตง ตามภารกิจ
และอตัลกัษณ์ของแต่ละบุคคล  (2) การเลือกใชค้นให้เหมาะสมกบังาน (3) การท าความเขา้ใจเก่ียวกบัความ
ตอ้งการของประชาชนในพื้นท่ีว่า ประชาชนแต่ละคนแต่ละครัวเรือนมีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั ดงันั้น
ตอ้งมีแนวทางท่ีท าให้ประชาชนสามารถประสานประโยชน์ร่วมกนัได ้เพื่อไม่ใหเ้กิดความขดัแยง้ข้ึนภายใน
ชุมชน  และ (4) การมีช่องทางในการแสดงความคิดเห็น หรือขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงแกไ้ข หรือความ
ตอ้งการในดา้นต่างๆ ของประชาชนในพื้นท่ี เพื่อช่วยอ านวยความสะดวกใหป้ระชาชนสามารถเขา้ถึงบริการ
ของ อบต. สวนแตง ไดม้ากยิง่ข้ึน 
อภิปรายผล 
 การศึกษาวิจยั เร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินในองค์การบริหารส่วนต าบล
สวนแตง อ าเภอเมือง จงัหวดัสุพรรณบุรี สามารถอภิปรายผลการวจิยัแยกเป็น 2 ตอน ดงัน้ี  1. บ ท บ าท
หน้าท่ีของนายกองค์การบริหารส่วนต าบล จากการศึกษาวิจยัพบว่า  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลมี
บทบาทหนา้ท่ีตามมาตรา 59 พระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล (ฉบบัท่ี 6) พ.ศ. 2552 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดผูน้ าตามกฎหมาย (Legal Leaders) ของ Weber (1968 อา้งถึงใน ยงยุทธ  เกษสาคร, 
2546: 51) ท่ีอธิบายวา่ ผูน้  าตามกฎหมายเป็นผูน้ าท่ีมีต าแหน่งเป็นหวัหนา้โดยกฎหมาย จึงมีอ านาจหนา้ท่ีและ
ความรับผิดชอบตามท่ีกฎหมายระบุไวใ้ห้เป็นผูบ้ริหารองคก์าร เช่น นายกรัฐมนตรี รัฐมนตรี ปลดักระทรวง 
อธิบดี ประธานบริษทั ผูจ้ดัการ่่ายต่างๆ และผูบ้ริหารระดบัตน้ เป็นตน้ โดยกฎหมายจะก าหนดคุณลกัษณะ
ของแต่ละต าแหน่งไวช้ัดเจนว่า ผูใ้ดจะด ารงต าแหน่งนั้นๆ ได้อย่างไร ผูใ้ดมีคุณสมบติัครบถ้วนตามท่ี
กฎหมายหรือกฎระเบียบก าหนดก็จะมาครองต าแหน่งนั้นได ้
 2. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท้องถ่ินในองค์การบริหารส่วนต าบลสวนแตง อ าเภอ
เมือง จงัหวดัสุพรรณบุรี จากการศึกษาวิจยัพบวา่ (1) ผูบ้ริหาร อบต. สวนแตง มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ในดา้นการใช้อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ เน่ืองจากผูบ้ริหาร อบต. สวนแตง มีความตั้งใจท าหน้าท่ีให้ดีท่ีสุด
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ให้สมกบัความคาดหวงัของประชาชนท่ีให้ความไวว้างใจเลือกให้มาท าหน้าท่ีบริหารงาน อบต. สวนแตง 
และปฏิบติัตามขอ้ก าหนดของกฎหมายและบงัคบัใช้กฎหมายอยา่งเคร่งครัด รวมทั้งใช้หลกัการมีส่วนร่วม
จากทุกภาคส่วนในการด าเนินกิจกรรมและโครงการต่างๆ ของ อบต. สวนแตง ซ่ึงสอดคล้องแนวคิดของ 
Wall and Hawkins (1964) ท่ีเห็นวา่ ผูน้  าควรผูบ้ริหารท่ีดี (Good Executive) ในลกัษณะของการวางตวัท่ีน่า
ยกยอ่งและศรัทธาอีกทั้งเป็นท่ีน่าเคารพนบัถือของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีบุคลิกภาพและการแต่งกายสง่างามน่า
เล่ือมใส มีจิตใจท่ีโอบออ้มอารี เอ้ือเฟ้ือ และเสียสละ เป็นตน้ และควรเป็นผูท่ี้รักษาสัมพนัธภาพท่ีดี (Control 
of Internal Relationship) ในการปฏิบติังานการท างานร่วมกนัในองค์การย่อมตอ้งอาศยัความร่วมมือเป็น
ส าคญั มีการสร้างสัมพนัธ์ท่ีดี มีความรัก มีความเอ้ืออาทรต่อกนั รู้รักสามคัคียอ่มมีพลงัสร้างสรรคก์ารท างาน
ยอ่มท าให้งานส าเร็จได ้รวมทั้งควรเป็นแบบอยา่งท่ีดี (Example) ในการปฏิบติัตนท่ีเหมาะสมตามกาลเทศะ 
เช่น การตรงต่อเวลา การมีระเบียบวินยั รู้จกัควบคุมอารมณ์และความรู้สึก ความซ่ือสัตย ์และยุติธรรม เป็น
ตน้ และสอดคลอ้งกบัแนวคิดผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ Bass และ Avolio  (1994) ท่ีอธิบายวา่ การมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์เป็นพฤติกรรมท่ีสามารถกระตุน้ความรู้สึกดา้นอารมณ์ของผูต้ามให้สูงข้ึน ก่อให้เกิดการ
เลียนแบบและผูกพนัต่อผูน้ า รวมทั้งการท่ีผูน้ าประพฤติตวัเป็นแบบอยา่งเพื่อผลท่ีไดรั้บออกมาในรูปแบบ
ของกฎ ส าหรับผูต้าม ผูน้ าจะตอ้งยอมรับเคารพและเช่ือถือ ผูต้ามจะถูกจ าแนกโดยผูน้ าและตอ้งการท่ีจะ
พฒันาพวกเขาให้มีคุณภาพ ท่ามกลางส่ิงเหล่าน้ี ผูน้  าจะต้องได้รับความเช่ือถือ อ านาจเพื่อตดัสินความ
ตอ้งการของผูอ่ื้นท่ีเหนือกวา่ความตอ้งการโดยส่วนตวัของเขา ผูน้ าตอ้งกระจายความเส่ียงกบัผูต้ามเม่ือท าส่ิง
ท่ีถูกตอ้ง และร่วมกนัท ามากกวา่จะใชก้ารตดัสินใจของตนเอง (2) ผูบ้ริหาร อบต. สวนแตง มีภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงในด้านการสร้างแรงบันดาลใจ เน่ืองจากผูบ้ริหาร อบต. สวนแตง มีการประพฤติตนเป็น
แบบอยา่งท่ีดีในการด าเนินชีวติตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง  และมีการเชิดชูผูส้ร้างประโยชน์ คน
ดีของสังคม หรือบุคคลตวัอยา่งท่ีเสียสละตนในการท าประโยชน์เพื่อส่วนรวม รวมทั้งการสร้างแรงบนัดาล
ใจให้กบับุคลากรของ อบต. สวนแตง โดยยึดหลกัความพึงพอใจของผูบ้ริหาร อบต. สวนแตง เป็นหลกั ซ่ึง
สอดคล้องแนวคิดของ Wall and Hawkins (1964) ท่ี เห็นว่า ผู ้น าควรผู ้บริหารท่ีดี (Good Executive) ใน
ลกัษณะของการวางตวัท่ีน่ายกยอ่งและศรัทธาอีกทั้งเป็นท่ีน่าเคารพนบัถือของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีบุคลิกภาพ
และการแต่งกายสง่างามน่าเล่ือมใส มีจิตใจท่ีโอบอ้อมอารี เอ้ือเฟ้ือ และเสียสละ เป็นต้น และควรเป็น
แบบอยา่งท่ีดี (Example) ในการปฏิบติัตนท่ีเหมาะสมตามกาลเทศะ เช่น การตรงต่อเวลา การมีระเบียบวนิยั 
รู้จกัควบคุมอารมณ์และความรู้สึก ความซ่ือสัตย ์และยุติธรรม เป็นตน้ รวมทั้งการเป็นผูใ้ห้คุณและให้โทษ 
(Purveyor reward and Punishments) โดยต้องมีการลงโทษผูท่ี้ได้กระท าความผิด  และมีการปูนบ าเหน็จ
รางวลัความดี ความชอบใหแ้ก่ผูท่ี้ประพฤติดีมีผลงาน ซ่ึงตอ้งด าเนินการอยา่งสุจริตและยติุธรรมอยา่งแทจ้ริง 
มีการท างานดว้ยอุดมการณ์ (Ideologist) ผูบ้ริหารหรือผูน้ าท่ีดีตอ้งยึดมัน่ในอุดมคติ และมีความรับผิดชอบท่ี
ดีไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน มีความเสียสละ อุทิศตน ทุ่มเทกบัการปฏิบติังานแทจ้ริง และสอดคลอ้งกบั
แนวคิดผู ้น าการเปล่ียนแปลงของ Bass และ Avolio  (1994)  ท่ีอธิบายว่า การสร้างแรงบันดาลใจเป็น
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พฤติกรรมของผูน้ าท่ีเก่ียวกบัการส่ือสารเพื่อดึงดูดใจสู่วิสัยทศัน์ โดยการใช้สัญลกัษณ์เพื่อให้เกิดการใช้
ความพยายามสูงข้ึนของผูต้าม  และการท่ีผูน้ าแสดงแบบอย่างของพฤติกรรมแก่ผูต้าม (3) ผูบ้ริหาร อบต. 
สวนแตง มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในดา้นการกระตุน้ทางปัญญา เน่ืองจากผูบ้ริหาร อบต. สวนแตง มีการ
ส่งเสริมให้บุคลากรของ อบต. สวนแตง เขา้รับการอบรมท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่ง เพื่อประโยชน์ของการ
บริหารงานภายในองค์การ  และมีการส่งเสริมในการเสริมสร้างความรู้ความสามารถของบุคลากรอย่าง
ต่อเน่ือง รวมทั้งผูบ้ริหาร อบต. สวนแตง มีการน าประสบการณ์ความรู้ท่ีผ่านมา และการแสวงหาความรู้
เพิ่มเติมจากบริบทสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไป มาประยุกตใ์ชก้บัการปฏิบติัหนา้ท่ีในฐานะผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน และ
มี อบต. สวนแตง การเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารใหป้ระชาชนในพื้นท่ีไดรั้บทราบ เพื่อเป็นการเสริมสร้างความรู้
ให้กบัประชาชน เช่น การประกาศทางหอกระจายข่าว การติดประกาศประชาสัมพนัธ์ และการส่งเสริม
ความรู้ทางส่ือสังคมออนไลน์ เป็นตน้ ซ่ึงสอดคล้องแนวคิดของ Wall and Hawkins (1964) ท่ีเห็นว่า ผูน้  า
ควรเป็นผูท่ี้รักษาสัมพนัธภาพท่ีดี (Control of Internal Relationship) ในการปฏิบติังานการท างานร่วมกนัใน
องคก์ารยอ่มตอ้งอาศยัความร่วมมือเป็นส าคญั มีการสร้างสัมพนัธ์ท่ีดี มีความรัก มีความเอ้ืออาทรต่อกนั รู้รัก
สามคัคีย่อมมีพลังสร้างสรรค์การท างานย่อมท าให้งานส าเร็จได้  และสอดคล้องกับแนวคิดของ Krech, 
Crutchfield และ Ballachey (1962) ท่ีอธิบายถึงบทบาทหน้าท่ีของผูน้ าว่า ควรริเร่ิมความคิดใหม่ๆ ให้กับ
กลุ่ม หรือกระตุน้กลุ่มให้ริเร่ิมความคิดใหม่ๆ ควรมีการให้ข้อมูลความคิดเห็นหรือแสวงหาขอ้มูลความ
คิดเห็นท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการท างาน และควรช่วยให้กลุ่มมีความเขา้ใจตรงกนัในขอ้มูลหรือประเด็น
ต่างๆ ท่ีจ  าเป็นต่อการบรรลุผลส าเร็จของงาน รวมทั้งสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Bass และ Avolio  (1994)  ท่ี
อธิบายวา่ การกระตุน้ทางปัญญาเป็นพฤติกรรมของผูน้ าในการท าความเขา้ใจต่อปัญหาไดดี้จนสามารถท าให้
ผูต้ามมองปัญหาดงักล่าวจากมุมมองใหม่ของตนไดเ้อง รวมทั้งการท่ีผูน้ ามีการกระตุน้ผูต้ามให้ตระหนกัถึง
ปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ผูน้ าตอ้งกระตุน้ผูต้ามให้มีความพยายามท่ีจะสร้างนวตกรรมใหม่ๆ และ
มีความคิดสร้างสรรค์โดยการตั้งสมมติฐานสร้างกรอบของปัญหา และตรวจสอบสถานภาพแบบเก่าๆ ใน
รูปแบบใหม่ ความคิดสร้างสรรค์ คือ ความกล้าหาญจะไม่มีการวิพากษ์วิจารณ์จากสาธารณะชนหรือ
กล่าวโทษว่าเป็นความผิดของสมาชิกคนใดคนหน่ึง ความคิดใหม่ ๆ และความคิดสร้างสรรค์เพื่อลบล้าง
ปัญหาจะถูกคน้พบโดยผูต้าม   ซ่ึงเป็นผูร้วบรวมขบวนการของปัญหาและพบวิธีแก ้ผูต้ามกลา้ท่ีจะทดลอง
แนวทางใหม่ๆ และความคิดเห็นของพวกเขาไม่เกิดจากการจบัผิดเพราะมนัต่างจากความคิดของผูน้ า และ 
(4) ผูบ้ริหาร อบต. สวนแตง มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล เน่ืองจาก 
ผูบ้ริหาร อบต. สวนแตง มีการส่งเสริมและสนบัสนุนให้ความรู้แก่บุคลากรของ อบต. สวนแตง ตามภารกิจ
และอตัลักษณ์ของแต่ละบุคคล  และมีการเลือกใช้คนให้เหมาะสมกับงาน รวมทั้ งมีการท าความเข้าใจ
เก่ียวกบัความตอ้งการของประชาชนในพื้นท่ีวา่ ประชาชนแต่ละคนแต่ละครัวเรือนมีความตอ้งการท่ีแตกต่าง
กนั เพื่อใหมี้แนวทางท่ีท าให้ประชาชนสามารถประสานประโยชน์ร่วมกนัได ้เพื่อไม่ใหเ้กิดความขดัแยง้ข้ึน
ภายในชุมชน  และเปิดโอกาสให้บุคลากรของ อบต. และไดแ้สดงความคิดเห็น หรือขอ้เสนอแนะในการ
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ปรับปรุงแก้ไข หรือความตอ้งการในด้านต่างๆ เพื่อช่วยอ านวยความสะดวกให้ประชาชนสามารถเขา้ถึง
บริการของ อบต. สวนแตง ได้มากยิ่งข้ึน ซ่ึงสอดคล้องกบัแนวคิดของ Charke (1979: 28-29) ท่ีอธิบายว่า 
ผูน้  าควรมีการพฒันาศกัยภาพในจุดอ่อนของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้แข็งแกร่งข้ึนแล้วน าออกมาใช้งานอย่าง
เต็มท่ี และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Krech, Crutchfield และ Ballachey (1962) ท่ีอธิบายว่า ผูน้ าควรมีการ
รับฟังและพิจารณาความคิดเห็นของสมาชิกกลุ่มอยา่งทัว่ถึง การท่ีผูน้ ารับฟังความคิดเห็นของสมาชิกทุกคน
และน ามาพิจารณาไม่ละทิ้งไปเฉยๆ จะท าให้ผูท่ี้เสนอความคิดเกิดความพอใจและมีความต้องการท่ีจะ
ช่วยเหลือกลุ่มให้มากข้ึน และควรช่วยท าความกระจ่างให้แก่กลุ่มในเร่ืองของการส่ือความหมาย ในการ
ท างานทุกคร้ังกลุ่มมกัจะประสบปัญหาอนัเน่ืองมาจากความเขา้ใจไม่ตรงกนั ซ่ึงเป็นปัญหาของการส่ือ
ความหมาย ความเขา้ใจท่ีไม่ตรงกนัน้ีอาจเป็นสาเหตุท าให้เกิดความขดัแยง้เกิดความรู้สึกขุ่นขอ้งหมองใจอนั
อาจลุกลามใหญ่โต เกิดความแตกแยกในกลุ่มงานได ้และสอดคลอ้งกบัแนวคิดผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ 
Bass และ Avolio  (1994)  ท่ีอธิบายวา่ การค านึงถึงปัจเจกบุคคลของผูน้ าจะมีความสัมพนัธ์เก่ียวกบับุคคลใน
ฐานะเป็นผูน้ าให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล ผูน้ าจะให้ความส าคญักบัความตอ้งการของแต่ละ
บุคคลเพื่อความส าเร็จของผูต้ามและความเจริญเติบโต โดยการแสดงให้เหมือนผู ้่ ึ ก หรือครู ผูต้ามและเพื่อน
ร่วมงานจะพัฒนาไปสู่ความส าเร็จในระดับสูงของหน้าท่ีการงาน การตัดสินใจของแต่ละคนมันคือ 
แบบ่ึกหัดของผูต้ามโอกาสท่ีจะไดเ้รียนรู้งานใหม่ๆ ถูกสร้างข้ึนพร้อมกบับรรยากาศของการสนับสนุน 
ความตอ้งการโอกาสท่ีจะเรียนรู้งานใหม่ ๆ ถูกสร้างข้ึนพร้อมกบับรรยากาศของการสนบัสนุน ความตอ้งการ
ของแต่ละคนท่ีมีความแตกต่างกนัและความปรารถนาเป็นส่ิงท่ีควรจะท า 
 
ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการศึกษาวจัิย 
 1. การพฒันาเก่ียวกบับทบาทหน้าท่ีของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินในภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการใช้
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ควรมีการก าหนดจรรยาบรรณและหน้าท่ีส าคญัของผูบ้ริหารท้องถ่ินในการ
เปล่ียนแปลงการพฒันา แนวคิด และการสร้างสรรคท์ั้งในระดบัหมู่บา้นและต าบล โดยการค านึงถึงระเบียบ 
วธีิปฏิบติั กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง และบริบทพื้นท่ีเป็นส าคญั ทั้งน้ี ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมีอุดมการณ์อยา่งมุ่งมัน่จะ
สามารถผลกัดนัใหก้ารบริหารงานทอ้งถ่ินของตนบรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งรวดเร็ว 
 2. การพฒันาเก่ียวกบับทบาทหนา้ท่ีของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินในภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการสร้าง
แรงบนัดาลใจ ควรสร้างแนวคิดจิตอาสาหรือการท าประโยชน์เพื่อสาธารณะโดยไม่หวงัผลตอบแทนให้เกิด
ข้ึนกับผูบ้ริหารและบุคลากรของท้องถ่ิน และประชาชนในพื้นท่ี รวมทั้งการส่งเสริมและสนับสนุนให้
ผูบ้ริหารและบุคลากรของทอ้งถ่ิน และประชาชนในพื้นท่ี ท าคุณประโยชน์ให้กบัทอ้งถ่ิน ตลอดจนการสร้าง
แกนน าและบุคคลตวัอย่างเพื่อเป็นแบบอย่างท่ีดีให้กบัประชาชนในพื้นท่ี นอกจากน้ี ควรมีการสร้างขวญั
ก าลงัใจใหก้บับุคลากรของทอ้งถ่ินอยา่งต่อเน่ือง 
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 3. การพฒันาเก่ียวกับบทบาทหน้าท่ีของผูบ้ริหารท้องถ่ินในภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงด้านการ
กระตุน้ทางปัญญา ควรมีการอบรมให้ความรู้แก่ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินและสมาชิกสภา อบต. เพื่อให้ทนัต่อการ
เปล่ียนแปลงของโลกยุคใหม่ รวมทั้งการส่งบุคลากรของท้องถ่ินเขา้รับการ่ึกอบรมอย่างต่อเน่ือง โดย
ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน สมาชิกสภา อบต. และบุคลากรของทอ้งถ่ินท่ีมีความรู้และมัน่แสวงหาความรู้เป็นส่ิงท่ีช่วย
ส่งเสริมให้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความน่าเช่ือถือเพิ่มมากข้ึน นอกจากน้ีควรมีการส่งเสริมทางด้าน
ทกัษะและการพฒันาความรู้ให้ครอบคลุมในทุกดา้นท่ีประชาชนให้ความสนใจ รวมถึงการขยายขอบเขต
ของเทคโนโลยใีหม่ๆ ใหเ้ขา้ถึงในทุกพื้นท่ี 
 4. การพฒันาเก่ียวกับบทบาทหน้าท่ีของผูบ้ริหารท้องถ่ินในภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงด้านการ
ค านึงถึงปัจเจกบุคคล ควรให้ความเคารพสิทธิของผูอ่ื้น เพื่อให้บุคคลสามารถแสดงออกทางความคิดตาม
สิทธิของพลเมืองได้โดยไม่ถูกปิดกั้ น และควรมีการส่งเสริมและเลือกใช้บุคลากรของท้องถ่ินตาม
ความสามารถและอตัลกัษณ์ 
 5. การพฒันาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีช่วยเสริมสร้างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินด้าน
ปัจจยัภายในองคก์าร ควรให้การสนบัสนุนการเพิ่มพูนความรู้ให้กบับุคลากรของทอ้งถ่ิน เน่ืองจากบุคลากร
ท่ีมีความรู้ความสามารถในทอ้งถ่ินสามารถช่วยเสริมสร้างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินได ้
และควรมีการจดัสรรงบประมาณอยา่งเสมอภาคและเหมาะสม เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม ทั้งน้ี 
ผู ้บริหารท้องถ่ินควรมีการศึกษาระเบียบและกฎหมายท่ีเก่ียวข้องเป็นประจ า รวมทั้ งใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศเพื่อช่วยเสริมสร้างภาพลกัษณ์และการท างานในด้านต่างๆ และท าให้บุคคลภายนอกได้รู้จกั
องคก์รมากข้ึน ตลอดจนการปรับตวัใหท้นัต่อยคุสมยั โดยการเรียนรู้เทคโนโลยใีหม่ๆ 
 6. การพฒันาเก่ียวกบับทบาทหน้าท่ีของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินในภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นปัจจยั
ภายนอกองค์การ ควรค านึงถึงสภาพปัญหาและบริบทของทอ้งถ่ินท่ีมีความแตกต่างกนั ทั้งน้ี ควรให้การ
สนับสนุนการหารายได้ของประชาชน โดยการส่งเสริมให้ประชาชนในพื้นท่ีการประกอบอาชีพท่ีย ัง่ยืน 
รวมทั้งการรักษาขนบธรรมเนียมประเพณีดั้งเดิมและการอนุรักษ์ความเป็นท้องถ่ิน และการส่งเสริมการ
รักษาสภาพแวดลอ้มในพื้นท่ี ตลอดจนการเผยแพร่ความรู้ดา้นเทคโนโลยใีหป้ระชาชนในพื้นท่ีไดรั้บทราบ 
 
ขอ้เสนอแนะในการท าวจิยัคร้ังต่อไป  
 1. ควรศึกษาเพิ่มเติมในเร่ืองปัญหาและอุปสรรคของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน
ในองค์การบริหารส่วนต าบลสวนแตง อ าเภอเมือง จงัหวดัสุพรรณบุรี เพื่อท่ีจะได้ทราบถึงปัญหาและ
อุปสรรคท่ีเกิดข้ึนวา่เป็นอยา่งไร  
 2. ควรมีการศึกษาปัจจยัหรือตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีมีผลต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
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 3. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท้องถ่ินในระดับอ าเภอ/
จงัหวดั เพื่อท่ีจะไดท้ราบถึงระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง บทบาทหนา้ท่ีของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน และปัญหา
และอุปสรรคท่ีเกิดข้ึน วา่มีความเหมือนหรือแตกต่างกนัอยา่งไร 
 4. ควรขยายระยะเวลาในการศึกษาวิจยัให้มากกว่าน้ี เพื่อให้เกิดความครอบคลุม ครบถว้นในการ
วเิคราะห์เน้ือหา และแนวทางการพฒันาไดม้ากกวา่น้ี 
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