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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์คือ 1) เพ่ือศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการของ
ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ 2) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างหลักทุติย
ปาปณิกธรรมกับคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
เพชรบูรณ์ 3) เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม 

  ระเบียบวิธีวิจัยใช้การวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) ระหว่างการวิจัย
เชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ การวิจัยเชิงปริมาณ เก็บข้อ มูลจากกลุ่มตัวอย่าง ๓๖4 คน 
ใช้หลักการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Sampling) จากประชากร ๓,939 คน โดยใช้สูตร
ของทาโร ยามาเน (Taro Yamane)เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม วิเคราะห์
ข้อมูลด้วยสถิติพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ทดสอบ
สมมติฐานด้วยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (r) การวิจัยเชิงคุณภาพ เก็บข้อมูลจาก
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (In-depth interview) จ านวน 24 รูป/คน เลือกแบบเจาะจง เครื่องมือในการเก็บ
ข้อมูล ได้แก่ แบบสัมภาษณ์เชิงลึกที่ มีโครงสร้าง เก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว และ
ตรวจสอบข้อมูลจากผู้ทรงคุณวุฒิในการสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group Discussion) จ านวน ๙ 
รูป/คน วิเคราะห์ข้อมูลจากทั้งสองขั้นตอนโดยการพรรณนาความ   
 ผลการวิจัย พบว่า  

๑. คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
เพชรบูรณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๓.๕๒ เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้าน
การให้บริการอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 ส่วนด้านอ่ืนๆ อยู่ในระดับมาก ด้านการ
เสริมพลังอ านาจ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเท่ากับ ๓.๕๕ ด้านความไม่เห็นแก่ตัวมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๓.๕๕ อยู่
ในระดับมาก ด้านความนอบน้อม มีค่าเฉลี่ย ๓.๕๓ อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
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๒. การปฏิบัติตามหลักทุติยปาปณิกธรรมของผู้บริหารอปท. มีความสัมพันธ์กับการพัฒนา
คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตาม
แนวพุทธธรรม โดยรวมพบว่า มีความสัมพันธ์กัน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เม่ือพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกด้าน ได้แก่ ด้านการ
ให้บริการ ด้านความไม่เห็นแก่ตัว ด้านการเสริมพลังอ านาจ และด้านความนอบน้อม ตามล าดับ 

 ๓. แนวทางการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม ดังนี้ 1) ด้านการบริการตามแนวพุทธธรรม มี
แนวทางในการพัฒนาได้แก่ (1) ผู้น ามุ่งให้บริการอย่างก้าวหน้าโดยมุ่งปรับปรุงคุณภาพและผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร (2) ผู้น ามุ่งใช้ความรู้ความช านาญด้านการบริการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพหรือ
ความสามารถในการให้บริการที่จะท าหน้าที่ได้มากขึ้นโดยใช้ทรัพยากรเท่าเดิม  และ (3) ผู้น า มุ่ง
ประสานประโยชน์โดยยึดประโยชน์สาธารณะ ให้บริการอย่างต่อเนื่อง สม่ าเสมอจนได้รับความเชื่อถือ
จากบุคลากรในองค์กร 2) ด้านความไม่เห็นแก่ตัวตามแนวพุทธธรรม มีแนวทางในการพัฒนา (1) 
ผู้น ามุ่งแสดงออกถึงการไม่เห็นแก่ตัวด้วยการให้ ทางกาย วาจา และการให้ทางสติปัญญา (2) ผู้น า มุ่ง
ประสานประโยชน์โดยการค้นหาสิ่งที่ดีที่สุดส าหรับผู้ อ่ืนหรือสังคมส่วนรวมโดยไม่หวังสิ่งตอบแทน 
และ (3) ส่งเสริมบุคคลผู้ไม่เห็นแก่ตัวและไม่ยกย่องคนที่เห็นแก่ตัว 3) ด้านการเสริมพลังอ านาจตาม
แนวพุทธธรรม มีแนวทางในการพัฒนา (1) ผู้น ามุ่งส่งเสริมและสร้างความรู้ทักษะประสบการณ์ใ ห้กับ
บุคลากรเ พ่ือเป็นพลังในกา รปฏิบัติงา น (2) ผู้น า มุ่งสนับสนุนกา รพัฒนาและการเสริมสร้า ง
ความสามารถของบุคลากรในการแก้ปัญหาด้วยตนเองโดยให้อ านาจอิสระในการตัดสินใจ และ  
(3) ผู้น าต้องมีมนุษยสัมพันธ์ดี สามารถประสานงานให้กับบุคลากรท างานรวมกันเป็นทีม 4) ด้าน
ความนอบน้อม ตามแนวพุทธธรรม มีแนวทางในการพัฒนา (1) ผู้น า มุ่งความรู้ความช านาญในการ
แสดงออกถึงความนอบน้อม มีกริยาอ่อนน้อม มีวาจาอ่อนหวาน และมีจิตใจอ่อนโยน (2) ผู้น า มุ่ง
รับผิดชอบต่อการให้บริการและเปิดรับการวิจารณ์พร้อมค าแนะน าจากบุคลากรและผู้ อ่ืน และ (3) 
ผู้น าต้องมีการประมาณตนและไม่อวดเก่ง แสดงความสงบเสง่ียม มองความส าเร็จขององค์กรมากกว่า
ความส าเร็จของตนเอง 
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ABSTRACT 

 
The Objectives of this research were to: 1. Study the characteristics of 

servant leadership of local administrative organizations administrators in 
Phetchaboon Province, 2. Study relationship of Papanikadhamma and servant 
leadership of local administrative organizations administrators in Phetchaboon 
Province, 3. Study the approaches to development of servant leadership 
characteristics of local administrative organizations administrators in Phetchaboon 
Province according to Buddhadhamma 

Methodology was the mixed methods; the quantitative and qualitative 
methods. The quantitative research collected data from 364 samples, by simple  

stratified sampling from 3,996 people, using Taro Yamane’s formula. The tools for 
collecting data were questionnaires, analyzed data with descriptive statistics, 
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frequency, percentile, mean and standard deviation and hypothesis testing with 
Pearson’s correlations. The qualitative research collected data from 24 key 
informants, purposefully selected, with structured in-depth-interview form. Data were 
also collected from 9 participants in focus group discussion, analyzed data from two 
steps by descriptive interpretation.  
 

Findings were as follows: 
1. Servant leadership characteristics of local administrative organizations 

administrators by overall were at high level with the mean value at 3.52. Each 
aspects of characteristics were that: characteristics of service rendering was at middle 
level with the mean value at 3.45. The other aspects were at high level with the 
mean value at 3.45. Power development was at highest level at 3.55, unselfishness 
was at 3.55 and the humbleness was at 3.53 at high level accordingly. 

2.The practice of Papanikadhamma of administrators of local administrative 
organizations in Phetchaboon Province was related to the development of servant 
leadership characteristics of local administrative organizations administrators in 
Phetchaboon Province by overall had relationship at the significant level of 0.01. 
Each aspects of servant leadership were at significant level of 0.01. they were service 
rendering, unselfishness, power enhancement and humbleness accordingly.  

3. Approaches to servant leadership characteristics of local administrative 
organizations administrators in Phetchaboon Province according Buddhadhamma 
were as follows: 1) service rendering according to Buddhadhamma could be 
developed by (1) servant leaders aimed to give service with quality and tr ied to 
improve the personnel’s quality of service, (2) servant leaders aimed to use 
knowledge and skill to render service effectively for better quality of service with the 
same resources, (3) servant leaders aimed to coordinate benefits giving priority to 
public benefits. Rendering service continuously and regularly resulting the trust from 
people in the organizations. 2) Unselfishness according Buddhadhamma could be 
developed by (1) servant leaders aimed to express unselfishness physically, verbally 
and to give with wisdom, (2) servant leaders aimed to coordinate benefits, give the 
best to others or society, not expecting anything in return and (3) servant leaders 
promote those personnel who were not selfish. 3) power enhancing according to 
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Buddhadhamma could be developed by (1) servant leaders aimed to support and 
create knowledge, skill and experiences for personnel for duty performance power, 
(2) servant leaders aimed to support and develop personnel competency to solve 
problems by oneself and empowerment for freely decision making and (3)  servant 
leaders must have good human relations, enabled to coordinate personnel to work 
as a team. (4) humbleness according to Buddhadhamma could be developed by 
(1) servant leaders aimed to express humbleness, polite manner, sweet words and 
kind minds,(2) servant leaders aimed to render services, opened to criticism and 
advices from others and (3) servant leaders must estimate oneself, not to be 
arrogant, sweet words with politeness, looking forwards for the success of 
organizations rather than that of oneself. 
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ค ำอธิบำยสัญลักษณ์และค ำย่อ 
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๑.๑ ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะพัฒนาได้และประสบความส าเร็จเพียงใดนั้น ผู้น าเป็นส่วน
ที่ส าคัญหรืออาจกล่าวได้ว่าผู้น าเป็นบุคคลที่มีบทบาทส าคัญซ่ึงสามารถน าหรือประสานการท างานของ
สมาชิกในกลุ่มให้ท างานร่วมกันจนประสบผลส าเร็จ โดยบุคคลนั้นได้รับการยอมรับจากสมาชิกในกลุ่ม
ด้วย๑ ผู้น าเป็นบุคคลที่ท าให้องค์กรประสบความก้าวหน้าและบรรลุผลส าเร็จโดยใช้อิทธิพลจูงใจผู้ อ่ืน
ให้ปฏิบัติตาม ผู้น าเป็นผู้ตัดสินใจ ก าหนดปัญหา วางแผนและรับผิดชอบต่อความอยู่รอด หรือการ
พัฒนาขององค์กร นอกจากนั้นแล้วผู้น ายังมีส่วนท าให้เกิดวิสัยทันน์ขององค์กรและพนักงานรวมทั้ง
สามารถใช้อ านาจหรืออิทธิพลต่างๆ ทั้งทางตรงและทางอ้อมเพ่ือน ากลุ่มประกอบกิจกรรมใดกิจกรรม
หนึ่ง การเป็นผู้น านั้นเป็นเรื่องง่ายแต่การเป็นผู้น าที่ดีนั้นเป็นเรื่องยาก๒ ที่ส า คัญอย่างยิ่งผู้น าที่ ดีนั้น
จะต้องเป็นผู้ที่มีความรู้ ผู้ที่ใช้เหตุผลสามารถประยุกต์ใช้ความรู้นั้นได้อย่างชาญฉลาด ใช้ความรู้ได้ถูก
ที่ ถูกคน ถูกเวลา สามารถวิเคราะห์อดีต เข้าใจปัจจุบันและคาดกา รณ์อนาคตได้ รวมทั้งเป็นผู้ที่ มี
อุดมการณ์ในการด าเนินชีวิตปรารถนาอุทินตัวเพ่ือการเผยแพร่แนวความคิดและถ่ายทอดสัจจะทาง
ปัญญาที่เป็นประโยชน์  แก่สั งคมด้วยวิธีก ารต่างๆ และเป็นบุคคลส าคัญที่เป็นตัวแทนในกา ร
เปลี่ยนแปลงประเทน หรือสามารถช่วยเหลือบ้านเมืองได้๓ อีกทั้งต้องเป็นผู้ที่ท างานร่วมกับผู้ อ่ืนโดย
เป็นผู้ทีแ่รงจูงใจให้ผู้อ่ืนที่เก่ียวข้องร่วมแรงใจท างานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ด้วยความสมัครใจ มี
ความกระตือรือร้นและมุ่งให้ผลงานดียิ่ง และเป็นผู้ที่ มีความเข้าใจ เห็นใจผู้ที่อยู่ท างานร่วมกันว่ามี
ความรู้สึกนึกคิดและมีใจในการร่วมแรงร่วมใจกันท างาน ท าให้ผู้ร่วมงานอบอุ่นใจ เคารพรักใคร่

ไว้วางใจผู้น า และผู้น าได้มีโอกาสรู้ความเคลื่อนไหวและปัญหาต่างๆ ได้ดีขึ้น๔ 

ภาวะผู้น า เป็นหัวข้อที่มีการวิพากษ์กันมานานต้ังแต่สมัย เพลโต (Plato) จนถึงปัจจุบัน
นักวิชาการได้พยายามท าการศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้น าที่สามารถน าให้เกิดประสิทธิผลแก่กลุ่มองค์การ
มานานหลายทศวรรษ โดยแนวคิดภาวะผู้น าในยุคเริ่มแรก จะเป็นการศึกษาเพ่ือหาค าตอบว่าผู้น าเกิด
จากคุณลักษณะใดบ้างที่ท าให้แตกต่างจากผู้ที่ มิใช่ผู้น า แต่ในช่วงปลายทศวรรษที่๑๙๔๐แนวทาง
                                                                 

๑ ศักด์ิไทย สุรกิจบวร, จิตวิทยำสังคม, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์สุวีริยาสาส์น, ๒๕๔๕) , หน้า 
๒๓๘. 

๒ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, องค์กำรและกำรจัดกำร, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ธรรมสาร, 
๒๕๔๕), หน้า ๒๒๙. 

๓ เกรียงศักด์ิ  เจริญวงศ์ศักด์ิ, เคลื่อนลูกท่ี ๕ ปรำชญ์สังคม, (กรุงเทพมหานคร: บริษัทซัคเซส มีเ ดีย 
จ ากัด, ๒๕๔๓), หน้า ๑๒๗. 

๔ นิพนธ์  ศศิธร, กำรจัดระเบียบองค์กำรปัจจุบันและอนำคต, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์พิฆเนศ, 
๒๕๒๓), หน้า ๑๙๑. 



๒ 

การศึกษาได้หันไปให้ความสนใจกับพฤติกรรมของผู้น าโดยแนวคิดนี้เชื่อว่าภาวะผู้น าเป็นรูปแบบของ
พฤติกรรมที่สามารถเรียนรู้ได้ แต่แนวคิดนี้ได้ละเลยการให้ความสนใจต่อปัจจัยสถานการณ์ ในยุค
ต่อมาช่วงปลายทศวรรษที่๑๙๖๐ จึง เกิดแนวคิดเชิงสถานการณ์ที่มองว่า ภาวะผู้น าขึ้นอยู่ กั บ
สถานการณ์ และในช่วงกลางทศวรรษ ๑๙๗๐ ทฤษฎีภาวะผู้น าเริ่มเปลี่ยนไปสู่กระบวนทัศน์ 
เชิงบูรณาการ เพ่ืออธิบายถึงความมีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตามที่มีประสิทธิผล จึง
เกิดทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงศรัทธาบารมี ภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าเชิงยุทธศาสตร์
ตามมา๕ ต่อมาในยุคเริ่มต้นของศตวรรษที่  ๒๑ เทคโนโลยีและโลกาภิวัตน์มีอิทธิพลอย่างมากต่อ
องค์การและรูปแบบการท างาน แนวคิดเก่ียวกับผู้น าในปัจจุบันจึงเน้นไปที่การมีคุณธรรมซ่ึงสนับสนุน
ให้ผู้ตามสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองให้เป็นผู้น าได้มากกว่าที่จะใช้ต าแหน่งเพ่ือการควบคุมหรือ
จ ากัดความสามารถของผู้ตาม สอดคล้องกับแนวคิด๖ ที่ว่าผู้น ายุคใหม่ควรมีการผสมผสานคุณลักษณะ
ผู้น าใน ๕ รูปแบบ คือ ภาวะผู้น าเพ่ือการเปลี่ยนแปลง  (Transformational leadership) ภาวะผู้น า
แบบสอนงาน  (Coaching leadership) ภาวะผู้น าแบบพิเศษ (Superleadership) ภาวะผู้น าแบบ
ผู้ประกอบการ (Entrepreneurial leadership) และภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ (Servant leadership)
ขณะที่นักวิชาการหลายท่าน ได้ให้แนวคิดตรงกันว่าภาวะผู้น าในปัจจุบันต้องมีคุณลักษณะของภาวะ
ผู้น าแบบใฝ่บริการ ซ่ึงถือว่าเป็นภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลขององค์การสมัยใหม่๗  

แนวคิดเก่ียวกับผูน าในปจจุบันจึงเนนไปที่ผูน าที่มีคุณธรรมซ่ึงสนับสนุนให ผูตามสามารถ
พัฒนาศักยภาพของตนเองให เป นผู น าไดมากกวาที่จะใชต าแหน งเพ่ือการควบคุมหรือจ ากัด
ความสามารถของผูตาม ผูน าในอดีตจะรับผิดชอบตอความส าเร็จขององคการโดยการควบคุมการ
ท างานของผูตามอยางใกลชิด แต ในป ค.ศ. ๑๙๗๐ โรเบิร ต กรีนลีฟ (Robert K. Greenleaf) ได
ศึกษารูปแบบภาวะผูน าใฝบริการ (Servant leadership) หรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่าผู้น าแบบรับใช้ 
ขึ้นมาโดยไดแรงบันดาลใจจากบทประพันธของเฮอรแมน (Herman) เรื่อง “การเดินทางสูตะวันออก” 
(Journey to the East) พระเอกของเรื่องคือลีโอ (Leo) คนใหบริการในกลุมที่แสดงตนว าเปนบุคคล
ที่ต่ าตอยที่สุดแตมีน้ าใจและใหก าลังใจคณะผูเดินทางดวยการร องเพลงกลอม เพ่ือใหการเดินทาง 
เปนไปอยางราบรื่นทุกอย่างเปนไปดวยดีจนกระทั่งลีโอ (Leo) ไดหายไป ท าให คณะผู เดินทางเกิด
ความระส่ าระสาย หลายปตอมาหลังจากการเดินทางสิ้นสุดลง ผู เล าเรื่องซ่ึงเปนสมาชิกคนหนึ่งของ
คณะเดินทางมีโอกาสไปยังส านักงานใหญของบริษัทท่ีใหการสนับสนุนการเดินทางผู บริหารที่ปฏิบัติ
ตามแนวคิดของภาวะผูน าใฝบริการ ซ่ึงแนวคิดนี้จะมองขามหรือไมใสใจกับการแข งขัน แตจะน าแบบ
แผนหรือวิธีการตัดสินใจของกลุมที่ใหความส าคัญและรับรู ถึงคุณคาของผู ร วมงานเข ามาแทนที่ ผู
บริหารจะใหความเอาใจใสในการพัฒนาศักยภาพของผูรวมงานที่เขามองเห็นถึงพ้ืนฐานที่ส า คัญและ
จ าเปนเก่ียวกับการเปนผูน าแบบผูรับใช ผูน าประเภทนี้ดูเหมือนวาจะมีศักยภาพที่ปรับปรุง พัฒนาสิ่ง
                                                                 

๕ วิโรจน์ สารรัตนะ , โรงเรียน : องค์กรแห่งกำรเรียนรู้ : แนวคิดทำงกำรบริหำรกำรศึกษำ , 
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๖ Certo, S. C., Modern management, Upper Saddle River, (N.J: Pearson Prentice Hall, 
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และงำนวิจัย, พิมพ์คร้ังท่ี ๒, (ขอนแก่น: คลังนานาวิทยา, ๒๕๕๓), หน้า ๑.  
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แวดลอมครบในหนวยงานที่พวกเขาใหการศึกษาอบรม ใชชีวิตเพ่ือการบริการ ผูน าใฝบริการจะสร าง
ความเขาใจและแนวปฏิบัติอันจะน ามาซ่ึงความดีงามให เกิดขึ้นกับผู ใตบังคับบัญชา จะส งเสริมคุณ 
คาและพัฒนาตัวตนของบุคคลเป็นการสรางเสริมกลุมการปฏิบัติอยางแทจริง การแบ งปนอ านาจและ
หนาที่เพ่ือความดีงามของแตละบุคคลแกองคการและรวมถึงผูที่องคการใหบริการด้วย ดังนั้น ภาวะผู
น าของบุคคล จึงเปนสิ่งส าคัญที่เปนผลรวมของพฤติกรรมกับสิ่งแวดลอมอันกอให เกิดพฤติกรรมที่
แสดงออกแตกตางกันและมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  

ปัจจุ บัน แนวคิดและทฤษฏี ของภาวะผู น า ใฝ่ บ ริก ารหรื อมุ่งให้บ ริก าร  (Servant 
leadership) ไดรับความนิยมและมีแพรหลายในตางประเทศ ส าหรับในประเทศไทยนั้น ได มีงานเขียน
ที่กลาวถึงแนวคิดนี้อยูบางแตไมมากนักโดยใชค าในภาษาไทยว า “ภาวะผู น าแบบผู รับใช” แตใน
งานวิจัยนี้ผู้วิจัยจะใชค าวา “ภาวะผูน ามุ่งให้บริการ” ทั้งนี้ เนื่องจากตองการจะสื่อความหมายของ
ภาวะผูน าในเชิงบวกและแนวคิดดังกลาวไมใชเรื่องของการรับใชผูอ่ืนเพียงอยางเดียวแต เปนเรื่องของ
หลักการท างานเปนทีม หลักพฤติกรรมที่เอาใจใสผูอ่ืน หลักการปฏิบัติตามหลักคุณธรรมหรือหลักพุทธ
ธรรม หลักการสนใจตอความกาวหนาและเติบโตของผู ตาม และในขณะเดียวกันก็ให ความสนใจ 
ตอการเติบโตขององคการดวย ซ่ึงผู้วิจัยมองว่าสิ่งเหลานี้ล วนแลวแตอยู ภายใตแนวคิด ของผู้น า มุ่ง
ให้บริการ (Servant leadership) ทั้งสิ้น  

ในยุคของศตวรรษที่ ๒๑ เทคโนโลยีและโลกาภิวัตน มีอิทธิพลอย างมากตอองคกรและ
รูปแบบการท างานขององคกร ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงดังกลาวท าใหองคกรมีลักษณะยืดหยุ นไร ขอบเขต
และโครงสรางที่แนนอน ท าใหวิธีการท างานเปลี่ยนแปลงจากเดิมที่อาศัยความสามารถทางด านร าง
กายเปนการท างานที่ตองใชความสามารถหรือความฉลาดทางปญญามากขึ้น ดังนั้นในการท างานจึงไม
สามารถสังเกตการณ ตรวจสอบและควบคุมไดอยางทั่วถึง แสดงให เห็นถึงการที่มีผู น าที่ เก งเพียงคน
เดียวอาจไมสามารถเกิดประสิทธิผล แต่สมาชิกในกลุมหรือทีมตองมีภาวะผูน ารวมกันดวย และจะเห็น
ได้อย่างชัดเจนว่ากลยุทธ ตัวแบบ เทคนิควิธีการ ทักษะและการปฏิบัติอาจไมชวยให เกิดประโยชน
หากไมมีความเขาใจพ้ืนฐาน รวมทั้งแรงบันดาลใจของคนที่สร างความผูกพันระหว างผู น ากับผู ตาม 
และไมสามารถหาวิธีการสรางคุณคาในตัวผูที่มาช วยสร างอนาคตขององคกรได  ซ่ึงหากองคกรยัง
บริหารจัดการบุคลากรตามแบบยุคอุตสาหกรรมที่เน นการควบคุมเข มงวดและบดบังศักยภาพของ
มนุษยไวสิ่งนี้ถือเปนความลมเหลวโดยสิ้นเชิง ดังนั้น แนวทางที่จะช วยสนับสนุนยุคการท างานโดย
อาศัยความรู้หรือปัญญา คือการมอบอ านาจแก บุคลากร โดยสภาพการณ เดียวที่จะเกิดการมอบ
อ านาจแกบุคลากรไดเป็นอยางดีคือวัฒนธรรมองคการที่ไววางใจกันสูงและปรัชญาการมอบอ านาจที่
กลับทิศทางใหผูน ากลายเปนผูใหบริการนั่นเอง๘  

ผู้วิจัยจึงคิดว่าหลักการของภาวะผู น า มุ่งให้บริการอาจเป นค าตอบที่เหมาะสมส าหรับ
สภาพการณที่ก าลังเกิดขึ้น ภาวะผูน ามุ่งให้บริการถือเปนแนวคิดที่มีพ้ืนฐานของการท างานเปนทีม 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการท างานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ต้องท างานใกล้ชิดกับประชาชนมาก
ที่สุดกว่าทุกหน่วยงาน เนื่องจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นเป็นการอยู ร วมกันเปนชุมชน ต้องมี
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Press, 2004), pp. 496 - 497. 
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การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การมีพฤติกรรมที่ประกอบดวยคุณธรรม การดูแลเอาใจใส เพ่ือนร วม
งาน และการมุงพัฒนาใหเพ่ือนรวมงานเพ่ือให้เกิดความเจริญงอกงาม ซ่ึงสามารถช วยใหองคการ
พัฒนาคุณภาพได๙ ที่ส าคัญคือภาวะผูน าใฝ่บริการเปนตัวอยางที่ดีในการมอบอ านาจแก คนซ่ึงถือว า 
เปนหลักการส าคัญยิ่งส าหรับภาวะผูน าแบบนี้ และหลักการดังกลาวยังต้ังอยูบนความเปนจริงที่น าไปสู
การปฏิบัติได อีกทั้งสภาพการณ์ปัจจุบันเกิดความจ าเป็นที่ ต้องมีการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ด้าน
ภาวะผู้น า จากภาวะผู้น าตามแนวคิดเดิมที่เคยมีประสิทธิผลในอดีต มาสู่แนวคิดภาวะผู้น าใหม่ ซ่ึง
มุ่งเน้นผู้น าที่มีมุมมองกว้างไกลระดับสากล มีความสามารถยืดหยุ่นเพ่ือรองรับต่อการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้น และมุ่งเน้นไปที่การมีคุณธรรมสามารถพัฒนาศักยภาพความเป็นผู้น าแก่ผู้ร่วมงานให้น าตนเอง
และร่วมกันท างานเป็นทีม๑๐  

ภาวะผู้น าที่เหมาะสมจึงควรมีลักษณะการอ านวยความสะดวก การควบคุมร่วมกัน ที่
ส าคัญคือการมุ่งสร้างภาวะผู้น าแก่ผู้อ่ืน ผู้น าจะท าตัวเสมือนผู้ให้บริการเพ่ือให้ทุกคนสร้างวิสัยทัศน์
ร่วมกัน ด้วยเหตุนี้ หลักการของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ  (Servant leadership) จึงเป็นค าตอบที่
เหมาะสมส าหรับสภาพการณ์ที่เกิดขึ้น รูปแบบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการเป็นรูปแบบของภาวะผู้น าที่
เน้นการให้บริการผู้อ่ืน ส่งเสริมความส าคัญของชีวิตกลุ่มและการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ๑๑ และ
จะต้องมีความรับผิดชอบพ้ืนฐานที่แสดงถึงความมีจริยธรรม คือ การให้บริการแก่ผู้ตาม หมายถึง การ
บ ารุง ทะนุถนอม ปกป้อง และเสริมพลังอ านาจแก่ผู้ตาม๑๒ นอกจากนั้น นักวิชาการอีกท่านหนึ่งได้ให้
แนวคิดเพ่ิมเติมว่า นอกจากจะมีการบริการหรือให้บริการแก่ผู้ อ่ืน และการกระจายอ านาจในการ
ตัดสินใจแล้ว แนวคิดภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการยังมีลักษณะเด่นอีกอันได้แก่ การมีแนวคิดในการท างาน
แบบเป็นองค์รวม (a holistic approach to work) และการสนับสนุนให้เกิดจิตส านึกของกลุ่มหรือ
ชุมชน ในด้านแนวคิดที่เก่ียวกับการมีอิทธิพลระหว่างผู้น ากับผู้ตามนั้น๑๓ และสอดคล้องกับนักวิชาการ
นักวิชาการอีกกลุ่มหนึ่งที่ได้ให้ทัศนะว่า ผู้น าแบบใฝ่บริการจะมีอิทธิพลต่อผู้ตามผ่านการบริการเพ่ือ
สร้างให้เกิดการท างานที่มีความหมายและเพ่ือจัดเตรียมทรัพยากรที่จ า เป็นแก่ผู้ตาม เป็นการใช้
อิทธิพลของการให้ (Self-giving) ที่ไม่ใช่อิทธิพลในทางเกียรติยศ (Self-glory) ซ่ึงลักษณะภาวะผู้น า
แบบใฝ่บริการนี้จะเป็นแบบพลวัตจึงสามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิผลท่ามกลางสภาวะที่
ซับซ้อนและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกยุคปัจจุบัน ดังนั้น ภายใต้รูปแบบการเปลี่ยนแปลง 
ท่ามกลางกระแสแห่งความเป็นโลกาภิวัตน์และแนวโน้มในอนาคต  ดังนั้น แนวคิดภาวะผู้น าของ
                                                                 

๙ Spears, L. C., Reflections on Robert K. Greenleaf and servant - leadership. 
Leadership and Organization Development Journal, (1996), pp, 33- 35. 

๑๐ Blanchard, K. H. Leading at a higher level: Blanchard on leadership and creating 
high performing organizations. Upper Saddle River, (NJ: Prentice Hall, 2006), pp. 191, 215. 

๑๑ Spears & Lawrence, & Lawrence, M, Focus on leadership: Servant-leadership for 
the twenty-first century. (New York: John Wiley & Sons, 2002), p. 26 

๑๒ Yukl, G. A., Leadership in organizations. 5th ed. (New Jersy: Prentice-Hall. 2002), p. 
404. 

๑๓ Spears, Practicing servant leadership. Leader to Leader, (2004), pp. 34, 7 -11. 



๕ 

ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในยุคของการบริหารจัดการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
ปัจจุบัน จึงมีความเหมาะสมและสอดคล้องกับแนวคิดภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ เนื่องจากนี้ประสิทธิผล
ของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการยังสามารถมีผลต่อสังคมเพราะเก่ียวข้องกับความสามารถในการกระตุ้น
บุคคลอ่ืนให้มีโอกาสทั้งให้บริการและน าผู้อ่ืน จึงเป็นจุดเริ่มต้นของความสามารถในการเพ่ิมคุณภา พ
ชีวิตให้กับสังคม๑๔  

พระพุทธเจ้าได้ประกาศแนวคิดภาวะผู้น าและหลักการในการบริหารงานองค์กรไว้อย่าง
ชัดเจน โดยพระพุทธเจ้าทรงเป็นแบบอย่างหรือเป็นองค์ปฐมในการิเริ่มออกแบบการบริหารจัดการ
องค์กรได้ต้ังแต่มีจ านวนสมาชิกในองค์กรน้อย จนกระทั่งมีจ านวนมากขึ้นเรื่อยๆ และพระพุทธเจ้าก็ได้
วางหลักการเป็นผู้น าที่รอบด้านครอบคลุมทุกมิติ ทั้งในการน าตนเอง น าผู้ อ่ืน น าหมู่คณะ น า
ประเทศชาติ และน าสังคมส่วนรวมด้วย ดังมีพุทธภาษิตแสดงไว้ว่า “เม่ือฝูงโคข้ามน้ าไป ถ้าโคจ่าฝูงไป
คดเค้ียว โคทั้งฝูงนั้นก็ไปคดเค้ียวตามกันในเม่ือโคจ่าฝูงไปคดเค้ียว ในหมู่มนุษย์ก็เหมือนกัน ผู้ใดได้รับ
แต่งต้ังให้เป็นใหญ่ ถ้าผู้นั้นประพฤติไม่เป็นธรรม ประชาชนชาวเมืองนั้นก็จะประพฤติไม่เป็นธรรมตาม
ไปด้วย หากพระราชาไม่ต้ังอยู่ในธรรมชาวเมืองนั้นก็อยู่เป็นทุกข์ เม่ือฝูงโคข้ามน้ าไป ถ้าโคจ่าฝูงไปตรง
โคทั้งฝูงก็ไปตรงตามกัน ในเม่ือโคจ่าฝูงไปตรง ในหมู่มนุษย์ก็เหมือนกัน ผู้ใดได้รับแต่งต้ังให้เป็นใหญ่ 
ถ้าผู้นั้นประพฤติชอบธรรม ประชาชนชาวเมืองนั้นก็จะประพฤติชอบธรรมตามไปด้วย หากพระราชา
ต้ังอยู่ในธรรม ชาวเมืองนั้นก็อยู่เป็นสุข” พุทธพจน์นี้แสดงให้เห็นความส าคัญของผู้น า ที่สามารถจะชัก
จูงผู้คนหรือองค์กรไปในทิศทางใดก็ได้ เสมือนโคจ่าฝูงที่น าฝูงโค ถ้าน าไปในทิศทางตรงหรือคดโค้งฝูง
โคก็จะตามไปด้วย ทุกสังคมและองค์กรจึงย่อมต้องการผู้น า ความเป็นผู้น าจึงจ าเป็นต่อชุมชน สังคม 
และประเทศชาติ รวมทั้งจ าเป็นต่อความเป็นอยู่ สวัสดิภาพ และสันติสุขของตนเอง องค์กร สังคมและ
ประเทศชาติทั้งหมด๑๕  

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นพบว่ามีปัญหามากมายในการบริหารงาน ไม่ว่าจะเป็น
ปัญหาการบริหารงานที่ไม่โปร่งใส ปัญหาความไม่เป็นธรรม ปัญหาเรื่องผลประโยชน์ทับซ้อน ปัญหา
เรื่องระบบอุปถัมภ์ เป็นต้น ยกตัวอย่าง การตรวจสอบการด าเนินงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
โดยการตรวจสอบของส านักงานตรวจเงินแผ่นดิน๑๖ กรณีที่ ๑ นายกเทศมนตรีมีส่วนได้เสียในการ
จัดซ้ือที่ดิน กรณีที่ ๒ การจัดซ้ือที่ดินเพ่ือก่อสร้างระบบรวบรวมระบบและบ าบัดน้ าเสีย กรณีที่ ๓ การ
จัดซ้ือรถโดยสารของเทศบาลเมืองแห่งหนึ่ง กรณีที่ ๔ เทศบาลต าบลแห่งหนึ่งเงินขาดบัญชี กรณีที่ ๕ 
การประกวดราคาจ้างตามเอกสารสอบราคาจ้างโดยไม่พิจารณาผู้ เสนอราคาต่ าสุด และกรณีที่ ๖ 
ร้องเรียนให้ตรวจสอบงานจ้างก่อสร้างขององค์การบริหารส่วนต าบลแห่งหนึ่ง กรณีที่ ๗ การ
ด าเนินการจัดจ้างโครงการจ้างเหมาก่อสร้างตลาดเพ่ือการเกษตรไม่ชอบด้วยกฎหมาย ซ่ึงทั้ง ๗ กรณีที่
                                                                 

๑๔ Stone, A. G., Russell, F. R., & Patterson, K. Transformational versus servant 
leadership: A difference in leader focus. The Leadership and Organizational Journal, (2004). : 
349-361. 

๑๕ ขุ.ชา(ไทย) 27/113/184. 
๑๖ มณเทียร เจริญผล. เอกสารวิชาการล าดับท่ี ๔๒ การตรวจสอบการด าเนินงานขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินโดยการควบคุมของส านักงานตรวจเงินแผ่นดิน.  วิทยาลัยการปกครองท้อง ถ่ิน สถาบัน
พระปกเกล้า, (กรุงเทพฯ:บริษัทนูนย์การพิมพ์ แก่นจันทร์ จ ากัด, ๒๕๕๐), หน้า ๓๗ - ๔๘. 



๖ 

กล่าวมา ทางส านักงานตรวจเงินแผ่นดินได้ลงไปตรวจสอบ และมีการพิจารณาความผิดเป็นกรณีๆ ไป 
โดยส่วนใหญ่มาจากความผิดพลาดของผู้น า ซ่ึงจากกรณีที่กล่าวมาชี้ให้เห็นว่า ผู้บริหารขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นยังมีปัญหาที่จะต้องพัฒนาภาวะผู้น า อีกหลายด้าน โดยเฉพาะด้านการ
ให้บริการเนื่องจากการขาดภาวะผู้น าของผู้บริหารเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะสร้างความร่วมมือและ
การมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกฝ่ายให้สามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพอันจะน าไปสู่การ
บรรลุเป้าหมายในที่สุด ซ่ึงการใช้การพัฒนาภาวะผู้น าที่ มีประสิทธิผลนั้นได้พัฒนาจากการศึกษา
คุณลักษณะของผู้น ามาเป็นการศึกษาภาวะผู้น าแบบร่วมกัน ซ่ึงมองเห็นคุณค่าในตัวผู้ท่ีจะมาช่วยสร้าง
อนาคตขององค์การได้ ก็ต้องสร้างวัฒนธรรมของผู้น าเป็นผู้ให้บริการ โดยมีนักวิชาการน าไปทดลองใช้
ในองค์การพบว่า ผู้บริหารมีภาวะผู้น าใฝ่บริการเพ่ิมขึ้นทั้งด้านวิสัยทัศน์ การคุ้มครองดูแลรักษา และ
ด้านการสร้างความร่วมมือร่วมใจ แต่ต้องให้ผู้น ามีภาวะผู้มุ่งให้บริการอยู่ตลอดเวลาจึงต้องหาวิธีการ
ทางพระพุทธศาสนามาปรับใช้๑๗  

นโยบายรัฐบาลภายใต้การน า ของพลเอกประยุทธ์ จันทร์ โอชา นายกรัฐมนตรี ได้
ก าหนดให้ข้อ 10.6 การป้องกัน และปราบปรามการทุจริตประพฤติมิชอบและการมีผลประโยชน์ทับ
ซ้อนในภาครัฐทุกระดับเป็นวาระส าคัญเร่งด่วนแห่งชาติ เพ่ือน า ผลการประเมินไปใช้ในการก าหนด
นโยบายการส่งเสริมธรรมาภิบาลและป้องกันการทุจริต การพัฒนาคุณธรรมและความโปร่งใสของ 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดเพชรบูรณ์ ให้มีภาพลักษณ์ที่ดีขึ้นในอนาคต อันจะน า ไปสู่การสร้าง
ความร่วมมือและการสร้างเครือข่ายในการต่อต้านการทุจริตอย่างเป็นระบบและส่งผลดีต่อการ
ด าเนินงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดเพชรบูร ณ์ ให้เป็นไปตามหลักคุณธรรมและความ
โปร่งใส น ามาซ่ึงประโยชน์สุขต่อประชาชนและประเทศชาติต่อไป๑๘ โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ในจังหวัดเพชรบูรณ์พบปัญหาจากการประเมิน คือ 1. หน่วยงานมีการผูกขาดการประมูลงานของ
องค์การบริหารส่วนต าบล เทนบาลต าบล ผู้ทีไ่ด้ประมูลงานส่วนใหญ่ คือ คนในครอบครัวพรรคพวก
และญาติพ่ีน้องของผู้มีต าแหน่งและผู้มีอิทธิพลในหน่วยงาน รวมถึงผู้มีต าแหน่งในหน่วยงานเป็นผู้รับ
งานเอง เช่นลูกพ่ีรับลูกน้องเป็นคนท าไม่มีการตรวจสอบจากส านักงานคณะกรรมการป้องกันและ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ (ป.ป.ช.) 2. ผู้บริหารหลายๆ คนในหลายๆ พ้ืนที่โดนตรวจสอบ โดน
ร้องเรียน ในการบริหารงานแต่ไม่มีการด าเนินการใดๆ 3. โครงการต่างๆ ที่มาพัฒนาองค์การบริหาร

ส่วนต าบล เทศบาลต าบล เป็น โครงการไม่โปร่งใส งบประมาณมากแต่ผลงานน้อยมาก 4. ในส่วน
ของผู้บริหาร เช่น นายกฯ เห็นว่าไม่มีความโปร่งใสในการบริหารงบประมาณ  และคิดว่าหน่วยงาน

                                                                 
๑๗ สรายุทธ กันหลง, “ยุทธศาสตร์การพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ”. วำรสำรบริหำรกำรศึกษำ มหำวิทยำลัยขอนแก่น, ปีท่ี 6 ฉบับท่ี 2 (เดือนกรกฎาคม-
ธันวาคม 2553) : 83-87. 

๑๘ บทสรุปส าหรับผู้บริหารฉบับสมบูรณ์, กำรประเมินคุณธรรมและควำมโปร่งใส ในกำรด ำเนินงำน
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจังหวัดเพชรบูรณ์ในภำพรวม, โดย มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์  ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2558. หน้า 1-3. 
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ท้องถิ่นทุกแห่งประสบปัญหานี้๑๙ ซ่ึงจากผลการประเมินดังกล่าวชี้ให้เห็นถึงความบกพร่องของ
ผู้บริหารในด้านการบริการที่ยังต้องได้รับการพัฒนา โดยนักวิชาการได้ท าการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าใน
พระพุทธศาสนาที่เหมาะสมต่อการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าในองค์กรมีรูปแบบที่สร้างขึ้นมา
สามารถน ามาใช้ได้เป็นอย่างดี โดยเริ่มจากผู้บริหารต้องมีคุณลักษณะภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรมใน
ด้านหลักปาปณิกธรรม ตามทัศนะผู้บริหารอันดับแรก ได้แก่ หลักปาปณิกธรรม 3 ในด้านจักขุมา การมี
วิสัยทัศน์ รองลงมาในด้านนิสสฺยสัมปันโน การมีทักษะ การมีมนุษยสัมพันธ์ และด้าน วิธุโร คือด้าน
ความช านาญในงาน ความเป็นมืออาชีพ และสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งคือความรู้ความช านาญในงาน ดังนั้น
หลักธรรมที่สามารถน ามาใช้การพัฒนาภาวะผู้น า คือด้านหลักปาปณิกธรรม3 เป็นสิ่งที่ผู้น าให้
ความส าคัญมากที่สุด๒๐ สอดคล้องกับผลการวิจัยที่ว่า รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงพุทธของ
ผู้บริหารวิทยาลัยการอาชีพเขตภาคเหนือตอนล่าง มีองค์ประกอบที่ส า คัญคือ ๑) องค์ประกอบ ด้าน
วิสัยทันน์(จักขุมา) ๒) องค์ประกอบด้านความช านาญ(วิธุโร) ๓) องค์ประกอบด้านมนุษยสัมพันธ์

(นิสสยสัมปันโน)๒๑ และยังสอดคล้องกับการประยุกต์ใช้หลักภาวะผู้น าเชิงพุทธส าหรับสถาน

ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) โดยก าหนดประเด็นภาวะผู้น าเชิงพุทธตาม
แนวทุติยปาปณิกสูตร (จักขุมา, วิธุโร และนิสสยสัมปันโน๒๒ แต่จากการค้นพบของนักวิชาการที่น า

หลักธรรมดังกล่าวมาใช้ในการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าในองค์กร ผู้วิจัยยังไม่พบว่ามีการน ามาใช้
กับผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ผู้วิจัยจึงได้น าหลักธรรมที่ชื่อว่าปาปณิกธรรม 3 หรือทุติยปาปณิกสูตรที่เป็นหลักธรรม
ทางพระพุทธศาสนามาเป็นเครื่องมือในการการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหาร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ เพ่ือศึกษาสภาพภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ รวมทั้งเพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนา คุณลักษณะ
ภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ และเพ่ือน าเสนอ
รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
จังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม  
 
                                                                 

๑๙ บทสรุปส าหรับผู้บริหาร ฉบับสมบูรณ์, การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใส ในการด าเนินงาน
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจังหวัดเพชรบูรณ์ในภาพรวม , โดย มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2558,  หน้า 332-333. 

๒๐ วันทนา เนาว์วัน,“การพัฒนาภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรมของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา กลุ่ม ๓”, วิทยำนิพนธ์พุทธศำสตรดุษฎีบัณฑิต (สำขำวิชำรัฐประศำสนศำสตร์) ,  ( บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕7), หน้า 244-246. 

๒๑ พัชรี ช านาญศิลป์, “การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหารวิทยาลัยการอาชีพเขตภาคเหนือ
ตอนล่าง”,วิทยำนิพนธ์พุทธศำสตรดุษฎีบัณฑิต(รัฐประศำสนศำสตร์) , (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕7), หน้า 212-213.  

๒๒ พงษ์ชัย นิรมิตศรีชัย, “การประยุกต์ใช้หลักภาวะผู้น าเชิงพุทธส าหรับสถานประกอบการ  วิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม”,วิทยำนิพนธ์พุทธศำสตรดุษฎีบัณฑิต(รัฐประศำสนศำสตร์) , ( บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕7), หน้า 210-214. 



๘ 

๑.2 ปัญหำท่ีต้องกำรทรำบ 
 ๑.2.๑ คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
จังหวัดเพชรบูรณ์ เป็นอย่างไร 
 ๑.2.๒ หลักทุติยปาปณิกธรรมมีความสัมพันธ์กับคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการของ
ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ หรือไม่ อย่างไร 

๑.2.๓ แนวทางการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม ควรเป็นอย่างไร 
 
๑.3  วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 ๑.3.๑ เพ่ือศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ 
 ๑.3.๒ เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างหลักทุติยปาปณิกธรรมกับคุณลักษณะภาวะผู้น า
มุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ 
 ๑.3.๓ เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการของผู้บริหาร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม 
 
๑.๔ ขอบเขตกำรวิจัย 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการของ
ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม ซ่ึงเป็นการศึกษาเพ่ือหา
แนวทางการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
จังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม โดยผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตการศึกษาวิจัย ดังนี้ 

๑.๔.๑ ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 
ผู้วิจัยได้ก าหนดเนื้อหาของการวิจัย ประกอบด้วย แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่

เก่ียวข้อง ดังนี้ 
๑)  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู้น า 
๒)  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ 
๓)  หลักพุทธธรรมส าหรับการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ 
๔)  แนวคิดเก่ียวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ 

๑.๔.๒ ขอบเขตด้ำนตัวแปร  
การศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตด้านตัวแปรเพ่ือ
ตอบค าถามการวิจัย แบ่งออกเป็น ๒ กลุ่ม ดังนี้ คือ 

ผู้วิจัย ได้ก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยแบ่งออกเป็น ๒ กลุ่ม ดังนี้คือ 
๑) ตัวแปรเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยเพ่ือใช้ส าหรับ

แบบสัมภาษณ์เชิงลึก(In-depth interview)และการสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus group discussion) 



๙ 

โดยสัมภาษณ์ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดเพชรบูรณ์ ผู้เชี่ยวชาญด้านพระพุทธศาสนา 
นักวิชาการด้านภาวะผู้น า กลุ่มผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และกลุ่มผู้ มีส่วนเก่ียวข้อง เพ่ือ
น าเสนอแนวทางการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรป กครองส่วน
ท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม 

๒) ตัวแปรเชิงปริมาณ  
ตัวแปรต้น (Independent variables) ในงานวิจัยเรื่อง การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า

มุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม ผู้วิ จัยได้
ก าหนดตัวแปรเชิงปริมาณไว้ ได้แก่ หลักทุติยปาปณิกธรรม 3 ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ จักขุมา วิธุโร 
และนิสสยสัมปันโน 

ตัวแปรตา ม (Dependent variables) ได้แ ก่ คุณลักษณะภา วะผู้น า มุ่ง ให้ บริ กา ร 
ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ การบริการ การไม่เห็นแก่ตัว การเสริมพลังอ านาจ และการมีความนอบ
น้อม 

๑.๔.๓ ประชำกรท่ีใช้ในกำรศึกษำและขอบเขตด้ำนผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ 
 ๑) กำรสัมภำษณ์เชิงลึก ( In-depth interview) ผู้วิจัยสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล

ส าคัญ (Key Informants) ) ซ่ึงเป็นบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญและมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน
ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้แก่ บุคคลส าคัญในพ้ืนที่จังหวัดเพชรบูรณ์ที่เก่ียวข้องกับการบริหาร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จ านวน ๒๔ รูป/คน ประกอบด้วย ๕ กลุ่มคือ กลุ่มข้าราชการการเมือง 
จ านวน ๕ คน กลุม่ข้าราชการประจ า จ านวน ๔ คน กลุ่มนักวิชาการ จ านวน ๕ คน กลุ่มนักวิขาการ
ทางพระพุทธศาสนา จ านวน ๕ รูป/คน และกลุ่มตัวแทนประชาชน จ านวน ๕ คน 

        ๒) กำรสนทนำกลุ่ม  (Focus group discussion) ผู้วิจัยสนทนากลุ่มเพ่ือ
ปรับปรุงแนวทางการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม โดยนักวิชาการและผู้ทรงคุณวุฒิรวมทั้งผู้ มีส่วน
เก่ียวข้องจ านวน ๙ รูป/คน           

๓) ประชำกร คือ บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ จ านวน ๑๒๘ 
แห่ง๒๓ มีบุคลากรทั้งสิ้น ๓,๙๓๙ คน ค านวณจากสูตร Taro Yamane๒๔ ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน ๓๖๔ คน 
คน ใช้หลักการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified sampling) โดยก าหนดให้ประเภทขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นเป็นชั้นภูมิ ซ่ึงมีจ านวน ๑2๘ แห่ง ประกอบด้วย บุคลากรจ านวน 3,939 คน และ
ค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างจากแต่ละชั้นภูมิแบบสัดส่วน 

๑.๔.๔ ขอบเขตด้ำนพ้ืนท่ี 
ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยก าหนดใช้เขตพ้ืนที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด

เพชรบูรณ์  
 
                                                                 

๒๓ ข้อมูลจากส านักงานท้องถ่ินจังหวัดเพชรบูรณ์. ณ วันท่ี 1 ตุลาคม 2558. 
๒๔ พระครูสังฆรักษ์เกียรตินักด์ิ กิตฺติป โญ,ดร., ระเบียบวิธีวิจัยทางสังคมศาสตร์ , ( เ ชียงใหม่ : 

ประชากรธุรกิจ, ๒๕๕๘), หน้า 175. 



๑๐ 

๑.๔.๕ ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
การด าเนินการครั้งนี้ผู้ท าวิจัยมีขอบเขตด้านระยะเวลา ต้ังแต่วันที่ 2 เดือนพฤษภาคม 

๒๕๕๙ ถึงวันที่ 28 เดือนมีนาคม ๒๕60 รวมระยะเวลา 11 เดือน 
 
๑.๕ สมมติฐำนกำรวิจัย 

หลักทุติยปาปณิกธรรมมีความสัมพันธ์กับการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการ
ของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ 

 
 1.6 นิยำมศัพท์ท่ีใช้ในกำรวิจัย 

1.6.1 กำรพัฒนำ หมายถึง การท าให้เจริญขึ้น ท าให้รุ่งเรืองขึ้น ใช้ได้ทั้งการพัฒนาวัตถุ
และพัฒนาจิตใจ และการพัฒนาคน 

๑.6.2 หลักพุทธธรรม หมายถึง หลักปฏิบัติที่ เก่ียวข้องกับคุณลักษณะภาวะผู้น า คือ 
หลักทุติยปาปณิกธรรม มี 3 ด้าน ได้แก่  

1) หลักจักขุมำ มีวิธีการท างานที่ท้าทายสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ และส่งเสริมผู้ อ่ืน
ให้มีความคิดริเริ่มใหม่ๆ ที่ท้าทาย มีแรงบันดาลใจและกระตือรือร้นโดยการท าให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วมกัน
กับผู้อ่ืน มีการท าตนเป็นทีมให้การสนับสนุนผู้อ่ืน ท าตนเป็นแบบอย่างที่ ดีแก่ผู้ อ่ืน เน้นความส าเร็จ
สูงสุดในการท างานจากจิตวิญญาณอย่างแท้จริง 

2) หลักวิธุโร มีความเชี่ยวชาญงานและเทคนิควิธีการท างาน มีความรู้ เฉพาะ
ด้านอย่างเชี่ยวชาญ แสดงบทบาทผู้น าตามสถานการณ์ได้อย่างเหมาะสม กระจายอ านาจการบริหาร
และความรับผิดชอบที่เหมาะสมให้กับบุคลากร รวมทั้งมีความรอบรู้ เก่ียวกับการ บริหารจัดการและ
การพัฒนาภายในองค์กร 

3) หลักนิสสยสัมปันโน มีความเป็นผู้มีทักษะในด้านความสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน เป็นที่
ยอมรับของเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงาน พร้อมในการให้ความช่วยเหลือคนอ่ืนอย่างเต็มความสามารถ 
มีการสร้างขวัญและก าลังใจให้กับผู้ปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี ด้ วยการสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ ดีกับ
ผู้ปฏิบัติงาน 

๑.6.3 คุณลักษณะภำวะผู้น ำมุ่งให้บริกำร หมายถึง คุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการ
ของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีจ านวน 4 ด้าน ได้แก่ การบริการ การไม่เห็นแก่ตัว การ
เสริมพลังอ านาจ การมีความนอบน้อม โดยแต่ละตัวแปรสังเกตมีนิยามศัพท์เฉพาะดังนี้ 

๑) กำรบริกำร  หมายถึง พฤติกรรมที่สามารถตอบสนองความต้องการของ
บุคลากร เพ่ือให้เกิดความพึงพอใจ และตอบสนองได้ทันที อีกทั้งต้องให้บริการอย่างต่อเนื่อง  

๒) กำรไม่เห็นแก่ตัว หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในการสละผลประโยชน์ส่วนตนทั้งก าลังกาย ก าลังทรัพย์ สติปัญญา  เวลา  และ
ความสุขสบาย เพ่ือช่วยเหลือท าประโยชน์ให้บุคคลอ่ืนหรือสังคม  

๓) กำรเสริมพลังอ ำนำจ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นที่ให้การสนับสนุน การพัฒนา และเสริมสร้างความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา



๑๑ 

ในการแก้ปัญหาด้วยตนเอง โดยให้อ านาจและอิสระในการตัดสินใจ สนับสนุนให้ได้รับความรู้  ทักษะ 
และทรัพยากรที่จ าเป็นในการท างาน และการให้รางวัล การยอมรับ และชื่นชมในผลงาน   

๔) กำรมีควำมนอบน้อม หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นที่แสดงถึงการมีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดี กล้าเผชิญกับความจริง และรู้จักยอมรับนับถือ
ผู้อ่ืนทั้งกาย วาจา และใจ  

๑.6.4 ผู้บริหำรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน หมายถึง ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นฝ่ายการเมือง ได้แก่ นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด, นายกเทศมนตรี, นายกองค์การบริหาร
ส่วนต าบล, รองนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด, รองนายกเทศมนตรี, รองนายกองค์การบริหารส่วน
ต าบล, และผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นฝ่ายข้าราชการประจ า ได้แก่ ปลัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น และรองปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 
๑.๗ ประโยชน์ท่ีได้รับจำกกำรวิจัย 

๑.๗.๑ ท าให้ทราบถึงคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ 

๑.๗.๒ ท าให้ทราบถึงความสั มพันธ์ระหว่างหลักทุติยปาปณิกธรรมกับการพัฒนา
คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ 

๑.๗.๓ ท าให้ได้แนวทางการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม  

๑.๗.๔ ผลการวิจัยสามารถประยุกต์ใช้เป็นแนวทางการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่ง
ให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม ต่อองค์กร
ปกครองส่วนท้องท้องถิ่นในจังหวัดอ่ืนๆ 
 
 
 

 



บทที่ ๒ 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
จากการศึกษาทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า

มุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม  ผู้วิจัยได้
ก าหนดแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องไว้ ดังต่อไปนี้ 

๒.๑ แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนา 
๒.๒ แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณลักษณะภาวะผู้น า  
๒.๓ แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการ 
๒.๔ หลักพุทธธรรมส าหรับการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ 
๒.๕ แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๒.๖ ข้อมูลที่เก่ียวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ 
๒.๗ งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

๒.๗.๑ งานวิจัยเก่ียวกับภาวะผู้น า 
๒.๗.๒ งานวิจัยเก่ียวกับภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ 
๒.๗.๓ งานวิจัยเก่ียวกับภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรม 
๒.๗.๔ งานวิจัยเก่ียวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

๒.๘ กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 

2.1 แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนา 
แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาเป็นแนวคิดที่น่าสนใจ  เป็นการกระตุ้นให้คิดถึงลักษณะของ

สังคมที่ดี แต่ก็เป็นแนวคิดที่กว้างและยากจะหาข้อสรุป  อาจกล่าวได้ว่า  ค าว่า  “การพัฒนา” 
(Development) เป็นค าที่มีความหมายในทางดี (Euphemism) เป็นค าที่ เก่ียวข้องกับเรื่องของการ
เปลี่ยนแปลง (Change) ความทันสมัย  (Modernization) หรือความเจริญเติบโต (Growth) มีผู้ให้
ความหมายของการพัฒนาไว้โดยสามารถสรุปพอเข้าใจได้ดังนี้ 

ราชบัณฑิตยสถานได้ให้ความหมายของค าว่า “พัฒนา” ไว้ว่า  หมายถึง “ท าให้เจริญ” 
ภาษาบาลีใช้ “วฑฺฒน” ภาษาสันสกฤตใช้ “วรฺธน” แปลว่า ความเจริญ๑  

การพัฒนาตามทฤษฎีของพุทธศาสนา ตรงกับค าว่า “ภาวนา” ซ่ึงหมายถึง การท าให้
เจริญงอกงาม ถึงอย่างไรก็ตามค าว่า “การพัฒนา” ในที่นี้ เป็นค าที่ก าหนดให้มีคุณค่า และตาม
หลักการของพุทธศาสนา การพัฒนาจะต้องด าเนินไปพร้อมๆ กัน ๔ ทาง คือ 

๑. การพัฒนาทางด้านกายภาพ (Physical development) เป็นกระบวนการสร้างความ
เจริญงอกงามทางร่างกาย การฝึกอบร่างกายให้รู้จักติดต่อกับสิ่งภายนอกด้วยดี และปฏิบัติต่อสิ่ง
ภายนอกเหล่านั้นในทางที่เป็นคุณ มิให้เกิดโทษ ให้กุศลธรรมเจริญงอกงามและก าจัดให้อกุศลธรรม
                                                                 

๑ ราชบัณฑิตยสถาน , พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน  พ.ศ . ๒๕๔๒ , พิมพ์คร้ัง ท่ี ๖ , 
(กรุงเทพมหานคร : นานมีบุ๊คส์พับลิเคช่ัน, ๒๕๔๖), หน้า ๓๒. 



๑๓ 
 

เสื่อมสูญไป สิ่งภายนอกที่มีบทบาทต่อชีวิตมนุษย์ก็คืออารมณ์ภายนอก ทั้ง ๕ ได้แก่ รูป รส กลิ่น เสียง 
สัมผัส จุดมุ่งหมายของการพัฒนาในข้อนี้ ก็คือ การท าให้บุคคลรู้จักวิธีการเก่ียวข้องกับอารมณ์
ภายนอกทั้ง ๕ อย่างนี้ อย่างถูกต้องเหมาะสม และเป็นคุณประโยชน์ต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตให้
เจริญก้าวหน้าสูงขึ้น 

๒. การพัฒนาทางด้านศีลธรรม (Moral development) เป็นกระบวนการฝึกอบรมให้
บุคคลมีศีล ให้ต้ังอยู่ในระเบียบวินัย ไม่เบียดเบียนหรือก่อความเดือดร้อนเสียหายให้แก่บุคคลอ่ืน
สามารถอยู่ร่วมกับบุคคลอ่ืนได้เป็นอย่างดี มีความเอ้ือเฟ้ือเก้ือกูลต่อบุคคลอ่ืน 

๓. การพัฒนาทางด้านจิตใจหรือทางอารมณ์ (Spiritual or emotional development) 
เป็นความพยายามที่จะฝึกอบรมจิตใจให้เข้มแข็ง ให้มีความม่ันคงและมีความเจริญงอกงามด้วย
คุณธรรมทั้งหลาย เช่น มีความเมตตา มีความขยันหม่ันเพียร มีความอดทน มีสมาธิ  มีความสดชื่นเบิก
บาน มีความสงบสุข แจ่มใส เป็นต้น การพัฒนาจิตใจบางที่เรียกว่า การพัฒนาอารมณ์ 

๔. การพัฒนาทางด้านสติปัญญา (Intellectual development) เป็นกระบวนกา ร
ฝึกอบรมให้รู้และเข้าใจสิ่งทั้งหลายตามความเป็นจริง ผู้ที่มีความรู้ เท่าทัน เห็นแจ้งโลกและชีวิตตาม
สภาพของมัน สามารถท าจิตใจให้เป็นอิสระและบริสุทธิ์หลุดพ้นจากกิเลสเศร้าหมอง และท าตนให้
ปลอดพ้นจากความทุกข์ ท าให้ตนมีความสุข สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
รวมทั้งสามารถท าให้ตนอยู่เหนือปัญหา เหนือความขัดแย้งและพัฒนาส่วนรวมให้มีความสงบ มีความ
เสมอภาค และมีความเป็นประชาธิปไตยอย่างมีคุณภาพ๒  

โดยรูปศัพท์ของค าว่า การพัฒนา ซ่ึงความหมายจากรูปศัพท์โดยรวมจึงหมายถึง  การ
เปลี่ยนแปลงสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้เกิดความเจริญเติบโต งอกงามและดีขึ้นจนเป็นที่พึงพอใจ๓  

การพัฒนา (Development) คือขบวนการที่ต่อเนื่อง ซ่ึงแสดงความสามารถของมนุษย์ใน
การควบคุมการด ารงชีพของเขาจากอดีตจนถึงปัจจุบันให้มีความเป็นอยู่ที่ ดีขึ้น  ซ่ึงเขาได้รวบรวม
แนวความคิดเก่ียวกับการพัฒนาว่าต้องมุ่งเน้นไปยัง๔  

๑. ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงวิถีชีวิตในอนาคต  
๒. ความสามารถของตัวบุคคลในการช่วยเหลือตนเอง  
๓. ความสามารถในการควบคุมตัวเขาเอง  
 
 

                                                                 
๒ จ านงค์ อดิวัฒนสิทธ์ิ, สังคมวิทยาตามแนวพุทธศาสตร์, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยมหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๕), หน้า ๑๖๓-๑๖๔. 
๓ สนธยา พลศรี, ทฤษฎีและหลักการพัฒนาชุมชน , (กรุง เทพมหานคร  : โอเดียนสโตร์การพิมพ์, 

๒๕๔๗), หน้า ๒. 
๔ Constantino, Renato, The Challenge of the Churches, (Paper Presented During the 

First Gregorio Aplipay Lecture on Nationalism, Manila, Philippines, May 18, 1984). p. 112. 



๑๔ 
 

การพัฒนาในแง่ของการพัฒนาสังคมว่าเป็นกระบวนการที่เป็นองค์ประกอบทางเศรษฐกิจ  
ซ่ึงไม่ใช่เศรษฐกิจที่มีการกระท าอย่างต่อเนื่องและมีการเปลี่ยนแปลง หลายๆ ด้าน ทั้งในด้านปริมาณ 
(Quantity) และคุณภาพ (Quality)๕ 

ในบางกรณีการพัฒนามีความหมายสองอย่างในตัวเอง อย่างแรกเป็นกระบวนการพัฒนา 
(As a process) หรืออัตราของการเปลี่ยนแปลง (Rate of change) อย่างที่สองเป็นเง่ือนไข  (As a 
condition) หรือระดับของการพัฒนา (Level) นอกจากนี้การพัฒนายังแยกฐานะออกเป็น  ๓ ฐานะ 
ได้แก่ การพัฒนาในฐานะความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ (Development as growth) การพัฒนาใน
ฐานะการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  (Development as human development) และการพัฒนาใน
ฐานะความเท่าเทียมกันทางรายได้  (Development as income equality)๖ สอดคล้องกับแนวคิด
ที่ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึงการพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการในการศึกษา ฝึกอบรม 

  
ตารางท่ี ๒.1 แสดงการสังเคราะห์เก่ียวกับแนวคิดของการพัฒนา 

นักวิชาการ/แหล่งข้อมูล แนวคิดหลัก 
ราชบัณฑิตยสถาน, (๒๕๔๖, หน้า 
๓๒). 

๑. ท าให้เจริญ 
๒. ความเจริญ 

จ านงค์ อดิวัฒนสิทธ์ิ, (๒๕๔๕, หน้า 
๑๖๓-๑๖๔). 

๑. การท าให้ เจริญงอกงา มจะต้องด าเนินไปพร้อม ๆ      
กัน ๔ ทาง คือ การพัฒนาทางด้านกายภาพ การพัฒนา
ทางด้าน ศีลธรรม การพัฒนาทางด้านจิตใจหรือทา ง
อารมณ์ และการพัฒนาทางด้านสติปัญญา 

สนธยา พลศรี, (๒๕๔๗, หน้า ๒). การเปลี่ยนแปลงสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ให้เกิดความเจริญเติบโต
งอกงาม และดีขึ้นจนเป็นที่พึงพอใจ  

Constantino, Renato, (1984,     
pp. 112). 

๑. ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงวิถีชีวิตในอนาคต  
๒. ความสามารถของตัวบุคคลในการช่วยเหลือตนเอง  
๓. ความสามารถในการควบคุมตัวเขาเอง 

Garcia Jr, Mannal P, (1982, pp. 
111). 

กระบวนการที่เป็นองค์ประกอบทางเศรษฐกิจและมีการ
เปลี่ยนแปลงหลาย ๆ ด้านทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ  

Svante Ersson and Jan-Erik Lane, 
(1996, pp. 53-59). 

๑. กระบวนการพัฒนา ๒. เง่ือนไขหรือระดับของการ
พัฒนา ๓. ความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ 

                                                                 
๕ Garcia Jr, Mannal P, Development : A Literature Survey of Concepts and 

Theories, (Laguna : UPLB, 1982), p. 111. 
๖ Svante Ersson and Jan-Erik Lane, “Democracy and Development : A Statistical 

Exploration,” In Democracy and Development : Theory and Practice, Adrian Leftwich, ed., 
(Cambridge : Polity Press, 1996), pp. 53-59. 



๑๕ 
 

บุคลากรเพ่ือให้เป็นบุคลากรที่เหมาะสมกับความต้องการขององค์การ ซ่ึงการพัฒนานั้น คือ การ
พัฒนาทางด้านทักษะ ความรู้ ทัศนคติ และบุคลิกภาพ๗  

สรุปได้ว่า ความหมายของ “การพัฒนา” หมายถึง การท าให้เจริญขึ้น  ท าให้รุ่งเรืองขึ้น 
หรือการท าให้ดีกว่าเดิม สามารถใช้ได้ทั้งการพัฒนาวัตถุและพัฒนาจิตใจ รวมถึงการพัฒนาคน ซ่ึงใน
งานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยน ามาใช้ในความหมายของ การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 
 
๒.2 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู้น า 

ภาวะผู้น าเป็นเรื่องส าคัญต่อการบริหารองค์กรเป็นอย่างมาก โดยเฉพาะองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นที่อยู่ใกล้ชิดกับประชาชนมากกว่าองค์กรใดๆ ของหน่วยงานภาครัฐทั้งหมด ดังนั้น
นักวิชาการในหลายยุคหลายสมัย จึงศึกษาภาวะผู้น ากันเป็นจ านวนมากจนก่อเกิดเป็นแนวคิดและ
ทฤษฎีที่คิดและมองในมุมที่แตกต่างกันมากมาย ซ่ึงในงานวิจัยเรื่องนี้ผู้วิจัยขอน าเสนอแนวคิด ทฤษฎี
เก่ียวกับภาวะผู้น า ดังนี้ 

๒.2.๑ ความหมายของภาวะผู้น า 
ความหมายของภาวะผู้น านั้น ยุคล์  (Yukl)๘ ได้อธิบายว่า สาเหตุที่นักวิชาการได้ให้

ความหมายของภาวะผู้น าไว้หลากหลายและแตกต่างกัน อาจเนื่องมาจากขอบเขตเนื้อหาและความ
สนใจภาวะผู้น าในการศึกษาของนักวิจัยแตกต่างกัน ซ่ึงในที่นี้ผู้วิจัยขอน าเสนอแนวความคิดของ
นักวิชาการที่ได้นิยามไว้ดังต่อไปนี้ 

ภาวะผู้น านั้นมีนักวิชาการได้ศึกษามาเป็นเวลานาน เพ่ือให้รู้ว่าอะไรเป็นองค์ประกอบที่จะ
ช่วยให้ผู้น ามีความสามารถในการน าหรือมีภาวะผู้น าที่ มีประสิทธิภาพ ซ่ึงได้มีการศึกษา ต้ังแต่
คุณลักษณะภาวะผู้ (Traits) อ านาจของผู้น า (Power) พฤติกรรมของผู้น า (Behavior) แบบต่างๆ 
และในปัจจุบันนี้ก็ยังมีการศึกษาภาวะผู้น าอยู่ตลอดเวลา เพ่ือพยายามหาภาวะผู้น าที่ มีประสิทธิผลใน
แต่ละองค์กร หรือในสถานการณ์ต่างๆ จึงได้มีผู้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้หลากหลาย ดังนี้ 
นอร์ทเฮาส์๙ ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าว่าเก่ียวข้องกับคุณลักษณะ ( trait) ความสามารถ (Ability) ทักษะ 
(SKill) พฤติกรรม (Behavior) และความสัมพันธ์ (Relationship) แนวความคิดของนักวิชาการ
ต่างประเทศได้ให้ไว้ เช่น ภาวะผู้น าเป็นเรื่องของศิลปะในการใช้อิทธิพลหรือกระบวนการใช้อิทธิพลต่อ
บุคคลอ่ืนเพ่ือให้เขามีความเต็มใจและกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานจนประสบความส าเร็จตาม

                                                                 
  ๗ Churden, H.j., & Sherman, A.W., Personal Management, (Ohio: South - Western 
Publishing, 1986), p. 11.    

๘ Yukl, G., Leadership in Organizations, 5th ed. Englewood cliffs, (NJ : Prentice-Hall, 
2002), p 34.   

๙ Northhouse, P.G., Introduction to leadership: Concepts and Practice, (Thousand 
Oaks, LA: Sage, 2004), pp. 14 - 15. 



๑๖ 
 

จุดมุ่งหมายของกลุ่ม๑๐ เป็นกระบวนการของการชี้แนะและอิทธิพลต่อกิจกรรมต่างๆ ของสมาชิกของ
กลุ่ม๑๑ เป็นความสามารถที่จะสร้างความเชื่อม่ันและให้การสนับสนุนบุคคลเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การ๑๒ และเป็นความสามารถในการชักจูงผู้อ่ืนให้ท าตามในสิ่งที่ตัวเองต้องการได้๑๓  

สอดคล้องกับแนวความคิดของนักวิชาการในประเทศไทยที่ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น า
ไว้หลายท่าน คือ ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการอิทธิพลทางสังคมที่บุคคลหนึ่งต้ังใจใช้อิทธิพลต่อ
ผู้อ่ืนให้ปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ตามที่ก าหนดรวมทั้งการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ 
ภาวะผู้น าจึงเป็นกระบวนการอิทธิพลที่ช่วยให้กลุ่มบุคคลสามารถบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด ๑๔ ภาวะ
ผู้น าเป็นพฤติกรรมส่วนตัวของบุคคลหนึ่งที่จะชักน ากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 
(shared goal) หรือเป็นความสัมพันธ์ท่ีมีอิทธิพลระหว่างผู้น า (Leaders) และผู้ตาม (Followers) ซ่ึง
ท าให้เ กิดการ เปลี่ยนแปลงเ พ่ือ ให้ บรร ลุจุ ดมุ่งหมายร่วมกัน  ( shared purposes) หรือ เป็ น
ความสามารถที่จะสร้างความเชื่อม่ันและให้การสนับสนุนบุคคลเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายองค์การ ๑๕ เป็น
กระบวนการที่บุคคลใช้อ านาจหรืออิทธิพลต่อผู้อ่ืนเพ่ือให้บุคคลหรือกลุ่มยอมปฏิบัติตามความต้องการ
ของตนเอง ทั้งนี้เพ่ือให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้๑๖ ภาวะผู้น าเป็นการที่ผู้น าใช้อิทธิพลใน
ความสัมพันธ์ซ่ึงมีอยู่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการต่างๆ เพ่ือปฏิบัติการและอ านวยการโดยใช้
กระบวนการติดต่อซ่ึงกันและกันเพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมาย ๑๗ และภาวะผู้น าเป็นกระบวนการมี
อิทธิพล (Influence) ซ่ึงกันและกันระหว่างผู้น าและผู้ตามเพ่ือให้การด า เนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ 
(objectives) และเกิดการเปลี่ยนแปลง (change)๑๘  

จากความหมายของภาวะผู้น าข้างต้น จะเห็นได้ว่าแนวคิดส่วนใหญ่จะเก่ียวข้องกับ
กระบวนการที่เก่ียวข้องกับบุคคลในการใช้อ านาจหรืออิทธิพลต่อผู้ อ่ืนหรือกลุ่มคนยอมปฏิบัติตาม

                                                                 
๑๐ Koontz, H. and Weitrich. H., Management, (New York : McGraw – Hill, 1988), p.  437 
๑๑ Stoner, James A.F. & Freeman, Edward R., Management, 4th ed. (Englewood cliffs, 

NJ : Prentice-Hall, 1989) อ้างใน, สัมฤทธ์ิ กางเพ็ง ดร. และสรายุทธ กันหลง นอ., ผศ., ภาวะผู้น าใฝ่บริการใน
องค์การ: แนวคิด หลักการ ทฤษฎีและงานวิจัย, (ขอนแก่น : โรงพิมพ์คลังนานาวิทยา หจก., ๒๕๕๓), หน้า ๕. 

๑๒ Dubrin, A.J., Leadership : Research Pindings, Practice and Skills, 2nd ed. (Boston, 
MA: Houghton Mifflin, 2006), p. 493. 

๑๓ O’Leary, E., 10 minute Guide to Leadership, 2nd ed. ( Indianapolis, In : Pearson 
Education, 2002), p. 113. 

๑๔ สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, ภาวะผู้น า : ทฤษฎีและปฏิบัติ, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๕๐), 
หน้า 25. 

๑๕ รังสรรค์ ประเสริฐศรี, ภาวะผู้น า. (กรุงเทพมหานคร : ธนธัชการพิมพ์, ๒๕๕๔), หน้า 31. 
๑๖ ทองใบ สุดชารี, ภาวะผู้น า : กลไกขับเคลื่อนองค์การแห่งการเรียนรู้,  ( อุบลราชธานี : คณะ

บริหารธุรกิจและการจัดการ, ๒๕๔๙), หน้า 19. 
๑๗ กวี วงศ์พุฒ, ภาวะผู้น า, พิมพ์คร้ังท่ี ๕. (กรุงเทพมหานคร : ศูนย์ส่งเสริมวิชาชีพ, ๒๕๕๐), หน้า 

22. 
๑๘ วิโรจน์ สารรัตนะ, ผู้บริหารโรงเรียน : สามมิติการพัฒนาวิชาชีพสู่ความเป็นผู้บริหารท่ีมี

ประสิทธิผล, (พิมพ์คร้ังท่ี ๖. ขอนแก่น: คลังนานาวิทยา, ๒๕๕๐), หน้า 17. 



๑๗ 
 

ความต้องการของตนเองเพ่ือให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ และภาวะผู้น ายังเป็นกระบวนการที่
ผู้น าใช้อิทธิพลในความสัมพันธ์ซ่ึงมีอยู่ต่อสมาชิกของกลุ่มที่มีความสัมพันธ์กันในสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือ
ปฏิบัติการและอ านายการโดยใช้กระบวนการติดต่อซ่ึงกันและกันเพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมาย โดยจะมี
สมาชิกคนใดคนหนึ่งท าหน้าที่เป็นผู้น าและผู้ตาม 

๒.2.๒ ทฤษฎีเก่ียวกับคุณลักษณะของภาวะผู้น า (Traits approach) 
ทฤษฎีภาวะผู้น าตามคุณลักษณะที่ผู้วิจัยได้น ามาศึกษาในงานวิจัยนี้  คือ ทฤษฎีที่ เน้นการ

หาคุณลักษณะทั่วไปของผู้น าที่เป็นผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือน ามาใช้พัฒนาคุณลักษณะ
ภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ ซ่ึงภาวะผู้น า
ระยะแรกๆ นักวิชาการให้ความส าคัญกับคุณลักษณะส่วนตัว (Personal traits) ของผู้น า โดยพยายาม
แยกแยะว่าคุณลักษณะใดบ้างที่ด ารงอยู่ในตัวผู้น า ตัวอย่างคุณลักษณะที่มีการระบุกันมากกว่าเป็น
ตัวชี้วัดความเป็นผู้น า คือ ความเฉลียวฉลาด ( Intelligence) ความซ่ือสัตย์ (Honesty) และความ
เชื่อม่ันในตนเอง (Self-confidence) บุคคลคนใดจะเป็นผู้น าในอนาคตได้หรือไม่ ได้ถูกก าหนด
ล่วงหน้าโดยธรรมชาติแล้ว การวิเคราะห์คุณลักษณะผู้น าจากผลงานวิจัยเม่ือปี ค.ศ. 1948 ได้มีการ
ค้นพบจุดร่วมส าคัญ ๗ ประการ ของคุณลักษณะเชิงบุคลิกภาพกับการเป็นผู้น าที่ประสบความส าเร็จ 
คือ ความเฉลียวฉลาด การริเริ่มสร้างสรรค์ ทักษะด้านสังคม ความเชื่อม่ันในตนเอง พลังแห่งความ
รับผิดชอบ และความซ่ือสัตย์ม่ันคงต่อหลักการ๑๙ 

แนวคิดเก่ียวกับคุณลักษณะของผู้น าเป็นแนวคิดแบบเก่าและได้หมดไปนานแล้ว แนวคิด
แบบเก่าเชื่อว่าคุณลักษณะของผู้น ามีความส าคัญ เช่น วินสตัน เชอร์ชิล คานธี  นโปเลียน มาร์ตินลู
เธอร์คิง เป็นคุณลักษณะทางด้านร่างกายที่ท าให้เป็นผู้น า แต่จากการศึกษาเรื่องผู้น าพบว่าการให้
ความส าคัญกับคุณลักษณะของผู้น าลดน้อยลง ท าให้แนวคิดคุณลักษณะของผู้น าเป็นที่ยอมรับเรื่อยมา
ต้ังแต่ปี ค.ศ. 1904-1948 ได้ค้นพบคุณลักษณะต่างๆ ถึง ๑๐๐ กว่าลักษณะ แต่ผู้น าในยุคปัจจุบัน
ที่มีประสิทธิภาพประกอบด้วยคุณลักษณะต่อไปนี้ 

๑) มีแรงขับสูง (Drive) หมายถึงคุณลักษณะที่ผู้น าเป็นผู้ มีความพยายามสูงในการท าให้
บรรลุความส าเร็จสูงสุด มีความกระตือรือร้น พยายามท างานให้ส าเร็จแม้ว่าจะมีอุปสรรค มีความคิด
ริเริ่ม ในหลายๆ ประเทศความต้องการประสบความส าเร็จของผู้บริหาร หมายถึง การเจริญเติบโตของ
องค์การ ผู้น าเน้นความส าเร็จในการท างานผู้น ามีแรงขับในการท างานสูง 

๒) มีแรงจูงใจสูง (Leadership motivation) ผู้น าที่ยิ่งใหญ่ไม่เพียงแต่มีแรงขับเท่านั้นแต่
มีความต้องการอ านาจสูง ชอบที่จะน ามากกว่าตาม ความต้องการอ านาจคือความพยายามมีอิทธิพล
เหนือผู้อ่ืน และมีอ านาจในการท าให้ผู้อ่ืนยอมรับไว้วางใจและท างานให้ส าเร็จตามวิสัยทัศน์ 

๓) มีความสัตย์ซ่ือ (Integrity) หมายถึง ผู้น าที่มีคุณลักษณะที่กระท าตามที่ได้พูดไว้ รักษา
ค าม่ันสัญญาเพ่ือท าให้ผู้อ่ืนเกิดความไว้วางใจ (Trust) ส่วนความซ่ือสัตย์ (Honesty) ท าให้บุคคลอ่ืน
เชื่อถือ (Credibility) เท่านั้น 

                                                                 
๑๙ พิชาย รัตนดิลก ณ. ภูเก็ต, องค์การและการบริหารจัดการ , (นนทบุรี : ส านักพิมพ์ธิง ค์บียอนด์ 

บุ๊คส์, ๒๕๕๒), หน้า ๑๗๒. 



๑๘ 
 

๔) มีความเชื่อม่ันในตนเอง (Self-confidence) หมายถึง ผู้น ามีความม่ันใจในตนเองชอบ
ท างานที่ท้าทายความสามารถเช่นเชื่อม่ันว่าท างานได้ส าเร็จแม้ว่ามีอุปสรรค ตัดสินใจได้ในสภาพความ
ไม่แน่นอนของสถานการณ์ด้วยความม่ันใจในตนเอง 

๕) มีความรู้ในด้านธุรกิจ (Knowledge of the business) หมายถึง ผู้น ามีความรู้มากใน
เชิงธุรกิจเช่นอุตสาหกรรม การแข่งขัน เทคโนโลยีต่างๆ ผู้น าที่แสวงหาความรู้ชอบการเรียนรู้ มีความ
เฉลียวฉลาด มีความก้าวหน้าในอาชีพสูงมีความเชี่ยวชาญในเรื่องที่เก่ียวข้องในการท างานขององค์การ 
ทั่วไปของผู้น าที่ท าให้ผู้น าประสบความส าเร็จในการท างาน ดังนี้๒๐ 

ก) มีความเฉลียวฉลาด สติปัญญาดี มีการตัดสินใจที่ดีและมีความสามารถในการพูด 
ข) ได้รับความส าเร็จในการศึกษา มีการศึกษาดี และมีสุขภาพดี 
ค) มีวุฒิภาวะทางอารมณ์และมีความม่ันคงทางอารมณ์ 
ง) มีความมานะพยายามและผลักดันให้บรรลุความส าเร็จ 
จ) มีทักษะทางสังคมมีส่วนร่วมในสังคมและปรับตัวให้เข้ากันได้ดีกับกลุ่มและบุคคลต่างๆ 
ฉ) มีความปรารถนาที่จะมีสถานะต าแหน่งทางสังคมที่ดี 
ทฤษฎีคุณลักษณะของผู้น า๒๑ ในช่วงปี ค.ศ. 1940-1950 โดยการน าเสนอแนวคิด

จ าแนกให้เห็นคุณลักษณะเด่นซ่ึงเป็นคุณลักษณะภายในของบุคคลหรือคุณลักษณะของแต่ละบุคคลมี 
6 ประการดังนี้ 

๑) คุณลักษณะทางกายภาพ (Physical characteristics) เป็นคุณลักษณะส่วนบุคคลเช่น
ความสูง น้ าหนัก รูปร่าง หน้าตาและพลัง เป็นต้น 

๒) คุณลั กษณะด้า นบุคลิกภาพ (Personality characteristics) เป็นคุณลักษณะที่
แสดงออกต่อบุคคลอ่ืน เช่น ยิ้มง่าย ร่าเริง สดชื่นแจ่มใส อารมณ์ดีตลอดเวลา ไม่เครียดและเคร่งขรึม
จนบุคคลอ่ืนเกรงกลัว และไม่อยากเข้าใกล้ เป็นคนที่มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เป็นต้น คุณลักษณะ
เหล่านี้เป็นลักษณะข่ม (Dominance) ซ่ึงเป็นลักษณะด้านบุคลิกภาพที่สามารถเปรียบเทียบความ
แตกต่างได้และเป็นส่วนหนึ่งของการมีภาวะผู้น า 

๓)  คุณลั กษณะที่ เ ก่ี ย วข้ อ งกับงา น  ( Task-related characteristics)  เป็ นทั กษะ
ความสามารถส่วนบุคคลในการให้ความสนใจและใส่ใจต่อทุกปัจจัยที่ เก่ียวข้องในงาน เช่น การใช้
สติปัญญา การศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมและทักษะด้านเทคนิคการท างาน เป็นต้น 

๔) คุณลักษณะด้านเฉลียวฉลาด ( Intelligence characteristics) เป็นคุณลักษณะเด่น
ส่วนบุคคลที่สามารถสร้างให้เกิดขึ้นได้ในทุกคน 

๕) คุณลักษณะทางสังคม (Social characteristics) เป็นคุณลักษณะที่ท าให้บุคคลหนึ่ง
สามารถเข้าหาบุคคลอ่ืนได้อย่างง่าย สามารถเข้าร่วมกิจกรรมร่วมกับบุคคลอ่ืนและสังคมได้อย่างน่า

                                                                 
๒๐ เนตร์พัณณา ยาวิราช, การจัดการสมัยใหม่, (กรุง เทพมหานคร : บริษัท ทริปเพ้ิล กรุ๊ป จ ากัด , 

๒๕๕๖), หน้า ๑๙๔-๑๙๕. 
๒๑ อนิวัช แก้วจ านงค์, หลักการจัดการ, พิมพ์คร้ังท่ี ๔, (สงขลา : ศูนย์หนัง สือมหาวิทยาลัยทักษิณ , 

๒๕๕๖), หน้า ๑๕๘. 



๑๙ 
 

อัศจรรย์และได้รับการตอบรับอย่างเต็มที่ด้วยความเต็มใจ ในปัจจุบันพบว่าหากผู้น ามีสถานภาพด้าน
เศรษฐกิจและสังคมในระดับดีด้วยแล้วยิ่งสร้างความโดดเด่นให้กับผู้น าเพ่ิมขึ้น 

๖) คุณลักษณะภูมิหลังทางสังคม (Background characteristics) ภูมิหลังของแต่ละ
บุคคลย่อมมีความโดดเด่นและแตกต่างกันจะช่วยสร้างความน่าเชื่อถือและศรัทธาให้เกิดขึ้นกับบุคคล
อ่ืนได้ง่าย เช่น ชาติตระกูล คุณงามความดีของบรรพบุรุษและรา งวัลจากการท าความดี เป็นต้น 
การศึกษาแนวคิดทฤษฎีผู้น าในยุคแรกส่วนใหญ่เป็นการเฝ้าสังเกตเพ่ือค้นหาลักษณะเด่นของผู้น าที่
แสดงออกมา โดยอาจมีการท านายหรือวิเคราะห์ล่วงหน้าว่าผู้น าแต่ละแบบมีลักษณะที่แตกต่างกันใน
เรื่องใด 

นักวิชาการต่างประเทศท่านหนึ่ง กล่าวถึงคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้น าที่ ดีที่สุดไว้ ๙ 
ประการ ดังนี้ 

๑. ความสามารถพิเศษ (Charisma) น่าศรัทธา น่านับถือ และน่าไว้ใจ มีความสามารถใน
การที่จะเข้าใจความต้องการของผู้ อ่ืน สามารถน าให้บุคคลอ่ืนส านึกในจะมุ่งหมายและวิสัยทัศน์
ร่วมกัน 

๒. ให้ความสนใจเอาใจใส่ในแต่ละบุคคล ( Individual consideration) เป็นพ่ีเลี้ยงคอย
ชี้แนะรับฟังเหตุผล สนับสนุนและช่วยเหลือผู้ที่มาปฏิบัติงานใหม่ 

๓. กระตุ้นอย่างชาญฉลาด (Intellectual stimulation) ส่งเสริมให้ผู้ อ่ืนคิดโดยใช้เหตุผล
และใช้ข้อมูลมาประกอบ สามารถกระตุ้นให้ผู้อ่ืนคิดแก้ปัญหาโดยใช้แนวทางใหม่ๆ 

๔. มีความกล้าหาญ (Courage) ยืนยันในความคิดและความเชื่อ ไม่กดดันให้ผู้ อ่ืนมี
ความเห็นสอดคล้องกับตนเอง 

๕. มีความเชื่อถือไว้ใจไ ด้ (Dependability)  รักษา ไว้ ซ่ึงข้อผูก พัน ยอมรับในควา ม
ผิดพลาด สามารถท างานได้อย่างอิสระ 

๖. มีควา มยืดหยุ่น (Flexiblility) ส ามา รถปรับเปลี่ยนแนวทางในการปฏิบั ติตา ม
สภาพแวดล้อมและสถานการณ์ 

๗. มีความซ่ือสัตย์ (Integrity) ประพฤติตนเป็นแบบอย่างในด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
๘. มีความสามารถในการพิจารณาเหตุการณ์ (Judgment) ใช้ในการประเมินวัตถุประสงค์

จากหลายทางเลือกประกอบการน าข้อเท็จจริงมาพิจ ารณาอย่างมีเหตุผลและอย่างเป็นจริงน า
ประสบการณ์ที่ผ่านมาเป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาในการตัดสินในการตัดสินใจในสภาพปัจจุบัน  

๙. ยอมรับนับถือ (Respect for others) ทั้งในความคิดเห็น แนวคิดและข้อเสนอแนะ
ของบุคคลอ่ืนตามสถานการณ์และต าแหน่ง๒๒ 

นักวิชาการอีกสองท่านได้กล่าวถึงคุณลักษณะภาวะผู้น า ไว้ดังนี้  
๑. ความเป็นผู้มีความสามารถ (Capacity) ประกอบด้วยความมีสติปัญญา การต่ืนตัวอยู่

เสมอ ทันต่อเหตุการณ์ มีความสามารถในการใช้เวลาและการพูด เป็นผู้ริ เริ่ม สามารถในการตัดสิน
ปัญหา 

                                                                 
๒๒ Daft, R. L., Leadership theory and practice, (Port Worth : The Dryden, 1999) , p. 

334. 



๒๐ 
 

๒. ความเป็นผู้ มีความส าเร็จ (Achievement) มีความสามารถทางวิชาการและการ
แสวงหาความรู้ 

๓. ความเป็นผู้มีความรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นที่ พ่ึงของคนอ่ืนได้ มีความม่ันคง 
อดทน กล้าพูดกล้าท า มีความเชื่อม่ันในตนเอง มีความทะเยอทะยาน 

๔. ความเป็นผู้เข้าไปมีส่วนร่วม (Participation) ทางด้านกิจกรรม ให้ความร่วมมือกับ
สังคม รู้จักปรับตัวและมีอารมณ์ขัน 

๕. ความเป็นผู้เข้าไปมีส่วนร่วม (Participation) การมีต าแหน่ง มีฐานะทางสังคม  
จากการศึกษาคุณลักษณะผู้น า สรุปได้ว่า ผู้น าที่จะประสบผลส าเร็จควรมีคุณลักษณะผู้น า 

ได้แก่ มีความรับผิดชอบ บุคลิกภาพดี มีความรู้ มีความคิดริเริ่มสร้างสรร ค์ มีมนุษยสัมพันธ์ มีความ
กล้าหาญ อดทน ควบคุมอารมณ์ได้ดี มีความซ่ือสัตย์ มีคุณธรรม จริยธรรม๒๓ 

นิตย์ สัมมาพันธ์ ได้กล่าวถึง Shelly Kirkpatrick & Edwin Locke๒๔ ว่า ได้ประมวล
ผลการวิจัยจากอดีตจนถึงปัจจุบัน และสรุปลักษณะเด่นที่มักจะพบในบรรดาผู้น าที่ประสบความส าเร็จ
ตามรายการต่อไปนี้ 

๑. มีพลังสูง ผู้น าที่ประสบความส าเร็จมีพลังงานสูง มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และมักคิด
ใหม่ ท าใหม่เป็นคนแรก ไม่ลอกเลียนแบบบุคคลอ่ืนๆ  

๒. มีความเชื่อม่ันในตนเอง ผู้น าที่ประสบความส าเร็จมีความเชื่อม่ันไว้วางใจในตนเองและ
ม่ันใจในขีดความสามารถของตน 

๓. มีความคิดสร้างสรรค์ ผู้น าที่ประสบความส าเร็จ มีความคิดสร้างสรรค์ และมักคิดใหม่
ท าใหม่เป็นคนแรก ไม่ลอกเลียนแบบบุคคลอ่ืนๆ  

๔. มีความสามารถในการคิด ผู้น าที่ประสบความส าเร็จ มีสติปัญญาในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลมาประมวลและตีความหมาย 

๕. มีความรู้ทางธุรกิจ ผู้น าที่ประสบความส าเร็จในองค์กรธุรกิจ มีความรู้ความเข้าใจใน
วงการธุรกิจอุตสาหกรรมของตนเอง รวมทั้งมีความรู้พ้ืนฐานทางเทคนิคด้วย 

๖. มีความสามารถในการจูงใจคน ผู้น าที่ประสบความส าเร็จ มีความสามารถในการชนะ
มิตร และจูงใจคน ให้เกิดแรงพยายามที่จะบรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

๗. มีความยืดหยุ่น ผู้น าที่ประสบความส าเร็จ สามารถปรับตัวและปรับสิ่งอ่ืนให้เหมาะสม
กับความจ าเป็นของสถานการณ์และความต้องการของผู้ตาม 

๘. มีความซ่ือสัตย์และโปร่งใส ผู้น าที่ประสบความส าเร็จ เป็นคนที่ผู้อ่ืนไว้เนื้อเชื่อใจได้โดย
มิผิดหวัง เพราะเป็นบุคคลที่มีความซ่ือสัตย์ รักษาค าม่ันสัญญา เป็นคนที่มีความชัดเจนโปร่งใส จน
บุคคลอ่ืนๆ สามารถท านายพฤติกรรมได้ล่วงหน้า และเป็นที่ พ่ึงของคนอ่ืนได้ล่วงหน้า และเป็นที่ พ่ึง
ของคนอ่ืนได้ 

                                                                 
๒๓ Hoy, W. K. and C. G. Miskel., Educational administration. 6th, (New York : McGraw-

Hill, 2001), p. 395. 
๒๔ นิตย์ สัมมาพันธ์, ภาวะผู้น า, (กรุงเทพมหานคร : อินโนกราฟฟิกส์, ๒๕๔๖), หน้า ๓๕-๓๖. 
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นักวิชาการท่านหนึ่งได้กล่าวว่าทฤษฎีของผู้น าแบบนี้พยายามจะอธิบายถึงคุณลักษณะ
และลักษณะที่มีอยู่อย่างถาวรของผู้น า ซ่ึงเป็นสิ่งที่ผู้น าไม่ค่อยใส่ใจในแต่ละสถานการณ์หรือแต่ละ
กรณี เช่นเดียวกับผลกระทบของคุณลักษณะและรูปแบบของผู้น าในอดีต ทฤษฎีนี้ได้เน้นไปยังลักษณะ
ทางกายภาพ ลักษณะส่วนบุคคลและความสามารถของผู้น า๒๕ แต่ต่อมาในยุคปัจจุบัน ได้มีการให้
ความสนใจเน้นไปยังความแตกต่างระหว่างผู้น าและผู้จัดการ เช่น ผู้น าที่ มีความสามารถพิเศษ 
การศึกษาชั้นแรกของผู้น าพยายามที่จะอธิบายว่าอะไรคือลักษณะทางกายภาพ ลักษณะส่วนบุคคล 
และความสามารถที่ท าให้ผู้น าแตกต่างไปจากบุคคลอ่ืนๆ ในกลุ่ม ซ่ึงลักษณะทางกายภาพสามารถ
พิจารณาได้จากส่วนสูง น้ าหนัก ร่างกาย พลังงาน สิ่งที่ปรากฏและแม้แต่อายุ ผลของการศึกษานี้
ก่อให้เกิดการค้นพบที่น่าสนใจ อย่างไรก็ตามสิ่งที่ผิดพลาดเล็กน้อยปรากฏขึ้นจากการส ารวจ ดังนั้นจึง
ไม่มีหลักฐานที่เพียงพอที่จะสรุปว่าผู้น าสามารถถูกแยกแยะให้แตกต่างไปจากผู้ตามได้โดยการ
พิจารณาจากคุณลักษณะทางกายภาพทั่วไปอย่างเดียวเท่านั้น คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้น าสามารถ
พิจารณาได้จากความคิดริเริ่มมีนิสัยไม่เอาอย่างใคร มีความสามารถในการปรับตัว มีพฤติกรรมแบบ
ปิดและมีพฤติกรรมแบบเปิด มีอ านาจเหนือผู้อ่ืน มีความเชื่อม่ันในตนเอง มีความม่ันคงในจิตใจ มีการ
ลงโทษผู้ที่ได้รับการตัดสินว่ากระท าผิด การมองโลกในแง่ดีและสามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได้ 
สิ่งเหล่านี้เป็นเพียงหลักฐานบางอย่างที่ผู้น าอาจจะสามารถน ามาใช้ในการปรับตัวและสร้างความม่ันใจ
ให้กับตนเองมากกว่าสมาชิกคนอ่ืนๆ ในกลุ่มหากค านึงถึงความสามารถของผู้น า สามารถจะพิจารณา
ได้จากทักษะทางสังคม ความเฉลียวฉลาด ความช่ าชองในการกล่าวสุนทรพจน์ ความร่วมมือ และการ
เข้าใจอย่างถ่องแท้หรือมีสายตาแหลมคม ในส่วนนี้ยังมีหลักฐานบางอย่างที่แสดงว่าผู้น ามีความเฉลียว
ฉลาดมากกว่า มีวาจาดีกว่า และยังมีระดับของการได้รับทุนการศึกษาที่สูงกว่าสมาชิกคนอ่ืนๆ ในกลุ่ม 
และ นักวิชาการท่านเดิม๒๖ ยังชี้ว่าแนวความคิดเก่ียวกับคุณลักษณะของผู้น าแบบนี้สันนิษฐานว่าการ
คัดเลือกจากลักษณะของบุคคลเป็นสิ่งส าคัญในการเลือกผู้น า ตัวผู้น าเป็นส่วนส าคัญที่สุด และปัจจั ย
อ่ืนๆ มีความส าคัญน้อยกว่า ทฤษฎีลักษณะของผู้น าทฤษฎีหนึ่งก็คือทฤษฎีผู้ยิ่งใหญ่ ( Great man 
theory) เป็นแนวความคิด ที่ง่ายที่สุดที่ใช้ในการศึกษาเก่ียวกับผู้น า เม่ือตอนต้นๆ ศตวรรษการศึกษา
ในยุคแรกๆ พยายามที่จะแสดงให้เห็นลักษณะของผู้ยิ่งใหญ่ในประวัติศาสตร์ที่แตกต่างไปจากคนอ่ืนๆ 
ดังนั้น นักวิชาการอีกสองท่าน๒๗ จึงกล่าวว่าผู้ที่น่าจะมาเป็นผู้น าได้นั้นจะต้องมีคุณลักษณะเฉพาะ
บุคคลซ่ึงสามารถมีอิทธิพลผลักดันให้ตัวเองเป็นผู้น าได้ คุณลักษณะเฉพาะหรือลักษณะประจ าตัวของ
บุคคลนั้นจะต้องเป็นคุณลักษณะที่ถาวร อันเป็นคุณลักษณะของความเป็นผู้น าที่ มีอยู่ในตัวและติดตัว
อยู่เสมอ ไม่ว่าจะอยู่ในสภาวะหรือพ้ืนฐานหรือสังคมใดนั้น เขาจะต้องแสดงลักษณะของความเป็นผู้น า
ออกมาจน ได้ คุณลักษณะเฉพาะดังกล่า วจะมีลักษณะร่ วมทางบุคลิก ( Common personal 

                                                                 
๒๕ Stogdill, R.M., Personal Factors Associated with Leadership : A Survey of the 

Literature, (Journal of Psychology, 1948), pp. 25, 35-71, 
๒๖ Stogdill, R.M., Leadership, Membership and Organization, (Psychological Bulletin, 

January, 1950), p. 40.  
๒๗ House, R.J. & Aditya, R., The Social Scientific Study of Leadership, (Quo Vadis. 

Journal of Management, Vol. 2003), pp. 409-474. 
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characteristics) ซ่ึงนักวิชาการที่ชื่อ Brown และ Monberg ได้พยายามค้นหาถึงลักษณะร่วมของ
ภาวะผู้น า (Common trait) และได้สรุปถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าในด้านต่างๆ ออกมาให้เห็น
ตามตารางที่ ๒.๑ 

 

ตารางท่ี ๒.2  แสดงให้เห็นถึงองค์ประกอบของคุณลักษณะภาวะผู้น า 
ประเภทคุณลักษณะของผู้น า ประเด็นท่ีสนใจศึกษา 

๑. บุคลิกลักษณะทางกายภาพ ๑. อายุ ความสูง รูปร่าง ลักษณะทางกายภาพ 
๒. พ้ืนฐานทางสังคม ๒. ภูมิล าเนา การศึกษา สถานภาพ 
๓. บุคลิกลักษณะทางจิตใจและทักษะทางปัญญา ๓. ระดับเชาว์ปัญญา ความเชื่อม่ัน ความคิดริเริ่ม 

การเปิดใจกว้าง 
๔. แรงจูงใจในการท างาน ๔. ความต้องการประสบควา มส าเร็จ ควา ม

อุตสาหะ ความต้องการอ านาจ 
๕. การสังคม ๕. ความสามารถในการเข้าสังคม การเป็นที่นิยม 

ทักษะในการศึกษา 
 

นักวิชาการที่ชื่อสตอคดิลล์ (Stogdill)๒๘ ยังกล่าวว่า ในระยะครึ่งแรกของศตวรรษที่ ๒๐ 
นักค้นคว้าด้านพฤติกรรมขององค์การ ได้พยายามใช้วิธีทางวิทยาศาสตร์ช่วยค้นหาลักษณะเด่นใน
บุคลิกภาพและลักษณะเด่นทางร่างกาย ที่จะได้ใช้เป็นบรรทัดฐานในการวัด (โดยเฉพาะอย่างยิ่งเรื่อง
ส่วนสูงและน้ าหนักตัว) เพ่ือจะแยกให้ได้ถึงลักษณะของผู้น าที่แตกต่างไปจากคนอ่ืนๆ ต่อมาในปี ค.ศ. 
๑๙๔๐ ได้มีการทบทวนข้อคิดเห็นเหล่านี้และสรุปว่าบรรทัดฐานในการวัดเหล่านี้ไม่คงเส้นคงวา ผล
จากการทบทวนให้แง่คิดว่า มีเฉพาะบางลักษณะเด่นเท่านั้นที่จะพบได้เสมอๆ ในผู้น าคนเก่งๆ แต่ส่วน
ใหญ่ไม่มีอะไรเก่ียวข้องหรือบ่งบอกถึงภาวะผู้น า  

ต้ังแต่ปี ค.ศ. 1980 ที่ปรึกษาของฝ่ายจัดการกิจการขององค์การและนักค้นคว้าทางด้าน

พฤติกรรมขององค์การจ านวนไม่น้อยได้เลือกลักษณะที่สามารถพบเห็นได้อยู่บ่อยๆ และมีการกระท า
ที่ได้รับความนิยมชมชื่น เพ่ือท าให้เป็นเกณฑ์ก าหนดถึงบุคลิกลักษณะ ที่เราพูดถึงนี้จะรวมเอาลักษณะ
ต่างๆ ของบุคคลๆ ไว้กว้างมาก เช่น ต้องมีความรู้ มีความสามารถ มีคุณค่า ซ่ึงในยุคต้นๆ ไม่ได้มีการ
พูดถึง แต่ในยุคใหม่ผู้เชี่ยวชาญด้านพฤติกรรมของผู้น า ค้านว่า การศึกษาแบบเก่าเน้นในเรื่องของ
บุคลิกภาพเด่นๆ และรูปร่างซ่ึงเป็นนามธรรม แต่ในปัจจุบันในหนังสือต าราได้แบ่งภาพลักษณ์ที่มีผล
ต่อการเป็นผู้น าไว้ ๗ ประการดังตารางที่ ๒.3 

 
 
 
 
 
 

                                                                 
๒๘ Stogdill, R.M., Handbook of Leadership : A Survey of Theory and Research, 

(New York: the Free Press, 1974), pp. 62-63; 74-75. 
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ตารางท่ี ๒.3  แสดงให้เห็นภาพลักษณ์ ๗ ประการที่มีผลต่อการเป็นผู้น า 
ความสามารถ

ของผู้น า 
รายละเอียดค าบรรยาย 

แรงขับ - แรงจูงใจภายในของผู้น าเพ่ือมุ่งไปสู่เป้าหมาย 
แรงจูงใจผู้น า - ผู้น ามีความต้องการเข้าสังคมกับคนอ่ืน เพ่ือให้ถึงจุดมุ่งหมายของทีมหรือของ

องค์การ 
มีความม่ันคง - ผู้น าต้องมีความจริงใจและมีนิสัยชอบที่จะแปลงถ่ายค าพูดให้เป็นการปฏิบัติได้

จริง 
มีความเชื่อม่ัน
ในตนเอง 

- ผู้น าต้องมีความเชื่อม่ันในทักษะของตนเองและมีความสามารถที่จะท าให้ส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์ 

มีความฉลาด - ผู้น าต้องมีความเฉลียวฉลาดเหนือเกณฑ์ปกติ มีความสามารถจัดเก็บและย่อย
ข้อมูลได้มากกว่าคนปกติโดยทั่วๆ ไป 

มี ค ว า ม รู้ ใ น
ธุรกิจ 

- ผู้น าต้องมีความเข้าใจถึงสภาพแวดล้อมของบริษัท เพ่ือจะน าไปใช้ในการตัดสินใจ
ได้อย่างถูกต้องเหมาะสมอย่างชาญฉลาดมากกว่าที่จะใช้ลางสังหรณ์ 

มีวุฒิภาวะทาง
อารมณ์ 

- ผู้น าจะต้องมีความสามารถรับรู้อารมณ์ความรู้สึกของตนเองและของผู้ อ่ืน รู้จัก
แยกแยะและใช้ข้อมูลเพ่ือจะเป็นการน าไปสู่ความคิดและการกระท า 

ท่ีมา : ข้อมูลนี้ได้จาก S.A. Kirkpatrick and E. A. Locke, “Leadership: Do Trait Matter?” 
 (Academy of Management Ececutive 5, May 1991 ), pp. 48-60. 

 
ส่วนนักวิชาการของไทย กล่าวว่าการศึกษาคุณลักษณะของผู้น าที่ ดีท าให้บุคคลที่ด ารง

ต าแหน่งผู้น าและผู้ที่ก าลังจะเลื่อนขึ้นมาด าร งต าแหน่งผู้บริห ารหรือผู้น าได้ทราบว่าผู้น าที่ มี
ประสิทธิภาพควรมีคุณลักษณะในด้านใดบ้างเ พ่ือที่จะได้น าไปปรับปรุงและพัฒนาเสริมสร้า ง
คุณลักษณะที่ดีให้เกิดขึ้น ซ่ึงจากการศึกษาของนักวิชาการพบว่าผู้น าที่มีประสิทธิภาพมักมีคุณลักษณะ
เฉพาะอย่างที่เหมือนกัน และมีคุณลักษณะบางประการที่เหนือกว่าผู้ที่ไม่ได้เป็นผู้น า คนที่เป็นผู้น านั้น
จะต้องมีคุณลักษณะบางประการที่แตกต่างจากบุคคลธรรมดา ลักษณะที่สัมพันธ์กับภาวะผู้น าสามารถ
จัดประเภทแบ่งได้เป็น ๓ ประเภท คือ (๑) คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพของผู้น าที่ มีประสิทธิผล (๒) 
แรงจูงใจของภาวะผู้น า (๓) ปัจจัยด้านสติปัญญาเก่ียวกับความรู้ความเข้าใจของภาวะผู้น า ซ่ึงการจัด
ประเภทของพฤติกรรมเหล่านี้มีประโยชน์มากในการแนะแนวทางเพ่ือศึกษาเก่ียวกับผู้น า๒๙  

คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพของผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 
คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพของผู้น าที่ มีประสิทธิผล (Personality traits of effective 

leaders) ลักษณะผู้น า ที่ มีปร ะสิทธิผล มีลักษณะดังนี้  (๑)  เป็นบุคคลที่ท าให้อ งค์การประสบ
ความก้าวหน้าและบรรลุผลส าเร็จ (๒) เป็นผู้ที่มีบทบาทท่ีสามารถสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่

                                                                 
๒๙ รังสรรค์ ประเสริฐศรี, ภาวะผู้น า (Leadership), พิมพ์คร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท ธีระ

ฟิล์ม และไซเท๊กซ์ จ ากัด, ๒๕๕๑), หน้า ๑๓๒. 



๒๔ 
 

เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา (๓) การ จูงใจผู้ อ่ืนให้ปฏิบัติตาม การติดต่อสื่อสาร และมีอิทธิพลเหนื อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาตามอ านาจหน้าที่ของการบริหารที่ด ารงต าแหน่งอยู่  (๔) ผู้น ามีส่วนท าให้เกิด
วิสัยทัศน์ขององค์การและของพนักงาน ซ่ึงรวมถึงผู้น าที่สามารถใช้อ านาจ อิทธิพลต่างๆ ทั้งทางตรง
และทางอ้อมเพ่ือน ากลุ่มประกอบกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งด้วย (๕) ผู้น ายังเป็นบุคคลที่มีอิทธิพลต่อ
กลุ่ม และสามารถน ากลุ่มให้ปฏิบัติงานต่างๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

ทฤษฎีคุณลักษณะผู้น า เป็นทฤษฎีที่ เก่ียวกับลักษณะเฉพาะตัว ของผู้น า ซ่ึงผู้วิจัยได้
ท าการศึกษาถึงวิธีการต่างๆ ด้วยการคาดคะเนประสิทธิผลของผู้น าโดยถือเกณฑ์ลักษณะส่วนตัว เช่น 
บุคลิกภาพ ทักษะและลักษณะทางกายภาพจากการส ารวจลักษณะผู้น าที่ มีชื่อเสียง พบว่า ผู้น าที่ มี
ประสิทธิผลสูงสุดโดยทั่วไปจะมีลักษณะฉลาด กระตือรือร้น ต่ืนกับความต้องการของบุคคลอ่ืน เข้าใจ
งาน มีทักษะการติดต่อสื่อสารที่ดี มีความคิดริเริ่ม ชอบแก้ปัญหา มีความเชื่อม่ันในตนเอง มีความ
รับผิดชอบ 

จากการสังเกตโดยผู้บริหารและผู้เชี่ยวชาญด้านทรัพยากรมนุษย์ ชี้ว่าผู้น าจะมีคุณลักษณะ
ด้านบุคลิกภาพที่โดดเด่นเป็นพิเศษ ซ่ึงจะช่วยให้เกิดประสิทธิผลของภาวะผู้น าที่สอดคล้องกับ
สถานการณ์นั้นๆ ตัวอย่างเช่น ผู้บริหารระดับสูงและผู้น าในบริษัทท่ีมีเทคโนโลยีสูง อาจใช้วิธีชมเชย
พนักงานที่ท างานได้ผลดี พนักงานเกิดความพึงพอใจและเกิดความนิยมนับถือในตัวผู้น า อย่างไรก็ตาม
รูปแบบการบริหารและความสามารถด้านสติปัญญาของผู้น าดังกล่าวอาจไม่เหมาะกับคนงานในแผนก
การผลิตก็ได้ คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพของผู้น าสามารถแบ่งออกได้เป็น ๒ กลุ่ม คือ (๑) คุณลักษณะ
ด้านบุคลิกภาพทั่วไป (๒) คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพที่สัมพันธ์กับงาน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

๑. คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพทั่วไป (General personality traits) เป็นคุณลักษณะซ่ึง
สามารถสังเกตได้ทั้งภายในและภายนอกงาน คุณลักษณะทั่วไปจะสัมพันธ์กับความส าเร็จ และความ
พอใจทั้งชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว ซ่ึงจะช่วยให้ผู้น าประสบความส าเร็จ ประกอบด้วย ความ
เชื่อม่ันในตนเอง (Self-confidence) การสร้างความไว้วางใจได้ (Trustworthiness) เป็นคนกล้า
แสดงออกต่อบุคคลอ่ืน (Extroversion) ลักษณะที่เด่น (Dominance) การเป็นคนที่มีการแสดงออกที่
เหมาะสม (Assertiveness) ความม่ันคงทางอารมณ์ (Emotional stability) ความกระตือรือร้น 
(Enthusiasm) มีอา รมณ์ขัน (Sense of humor)  ความเป็นคนดูอบอุ่นหรื อมีความเอ้ืออา รี 
(Warmth) มีความอดทนสูงต่อความตึงเครียดหรือความผิดหวังขับข้องใจ ( High tolerance for 
frustration) การรู้จักตนเองและมีวัตถุประสงค์การท างาน (Self-awareness and self-objectivity) 
ความนอบน้อมถ่อมตน (Humility)  

๒. คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพที่สัมพันธ์กับงาน (Task-related personality traits) เป็น
คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพที่แน่นอนของผู้น าที่มีประสิทธิผลและก่อให้เกิดความส าเร็จในการท างาน 
ประกอบด้วย ๒.๑) ความรู้ สึกที่ มุ่ง ม่ัน (Passion)  ๒.๒)  ความฉลาดทางอารมณ์ ( Emotional 
intelligence)  ไ ด้แ ก่กา ร รู้ จั กต น เอง หรื อ  Self-awareness, กา ร จั ดกา ร ตน เอ งหรื อ Self-
management, การรู้จักสังคมหรือ Social awareness และการบริหารการสร้างความสัมพันธ์หรือ 
Relationship management ๒.๓) ความกล้าหาญ (Courage) ๒.๔) สภาพการควบคุมจิตใจตนเอง 
(Internal locus of control) ๒.๕) ความสามารถในการยืดหยุ่นได้และความสามารถในการปรับตัว 
(Flexibility and adaptability) ๒.๖) ความสามารถคืนกลับสู่สภาพเดิม (Resiliency) 



๒๕ 
 

สรุป ภาวะผู้น าเป็นสิ่งที่สามารถเรียนรู้ได้ ผู้น ามิได้เป็นสิ่งที่ติดตัวมาแต่ก าเนิด ดังนั้นผู้น า
จึงสามารถสร้างขึ้นหรือพัฒนาได้ โดยเกิดจากการใช้ความพยายามและการท างานหนักของบุคคลนั้น 
การเรียนรู้ภาวะผู้น าอาจเกิดจากการสังเกต การได้ประสบการณ์โดยตรงหรือการศึกษาจากการอ่าน 
การศึกษาโปรแกรมตามหลักสูตรที่มีการจัดสอนและฝึกอบรม ซ่ึงนักวิจัยได้สังเกตว่าคุณลักษณะของ
ผู้น าต่างๆ จะมีไม่เท่ากันในทุกสถานการณ์ ผู้วิจัยได้มีการวิจัยเพ่ิมเติมและวิเคราะห์เพ่ือยืนยันเก่ียวกับ
คุณลักษณะและทักษะของผู้น าที่มีประสิทธิผล ดังตารางที่ ๒.4 
 
ตารางท่ี ๒.4  แสดงลักษณะผู้น าที่มีประสิทธิผล (Characteristics of effective leader) 

คุณลักษณะ (Traits) ทักษะ (Skills) 
๑. มีความเฉลียวฉลาด ๑. มีทักษะในการรู้จักปรับตัวเข้ากับ

สถานการณ์ต่างๆ 
๒. มีความต่ืนตัวต่อสภาวะแวดล้อมทางสังคม ๒. มีทักษะด้านความคิด 
๓. มีความทะเยอทะยานสูง ๓. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
๔. มีความน่าเชื่อถือและสามารถสร้างสรรค์ 
    อรรถประโยชน์ 

๔. มีทักษะในการเชิงการทูต รู้จักผูกมิตร 
    ไมตรี 

๕. มีลักษณะประนีประนอม ๕. มีวาทศิลป์ มีทักษะในการพูด 
๖. มีความเด็ดขาด ๖. มีความรู้เก่ียวกับงาน 
๗. ลูกน้องสามารถพ่ึงพาได้ ๗. มีทักษะในการจัดการอย่างเป็นระบบ 
๘. เป็นผู้ทรงอ านาจ ๘. มีทักษะในการจัดการอย่างเป็นระบบ 
๙. มีความสามารถในการท างานที่ต้องใช้ความคิดมาก ๙. มีทักษะทางสังคมสูง 
๑๐. มีความม่ันใจในตนเองสูง  
๑๑. สามารถเผชิญกับเหตุการณ์ที่มีความยุ่งยาก  
๑๒. มีความรับผิดชอบสูง  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๖ 
 

ตารางท่ี ๒.5  แสดงคุณลักษณะของภาวะผู้น า 
นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

Yukl, G.,  
(2002 p. 34).  

สาเหตุที่นักวิชาการได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้หลากหลาย
และแตกต่างกัน อาจเนื่องมาจากขอบเขตเนื้อหาและความสนใจ
ภาวะผู้น าในการศึกษาของนักวิจัยแตกต่างกัน 

Northhouse, P.G  
(2009 pp. 14 - 15). 

 

๑. คุณลักษณะ (trait)  
๒. ความสามารถ (Ability)  
๓. ทักษะ (SKill)  
๔. พฤติกรรม (Behavior)  
๕. ความสัมพันธ์ (Relationship) 

Koontz, H. and Weitrich. H., 
(1988 p. 437). 

๑. ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการของการชี้แนะ 
๒. มีอิทธิพลต่อกิจกรรมต่างๆ ของสมาชิกของกลุ่ม 

สัมฤทธิ์ กางเพ็ง ดร. และ   
สรา ยุทธ  กันหลง  นอ.,  ผศ. , 
(๒๕๕๓, หน้า ๕). 

๑. การชี้แนะ 
๒. มีอิทธิพลต่อกิจกรรมต่างๆ  

DurBrin, A.J.,  
(2002 p. 493).  

๑. สามารถที่จะสร้างความเชื่อม่ัน 
๒. ให้การสนับสนุนบุคคล 

O’Leary, E., 
 (2002 p. 113.)  

สามารถชักจูงผู้อ่ืนให้ท าตามในสิ่งที่ตัวเองต้องการได้ 

สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์,  

(2550, หน้า 25). 
๑. ใช้อิทธิพลต่อผู้อ่ืนให้ปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ตามที่ก าหนด 
๒. การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ  

รังสรรค์ ประเสริฐศรี,  
(2544, หน้า 31). 

๑. ภาวะผู้น าเป็นพฤติกรรมส่วนตัวของบุคคลหนึ่ง 
๒. สามารถชักน ากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 
(shared goal)  
๓. สามารถที่จะสร้างความเชื่อม่ัน 
๔. ให้การสนับสนุนบุคคล 

ทองใบ สุดชารี,  
(2549, หน้า 19). 

การที่บุคคลใช้อ านาจหรืออิทธิพลต่อผู้อ่ืน 

กวี วงศ์พุฒ,  
(2550, หน้า 22). 

การที่ผู้น าใช้อิทธิพลในความสัมพันธ์ซ่ึงมีอยู่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 

พิชาย รัตนดิลก ณ. ภูเก็ต 
(๒๕๕๒, หน้า ๑๗๒). 
 

คุณลั กษณะส่วนตัว (Personal traits) ความเฉลีย วฉลา ด 
( Intelligence) ความซ่ือสัตย์ (Honesty) และความเชื่อม่ันใน
ตนเอง (Self-confidence) 

 



๒๗ 
 

ตารางท่ี ๒.5  (ต่อ) 
นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

 วิโรจน์ สารรัตนะ, 
(๒๕๕๐, หน้า 17). 
 

ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการมีอิทธิพล ( Influence) ซ่ึงกันและกัน
ระหว่างผู้น าและผู้ตามเพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ 
(objectives) และเกิดการเปลี่ยนแปลง (change) 

เนตร์พัณณา ยาวิราช,  
(2556, หน้า 194-195). 

๑. มีแรงขับสูง 
๒. มีแรงจูงใจสูง 
๓. มีความสัตย์  
๔. มีความเชื่อม่ันในตนเอง 
๕. มีความรู้ในด้านธุรกิจ 

อนิวัช แก้วจ านง,  
(๒๕๕๖, หน้า ๑๕๘). 
 

๑. คุณลักษณะทางกายภาพ  
๒. คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ  
๓. คุณลักษณะที่เก่ียวข้องกับงาน  
๔. คุณลักษณะด้านเฉลียวฉลาด  
๕. คุณลักษณะทางสังคม  
๖. คุณลักษณะภูมิหลังทางสังคม 

Daft, R. L., (1999, p. 334). 
 

๑. ความสามารถพิเศษ (Charisma)  
๒. ให้ ค วา มสน ใจ เ อา ใจ ใ ส่ ใน แ ต่ ละบุ คคล  ( Individual 
consideration)  
๓. กระตุ้นอย่างชาญฉลาด (Intellectual stimulation)  
๔. มีความกล้าหาญ (Courage)  
๕. มีความเชื่อถือไว้ใจได้ (Dependability) 
๖. มีความยืดหยุ่น (Flexiblility)  
๗. มีความซ่ือสัตย์ (Integrity)  
๘. มีความสามารถในการพิจารณาเหตุการณ์ (Judgment) 
๙. ยอมรับนับถือ (Respect for others) 

Hoy, W. K. and C. G. Miskel., 
(2001, p. 395). 
 

๑. ความเป็นผู้มีความสามารถ (Capacity)  
๒. ความเป็นผู้มีความส าเร็จ (Achievement)  
๓. ความเป็นผู้มีความรับผิดชอบ (Responsibility)  
๔. ความเป็นผู้เข้าไปมีส่วนร่วม (Participation)  

 
 
 
 
 
 



๒๘ 
 

ตารางท่ี ๒.5  (ต่อ) 
นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

นิตย์ สัมมาพันธ์,  
(๒๕๔๖, หน้า ๓๕ - ๓๖). 
 

๑. มีพลังสูง มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
๒. มีความเชื่อม่ันในตนเอง 
๓. มีความคิดสร้างสรรค์ 
๔. มีความสามารถในการคิด มีสติปัญญา 
๕. มีความรู้ทางธุรกิจ 
๖. มีความสามารถในการจูงใจคน 
๗. มีความยืดหยุ่น 
๘. มีความซ่ือสัตย์และโปร่งใส  

Stogdill, R.M., (1948, pp. 25, 
35-71). 
 

๑. ความสามารถพิเศษ 
๒. ความคิดริเริ่ม 
๓. มีนิสัยไม่เอาอย่างใคร  
๔. ความสามารถในการปรับตัว  
๕. มีพฤติกรรมแบบปิดและมีพฤติกรรมแบบเปิด  
๖. มีอ านาจเหนือผู้อ่ืน  
๗. มีความเชื่อม่ันในตนเอง  
๘. มีความม่ันคงในจิตใจ  
๙. มีการลงโทษผู้ที่ได้รับการตัดสินว่ากระท าผิด  
๑๐. การมองโลกในแง่ดี 
๑๑. สามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได้ 

Stogdill, R.M., (1950, p. 40 ). การมองโลกในแง่ดีและสามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได้ สิ่ง
เหล่านี้เป็นเพียงหลักฐานบางอย่างที่ผู้น าอาจจะสามารถน ามาใช้
ในการปรับตัวและสร้างความม่ันใจให้กับตนเองมากกว่าสมาชิก
คนอ่ืนๆ ในกลุ่ม 

House, R.J. & Aditya, R. 
(2003, pp. 409-474). 
 

ทฤษฎีลักษณะของผู้น าทฤษฎีหนึ่งก็คือทฤษฎีผู้ยิ่งใหญ่ (Great 
Man Theory) เป็นแนวความคิด ที่ง่ายที่สุดที่ใช้ในการศึกษา
เก่ียวกับผู้น า 

Stogdill, R.M., (1974, pp. 62-
63; 74-75). 
 
 

บรรทัดฐานในการวัดเหล่านี้ไม่คงเส้นคงวา ผลจากการทบทวนให้
แง่คิดว่า มีเฉพาะบางลักษณะเด่นเท่านั้นที่จะพบได้เสมอๆ ใน
ผู้น าคนเก่งๆ แต่ส่วนใหญ่ไม่มีอะไรเก่ียวข้องหรือบ่งบอกถึงภาวะ
ผู้น า  

 



๒๙ 
 

ตารางท่ี ๒.5  (ต่อ) 
นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี, (๒๕๕๑, 
หน้า ๑๓๒). 

๑. ด้านบุคลิกภาพ  
๒. การสร้างแรงจูงใจ 
๓. ด้านสติปัญญา 

 
๒.3 แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ 

จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการหรือภาวะผู้น ามุ่งให้บริการที่น าเสนอใน
งานวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้น าเสนอเก่ียวกับ ความหมายของภาวะผู้น ามุ่งให้บริการหรือใฝ่บริการ กระบวน
ทัศน์เก่ียวกับภาวะผู้น ามุ่งให้บริการหรือใฝ่บริการ ความส าคัญของภาวะผู้น า มุ่งให้บริการหรือใฝ่
บริการ ความคล้ายคลึงและความแตกต่างของภาวะผู้น า มุ่งให้บริการและความภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง รวมทั้งองค์ประกอบของภาวะผู้น าใฝ่บริการตามล าดับ ดังต่อไปนี้ 

๒.3.๑ ความหมายของภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ 
ได้มีผู้น านิยามของนักวิชาการทั้งของไทยและต่างประเทศมาสรุปรวมและจัดประเภท

นิยามได้เป็น ๓ กลุ่ม คือ 
กลุ่มแรก ให้นิยามภาวะผู้น ามุ่งให้บริการหรือใฝ่บริการไว้ค่อนข้างแคบ และเฉพาะเจาะจง 

โดยเน้นที่การรับใช้และให้บริการคนอ่ืน เพ่ือให้งานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ร่วมกัน ภาวะผู้น า มุ่ง
ให้บริการหรือใฝ่บริการว่า หมายถึง การรับใช้ให้บริการผู้อ่ืน โดยเป็นการลงทุนด้วยการบริการและ
พัฒนาชีวิตความเป็นอยู่ของผู้ อ่ืนเพ่ือผลก าไรด้านการประสบความส าเร็จในงานและก ารบรรลุ
เป้าหมายที่มีร่วมกัน 

กลุ่มท่ีสอง ให้นิยามภาวะผู้น าใฝ่บริการในมุมมองที่กว้างขึ้น โดยเน้นการปฏิบัติตนให้เป็น
ประโยชน์และเป็นทรัพยากรที่ส าคัญขององค์การเพ่ือน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน ภาวะผู้น า
มุ่งให้บริการคือการมองข้ามผ่านผลประโยชน์ส่วนตนเพ่ือให้ในสิ่งที่ผู้ อ่ืนต้องการ คอยช่วยให้ผู้ อ่ืนได้
พัฒนาและเกิดความเจริญงอกงาม รวมทั้งให้โอกาสผู้อ่ืนได้ก้าวหน้า เป้าหมายหลักของผู้น าแบบนี้ คือ
การช่วยผู้อ่ืนให้ประสบความส าเร็จ และภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ เป็นการเข้าใจและการปฏิบัติซ่ึงถือ
ความต้องการของผู้อ่ืนอยู่เหนือผลประโยชน์ของตนเอง เพ่ิมคุณค่าและพัฒนาผู้ อ่ืน สร้างความรู้สึก
เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ปฏิบัติอย่างตรงไปตรงมา แสดงภาวะผู้น าเพ่ือความต้องการของผู้ อ่ืนและเพ่ือ
การกระจายอ านาจและสถานภาพแก่ความต้องการที่มีร่วมกันของแต่ละคน 

กลุ่มท่ีสาม ให้นิยามค าว่าภาวะผู้น า มุ่งให้บริการหรือใฝ่บริการในหลายมิติ โดยให้
ความส าคัญทั้งในด้านวิสัยทัศน์ของผู้น า คุณธรรม จริยธรรม การบริการและคุ้มครองดูแลรักษา 
(guardianship) ตลอดจนให้ความส าคัญกับการสร้างความร่วมมือร่วมใจ (Engagement building) 
ในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน รวมทั้งความหมายของภาวะผู้น า มุ่งให้บริการหรือใฝ่
บริการนั้นเป็นการปฏิบัติที่บุคคลเลือกเป็นฝ่ายบริการเป็นอันดับแรก จากนั้นจึงน า ซ่ึงผลพวงจากการ
ให้บริการแก่ผู้อ่ืนและองค์การ ผู้น ามุ่งให้บริการอาจมีภาวะผู้น าตามต าแหน่งหรือไม่ก็ได้ โดยภาวะ
ผู้น าแบบนี้จะกระตุ่นให้เกิดการมีส่วนร่วม (collaboration) ความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน การมอง
การณ์ไกล (foresight) การฟัง และการใช้อ านาจทางศีลธรรมรวมถึงการมอบอ านาจด้วย และ



๓๐ 
 

นักวิชาการได้อธิบายว่า ภาวะผู้น ามุ่งให้บริการหรือใฝ่บริการ หมายถึง การให้บริการเป็นอันดับแรก
และการกระตุ้นสัมพันธภาพที่ดีโดยการสร้างบรรยากาศของศักด์ิศรีและความนับถือการสร้างกลุ่มและ
ทีมและการฟังเพ่ือนร่วมงานและพนักงาน รวมทั้งมีผู้ได้ให้ทัศนะเก่ียวกับภาวะผู้น า มุ่งให้บริการไว้ว่า 
เป็นการแสดงถึงความมีจริยธรรม คือ การให้บริการแก่ผู้ตาม ทั้งในด้านการบ ารุง ทะนุถนอม ปกป้อง 
และให้อ านาจแก่ผู้ตาม เพ่ือช่วยเหลือให้ผู้ตามมีความสามารถเพ่ิมขึ้น ฉลาดขึ้น และปรารถนาที่จะ
รับผิดชอบในงานที่ตนท ามากขึ้น สรุปว่า ภาวะผู้น ามุ่งให้บริการหรือใฝ่บริการเป็นผู้น าที่เน้นการรับใช้
บุคคลและสังคม เป็นผู้สร้างองค์การที่มีวัฒนธรรมที่เน้นจริยธรรม ซ่ึงถือเป็นหลักในองค์การ สิ่งส าคัญ
ของการเป็นผู้น าแบบนี้ก็คือ จะต้องเป็นผู้ที่เสียสละ มีคุณธรรมสูง ประพฤติปฏิบัติตนให้เป็นตัวอย่างที่
ดีแก่บุคคลอ่ืนๆ ไว้วางใจผู้ตาม ท าให้สัมพันธภาพของผู้น าและผู้ตามดีขึ้น ภาวะผู้น า มุ่งให้บริการหรือ
ใฝ่บริการจึง เป็นคุณลักษณะของบุคคลที่สนใจและให้ความส าคัญต่อผู้ใต้บังคับบัญชามากกว่า
ความส าคัญขององค์การ และเป็นบุคคลที่ให้คุณค่าต่อความดีงาม คุณธรรม จริยธรรม มากกว่าสิ่งอ่ืน
ใด๓๐  

สรุปได้ว่า ภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ หมายถึง พฤติกรรมการให้บริการเพ่ือนร่วมงาน ของ
ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือสนองตอบความต้องการของเพ่ือนร่วมงาน โดยใช้อ านาจ
ทางศีลธรรมกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ ความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน และมอบอ านาจแก่เพ่ือน
ร่วมงานเพ่ือน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายร่วมกันของกลุ่ม 

 
ตารางท่ี ๒.6  แสดงความหมายของภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 
สัมฤทธิ์ กางเพ็ง และสรายุทธ 
กันหลง, (๒๕๕๓, หน้า ๓๕). 
 
 

ยามของนักวิชาการทั้งของไทยและต่างประเทศมาสรุปรวมและ
จัดประเภทนิยามได้เป็น ๓ กลุ่ม 
กลุ่มแรก ให้นิยามภาวะผู้น ามุ่งให้บริการหรือใฝ่บริการไว้ค่อนข้าง
แคบ และเฉพาะเจาะจง โดยเน้นที่การรับใช้และให้บริการคนอ่ืน 
กลุ่มท่ีสอง ให้นิยามภาวะผู้น าใฝ่บริการในมุมมองที่กว้างขึ้น โดย
เน้นการปฏิบัติตนให้เป็นประโยชน์และเป็นทรัพยากรที่ส า คัญของ
องค์การเพ่ือน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน 
กลุ่มท่ีสาม ให้นิยามค าว่าภาวะผู้น ามุ่งให้บริการหรือใฝ่บริการใน
หลาย มิติ  โ ดย ให้ ความส า คัญทั้ งในด้านวิสั ยทั ศน์ ของผู้ น า 
คุณธรรม จ ริ ย ธร รม กา รบริ กา ร และคุ้มครองดูแลรั กษา 
(guardianship) ตลอดจนให้ ความส าคัญ กับการสร้ างควา ม
ร่วมมือร่วมใจ (Engagement building) ในการท างานเพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

 

                                                                 
๓๐ สัมฤทธ์ิ กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง, ภาวะผู้น าใฝ่บริการในองค์การ : แนวคิด หลักการ ทฤษฎี 

และงานวิจัย, พิมพ์คร้ังท่ี ๒, (ขอนแก่น :  หจก. โรงพิมพ์คลังนานาวิทยา, ๒๕๕๓), หน้า ๓๕. 



๓๑ 
 

๒.3.๒ แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ 
ปัจจุบันแนวคิดเก่ียวกับผู้น าในปัจจุบันจะเน้นไปที่ผู้น าที่มีคุณธรรม ซ่ึงสนับสนุนให้ผู้ตาม

สามารถพัฒนาตนเองให้เป็นผู้ได้มากกว่าที่จะใช้ต าแหน่งเพ่ือการควบคุมหรือจ ากัดความสามารถของ
ผู้ตาม ผู้น าในอดีตจะรับผิดชอบต่อความส าเร็จขององค์การโดยการควบคุมการท างานของผู้ตามอย่าง
ใกล้ชิด หากมองในแง่การควบคุมผู้ตามแล้ว นักวิชาการได้แยกประเภทผู้น าออกเป็น ๔ รูปแบบ 
ดังต่อไปนี้ 

๑) ผู้น าแบบเผด็จการ (Authoritarian management) ผู้น าแบบนี้จะเน้นการสั่งการและ
ควบคุมผู้ตามอย่างใกล้ชิด ท าให้ผู้ตามไม่กระตือรือร้น เฉื่อยชา ไม่คาดหวังเก่ียวกับตนเอง แต่จะ
ท างานตามค าสั่งที่ได้รับมอบหมายเท่านั้น 

๒) ผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative management) ผู้น าแบบนี้จะพยายามท าให้ผู้ตา
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและท าให้ผู้ตามมีความกระตือรือร้นในการท างานมากขึ้น 

๓) ผู้น าแบบผู้พิทักษ์ (Stewardship) ผู้น าแบบนี้จะมีลักษณะคือ จะเริ่มเปลี่ยนแปลง
ความคิดเห็นของตนเองที่เคยเน้นการควบคุมผู้ตามเป็นการมอบหมายความรับผิดชอบและอ านาจ
หน้าที่ไปสู่ผู้ตามมากขึ้น 

๔) ผู้น าแบบผู้รับใช้หรือผู้น ามุ่งให้บริการ (Servant leadership) เป็นผู้น าที่ เกิดภายหลัง
ผู้น าแบบผู้พิทักษ์ ผู้น าแบบนี้จะเลิกควบคุมแต่จะเลือกรับใช้ผู้ตาม 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งแนวคิดผู้น าแบบผู้รับใช้หรือผู้น ามุ่งให้บริการ ที่ เริ่มน ามาใช้ในปี ค.ศ. 
1970 โดยโรเบิร์ต กรีนลีฟ (Robert K. Greenleaf) ได้ศึกษารูปแบบผู้น า มุ่งให้บริการขึ้นมา ซ่ึงมี
แรงบันดาลใจจากบทประพันธ์ของเฮอร์แมน (Herman) เรื่อง “การเดินทางสู่ตะวันออก” (Journey 
to the East) พระเอกของเรื่องคือ ลีโอ (Leo) คนรับใช้ในกลุ่ม ที่แสดงตนว่าเป็นบุคคลที่ต่ า ต้อยที่
สุดแต่มีน้ าใจและให้ก าลังใจคณะผู้เดินทางด้วยการร้องเพลงกล่อมเพ่ือให้การเดินทางเป็นไปอย่าง
ราบรื่น ทุกอย่างเป็นไปด้วยดีจนกระทั่งลีโอได้หายไป ท าให้คณะผู้ เดินทางเกิดความระสั่งระสาย 
หลายปีต่อมาหลังจากการเดินทางสิ้นสุดลง ผู้เล่าเรื่องซ่ึงเป็นสมาชิกคนหนึ่งของคณะเดินทางมีโอกาส
ไปยังส านักงานใหญ่ของบริษัทท่ีให้การสนับสนุนการเดินทางในครั้งนั้น ได้พบกับลีโอซ่ึงมีต าแหน่งเป็น
ถึงประธานบริษัท สถานภาพที่แท้จริงของเขาคือผู้น าที่ยิ่งใหญ่ ไม่ใช่ผู้รับใช้ที่ ต่ า ต้อยอย่างที่ผู้ อ่ืนคิด 
เรื่องราวของลีโอท าให้กรีนลีฟประทับใจ และคิดว่าในโลกของความเป็นจริงผู้น าแบบนี้น่ าจะมีตัวตน
จริง จึงมีนักวิชาการอีกท่านหนึ่งได้กล่าวถึงความรับผิดชอบพ้ืนฐานของผู้น า มุ่งให้บริการอันแสดงถึง
ความมีจริยธรรม คือ การให้บริการแก่ผู้ตาม หมายถึง การบ ารุง ทะนุถนอม ปกป้อง และให้อ านาจแก่
ผู้ตาม ผู้น าแบบนี้จะสนองความต้องการของผู้ตาม และช่วยเหลือผู้ตามให้มีความสามารถเพ่ิมขึ้น 
ฉลาดขึ้น และปรารถนาที่จะรับผิดชอบในงานที่ตนท ามากขึ้น ผู้น าแบบนี้จะพยายามเข้าใจผู้ตาม รับ
ฟังผู้ตาม ปรารถนาที่จะมีส่วนร่วมในความเจ็บปวดและปัญหาของผู้ตาม ผู้น าจะมีความยุติธรรมและ
ปฏิบัติต่อทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน ผู้ที่ต่ า ต้อยกว่าจะต้องไ ด้รับการดูแล ผู้น า ต้องมอบอ านาจและ
เชื่อถือในตัวผู้ตาม ผู้ตามจะต้องเตรียมตนเองให้พร้อมเพ่ือที่จะน าและควรรับโอกาสเม่ือถูกเสนอ ท า
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ให้เกิดผู้น า มุ่งให้บริการมากยิ่งขึ้นในสังคม๓๑ โดยที่กรีนลีฟ ใช้เวลาหลายปีในการไตร่ตรองถึง
ประสบการณ์ในเรื่องบทบาทของผู้น า กรีนลีฟได้เขียนมโนทัศน์ของผู้น ามุ่งให้บริการ ท่านเชื่อว่าผู้น า
ต้องเป็นผู้รับใช้ก่อน ซ่ึงเริ่มจากความรู้สึกที่เป็นไปตามธรรมชาติที่บุคคลต้องการที่จะรับใช้ผู้ อ่ืน การ
เลือกในระดับจิตส านึกจะเป็นแรงบันดาลใจในการน าไปสู่ความเป็นผู้น ามุ่งให้บริการ จะแตกต่างอย่าง
ชัดเจนกับผู้ที่ต้องการเป็นผู้น า ก่อน คือ ผู้น าเกิดจากแรงขับของความต้องการอ านาจและการ
ครอบครอง ผู้น าแบบนี้การรับใช้จะเป็นตัวเลือกท้ายๆ ผู้น าแบบมีอ านาจและผู้น า มุ่งให้บริการจึงมี
ความแตกต่างแบบ ๒ ขั้ว อันเป็นความผสมผสานที่หลากหลายของธรรมชาติมนุษย์ แตกต่างโดยการ
ดูแลรับใช้โดยการเป็นผู้รับใช้ก่อน การทดสอบที่ดีและยากส าหรับผู้บริหาร คือ ความพร้อมที่จะรับใช้
ความต้องการของผู้อ่ืนก่อนความต้องการของตนเอง แบบทดสอบที่ดีที่สุดของผู้น า มุ่งให้บริการและ
เป็นสิ่งที่ยากที่สุดส าหรับผู้บริหาร คือ เม่ือเขาได้รับการดูแลรับใช้แล้วช่วยให้เขาเติบโตขึ้ นหรือไม่ เม่ือ
ได้รับการดูแลรับใช้แล้วท าให้เขาเป็นบุคคลที่สมบูรณ์ขึ้น ฉลาดมากขึ้น เป็นอิสระมากขึ้น เป็นตัวของ
ตัวเองมากขึ้น และกลายเป็นผู้รับใช้ผู้อ่ืนมากขึ้นหรือไม่๓๒  

แหล่งที่มาของผู้น ามุ่งให้บริการสามารถค้นพบได้จากลหายแหล่งในพระคัมภีร์ เช่น New 
American Bible อ้างถึงค าว่า “ผู้รับใช้” (Servant) “การบริการ” (Service) และ “รับใช้” (Serve) 
ที่ เขียนโดยนักบุญลูกา (Luka) กล่าวถึงพระเยซูที่กล่าวว่า “เราอยู่ท่ามกลาวท่านดังผู้รับใช้ ” 
นอกจากนี้นักบุญจอห์นยังกล่าวถึงพระเยซูที่แสดงถึงความส าคัญของการรับใช้ โดยการล้างเท้า สาวก
ทั้ง ๑๒ คน ดังนั้น ผู้น ามุ่งให้บริการเป็นแนวคิดที่ค่อนข้างจะกลับตาลปัตรจากผู้น าแบบด้ังเดิม เขาจะ
เสียสละผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือผู้อ่ืน ท าให้ผู้อ่ืนเจริญเติบโตและสามารถพัฒนาตนเองให้ผลประโยชน์
ด้านวัตถุและจิตใจแก่ผู้อ่ืน อาจกล่าวได้ว่าจุดมุ่งหมายหลักของผู้น าแบบนี้ คือสนองความต้องการของ
ผู้อ่ืนนั่นเอง ผู้น ามุ่งให้บริการจะบริการผู้ อ่ืนก่อนคิดถึงผลประโยชน์ของตนเอง ผู้น าแบบนี้จะใช้
ความสามารถที่ตนมีอยู่เพ่ือท าให้บุคคลและองค์การเจริญเติบโต ความปรารถนาที่ ต้องการจะได้รับ
ต าแหน่งเพ่ือแสวงหาอ านาจและควบคุมผู้ อ่ืน ผู้น าแบบนี้จะเสียสละและไม่หวังผลตอบแทนทาง
การเงิน เป็นการอุทิศทุ่มเทกับการท างานขององค์การ เขาจะรู้สึกว่าได้ท างานให้กับองค์การอย่าง
เต็มที่เท่าที่องค์การจะมอบหมายงานให้ท า  

ผู้น ามุ่งให้บริการจึงต้องพร้อมจะอุทิศตนเพ่ือพัฒนาคน ด้วยการับฟังความคิดเห็นและให้
การยอมรับผู้อ่ืน ยอมรับความคิดเห็นและให้เกียรติผู้อ่ืน เขาจะพยายามตอบสนองความต้องการของ
ผู้อ่ืนอย่างเต็มความสามารถ และจะไม่บังคับให้ผู้อ่ืนท าตามความต้องการของตน ผู้น า มุ่งให้บริการจะ
รักษาค าพูด ซ่ือสัตย์ต่อบุคคลอ่ืน ดูแลแต่ไม่ควบคุมผู้อ่ืน จะกระจายข้อมูลข่าวสารที่เกิดขึ้น ให้แก่ผู้
ตาม ไม่ว่าข่าวสารนั้นจะดีหรือเลว จะตัดสินใจบนพ้ืนฐานของผลประโยชน์ของกลุ่มมากกว่า
ผลประโยชน์ส่วนตัว ความเชื่อถือในตัวผู้น าจะเกิดขึ้นจากการที่เขาให้ความเชื่อถือบุคคลอ่ืนและเปิด

                                                                 
๓๑ Yukl, G. A., Leadership in organizations. 5th ed. New Jersy: Prentice-Hall, (2002), 

pp. 13-24. 
๓๒ Spears, L. C., Reflections on Robert K. Greenleaf and servant - leadership. 

Leadership and Organization Development Journal, 17(7), (1996), pp. 33 - 35. 
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โอกาสให้บุคคลอ่ืนตัดสินใจด้วยตัวเอง ซ่ึงผู้น ามุ่งให้บริการจะส่งเสริมและช่วยเหลือผู้ อ่ืน เพ่ือค้นพบ
พลังความสามารถในตนเองเพ่ือที่จะรับผิดชอบในงานที่พวกเขาท าอย่างเต็มที่ ผู้น ามุ่งให้บริการจะเป็น
คนเปิดเผยและปรารถนาที่จะรับรู้ถึงปัญหาและความเจ็บปวดของผู้ อ่ืน เขาจะท าตัวใกล้ชิดและเห็น
อกเห็นใจผู้ตาม บทบาทท่ีผู้น าต้องแสดงในองค์การแห่งการเรียนรู้ก็คือการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันของ
บุคลากร การออกแบบโครงสร้างองค์การ และการแสดงบทบาทการเป็นผู้น า มุ่งให้บริการ การเป็น
ผู้น ามุ่งให้บริการนั้นจะต้องเรียนรู้ที่จะคิดในรูปแบบของการควบคุมร่วม ซ่ึงก็คือการหาข้อตกลง
ระหว่างผู้น าและผู้ตามมากกว่าจะเป็นการควบคุม ผู้น ามุ่งให้บริการจะสร้างความสัมพันธ์กับผู้ตามบน
พ้ืนฐานของความคิด วัฒนธรรมที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เพ่ือน าไปสู่ เป้าหมายขององค์การ ใน
องค์การแห่งการเรียนรู้ ผู้น าจะช่วยให้บุคลากรเห็นภาพรวมขององค์การทั้งหมด ส่งเสริมการท างาน
เป็นทีม ริเริ่มการเปลี่ยนแปลงและเพ่ิมความสามารถของบุคลากรเพ่ือการเปลี่ยนแปลงองค์การใน
อนาคต เป็นแนวคิดในการมอบอ านาจ คุณภาพ การสร้างทีมงานและการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
รวมถึงจรรยาบรรณการให้บริการซ่ึงรวมอยู่ในปรัชญาของการบริหาร ดังนั้น “รูปแบบของภาวะผู้น า
ควรเน้นที่การให้บริการผู้อ่ืน ส่งเสริมความส าคัญของชีวิตกลุ่ม และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ” 

ลักษณะส าคัญของภาวะผู้น า มุ่งให้บริการ คือ การเริ่มต้นจากความรู้สึกโดยแท้จริงที่
ต้องการรับใช้ผู้อ่ืนก่อน จากนั้นจิตส านึก (Conscious) บันดาลใจให้บุคคลนั้นเกิดความต้องการที่จะ
น าผลลัพธ์ท่ีเกิดการรับใช้ก่อนคือการแน่ใจว่าความต้องการสูงสุดของผู้อ่ืนได้รับการตอบสนองแล้ว สิ่ง
ที่จะชี้วัดว่าบุคคลนั้นเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลหรือไม่นั้น เห็นได้จากการที่ผู้ อ่ืนซ่ึงบุคคลนั้นได้รับใช้
ท างานได้ดีขึ้นทั้งสุขภาพกายและใจ (Healthier) เฉลียวฉลาดขึ้น (Wiser) เป็นอิสระมากขึ้น (Freer) 
น าตนเองได้มากขึ้น (More autonomous) และมีการรับใช้ผู้อ่ืนมากขึ้น 

ภาวะผู้น ามุ่งให้บริการอาจจ าแนกอยู่ในกลุ่มของแนวคิดภาวะผู้น าทางจริยธรรม ( Ethical 
leadership) โดยการรับใช้ผู้ตามเป็นความรับผิดชอบตามธรรมชาติของผู้น าและเป็นสิ่งจ าเป็นของ
ภาวะผู้น าทางจริยธรรม การรับใช้ในที่นี้หมายรวมถึง การท านุบ ารุง ( Nurturing) การปกป้อง 
(Defending) และการมอบอ านาจแก่ผู้ตาม ผู้น ามุ่งให้บริการต้องใส่ใจความต้องการของผู้ตาม และ
ช่วยให้ผู้ตามท างานได้ดีขึ้น เฉลียวฉลาดขึ้น และเต็มใจยอมรับในความรับผิดชอบมากขึ้น ผู้น า
เพียงแต่เข้าใจผู้ตามและตอบสนองสิ่งที่ผู้ตามต้องการ ผู้น าต้องยืนยันในสิ่งที่ดีและสิ่งที่ถูกต้อง รวมทั้ง 
ผู้น าต้องมอบอ านาจแก่ผู้ตาม และผู้น าต้องมีความสุจริต (Honest) และเปิดเผย (Open) กระท าในสิ่ง
ที่สอดคล้องกับค่านิยม และแสดงความไว้วางใจในตัวผู้ตาม แล้วผู้น าจึงจะได้รับความไว้วางใจจากผู้
ตามกลับมา๓๓ 

ทางด้านศูนย์ภาวะผู้น า มุ่งให้บริการกรีนลีฟ (The Greenleaf Centre for Servant-
leadership) ระบุว่าภาวะผู้น ามุ่งให้บริการมีค่านิยมที่ส าคัญ ๕ ประการ อันได้แก่ ๑) การรับใช้  ผู้น า
ตระหนักว่าสังคมที่ดีจะเกิดขึ้นเม่ือผู้ที่มีความสามารถมากกว่ารับใช้ผู้ที่ มีความสามารถน้อยกว่าอย่าง
ไม่มีเง่ือนไข กล่าวคือ ผู้น าจะรักและรับใช้ผู้อ่ืน ผู้น าจะต้องการรับใช้เพ่ือให้ชีวิตของผู้อ่ืนเจริญงอกงาม 

                                                                 
๓๓ Yukl, G. A. Leadership in Organizations. (Upper Saddle River: Prentice Hall. (102): 

2002), pp. 34 - 39. 
 



๓๔ 
 

๒) การน า ผู้น าตระหนักว่าคนทุกคนต้องการเป็นคนส าคัญและมีความหมาย ผู้น าจะใช้การชักชวนให้
สร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและจิตส านึกของชุมชนแทนการบีบบังคับด้วยการใช้ก าลังหรือการ
ควบคุมบงการ ๓) การให้คุณค่ากับอิสรภาพและศักด์ิศรีของบุ คคล ๔) การเชื่อในพรสวรร ค์
ความสามารถพิเศษ และความสามารถของแต่ละบุคคล ผู้น าจะแสดงหาวิธีการพัฒนาพรสวรรค์ของ
ผู้อ่ืน ชื่อชมจุดเด่นและมอบอ านาจแก่ผู้อ่ืนในการใช้พรสวรรค์ของบุคคลเหล่านั้นอย่างเต็มที่ และ ๕) 
การสร้างความเจริญงอกงามแก่ผู้อ่ืนและตนเองให้เกิดขึ้นทุกด้าน ผู้น าจะเห็นคุณค่าของการเยียวยา
และการเรียนรู้ว่าเปรียบเทียบและการเรียนรู้ว่าเปรียบเสมือนพรสวรรค์ที่ มีประโยชน์และจ าเป็นต่อ
มวลมนุษย์ ผู้น าจะท าตนเป็นแบบอย่างและหาวิธีการที่จะน าองค์การและผู้ อ่ืนให้เข้ามาเก่ียวข้องกับ
กระบวนเยียวยาและกระบวนการเจริญงอกงามด้วย นอกจากนั้น นอกจากจะมีการรับใช้ยังมีลักษณะ
เด่นอีก อันได้แก่ การมีแนวคิดในการท างานแบบเป็นองค์รวม (a holistic approach to work) และ
การสนับสนุนให้เกิดจิตส านึกของกลุ่มหรือชุมชน 

คุณสมบัติด้านคุณธรรม จริยธรรม (Character) เป็นหัวใจของภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ และ
เป็นทัศนคติพ้ืนฐานของผู้ให้บริการที่มีอิทธิพลต่อการที่ผู้น าท างานร่วมกับผู้ตาม และท าหน้าที่ภาวะ
ผู้น า โดยผู้น าจ านวนมากมักจะเป็นผู้น าที่มุ่งท าหน้าที่หรือมุ่งในกระบวนการโดยปราศจากหัวใจที่จะ
รับใช้บริการผู้อ่ืน เพ่ือความชัดเจนเก่ียวกับภาวะผู้น ามุ่งให้บริการว่าประกอบด้วยคุณสมบัติอย่างไร 
ซ่ึงจะมีความแตกต่างจากภาวะผู้น าแบบสั่งการหรือภาวะผู้น าแบบควบคุม จึงได้สรุปเปรียบเทียบ
ทัศนคติและคุณลักษณะที่แตกต่างกันระหว่างมุมมองทั้งสอง ดังแสดงในตารางที่๓๔ 

 

ตารางท่ี ๒.7  แสดงความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น าแบบสั่งการและภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ 
ภาวะผู้น าแบบส่ังการ ภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ 

๑. เป้าหมายของผู้น าคือให้คนอ่ืนมารับใช้
ให้บริการ 

๑. เป้าหมายของผู้น าคือรับใช้บริการผู้อ่ืน 

๒. สนใจเป็นประการแรกคือภาพพจน์ผู้น าและ
ความก้าวหน้าของตน การตัดสินใจส่วนใหญ่มา
จากการรักษาให้ตนเองอยู่รอดและรักษา
ภาพพจน์ตัวเอง 

๒. ต้ังใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาก้าวหน้าตามศักยภาพ
สูงสุดของเขาด้วยการลดความเป็นตัวตนของผู้น า
และยกย่องผู้อ่ืน สนใจส่งเสริมกลุ่มหรือหน่วยงาน
และสมาชิกทั้งหมดก่อนตนเอง 

๓. ให้ความส าคัญกับสิทธ์ิที่มากับต าแหน่ง
มากกว่าหน้าที่ของต าแหน่งนั้น 

๓. ให้ความส าคัญต่อหน้าที่มากกว่าผลตอบแทน
ที่มากับต าแหน่งนั้น 

๔. ปฏิบัติกับเพ่ือนร่วมงานว่าต่ ากว่าและไม่ได้ให้
โอกาสมีส่วนร่วมตัดสินใจหรือให้ข้อมูลส าคัญ 

๔. ปฏิบัติต่อเพ่ือร่วมงานด้วยความเคารพว่าเป็น
ส่วนหนึ่งของกลุ่มที่ท างานร่วมกันเพ่ือบรรลุ
ภารกิจและตัดสินใจจากการแบ่งปันข้อมูล 

 

                                                                 
๓๔ สัมฤทธ์ิ กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง, ภาวะผู้น าใฝ่บริการในองค์การ : แนวคิด หลักการ ทฤษฎี 

และงานวิจัย, พิมพ์คร้ังท่ี ๒, (ขอนแก่น : หจก. โรงพิมพ์คลังนานาวิทยา, ๒๕๕๓), หน้า ๔๔-๔๗. 
 



๓๕ 
 

ตารางท่ี ๒.7  (ต่อ) 
ภาวะผู้น าแบบส่ังการ ภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ 

๕. เปิดโอกาสให้ลูกน้องคนสนิทเข้าถึงได้เท่านั้น ๕. เห็นบ่อยๆ ว่ามีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนและรักษา
บรรยากาศเปิดกว้าง 

๖. สร้างบรรยากาศแบบให้ผู้อ่ืนต้องพ่ึงพาตนด้วย
การใช้ต าแหน่งหน้าที่ 

๖. สร้างบรรยากาศให้ผู้อ่ืนรู้สึกว่าศักยภาพของ
เขาได้รับการสนับสนุนและพัฒนาและผู้น าใช้
อ านาจเพ่ือรับใช้บริการผู้อ่ืน 

๗. ต้องการให้ผู้อ่ืนฟังตนในฐานะผู้น า ๗. ต้องการที่จะรับฟังผู้อ่ืนก่อนตัดสินใจ 
๘. ต้องการให้ผู้อ่ืนเข้าใจตนเองก่อนที่จะเข้าใจ
ผู้อ่ืน 

๘. ต้องการเข้าใจผู้อ่ืนก่อนที่จะให้เขาเข้าใจในตัว
ผู้น า 

๙. ต าหนิผู้อ่ืนที่ท าผิดพลาดและไม่ยอม
รับผิดชอบด้วยเห็นว่าเป็นการแสดงความอ่อนแอ 

๙. ให้คุณค่ากับคนท างานแต่ละคนและเรียนรู้
จากความผิดพลาดพร้อมกับชมเชยผู้อ่ืน 

๑๐. ปฏิเสธการวิจารณ์ที่สร้างสรรค์และเอาความ
ดีความชอบใส่ตนจากผลส าเร็จ 

๑๐. กระตุ้นให้มีการน าเสนอเรื่องใหม่ๆ และการ
ให้ข้อมูลย้อนกลับและแบ่งปันความดีความชอบ
ของผลงานร่วมกันกับผู้อ่ืน ให้ความส าคัญกับ
กระบวนการเท่าเทียมกับความส าเร็จ 

๑๑. ไม่เคยให้มีการฝึกอบรมผู้อ่ืนเพ่ือให้ท างาน
อย่างมีประสิทธิผล 

๑๑. ให้การสนับสนุนและลงทุนให้ผู้อ่ืนเพ่ือ
ความก้าวหน้าของเขา 

๑๒. การยอมรับท าตามผู้อ่ืนบนพ้ืนฐานของ
บุคลิกของผู้นั้น (Personality) 

๑๒. การยอมรับท าตามผู้อ่ืนบนพ้ืนฐานของ
คุณสมบัติด้านคุณธรรมจริยธรรม (Character) 
ของผู้นั้น  

๑๓. ใช้หลักความสะดวกโดยไม่ยึดหลักการเป็น
เกณฑ์พิจารณาหลักในการตัดสินใจอย่างลับๆ 

๑๓. ใช้หลักเกณฑ์พิจารณาหลักในการตัดสินใจ
อย่างเปิดเผย 

๑๔. ใช้การข่มขู่เพ่ือสยบเสียงวิจารณ์ชอบปกป้อง
ตนองเป็นเรื่องปกติ 

๑๔. ยินดีที่ให้มีการอภิปรายอย่างเปิดกว้างเพ่ือ
การปรับปรุง เปิดใจกว้างเรียนรู้จากใครก็ได้ 

๑๕. ได้แรงสนับสนุนความคิดของตนด้วยการ
หลอกลวง เล่นเกมอ านาจ หรือใช้เล่ห์เหลี่ยมคน
อ่ืนๆ ตอบสนองจากความกลัว 

๑๕. ได้แรงสนับสนุนความคิดของตนจากเหตุผล
และการเกลี้ยกล่อม คนอ่ืนๆ ตอบสนองด้วย
ความเคารพและจากความรู้สึกว่าถูกต้อง 

๑๖. เลื่อนต าแหน่งให้กับคนที่ท าตามโดยไม่มี
ส่วนร่วมต่อความส าเร็จ 

๑๖. เลื่อนต าแหน่งให้กับคนที่แสดงให้เห็นข้อ
โต้แย้งหรือคนที่ว่านอนสอนง่าย 

๑๗. ใช้อ านาจตามต าแหน่งด้วยการควบคุมจาก
ภายนอกในรูปแบบของกฎ ข้อบังคับ หรือ
ระเบียบผ่านทางการใช้ก าลัง 

๑๗. ใช้อ านาจตามต าแหน่งด้วยการสร้างอิทธิพล
จากภายในด้วยการให้ก าลังใจ ให้แรงบันดาลใจ 
ให้แรงจูงใจ และการชักชวน 

๑๘. รับผิดชอบต่อผู้ที่มีต าแหน่งสูงกว่า ไม่
ยอมรับการถูกประเมินตนเองโดยหาว่าเป็นการ
แทรกแซง 

๑๘. รับผิดชอบต่อคนทั้งองค์การ ยินดีให้ตนเอง
ถูกประเมินเพ่ือเป็นหนทางที่จะปรับปรุงผลการ
ด าเนินงาน 



๓๖ 
 

ตารางท่ี ๒.7  (ต่อ) 
ภาวะผู้น าแบบส่ังการ ภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ 

๑๙. ยึดติดกับอ านาจและต าแหน่ง ๑๙. ยินดีที่จะหลีกทางให้กับผู้อ่ืนที่มีคุณสมบัติ
ดีกว่า 

๒๐. สนใจผิวเผินที่จะพัฒนาผู้สืบทอดที่มี
ความสามารถ 

๒๐. ต้ังความส าคัญสูงในการพัฒนาภาวะผู้น า
เพ่ือเป็นการรับใช้บริการผู้อ่ืน 

 
สรุปได้ว่า ภาวะผู้น ามุ่งให้บริการเป็นผลิตผลท่ีเกิดขึ้นระหว่างกระบวนการปฏิบัติวิธีทาง

ของความสัมพันธ์ระหว่างการท างานและภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปรครองส่วนท้องถิ่น ในทุกแห่ง
หนของสังคมทีก่ าลังเกิดการเปลี่ยนแปลง มุ่งแสวงหาวิธีการผนวกการท างานเข้ากับความเจริญงอก
งามส่วนตน (Personal growth) และความเจริญงอกงามทางจิตวิญญาณ (Spiritual growth) เป็น
การแสวงหาการรวมองค์ประกอบพ้ืนฐานที่ดีที่สุดของภาวะผู้น าให้เข้ากับการบริการผู้ อ่ืน การปฏิวัติ
ดังกล่าวแม้ด าเนินไปอย่างเชื่องช้า แต่ทว่าหยั่งรากลึ กแก่สังคม จนในที่สุด โรเบิร์ต เค กรีนลีฟ 
(Robert K. Greenleaf) ที่เปรียบเสมือนผู้ เจียรไนความคิดในการเชื่อมโยงภาวะผู้น าเข้ากับการ
ให้บริการจึงค้นพบหัวใจส าคัญ นั่นคือ ผู้น าที่ยิ่งใหญ่ (the great leader) ต้องรับใช้ผู้อ่ืนก่อน  
 
ตารางท่ี ๒.8  แสดงแนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ 
นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

Yukl, G. A., 
 (2002, pp. 13-24). 

ประเภทผู้น าออกเป็น ๔ รูปแบบ 
๑) ผู้น าแบบเผด็จการ (Authoritarian Management) 
๒) ผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative Management) 
๓) ผู้น าแบบผู้พิทักษ์ (Stewardship) 
๔) ผู้น าแบบผู้รับใช้หรือผู้น ามุ่งให้บริการ (Servant Leadership) 

Spears, L. C.,  
(1996, pp. 33 – 35). 
 

แบบทดสอบที่ดีที่สุดของผู้น ามุ่งให้บริการและเป็นสิ่งที่ยากที่สุดส าหรับ
ผู้บริหาร คือ เม่ือเขาได้รับการดูแลรับใช้แล้วช่วยให้เขาเติบโตขึ้นหรือไม่ 
เม่ือได้รับการดูแลรับใช้แล้วท าให้เขาเป็นบุคคลที่สมบูรณ์ขึ้น ฉลาดมากขึ้น 
เป็นอิสระมากขึ้น เป็นตัวของตัวเองมากขึ้น และกลายเป็นผู้รับใช้ผู้อ่ืนมาก
ขึ้นหรือไม่ 

Yukl, G. A., 
 (2002, pp. 34-39). 

ภาวะผู้น ามุ่งให้บริการอาจจ าแนกอยู่ในกลุ่มของแนวคิดภาวะผู้น าทาง
จริยธรรม (Ethical leadership) 
๑)  การท านุบ ารุง (Nurturing) 
๒)  การปกป้อง (Defending) 

๓)  ความสุจริต (Honest) 
๔)  เปิดเผย (Open) 

 



๓๗ 
 

 
ตารางท่ี ๒.8  (ต่อ) 
นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

สัมฤทธิ์ กางเพ็ง และสรายุทธ 
กันหลง, (๒๕๕๓, หน้า ๔๔-๔๗). 
 

คุณสมบัติด้านคุณธรรม จริยธรรม (Character) เป็นหัวใจของ
ภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ และเป็นทัศนคติพ้ืนฐานของผู้ให้บริการที่มี
อิทธิพลต่อการที่ผู้น าท างานร่วมกับผู้ตาม และท าหน้าที่ภาวะผู้น า 

 
๒.3.๓ ความส าคัญของภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ 
ภาวะผู้น ามุ่งให้บริการเป็นกฎธรรมชาติ เป็นหลักการที่ไม่เปลี่ยนแปลง แนวคิดของภาวะ

ผู้น าแบบนี้เป็นแนวคิดพ้ืนฐานที่เกิดจากใจไม่ได้มาจากภายนอกและอ านาจของภาวะผู้น า มุ่งให้บริการ
จะมาจากภายในตัวบุคคลซ่ึงเป็นเรื่องของภายในสู่ภายนอก (inside-out) การที่จะเผชิญหน้ากับการ
เปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลันและรุนแรงนั้น สิ่งหนึ่งที่ใช้ได้ผลเสมอ คือ การด าเนินชีวิตตามหลักการ
เพราะหลักการเป็นสิ่งสากล เป็นสิ่งที่เป็นอยู่จริงโดยไม่ขึ้นกับเง่ือนไขของเวลา หรือสถานการณ์ที่ใดๆ 
ไม่เคยเปลี่ยนแปลงอยู่ เหนือวัฒนธรรมมีอยู่ในทุกศาสนาและปรัชญาหลักๆ ของ โลก และเป็นที่
ประจักษ์ชัดในตัวเอง ดังนั้นแม้ว่าสภาพแวดล้อมจะมีการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและรุนแรงเพียงใด แต่
หากบุคคลหรือองค์การด าเนินไปบนพ้ืนฐานของหลักการแล้ว ก็จะสามารถเอาชนะอุปสรรคทั้งหลาย
ทั้งปวงได้ อีกทั้งสามารถน าพาตนหรือองค์การให้มุ่งสู่ความมีประสิทธิภาพและความยิ่งใหญ่ได้๓๕  

หลักการของความอ่อนน้อมถ่อมตนเพ่ือรับใช้บริการผู้ อ่ืนก่อนมีความสอดคล้องกับหลัก
คุณธรรมส่วนหนึ่งของศาสนาต่างๆ เช่น สอดคล้องกับค าสอนของพุทธศาสนาเก่ียวกับแนวทางปฏิบัติ
ของภาวะผู้น ามุ่งให้บริการที่เสียสละกรให้ในสิ่งที่ผู้ตามต้องการ นอกจากนี้ยั งสอดคล้องกับศาสนา
คริสต์ที่กล่าวในเรื่องของความสุภาพ ดังค าอธิบายว่า สืบเนื่องจากความเข้าใจที่ว่ามนุษย์มีธรรมชาติที่
อ่อนแอ เกิดจากผงธุลีดิน ความสุภาพ หมายถึง การยอมรับว่าพระเจ้าทรงเป็นเจ้านายเหนือชีวิต 
มนุษย์มีหน้าที่พระองค์และเพ่ือนมนุษย์ด้วยกัน พระเจ้าทรงยกย่องและเมตตาแก่ผู้ที่ มีจิตใจส านึกผิด
และถ่อมตน ดังเช่นพระเยซูผู้เป็นเข้ารับใช้ ไม่ได้เป็นฝ่ายให้ผู้ อ่ืนรับใช้แต่มาเพ่ือรับใช้ พระองค์ทรง
สอนบรรดาสาวกให้รับใช้เหมือนกับที่พระองค์ทรงกระท า โดยทรงล้างเท้าแก่สาวกขณะที่รับประทาน
อาหารม้ือสุดท้าย แล้วสอนให้สาวกเหล่านั้นล้างเท้ากันและกัน พระองค์ทรงสอนว่า ผู้ใดยกตัวขึ้นจะ
ถูกเหยียบลง ผู้ใดถ่อมตัวลงจะถูกยกให้สูงขึ้น  

อย่างไรก็ตาม การพัฒนาให้ผู้ตามได้เกิดการเรียนรู้และเจริญงอกงาม การสร้างจิตส านึก
ของกลุ่มหรือชุมชน และการท าตนให้เป็นประโยชน์ เป็นแนวทางเดียวกันกับหลักธรรมสั งคหวัตถุ ๔ 
ซ่ึงถือเป็นหลักธรรมส าหรับผู้ปกครองหรือผู้น า อันเป็นธรรมเครื่องยึดเหนี่ยวเห็นอกเห็นใจบุคคล และ
ประสานหมู่ชนให้สามัคคี เป็นหลักการของการสงเคราะห์ มีพ้ืนฐานบนความเห็นอกเห็นใจผู้ อ่ืน การ
ปฏิบัติด้วยความศรัทธา การยึดหลักการของการรับใช้และให้บริการ การกระท าความดีเพ่ือการอยู่

                                                                 
๓๕ ดนัย จันทร์เจ้าฉาย, เรียบเรียง “ อุปนิสัยท่ี 8 : จากประสิทธิผลสู่ความย่ิงใหญ่”, The 8th Habit 

: From Effectiveness to Greatness. By Stephen R. Cover , (กรุงเทพมหานคร : ดีเอ็มจี, 2548), หน้า 
29. 



๓๘ 
 

ร่วมกัน และการมีภาวะผู้น าอันประกอบด้วย ทาน ปิยวาขา อัตถจริยา และสมานัตตา โดยภาวะผู้น า
มุ่งให้บริการเด่นชัดในหลักปฏิบัติของทานหรือการให้ที่หมายความถึงการเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ การเสียสละ 
การแบ่งปัน การช่วยเหลือกันด้วยสิ่งของ ตลอดจนให้ความรู้แนะน าสั่งสอน และอัตถจริยา เป็นการ
ประพฤติประโยชน์ คือ ขวนขวายช่วยเหลือกิจการ บ าเพ็ญสาธารณประโยชน์ ตลอดถึงช่วยแก้ไข
ปรับปรุงส่งเสริมในทางจริยธรรม เช่นเดียวกับหลักทศพิธราชธรรม ซ่ึงเป็นคุณธรรมส าคัญของ
ผู้ปกครองหรือผู้น าทุกระดับอันประกอบด้วยหลัก ๑๐ ประการ ได้แก่ ทาน ศีล ปริจจาคะ อาชชวะ 
มัทวะ ตปะ อักโกธะ อวิหิงสา ขันติ และ อวิโรธนะ นอกจากนี้ภาวะผู้น ามุ่งให้บริการยังสอดคล้องกับ
หลักปฏิบัติเก่ียวกับ “ทาน” ที่เป็นเรื่องของการให้ แบ่งปันแก่ผู้อ่ืน กล่าวคือบ าเพ็ญตนเป็นผู้ให้ โดย
มุ่งปกครองหรือท างานเพ่ือให้ผู้อ่ืนได้ มิใช่เพ่ือจะเอาจากผู้อ่ืน เอาใจใส่อ านวยบริการ จัดสรรความ
สงเคราะห์ อนุเคราะห์ให้ผู้อ่ืนได้รับประโยชน์สุข ความสะดวกปลอดภัย  ตลอดจนให้ความช่วยเหลือ
แก่ผู้เดือดร้อนประสบทุกข์และให้ความสนับสนุนแก่คนท าความดี ปริจจาคะบ าเพ็ญด้วยการเสียสละ 
สามารถเสียสละความสุขส าราญ ของตนเพ่ือประโยชน์สุขของสมาชิกและความสงบเรียบร้อยของกลุ่ม
หรือชุมชน อาชชวะปฏิบัติภาระด้วยความซ่ือตรง คือซ่ือตรงทรงสัตย์ ไร้มายา ปฏิบัติภารกิจโดยสุจริต 
มีความจริงใจ ไม่หลอกลวงผู้อ่ืน และอวิโรธนะ ไม่ปฏิบัติคลาดจากธรรม คือ ประพฤติมิให้ผิดจาก
ประศาสนธรรมอันถือเป็นประโยชน์สุข ความดีงามของกลุ่มหรือสังคมและผู้ อ่ืนเป็นที่ ต้ัง สิ่งใดที่ผู้ อ่ืน
ปรารถนาโดยชอบธรรมก็ไม่ขัดขืน การใดจะเป็นไปโดยชอบธรรมเพ่ือประโยชน์สุขของผู้ตามก็ไม่
ขัดขวาง สถิตม่ันในธรรมทั้งส่วนยุติธรรม คือ ความเที่ยงธรรมก็ดี นิติธรรม คือ ระเบียบแบบแผน
หลักการปกครอง ตลอดจนขนบธรรมเนียมประเพณีอันดีงามก็ดี ไม่ประพฤติให้เคลื่อนคลาดวิบัติไป 
ซ่ึงหลักธรรมของทศพิธราชธรรมนี้สอดคล้องกับการกล่าวถึงภาวะผู้น า มุ่งให้บริการในเรื่องความ
ซ่ือสัตย์สุจริต การเสียสละ การไม่ใช้อ านาจตามต าแหน่งบังคับผู้ที่อยู่ใต้อ านาจ และการยืน ยันในสิ่งที่
ดีและสิ่งที่ถูกต้อง๓๖ 

ด้วยเหตุนี้ การปฏิบัติตามหลักการของภาวะผู้น า มุ่งให้บริการจึงไม่ได้เหมาะส าหรับ
วัฒนธรรมตะวันตกที่นับถือศาสนาคริสต์เท่านั้น แต่ในประเทศไทยซ่ึงมีพระพุทธศาสนาเป็นศาสนา
ประจ าชาติ การปฏิบัติตามหลักการของภาวะผู้น ามุ่งให้บริการแบบนี้จึงมิได้แตกต่างไปจากหลักปฏิบัติ
ของสังคมไทยแต่อย่างใดโดยเฉพาะความสอดคล้องกับหลักธรรมส าหรับผู้น าหรือผู้ปกครอง 

นอกจากนี้ประสิทธิผลของภาวะผู้น า มุ่งให้บริการยังสามารถมีผลต่อสังคม เนื่องจาก
เก่ียวข้องกับความสามารถในการกระตุ้นบุคคลอ่ืนให้มีโอกาสทั้งให้บริการและน าผู้ อ่ืน จึงเป็ น
จุดเริ่มต้นของความสามารถในการเพ่ิมคุณภาพชีวิตให้กับสังคมส าหรับบุคคลที่อยู่ในต าแหน่งผู้น า 
ภาวะผู้น ามุ่งให้บริการจะคอยกระตุ้นเตือนถึงความรับผิดชอบพ้ืนฐานในการให้บริการผู้ อ่ืนอยู่ เสมอ
และจะคอยกระตุ้นมองหาโอกาสในการพัฒนาภาวะผู้น าในตนเอง แล้วผลลัพธ์ที่ได้ระหว่ างการ
สับเปลี่ยนบทบาทไปมาระหว่างการน าและการตามนี้จะช่วยเพ่ิมคุณค่าแก่บุคคลมากขึ้น ด้วยเหตุนี้ 
หลังจากแนวคิดภาวะผู้น ามุ่งให้บริการมีบทบาทมากขึ้นจนถึงปัจจุบัน จึงมีการประยุกต์แนวคิด
ดังกล่าวไปใช้ในทางปฏิบัติอย่างแพร่หลาย ซ่ึงโดยหลักแล้วสามารถแบ่งแนวทางการประยุ กต์แนวคิด

                                                                 
๓๖ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต), วิสัยธรรมเพ่ือเบิกน าวิสัยทัศน์, (กรุงเทพมหานคร: พิมพ์สวย, 

2548), หน้า 50-53. 



๓๙ 
 

ดังกล่าวได้ ๖ แนวทาง ได้แก่ ๑) การใช้เป็นปรัชญาและตัวแบบเพ่ือเป็นหลักการปฏิบัติในองค์การ 
๒) การใช้สร้างหลักสูตรการเรียนรู้และการฝึกอบรมส าหรับผู้น าในองค์การ ๓) การใช้เป็นหลักการ
ส าหรับภาวะผู้น าในการสังคมระดับประเทศหรือระดับสากล ๔) การสร้างหลักสูตรการศึกษาในระยะ
ยาวแบบมุ่งเน้นประสบการณ์ในสถานศึกษา ๕) การสร้างโปรแกรมการพัฒนาตนเองเพ่ือน าไปสู่ความ
เจริญงอกงาม และ ๖) การสร้างหลักสูตรฝึกอบรมทั้งในสถานศึกษาและองค์การธุรกิจ ๓๗ ของภาวะ
ผู้น ามุ่งให้บริการ ผู้วิจัยเห็นว่าการปฏิบัติตามหลักการของภาวะผู้น ามุ่งให้บริการจึงไม่ได้เหมาะส าหรับ
วัฒนธรรมตะวันตกที่นับถือศาสนาคริสต์เท่านั้น แต่ในประเทศไทยซ่ึงมีพระพุทธศาสนาเป็นศาสนา
ประจ าชาติ การปฏิบัติตามหลักการของภาวะผู้น ามุ่งให้บริการแบบนี้จึงมิได้แตกต่างไปจากหลักปฏิบัติ
ของสังคมไทยแต่อย่างใดโดยเฉพาะความสอดคล้องกับหลักธรรมส าหรับผู้น าหรือผู้ปกครองโดยเฉพาะ
ผู้บริหารหรือผู้ปกครองในระดับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่อยู่ใกล้ชิดกับประชาชนมากที่สุด สมควร
เข้าใจและมองเห็นถึงความส าคัญของภาวะผู้น ามุ่งให้บริการแล้วน าไปประยุกต์ใช้เพ่ือพัฒนาชุมชน 
สังคมในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นๆ 
 
ตารางท่ี ๒.9  แสดงความส าคัญของภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

ดนัย จันทร์เจ้าฉาย,  

(2548, หน้า 29). 
 

ภาวะผู้น ามุ่งให้บริการเป็นกฎธรรมชาติเป็นหลักการที่ไม่เปลี่ยนแปลง 
แนวคิดของภาวะผู้น าแบบนี้เป็นแนวคิดพ้ืนฐานที่เกิดจากใจไม่ได้มาจาก
ภายนอกและอ านาจของภาวะผู้น ามุ่งให้บริการจะมาจากภายในตัว
บุคคลซ่ึงเป็นเรื่องของภายในสู่ภายนอก (inside-out) 

พระพรหมคุณาภรณ์   
(ป.อ.ปยุตฺโต), (2548, 
หน้า 50-53). 
 
 

หลักธรรมสังคหวัตถุ ๔ ซ่ึงถือเป็นหลักธรรมส าหรับผู้ปกครองหรือผู้น า 
อันเป็นธรรมเครื่องยึดเหนี่ยวเห็นอกเห็นใจบุคคล และประสานหมู่ชนให้
สามัคคี เป็นหลักการของการสงเคราะห์ มีพ้ืนฐานบนความเห็นอกเห็นใจ
ผู้อ่ืน การปฏิบัติด้วยความศรัทธา การยึดหลักการของการรับใช้และ
ให้บริการ การกระท าความดีเพ่ือการอยู่ร่วมกัน และการมีภาวะผู้น า อัน
ประกอบด้วย ทาน ปิยวาขา อัตถจริยา และสมานัตตา 

 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                 

๓๗
 Spears, Larry C., "Practicing Servant-Leadership" Leader to Leader, 34 (Fall 2004), 

pp. 7-11. 
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ตารางท่ี ๒.9  (ต่อ) 
นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

Spears, Larry C.,  
(2004, pp. 7-11). 
 

แนวทางการประยุกต์แนวคิดดังกล่าวได้ ๖ แนวทาง  
๑) การใช้เป็นปรัชญาและตัวแบบเพ่ือเป็นหลักการปฏิบัติใน
องค์การ 
๒) การใช้สร้างหลักสูตรการเรียนรู้และการฝึกอบรมส าหรับผู้น า
ในองค์การ  
๓) การใช้เป็นหลักการส าหรับภาวะผู้น าในการสังคม
ระดับประเทศหรือระดับสากล  
๔) การสร้างหลักสูตรการศึกษาในระยะยาวแบบมุ่งเน้น
ประสบการณ์ในสถานศึกษา  
๕) การสร้างโปรแกรมการพัฒนาตนเองเพ่ือน าไปสู่ความเจริญ
งอกงาม และ  
๖) การสร้างหลักสูตรฝึกอบรมทั้งในสถานศึกษาและองค์การ
ธุรกิจ 

 
๒.3.๔ ความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกับภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ 
เม่ือพิจารณาหลักเกณฑ์และองค์ประกอบโดยรวมของภาวะผู้น ามุ่งให้บริการแล้วจะพบว่า

มีหลักการและองค์ประกอบหลายๆ องค์ประกอบที่คล้ายคลึงกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จึงได้
พยายามวิเคราะห์ภาวะผู้น ามุ่งให้บริการทั้งสองแบบ จนได้ข้อสรุปว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและ
ภาวะผู้น ามุ่งให้บริการมีองค์ประกอบพ้ืนฐานที่มีความคล้ายคลึงกันซ่ึงองค์ประกอบดังกล่าว ได้แก่ มี
วิสัยทัศน์ สร้างความไว้วางใจ เป็นแบบอย่าง แสดงการตระหนักถึงผู้ อ่ืนถึงผู้ อ่ืน รับผิดชอบ มอบ
อ านาจแก่ผู้ตาม สอน สื่อสาร ฟัง และมีอิทธิพลต่อผู้ตาม แต่สิ่งที่แตกต่างกันของภาวะผู้น าทั้งสองอยู่
ที่การมุ่งประเด็นของผู้น า โดยผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมุ่งประเด็นไปที่เป้าหมายขององค์การ เป็นการ
สร้างแรงบันดาลใจที่อยู่ภายใน น าไปสู่การมีผลการปฏิบัติงานที่ มุ่งสู่ เป้าหมาย ในขณะที่ผู้น า มุ่ง
ให้บริการจะมุ่งประเด็นที่ผู้ท่ีเป็นผู้ตามมากกว่า คือให้ คุณค่ากับผู้ตามซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ
อย่างแท้จริงโดยไม่มีเง่ือนไข อีกทั้งผู้น ามุ่งให้บริการ ไม่ได้บริการด้วยความรู้สึกว่าต้องการให้เกิดผล
ลัพธ์เพียงอย่างเดียว แต่เพราะความต้องการที่จะให้บริการด้วย นอกจากประเด็นของการมุ่งเน้นใน
การประเด็นที่แตกต่างกันแล้ว ภาวะผู้น าทั้งสองแบบยังแตกต่างกันในเรื่องของการมีอิทธิพลต่อผู้ตาม 
แต่ผู้น าใฝ่บริการจะมีอิทธิพลต่อผู้ตามผ่านการรับใช้บริการเพ่ือสร้างให้เกิดการท างานที่มีความหมาย
และเพ่ือจัดเตรียมทรัพยากรที่จ าเป็นแก่ผู้ตาม เป็นการใช้อิทธิพลของการให้ ( Self-giving) ที่ไม่ใช้
อิทธิพลในทางเกียรติยศ (Self-glory) อย่างไรก็ตามภาวะผู้น าทั้งสองแบบมีลักษณะภาวะผู้น าแบบ
พลวัตด้วยกันทั้งคู่ จึงสามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิผลท่ามกลางสภาวะที่ ซับซ้อน และ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกปัจจุบัน ภาวะผู้น ามุ่งให้บริการสามารถท าให้เกิดการเปลี่ย นแปลง
ได้เช่นเดียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การเป็นแบบอย่างของผู้รับใช้หรือบริการจะท าให้ผู้ตาม



๔๑ 
 

กลายเป็นผู้บริการด้วย ส่งผลต่อการลดความไม่พึงพอใจของลูกค้าลดลง รวมถึงการสร้างผลก าไรและ
ความส าเร็จในระยะยาวได้อีกด้วย๓๘ 

นอกจ ากนี้ ได้มีนักวิช าการ ได้เปรียบ เทียบควา มแตก ต่างร ะหว่ างภา วะผู้น ากา ร
เปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น ามุ่งให้บริการไว้ ดังแสดงในตาราง๓๙ 

 
ตารางท่ี 2.10  แสดงความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น า มุ่ง 

ให้บริการ 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ 

๑. เน้นความต้องการขององค์การ ๑. เน้นความต้องการของปัจเจกชน 
๒. มีแนวโน้มน าก่อน ๒. มีแนวโน้มให้บริการก่อน 
๓. ภักดีต่อองค์กร ๓. ภักดีต่อปัจเจกชน 
๔. ใช้อิทธิพลผ่านแนวคิดผู้น าแบบศรัทธาบารมี 
(charismatic) ที่ท ากันโดยทั่วไป พร้อมกับการ
ควบคุม 

๔. ใช้อิทธิพลผ่านแนวคิดการบริการ (service) ที่
ไม่ได้ท ากันโดยทั่วไป พร้อมกับให้ อิสร ะและ
อ านาจดูแลตนเอง 

 
สรุปได้ว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมุ่งประเด็นไปที่เป้าหมายขององค์การ โดยการมอบ

อ านาจแก่ผู้ตามเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ รวมถึงการสร้างแรงบันดาลใจน าไปสู่การ
ปฏิบัติงานที่มุ่งไปสู่เป้าหมาย ในขณะที่ผู้น ามุ่งให้บริการจะมุ่งประเด็นที่ผู้ตามมากกว่า และให้คุณค่า
กับผู้ตามซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งขององค์การซ่ึงเป็นความห่วงใยชีวิตความเป็นอยู่ของผู้ตามที่เป็นผู้สร้าง
ผลผลิตแก่องค์การอย่างแท้จริงโดยไม่มีเง่ือนไข อีกทั้งผู้น ามุ่งให้บริการไม่ได้บริการด้วยความรู้ สึกว่า
ต้องการให้เกิดผลลัพธ์เพียงอย่างเดียว แต่เพราะความต้องการที่จะให้บริการด้วยความเต็ม ใจ ซ่ึง
สอดคล้องกับแนวคิดที่กล่าวถึงงานดุษฎีนิพนธ์ของแพตเตอร์สัน (Patterson) ซ่ึงชี้ว่าทฤษฎีภาวะผู้น า
มุ่งให้บริการเป็นการต่อยอดอย่างมีเหตุมีผลจากทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยให้ความหมาย
ผู้น ามุ่งให้บริการว่า “เป็นผู้น าที่น าองค์การด้วยการเน้นผู้ตาม ท าให้ผู้ตามเป็นประเด็นส าคัญอันอับ
แรกส่วนองค์การเป็นเรื่องรอง” และให้ความหมายผู้ตามว่าเป็น “ผู้ที่มีความส าคัญอันดับรองจากผู้น า
ในองค์การ” โดยได้เสนอแนะให้ใช้ค า “ผู้น าที่มีความส าคัญอันดับรอง” แทนที่ค าว่า “ลูกจ้าง หรือ
พนักงาน” ซ่ึงผู้วิจัยมองว่า หากผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์เข้าใจถึง
ความหมายและความส าคัญ กระบวนทัศน์และความเหมือนและความแตกต่างของภาวะผู้น า มุ่ง

                                                                 
๓๘ Stone, Russell & Patterson, International Journal of Leadership Studies, Vol. 2 

Iss. 2, 2007, pp. 133-147 ©2007 School of Global Leadership & Entrepreneurship, (Regent 
University ISSN 1554-3145, 2007). pp. 133-147. 

๓๙ Jeanine Parolini, Kathleen Patterson, Bruce Winston, "Distinguishing between 
transformational and servant leadership", Leadership & Organization Development Journal, 
Vol. 30 Iss: 3, (2009), pp. 274 – 291. 
 

http://www.emeraldinsight.com/author/Parolini%2C+Jeanine
http://www.emeraldinsight.com/author/Patterson%2C+Kathleen
http://www.emeraldinsight.com/author/Winston%2C+Bruce
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ให้บริการดังกล่าว ก็นับได้ว่าเป็นผู้น าที่จะสามารถพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ เพ่ือสร้าง
ความเจริญก้าวหน้า ความรัก ความสามัคคี และความสงบสุขร่มเย็นให้แก่ชุมชนและสังคมได้เป็น
อย่างดีและยั่งยืนตลอดไป 

DR. KENT KEITTH ผู้เขียนหนังสือเรื่อง THE CASE FOR SERVANT LEADERSHIP และ
เป็นผู้อ านวยการศูนย์ GRENLEAF กล่าวว่า ผู้น าแบบผู้ให้บริการจะต้องปฏิบัติตามแนวทางส าคัญ ๗ 
ข้อ คือ๔๐ 

๑. มีความตระหนักในตนเอง 
๒. รับฟังคนอ่ืน 
๓. เปลี่ยนแปลงสังคมที่ไม่เท่าเทียมกันแบบปิรามิดให้เป็นสั งคมที่เสมอภาคกัน 
๔. พัฒนาเพ่ือนร่วมงาน 
๕. ใช้วิธีชี้แนะ (COACHING) ไม่ใช้วิธีการควบคุม 
๖. ช่วยปลดปล่อยพลังงานและความฉลาดในตัวผู้อ่ืน 
๗. การมีญาณทัศนะมองการณ์ไกล 
คุณสมบัติของผู้น าแบบผู้ให้บริการในทัศนะของ GREENLEAF ซ่ึงนักวิชาการหลายคนเห็น

ว่าเป็นคุณสมบัติของผู้น าที่มีประสิทธิภาพด้วย คือ 
๑. รับฟังคนอ่ืน 
๒. เข้าอกเข้าใจเห็นใจคนอ่ืน 
๓. ช่วยบ าบัดคนอ่ืน 
๔. มีความตระหนักในตัวเองและคนอ่ืน 
๕. รู้จักชักชวนจูงใจคน 
๖. มีแนวคิดรวบยอดเก่ียวกับเรื่องต่างๆ ที่ชัดเจน 
๗. มีญาณทัศนะแบบมองเห็นการณ์ไกล 
๘. เป็นคนที่คอยดูแลช่วยเหลือเก้ือกูลคน (STEWARDSHIP) 
๙. ผูกพันที่จะช่วยให้คนอ่ืนเจริญงอกงาม 
๑๐. เป็นผู้ที่ต้องการพัฒนาชุมชนให้ดีขึ้น 
 
 
 
 
 
 
 

                                                                 
๔๐ ผู้จัดการ ๓๖๐ รายสัปดาห์, ผู้น าแบบผู้ให้บริการคนอ่ืนก่อน (SERVANT LEADERSHIP) และ

การน ารวมหมู่ (COLLECTIVE LEADERSHIP), [ออนไลน์]. แหล่งท่ีมา http://www2.manager.co.th/iBizChan 
nel/ViewNews.aspx?NewsID=9530000059747. [๒๔ ,มิถุนายน ๒๕๕๙]. 
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ตารางท่ี ๒.๑1  แสดงความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับภาวะผู้น า มุ่งให้บริการ  
นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

Stone, Russell & Patterson, 
(2007, pp. 133-147). 

การมีอิทธิพลต่อผู้ตาม แต่ผู้น าใฝ่บริการจะมีอิทธิพลต่อผู้ตามผ่าน
การรับใช้บริการเพ่ือสร้างให้เกิดการท างานที่มีความหมายและ
เพ่ือจัดเตรียมทรัพยากรที่จ าเป็นแก่ผู้ตาม เป็นการใช้อิทธิพลของ
การให้ (Self-giving) ที่ไม่ใช้อิทธิพลในทางเกียรติยศ (Self-glory) 
อย่างไรก็ตามภาวะผู้น าทั้งสองแบบมีลักษณะภาวะผู้น าแบบ
พลวัตด้วยกันทั้งคู่ จึงสามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิผล
ท่ามกลางสภาวะที่ซับซ้อน และเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลก
ปัจจุบัน 

Jeanine Parolini,  
(2009, pp. 274 – 291).  

ความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น า
มุ่งให้บริการ  
เน้นความต้องการขององค์การ, เน้นความต้องการของปัจเจกชน 

ผู้จัดการ ๓๖๐ รายสัปดาห์,  
(๒๔ ,มิถุนายน ๒๕๕๙). 

ผู้น าแบบผู้ให้บริการจะต้องปฏิบัติตามแนวทางส าคัญ ๗ ข้อ 
๑. มีความตระหนักในตนเอง 
๒. รับฟังคนอ่ืน 
๓. เปลี่ยนแปลงสังคมที่ไม่เท่าเทียมกันแบบปิรามิดให้เป็นสังคมที่
เสมอภาคกัน 
๔. พัฒนาเพ่ือนร่วมงาน 
๕. ใช้วิธีชี้แนะ (COACHING) ไม่ใช้วิธีการควบคุม 
๖. ช่วยปลดปล่อยพลังงานและความฉลาดในตัวผู้อ่ืน 
๗. การมีญาณทัศนะมองการณ์ไกล 
 

 
๒.3.5 แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 
Greenleaf ก่อต้ัง "Greenleaf Center for Servant Leadership" ในปี ค.ศ. 1964 

เพ่ือศึกษาและเผยแพร่แนวคิดเก่ียวกับ Servant Leader โดยเฉพาะมีการจัดต้ัง Worldwide 
Network for Servant Leadership เพ่ือแลกเปลี่ยนทัศนะเก่ียวกับบทบาทและหน้าที่ของผู้ เลื่อมใส
ในแนวคิดดังกล่าว และแม้ Greenleaf จะเสียชีวิตไปกว่า ๒๐ ปีแล้ว แต่ศูนย์ศึกษาแห่งนี้และแนวคิด
ของ Greenleaf ก็ยังเจริญและงอกงามในความคิดของผู้ที่มีความหวังที่จะเห็น "ผู้น า" ในอุดมคติ ที่ 
Greenleaf สาธยายว่ามีลักษณะส าคัญ ๑๐ ประการ 

ประการแรก คือ "รู้ฟัง" (Listening) ซ่ึง Greenleaf หมายถึง การฟังอย่างต้ังใจ และจด
จ่อต่อความต้องการของผู้คน ฟังทั้งสิ่งที่พูดออกมาและไม่ได้พูดออกมา นั่นหมายความว่าทั้ง "ฟังด้วย
หู ดูด้วยตา และรับรู้ด้วยความรู้สึก" เพ่ือให้ได้ยินเสียงที่ไม่ได้ยินทั้งหลาย เสียงเหล่านี้สะท้อนความสุข 
ความทุกข์ ความต้องการความเข้าใจ ตลอดจนความเข้าใจถูก หรือเข้าใจผิด ของคนในองค์กร  

http://www.emeraldinsight.com/author/Parolini%2C+Jeanine
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ประการที่สอง คือ "เห็นใจ" (Empathy) นั่นคือ เม่ือรับรู้ความรู้สึกของคนในองค์กรแล้ว มี
ความเห็นใจและเอาเป็นธุระที่จะขจัดปัดเป่าความทุกข์ยากทั้งหลายซ่ึงเรื่องนี้ไม่ใช่ว่าทุกคนจะเป็นได้ 
ผู้น าที่ "ได้ใจ" มักจะเป็นคนที่มักเอาทุกข์ของผู้อ่ืนมาเป็นธุระ ซ่ึงเป็นความหมายของรากศัพท์ค าว่า 
"Empathy" คือ การเข้าไปข้างในความรู้สึกของผู้ อ่ืน เสมือนรับเอ าความรู้สึกนั้นเป็นของตน มี
ความหมายลึกซ้ึงกว่าค าว่า "Sympathy" แม้ในหลายโอกาสจะแปลอย่างเดียวกัน ลักษณะเช่นนี้ใน
ศาสตร์ด้านพฤติกรรมองค์กรเรียกว่าเป็น "People-oriented" คือ การมุ่งเน้นการดูแลบุคลากร ซ่ึง
จะต้องมีความพอดี ไม่มากเกินไปจนสาละวนวุ่นวายอยู่แต่กับกา รแก้ปัญหาของคนอ่ืน หรือไม่น้อย
จนเกินไปเป็นผู้น าที่แล้งน้ าใจ 

ประการที่สาม คือ "เยียวยา" (Healing) ในความหมายของ Greenleaf เป็นการเยียวยา
ทั้งตนเองและผู้อ่ืน โดยเน้นไปที่การเยียวยาทางจิตใจเพราะในองค์กรมี "คนบ้าร้อยจ าพวก" แต่ละคน
มีอาการทางจิตคนละแบบ และมากบ้างน้อยบ้างแตกต่างกัน ผู้น านอกจากจะรับเอาทุกข์ทางจิตของ
คนอ่ืนมาเป็นธุระแล้วยังมีความรู้สึกพิเศษที่คนอ่ืนไม่มี นั่นคือ ความรู้สึกว่าตนเองสามารถช่วยเหลือ 
หรือเติมเต็มให้ผู้อ่ืนบรรเทาจากความทุกข์เหล่านั้นได้ รวมทั้งการช่วยแก้ไขปัญหา ปัดเป่าอุปสรรคให้
ก าลังใจ อีกทั้งเป็นคนที่มีความสามารถในการสื่อสารเพ่ือเยียวยา (Healing communication) ซ่ึง
อาจไม่ใช้เงินทองหรือเครื่องมืออะไรมากมาย แต่ต้องใช้ความเห็นใจดังที่ว่าไว้ข้างต้น และเวลาที่จะมี
ให้แก่การรับฟังและพูดคุยกับคนอ่ืน 

ประการที่สี่ คือ "ตระหนัก" (Awareness) ซ่ึงหมายถึง การรับรู้ เข้าใจ และส าเหนียกต่อ
สถานการณ์ทั้งหลาย หรือจะถอดความเป็นภาษาชาวพุทธก็ต้องบอกว่าเป็นการ "รู้ ต่ืน" สถานการณ์ 
ทั้งหลายที่เกิดขึ้นคล้ายกับเป็นนาฬิกาปลุกเพ่ือเตือนให้พิจารณาถึงความหมายของมัน โดยตระหนัก
ที่ว่านี้ไม่ได้หมายถึงเพียงแต่การตระหนักต่อสถานการณ์รอบด้าน แต่ยังรวมถึงการตระหนักเก่ียวกับ
ตนเอง (Self-awareness) ซ่ึง กรีนลีฟ (Greenleaf) กล่าวว่าเป็นสิ่งกวนใจ (Disturber) ที่อาจท าให้
ผู้น าครุ่นคิดและกังวลอยู่ตลอดเวลา หากไม่สามารถจัดการกับความรู้สึกของตนเองได้ดี 

ประการที่ห้า คือ "แนวโน้ม" (Persuasion) ซ่ึงเป็นเป้าหมายเดียวกับการสั่งการ บังคับ
หรือขืนใจ ด้วยอ านาจ แต่มีวิธีการที่แตกต่างกันอย่างสิ้นเชิง และมีผลข้างเคียง( Side effect) ที่น่า
พอใจกว่า หากจะว่าไปแล้ว การโน้มน้าว เป็นการ "ขาย" ความคิด (Sell idea) จนคนตอบรับ และ
ปฏิเสธตามข้อเสนอด้วยความเต็มใจ เพียงแต่อาจใช้เวลานานและพลังงานมากกว่าการสั่งการ หรือ
อาการบังคับ อีกทั้งผลลัพธ์ว่าจะขายส าเร็จหรือไม่ก็ไม่แน่นอน แต่ผู้น าเป็นคนที่มีพรสวรรค์ในการ  
โน้มน้าว สามารถท าให้เกิดฉันทามติในองค์กรท าให้คนในองค์กรคิดเห็นไปในทางเดียวกันและมีแรง
ผนึกสูง 

ประการที่หก คือ "สร้างมโนทัศน์" (Conceptualization) โดยทั่วไปแล้วค าว่า มโนทัศน์
(Concept) ตามความหมายคือ ภาพที่อยู่ในใจเก่ียวกับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง การสร้างมโนทัศน์ให้แก่องค์กรจึง
เป็น การให้ภาพรวมเก่ียวกับองค์กรแก่สมาชิก ซ่ึงก็เป็นเหมือนกับการวาดฝันให้สมาชิกในองค์กรได้
เห็นทิศทางและเส้นทางที่จะด าเนินไปร่วมกันการสร้างมโนทัศน์ในที่นี้จึงเป็นการมองที่เกินเลยไปจาก
งานวิจัยที่ปฏิบัติรายวัน และหากผู้น าสามารถให้มโนทัศน์ที่สร้างความฮึกเหิมให้แก่องค์กรได้ ก็จะยิ่ง
ท าให้องค์กรนั้นเกิดพลัง อีกทั้งคนในองค์กรก็สามารถมองเห็นอนาคตของตนเอง เป้าหมาย ขององค์กร 
และเส้นทางที่จะไปถึงเป้าหมายเหล่านั้นร่วมกัน 



๔๕ 
 

ประการที่เจ็ด คือ "ท านายอนาคต" (Foresight) ซ่ึงหากอ่านตามตัวหนังสือแล้วจะฟังดู 
งมงาย เป็นเรื่องของสัมผัสท่ี 6 หรือการท านายทายทักทางโหราศาสตร์ แต่แท้จริงแล้วนี่ เป็นลักษณะ
และความสามารถอันส าคัญยิ่งประการหนึ่งของผู้น าที่เรียนรู้จากประสบการณ์และสิ่งที่ เกิดขึ้นมาใน
อดีต น าไปประมวลร่วมกับสถานการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน เพ่ือท านายว่าจะเกิดอะไรขึ้นใน
อนาคต ความสามารถนี้ท าให้ผู้น าสามารถสร้างวิสัยทัศน์ และวางแผนกลยุทธ์รองรับได้อย่าง
เหมาะสม มีทางหนีทีไล่ได้อย่างแยบยล เป็นลักษณะที่ฝึกและถ่ายทอดได้ยาก 

ประการที่แปด คือ "เป็นผู้พิทักษ์รักษา" (Stewardship) อันหมายถึง การเป็นผู้รักษา
ผลประโยชน์ของส่วนรวมอย่างบริสุทธ์ิใจ ซ่ึงท าให้สมาชิกในองค์กรไว้วางใจ ศรัทธาในกา รท างานและ
ยินดีที่จะมอบอ านาจอย่างชอบธรรมในการสั่งการ และบังคับบัญชาตนเอง ยินยอมที่จะปฏิบัติตาม
ค าสั่งโดยไม่มีสิ่งเคลือบแคลงในใจ ซ่ึงการวางตัวเป็นผู้พิทักษ์รักษาองค์กรนั้นต้องอาศัยเวลา และการ
ทุ่มเทท างานหนัก รวมถึงแสดงความจริงใจอย่างต่อเนื่องกว่าคนในองค์กรจะยอมรับ 

ประการที่เก้า คือ "มุ่งม่ันต่อความเจริญของคนในองค์กร" ( Commitment to the 
growth of people) ซ่ึงลักษณะข้อนี้ต่างจากความเป็นผู้พิทักษ์ผลประโยชน์โดยรวมขององค์กร ใน
แง่ที่เป็นการท านุบ ารุงความเป็นอยู่ และความเจริญเติบโตของสมาชิกในองค์กร ทั้งในแง่หน้าที่การ
งาน และด้านจิตใจ คุณลักษณะนี้ท าให้สมาชิกในองค์กรรู้สึกอุ่นใจ และท าให้เกิดความจงรักภักดีต่อ
ผู้น าและองค์กร 

ประการสุดท้าย คือ "สร้างประชาคม" (Building community) ในที่นี้หมายถึง การสร้าง
ความสัมพันธ์ให้เกิดภายในองค์กร ไม่ได้มององค์กรว่าเป็นเพียงแต่ที่ที่คนมาร่ว มกันท างานโดยไม่มี
ความสัมพันธ์ความเอ้ืออาทร การแบ่งปัน และช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน และไม่เพียงแต่จะท าให้เกิด
ประชาคมภายในองค์กรเท่านั้น แต่ยังจะท าให้เกิดประชาคม หรือความสัมพันธ์ระหว่างองค์กร ซ่ึงท า
ให้สังคมโดยรวมมีความเข้าใจและสมัครสามัคคีกัน๔๑ 

ลักษณะของ Servant leader ทั้ง ๑๐ ประการนี้มีปลายประการที่เป็นลักษณะเฉพาะที่
แตกต่างจากผู้น าลักษณะอ่ืนๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การเป็นผู้พิทักษ์รักษา การสร้างประชาคม การเป็น
ผู้รู้ฟัง เห็นอกเห็นใจและเป็นผู้เยียวยา ซ่ึงจะท าให้ Servant leader เป็นผู้ท างานหนัก เหมือนกับการ
เป็น "ผู้รับใช้" ขององค์กร และอาจเป็นลักษณะของผู้น าซ่ึงผู้ที่อยากจะเป็นผู้น าหลายคนไม่ยอมเป็น 
เพราะต้องแบกรับภาระที่หนักเกินไป 

 
 
 
 
 
 
 

                                                                 
๔๑ ภูเบศร์ สมุทรจักร, ลักษณะ ๑๐ ประการของ Greenleaf, [ออนไลน์].แหล่งท่ีมา http://www 

.impressionconsult .com/web/index.php/articles/535-10greenleaf.html [๒๔ ,มิถุนายน ๒๕๕๙]. 

http://www/
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ตารางท่ี ๒.๑2  แสดงแนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 
นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

ภูเบศร์ สมุทรจักร 
(๒๔, มิถุนายน ๒๕๕๙). 

ผู้น า" ในอุดมคติ ที่ Greenleaf สาธยายว่ามีลักษณะส าคัญ ๑๐ 
ประการ 
๑. "รู้ฟัง" (Listening) 

๒. "เห็นใจ" (Empathy) 
๓. "เยียวยา" (Healing) 

๔. "ตระหนัก" (Awareness) 

๕. "แนวโน้ม" (Persuasion) 
๖. "สร้างมโนทัศน์" (Conceptualization) 

๗. "ท านายอนาคต" (Foresight) 
๘. "เป็นผู้พิทักษ์รักษา" (Stewardship) 

๙. "มุ่งม่ันต่อความเจริญของคนในองค์กร" (Commitment to 

the growth of people) 
๑๐. "สร้างประชาคม" (Building community) 

 
1) องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการ  (หรือแบบใฝ่บริการหรือผู้น าแบบ

ผู้รับใช้) 
จุดมุ่งหมายส าคัญในการศึกษาวร รณกร รมและงานวิ จัยที่ เก่ี ยวข้อ งก็เพ่ือก าหนด

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งชี้ของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ดังนั้นในหัวข้อนี้ ผู้วิจัยได้
ศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวข้องจากทัศนะของนักวิชาการ  เพ่ือการสังเคราะห์ก าหนดเป็น
องค์ประกอบที่จะใช้ในการวิจัยเพ่ือจะน าไปสู่การศึกษาและก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้
เพ่ือใช้ในการวิจัยต่อไป ดังนี้ 

(1) องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการตามทัศนะของกรีนลีฟ (Greenleaf) 
ภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการเป็นแนวคิดในการมอบอ านาจ คุณภาพ การสร้างทีมงาน  และ

การบริหารแบบมีส่วนรวม รวมถึงจรรยาบรรณการให้บริการซ่ึงรวมอยู่ในปรัชญาของการบริหาร  ซ่ึง
โมเดลของภาวะน า ผู้น าควรเน้นที่การให้บริการผู้อ่ืน ส่งเสริมความส าคัญของชีวิตกลุ่ม และการมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจ เม่ือได้รับการบริการแล้วท าให้เขาเป็นบุคคลที่สมบูรณ์ขึ้น ฉลาดมากขึ้น เป็นอิสระ
มากขึ้น เป็นตัวของตัวเองมากขึ้น และกลายเป็นผู้ให้บริการผู้อ่ืนมากขึ้น ซ่ึงคุณลักษณะของภาวะผู้น า
แบบมุ่งให้บริการที่ส า คัญ  ๑๐ ประการ  ได้แก่ ๑) การฟัง (Listening) ๒) ความเห็นอกเห็นใจ 
(Empathy) ๓) การเยียวยารักษา  (Healing) ๔) การตระหนักรู้ ๕) การโน้มน้าวใจ  (Persuasion) 
๖) การสร้างมโนทัศน์ (Conceptualization) ๗) การมองการณ์ไกล (Foresight) ๘) ความเป็นผู้ ดูแล 



๔๗ 
 

(Stewardship) ๙) การอุทิศตนเพ่ือพัฒนาคน  (Commitment to the growth of people) และ 
๑๐) การสร้างชุมชน (Building community)๔๒ 

(2) องค์ประกอบภาวะผู้แบบมุ่งให้บริการจากผลการวิจัยของ Page and Wong  
ผลงานวิจัยของของนักวิชาการ ได้น าเสนอเครื่องมือในการวัดภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการ 

โดย Page and Wong ได้พัฒนาเครื่องมือในการวัดภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการจ านวน  99 รายการ 
และจัดหมวดหมู่รายการทั้งหมดได้  ๑๒ กลุ่ม ประกอบด้วย  ๑) ความซ่ือสัตย์สุจริต (Integrity) 
๒) ความนอบน้อม (Humility) ๓) การรับใช้ (Servant hood) หรือ การบริการ  (Service) ๔) ห่วงใย
ผู้ อ่ืน (Caring for others) ๕) การเสริมพลังอ านาจ  (Empowerment) ๖) การพัฒนาผู้ อ่ืน 
(Developing others) ๗) การมีวิสัยทัศน์ (Vision) ๘) การก าหนดเป้าหมายขององค์การ  (Goal-
setting) ๙) การน า  (Leading) ๑๐) การเป็นต้นแบบ (Role modeling) ๑๑) การสร้างทีมงาน 
(Team-building) และ ๑๒) การตัดสินใจ  (Decision-making) ต่อมา  Page and Wong (2000) 
ได้พัฒนาเครื่องมือในการวัดภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการโดยใช้องค์ประกอบที่เก่ียวข้องกับมนุษย์
(Human factors, HF) ที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมขององค์การในด้านการพัฒนาเศรษฐกิจและ
ความเป็นผู้น า โดยจัดกลุ่มขององค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการออกเป็น  ๔ กลุ่ม ได้แก่ 
กลุ่มที่ 1 บุคลิกลักษณะ (Personality) ประกอบด้วย  ลักษณะที่เชื่อถือ (Authenticity) และความ
ซ่ือสัตย์สุจริต (Integrity) กลุ่มที ่๒ สัมพันธภาพ (Relationship) ซ่ึงเน้นการห่วงใยผู้ อ่ืน  (Caring for 
others) กลุ่มที่ ๓ ภารกิจ (Task) เป็นความสามารถในการปฏิบัติงานของผู้น า  โดยผู้น าแบบมุ่ง
ให้บริการจะเน้นการตัดสินใจ (Decision-making) การก าหนดเป้าหมายขององค์การ  (Goal-setting) 
และการน า  (Leading) และ กลุ่มที่ ๔ กระบวนการ  (Process) คือ การสร้างทีมงาน  (Team-
building)๔๓  

(3) องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการตามทัศนะของ Russell and Stone  
องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการตามทัศนะของนักวิชาการ  พบว่าได้แก่ ๑) 

ลักษณะที่เชื่อถือ (Authenticity) ๒) ความซ่ือสัตย์สุจริต (Integrity) ๓) การห่วงใยผู้ อ่ืน  (Caring for 
others) ๔) การตัดสินใจ (Decision-making) ๕) การก าหนดเป้าหมายขององค์การ  (Goal-setting) 
๖) การน า  (Leading) และ ๗) การสร้างทีมงาน  (Team-building) และในปีต่อมา  Russell and 
Stone (2002) ได้น าเสนอโมเดลทางปฏิบัติของภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการโดยภาวะผู้น าแบบมุ่ง
ให้บริการมีองค์ประกอบ ได้แก่ ๑) ความซ่ือตรง (Honesty) ๒) ความไว้วางใจ  (Trust) ๓) การบริการ 
(Service) ๔) การเป็นต้นแบบ (Modeling) ๕) การบุกเบิก (Pioneering) ๖) การได้รับการยกย่อง
จากผู้อ่ืน (Appreciation of others) และ ๗) การเสริมพลังอ านาจ  (Empowerment) ผู้น าแบบมุ่ง

                                                                 
๔๒ Robert K. Greenleaf., Servant Leadership, ( Publishers: Paulist Press, Mahwa 

Publishers: Paulist Press, Mahwah, NJ. h, NJ., 2002), p. 27. 
๔๓ Page, D., & Wong, P. T. P., A conceptual framework for measuring servant 

leadership. In S. Adjibolosoo (Ed.), The human factor in shaping the course of history and 
development. Boston, MA: University Press of America., (2000), pp. 3 -5.  
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ให้บริการจะมุ่งประเด็นที่ผู้ท่ีเป็นผู้ตาม ผู้น าแบบมุ่งให้บริการจะให้คุณค่ากับผู้ตามซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ เป็นความห่วงใยชีวิตความเป็นอยู่ของผู้ตามที่เป็นผู้สร้างผลผลิตแก่องค์การอย่างแท้จริงโดย
ไม่มีเง่ือนไข๔๔  

(4) องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการตามทัศนะของ James C. Sarros 

ปรัชญาพ้ืนฐานของภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการเน้นภาระหน้าที่ของผู้น า  การพัฒนา  และ
การประยุกต์ใช้ในองค์การ  ตามแนวคิดของกรีนลีฟ (Greenleaf) และพระเยซูคริสต์ ในการมอบ
อ านาจ คุณภาพ การสร้างทีมงาน และการบริหารแบบมีส่วนรวม รวมถึงจรรยาบรรณการให้บริการซ่ึง
รวมอยู่ในปรัชญาของการบริหาร โดยน าเสนอองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการที่ส า คัญ 
ประกอบด้วย ๑) การเสริมพลังอ านาจ (Empowerment) ๒) ความเสมอภาค (Equality) ๓) การให้
ค าปรึกษา (Mentoring) ๔) การเป็นต้นแบบ  (Role modeling) ๕) ตระหนักรู้ (Awareness) และ 
๖) การรับรู้ (Self-perception)๔๕ 

(5) องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการตามผลการวิจัยของ Patterson  
นักวิชาการท่านนี้ได้ศึกษาทฤษฏีภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการกับการให้เหตุผลตามแนว

ทฤษฏีภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง  (Transformational leadership) ไว้ในดุษฎีนิพนธ์  โดยการ
เพ่ิมปรากฏการณ์ขององค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการ และแนวคิดโครงสร้างของ  Kuhn 
(Kuhn’s structure) ซ่ึงเป็นการพัฒนาทฤษฎีแนวใหม่ ปรากฏการณ์ขององค์ประกอบ  ได้แก่ ความ
รักและศรัทธาต่อพระเจ้า  (Agapaolove) ความนอบน้อม (Humility) การไม่เห็นแก่ตัว (Altruism) 
การเสริมพลังอ านาจ (Empowerment) การมีวิสัยทัศน์ (Vision) และการบริการ (Service)๔๖  

(6) องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการตามผลการวิจัยของ Winston  
องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการตามผลการวิจัยนี้  ได้พัฒนาโมเดลผู้น าแบบมุ่ง

ให้บริการสู่ผู้ตาม โดยน าเสนอผลของการให้บริการโดยผู้น าแบบมุ่งให้บริการที่ มีองค์ประกอบด้วย  
๑) ความรักและศรัทธาต่อพระเจ้า (Agapao love) ๒) การไม่เห็นแก่ตัว (Altruism) ๓) พันธสัญญา
ต่อการเป็นผู้น า  (Commitment to the leader) ๔) การจูงใจ  (Intrinsic motivation) ๕) การ
บริการ (Service) และ ๖) ศักยภาพแห่งตน  (Self efficacy) ซ่ึงเป็นการพัฒนาปรับปรุงโมเดลของ
ภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการของ  แพตเตอร์สัน (Patterson) ต่อมา  วินสตัน (Winston) ได้ศึกษา

องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการโดยศึกษาจากองค์ประกอบภาวะผู้น าตามแบบของ  
แพตเตอร์สัน (Patterson) และ วินสตัน (Winston) โดยใช้ผู้น าในวิทยาลัยคาร์ทอลิกเป็นกลุ่ม

ตัวอย่าง ซ่ึงการศึกษาครั้งนี้สนับสนุนการประยุกต์ใช้รูปแบบภาวะผู้น าของ แพตเตอร์สัน (Patterson) 

                                                                 
๔๔ Russell, R. F., & Stone, A. G., A review of servant leadership attributes: Developing a 

practical model., Leadership and Organization Development Journal, (2002), p. 23, pp.145-157. 
๔๕

 Sendjaya James C. Sarros., Servant Leadership: Its Origin, Development, and 
Application in Organizations, Department of Managemment: Monarsh University, (2002), p. 57. 

๔๖ Patterson, K.A., “Servant Leadership: A Theoretical Model.”., Unpublished 
Doctoral Dissertation, School of leader ship study: Regent University, (2003), pp. 26-31. 
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และ วินสตัน (Winston) ที่มีองค์ประกอบ ได้แก่ ๑) ความความรักและศรัทธา  ต่อพระเจ้า  (Agapao 

love) ๒) ไม่เห็นแก่ตัว(Altruism) ๓) พันธสัญญาต่อการเป็นผู้น า  (Commitment to the leader) 
๔) การจูงใจ (Intrinsic motivation) ๕) ศักยภาพแห่งตน  (Self efficacy) ๖) การเสริมพลังอ านาจ 
(Empowerment) ๗) การบริการ (Service) และ ๘) ความนอบน้อม (Humility)๔๗  

(7) องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการตามผลการวิจัยของ  Dennis and 
Bocarnea  

องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการตามผลการวิจัย ได้พัฒนาเครื่องมือวัดและ
ประเมินภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการโดยใช้องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการตามแนวคิด
ของ Patterson ได้แก่ ๑) ความรักและศรัทธาต่อพระเจ้า  (Agapao love) ๒) ความนอบน้อม 
(Humility) ๓) การไม่เห็นแก่ตัว (Altruism) ๔) การเสริมพลังอ านาจ (Empowerment) ๕) การมี
วิสัยทัศน์  (Vision) ๖) ความไว้วางใจ  (Trust) และ ๗) การบริการ  (Service) พบว่ามีเพียง ๕ 
องค์ประกอบจาก ๗ องค์ประกอบที่มีนัยส าคัญ ได้แก่ ความรักและศรัทธาต่อพระเจ้า  (Agapao love) 
ความนอบน้อม (Humility) การเสริมพลังอ านาจ  (Empowerment) การมีวิสัยทัศน์ (Vision) และ 
ความไว้วางใจ (Trust)๔๘  

(8) องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการตามผลการวิจัยของ  Barbuto and 
Wheeler  

นักวิชาการทั้งสองท่านได้ค้นพบองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการตามผลการวิจัย
และได้พัฒนาแบบสอบถาม ๒๓ รายการ ที่ให้ความส าคัญกับ ๕ องค์ประกอบของของภาวะผู้น าแบบ
มุ่งให้บริการ ได้แก่ ๑) การไม่เห็นแก่ตัว (Altruistic) ๒) การเยียวยารักษา (Healing) ๓) การโน้มน้าว
ใจ (Persuasive) ๔) ความรอบรู้ (Wisdom) และ ๕) การเป็นผู้ ดูแล (Stewardship) โดยการเก็บ
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ เป็นตัวแทนขายจ านวน  ๔๑๗ คน จากผู้จ าหน่ายสินค้า  ๑๐๐ ราย ใน
แอฟริกาใต้๔๙  

(9) องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการตามผลการวิจัยของ Waddell  
นักวิชาการท่านนี้  ได้มีการน าเสนอเรื่องราวของภาวะผู้ น าแบบมุ่งให้บริการ จา ก

ผลการวิจัย โดยสรุปองค์ประกอบภาวะผู้น าจากการใช้แบบวัดคุณลักษณะภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการ
ประกอบด้วย ๑) ความรักและศรัทธาต่อพระเจ้า  (Agapao love) ๒)การไม่เห็นแก่ตัว (Altruism) 
๓) การเสริมพลังอ านาจ (Empowerment) ๔) ความนอบน้อม (Humility) และ ๕) เรื่องราวในอดีต 
                                                                 

๔๗ Bruce Winston Extending Patterson’s., Servant Leadership Model: Explaining How 
Leaders and Followers Interact in a Circular Model, School of leader ship study: Regent 
University, (2003), p. 5. 

๔๘ Robert S. Dennis, Mihai Bocarnea., "Development of the servant leadership 
assessment instrument", School of Leadership Studies: Regent University, (2005), pp.600-615. 

๔๙ John E. Barbuto, Daniel W. Wheeler., Scale Development and Construct 
Clarification of Servant Leadership, Agricultural Leadership, Education & Communication 
Department: University of Nebraska – Lincoln, (2006), pp. 300–326. 
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(Introversion) ขณะทีว่าดเดลล์ Waddell น าเสนอดุษฎีนิพนธ์เรื่องการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณลักษณะของภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการ  และความฉลาดทางอารมณ์ (Emotion intelligence) 
โดยองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการ คือ คุณลักษณะของภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการที่
ส า คัญ ได้แก่ ๑) การฟัง (Listening) ๒) ความเห็นอกเห็นใจ  (Empathy) ๓) การเยียวยารักษา 
(Healing) ๔) การตระหนักรู้ (Awaerness) ๕) การโน้มน้าวใจ  (Persuasion) ๖) การสร้างมโนทัศน์
(Conceptualization) ๗) การมองการณ์ไกล  (Foresight) ๘) ความเป็นผู้ ดูแล (Stewardship) ๙) 
การอุทิศตนเพ่ือพัฒนาคน (Commitment to the growth of people) และ ๑๐) การสร้างชุมชน 
(Building community)๕๐  

(10) องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการตามผลการวิจัยของ  Washington, 
Sutton and Field Waddell  

นักวิชาการกลุ่มนี้ได้น าเสนอปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการโดยศึกษา
ความแตกต่างระหว่างบุคคลด้านบุคลิกภาพที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการ  ซ่ึงองค์ประกอบ
ของภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการ คือ คุณลักษณะของภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการที่ส าคัญ ได้แก่ ๑) การ
ฟัง (Listening) ๒) ความเห็นอกเห็นใจ (Empathy) ๓) การเยียวยารักษา (Healing) ๔) การตระหนัก
รู้ (Awaerness) ๕) การโน้มน้าวใจ  (Persuasion) ๖) การสร้างมโนทัศน์  (Conceptualization) ๗) 
การมองการณ์ไกล (Foresight) ๘) ความเป็นผู้ ดูแล (Stewardship) ๙) การอุทิศตนเพ่ือพัฒนาคน 
(Commitment to the growth of people) และ ๑๐) การสร้างชุมชน (Building community)๕๑  

(11) องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการตามผลการวิจัยของ  Irving and 
Longbotham  

องค์ประกอบนี้นักวิชาการอธิบายว่า  ปัจจุบันได้มีการน าเสนอผลการวิจัยเก่ียวกับ
ประสิทธิผลของการท างานร่วมกันเนื่องจากได้มีผลงานวิจัยที่สนับสนุนว่าคุณลักษณะของผู้น ามี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของการท างานร่วมกัน ดังนั้นในการวิจัยนี้จึงน าเสนอรูปแบบเชิงเส้นของ
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริ การและประสิทธิผลของการท างานร่วมกันโดยใช้ 
๖ องค์ประกอบที่ส าคัญของภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการ  ได้แก่ ๑) การตรวจสอบได้ (Providing 
accountability) ๒) ความซ่ือตรง (Honest) ๓) การรู้ คุณค่าและส านึกบุญคุณ (Valuing and 
appreciating) ๔) การสื่อสาร  (Communication) ๕) การร่วมมือแบบอุปถัมภ์  (Fostering 
collaboration) และ ๖) การสนับสนุนและทรัพยากร  (Supporting and resourcing) จาก
การศึกษาพบว่าสมการเชิงเส้นสามารถอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการและ

                                                                 
๕๐

 Waddell G. Burton AK., Concepts of Rehabilitation for the Management of 
Common Health Problems, London:The Stationery Office (2004), p. 32. 

๕๑ Washington, R.R., Sutton, C.D., & Field, H.S., Individual differences in servant 
leadership: the roles of values and personality. Leadership & Organization Development 
Journal, 27(8): (2006), pp. 700-716. 
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ประสิทธิผลของการท างานร่วมกันได้ร้อยละ ๓๙ จากกลุ่มตัวอย่าง ๗๐๐ คน ในองค์การระดับ
นานาชาติที่ไม่แสวงหาผลก าไร๕๒  

(12) องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการตามผลการวิจัยของ Taylor, Martin, 
Hutchinson and Jinks  

องค์ประกอบภาวะผู้น าด้านนี้ ได้มีการศึกษาคุณลักษณะพ้ืนฐานของภาวะผู้น าแบบมุ่ง
ให้บริการในทางปฏิบัติ ซ่ึงศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้น าโดยพัฒนาเครื่องมือในการวัดภาวะผู้น าแบบมุ่ง
ให้บริการจานวน ๙๙ รายการ และจัดหมวดหมู่รายการทั้งหมดได้ ๑๒ กลุ่ม ประกอบด้วย  ๑) ความ
ซ่ือสัตย์สุจริต (Integrity) ๒) ความนอบน้อม (Humility) ๓) การรับใช้ (Servant hood) หรือการ
บริการ (Service) ๔) ห่วงใยผู้อ่ืน (Caring for others) ๕) การเสริมพลังอ านาจ  (Empowerment) 
๖) การพัฒนาผู้อ่ืน (Developing others) ๗) การมีวิสัยทัศน์ (Vision) ๘) การก าหนดเป้าหมายของ
องค์การ (Goal-setting) ๙) การน า  (Leading) ๑๐) การเป็นต้นแบบ (Role modeling) ๑๑) การ
สร้างทีมงาน (Team-building) และ ๑๒) การตัดสินใจ (Decision-making)๕๓  

(13) องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการตามผลการวิจัยของ  Sendjaya, 
Sarros and Santora  

องค์ประกอบภาวะผู้น าด้านนี้ เป็นการ ศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการใน
องค์การ โดยการพัฒนาแบบสอบถามจ านวน ๓๕ รายการ  ใน ๖ องค์ประกอบ ได้แก่ ๑) ศีลธรรม 
(Moral love) ๒) ลักษณะที่เชื่อถือ (Authenticity) ๓) ความสมัครใจ  (Voluntary subordination) 
๔) สัมพันธภาพ (Relationship) ๕) ความเชื่อในจิตวิญญาณ (Transcendental spirituality) และ 
๖) อิทธิพลการเปลี่ยนแปลง (Transforming influence)๕๔  

(14) องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการตามผลการวิจัยของ  Moosbrugger 
and Patterson  

องค์ประกอบสุดท้ายนักวิชาการได้น าเสนอการเป็นผู้น าแบบมุ่งให้บริการของบาทหลวงที่
มีอิทธิพลต่อการบังคับใช้กฎต่างๆ และการส่งเสริมให้ผู้ตามสนใจความเป็นไปของสังคมและหน้าที่ของ
พวกเขามากกว่าความเลวร้ายที่เกิดขึ้นรอบๆ ตัวเอง ซ่ึงการศึกษาส่วนใหญ่เก่ียวข้องกับความสัมพันธ์
ระหว่างคุณลักษณะของผู้น าแบบใฝ่บริการ ซ่ึงประกอบด้วย ๑) ความความรักและศรัทธาต่อพระเจ้า 

                                                                 
๕๒ Justin A. Irving, Gail J. Longbotham., Team Effectiveness and Six Essential Servant 

Leadership Themes: A Regression Model Based on items in the Organizational Leadership 
Assessment, School of Global Leadership & Entrepreneurship: Regent University, (2006), pp. 98-
113. 

๕๓ Taylor, Tim; Martin, Barbara N.; Hutchinson, Sandy; Jinks, Michael, Examination of 
Leadership Practices of Principals Identified as Servant Leaders, (PA.: ERIC, 2007), pp. 401 – 
419. 

๕๔ Sendjaya, S., Sarros, J. C., & Santora, J. C., Defining and measuring servant leadership 
behaviour in organizations. Journal of Management Studies, (2008). P. 45, pp. 402-424. 



๕๒ 
 

(Agapao love) ๒) การไม่เห็นแก่ตัว (Altruism) ๓) การเสริมพลังอ านาจ  (Empowerment) 
๔) ความนอบน้อม (Humility) และ ๕) การบริการ (Service) กับประสิทธิผลของงาน โดยการส ารวจ
และการสอบถามเชิงคุณภาพจากการรับรู้ของบาทหลวง๕๕  

องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการตามทัศนะของนักวิชาการต่างๆ  ดังกล่าวข้างต้น 
ผู้วิจัยได้น ามาสังเคราะห์เพ่ือก าหนดองค์ประกอบที่เป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี  (Theoretical 
framework) และที่เป็นกรอบแนวคิดเพ่ือการวิจัย  (Conceptual framework) ตามล าดับ ดังแสดง
ในแผนภาพที่ 2.1 

 

 
 

จากแผนภาพที่ 2.1 เห็นได้ว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการที่เป็นกรอบ
แนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical framework) ที่ได้จากการสังเคราะห์มีจ านวน 4 องค์ประกอบคือ 
การบริการ (Service) การไม่เห็นแก่ตัว (Altruism) การเสริมพลังอ านาจ (Empowerment) และ
ความนอบน้อม (Humility) ตามล าดับ แสดงเป็นโมเดลการวัดได้ ดังภาพที่ 2.2 

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                                 
๕๕ Daniel P. Moosbrugger Kathleen Patterson, The Servant Leadership of a Law 

Enforcement Chaplain, Institute for Biblical Studies: Regent University, (2008), p. 3. 
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๑. การบริการ              

๒. การเสริมพลงัอ านาจ          

๓. การไม่เหน็แก่ตวั           

๔. ความนอบน้อม          

ค  ลักษ ะ
ภาวะผู้น า ั่ง
ให้บริการ

แนวคิด
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แผนภาพท่ี 2.2 การจัดล าดับภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการ 
 

ผู้วิจัยได้สรุปองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการ จากแนวคิดของนักวิชาการดังที่
กล่าวมาข้างต้นได้ ดังแสดงในตารางที่ 2.13  

 
ตารางท่ี ๒.๑3  แสดงองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการ  

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

Robert K. Greenleaf., (2002), p. 27. คุณลักษณะของภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการที่
ส าคัญ ๑๐ ประการ ได้แก่ ๑) การฟัง ๒) 
ความเห็นอกเห็นใจ การเยียวยารักษา ๔) การ
ตระหนักรู้ ๕) การโน้มน้าวใจ ๖) การสร้างมโน
ทัศน์ ๗) การมองการณ์ไกล ๘) ความเป็นผู้ดูแล 
๙) การอุทิศตนเพ่ือพัฒนาคน และ ๑๐) การ
สร้างชุมชน  

Page, D., & Wong, P. T. P., (2000), pp. 3 -5. เครื่องมือในการวัดภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการ
ทั้งหมดได้ ๑๒ กลุ่ม ประกอบด้วย ๑) ความ
ซ่ือสัตย์สุจริต ๒) ความนอบน้อม ๓) การรับใช้ 
หรือ การบริการ ๔) ห่วงใยผู้อ่ืน  ๕) การเสริม
พลังอ านาจ ๖) การพัฒนาผู้อ่ืน ๗) การมี
วิสัยทัศน์ ๘) การก าหนดเป้าหมายขององค์การ 
๙) การน า ๑๐) การเป็นต้นแบบ ๑๑) การสร้าง
ทีมงาน และ ๑๒) การตัดสินใจ  

Russell, R. F., & Stone, A. G., (2002), p. 23, 
pp.145-157. 

ได้แก่ ๑) ความซ่ือตรง ๒) ความไว้วางใจ ๓) การ
บริการ ๔) การเป็นต้นแบบ ๕) การบุกเบิก  
๖) การได้รับการยกย่องจากผู้อ่ืน และ ๗) การ
เสริมพลังอ านาจ  

 

ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 
หรือภาวะผู้น ามุ่ง

ให้บริการ 

การบริการ 

การไม่เห็นแก่ตัว 
 

การเสริมพลังอ านาจ 

ความนอบน้อม 



๕๔ 
 

ตารางท่ี ๒.๑3  แสดงองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการ  
นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

Sendjaya James C. Sarros., (2002),  
p. 57. 

ประกอบ ด้วย  ๑ ) กา รเสริ มพลั งอ า น า จ  
๒) ความเสมอภาค ๓) การให้ค าปรึกษา  ๔) การ
เป็นต้นแบบ ๕) ตระหนักรู้ และ๖) การรับรู้ 

Patterson, K.A., (2003), pp. 26-31. องค์ประกอบ ได้แก่ ความรักและศรัทธาต่อพระ
เจ้า ความนอบน้อม การไม่เห็นแก่ตัว การเสริม
พลังอ านาจ การมีวิสัยทัศน์ และการบริการ  

Bruce Winston Extending (2003), p. 5. มีองค์ประกอบ ได้แก่ ๑) ความความรักและ
ศรัทธาต่อพระเจ้า ๒) ไม่เห็นแก่ตัว ๓) พันธ
สัญญาต่อการเป็นผู้น า ๔) การจูงใจ ๕) ศักยภาพ
แห่งตน ๖) การเสริมพลังอ านาจ ๗) การบริการ 
และ ๘) ความนอบน้อม 

Robert S. Dennis, Mihai Bocarnea., (2005), 
pp.600-615. 

ได้แก่ ๑) ความรักและศรัทธาต่อพระเจ้า  
๒) ความนอบน้อม ๓) การไม่เห็นแก่ตัว ๔) การ
เสริมพลังอ านาจ๕) การมีวิสัยทัศน์ ๖) ความ
ไว้วางใจ และ ๗) การบริการ  

John E. Barbuto, Daniel W. Wheeler., 
(2006), pp. 300–326. 

 

ให้ความส าคัญกับ ๕ องค์ประกอบของของภาวะ
ผู้น าแบบมุ่งให้บริการ ได้แก่ ๑) การไม่เห็นแก่ตัว 
๒) การเยียวยารักษา ๓) การโน้มน้าวใจ  
๔) ความรอบรู้ และ ๕) การเป็นผู้ดูแล 

Waddell G. Burton AK., (2004), p. 32. 

 
ได้แก่ ๑) การฟัง ๒) ความเห็นอกเห็นใจ ๓) การ
เยียวยารักษา ๔) การตระหนักรู้ ๕) การโน้มน้าว
ใจ ๖) การสร้างมโนทัศน์ ๗) การมองการณ์ไกล 
๘) ความเป็นผู้ดูแล ๙) การอุทิศตนเพ่ือพัฒนาคน 
และ ๑๐) การสร้างชุมชน 

Washington, R.R., Sutton, C.D., & Field, 
H.S., (2006), pp. 700-716. 

ได้แก่ ๑) การฟัง ๒) ความเห็นอกเห็นใจ ๓) การ
เยียวยารักษา ๔) การตระหนักรู้ ๕) การโน้มน้าว
ใจ ๖) การสร้างมโนทัศน์ ๗) การมองการณ์ไกล 
๘) ความเป็นผู้ดูแล ๙) การอุทิศตนเพ่ือพัฒนาคน 
และ ๑๐) การสร้างชุมชน 

Justin A. Irving, Gail J. Longbotham., 
(2006), pp. 98-113. 

ได้แก่ ๑) การตรวจสอบได้  ๒) ความซ่ือตรง ๓) 
การรู้คุณค่าและส านึกบุญคุณ ๔) การสื่อสาร ๕) 
การร่วมมือแบบอุปถัมภ์ และ ๖) การสนับสนุน
ทรัพยากร 

 



๕๕ 
 

ตารางท่ี ๒.๑3  (ต่อ) 
นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

Taylor, Tim; Martin, Barbara N.; 
Hutchinson, Sandy; Jinks, Michael,  
 (2007), pp. 401 – 419. 

ประกอบด้วย ๑) ความซ่ือสัตย์สุจริต ๒) ความ
นอบน้อม ๓) การรับใช้ หรือการบริการ ๔) 
ห่วงใยผู้อ่ืน ๕) การเสริมพลังอ านาจ ๖) การ
พัฒนาผู้อ่ืน ๗) การมีวิสัยทัศน์ ๘) การก าหนด
เป้าหมายขององค์การ ๙) การน า ๑๐) การเป็น
ต้นแบบ ๑๑) การสร้างทีมงาน และ ๑๒) การ
ตัดสินใจ 

Sendjaya, S., Sarros, J. C., & Santora, J. C. 
(2008), p. 45, pp. 402-424. 

ได้แก่ ๑) ศีลธรรม ๒) ลักษณะที่เชื่อถือ ๓) ความ
สมัครใจ ๔) สัมพันธภาพ ๕) ความเชื่อในจิต
วิญญาณ และ ๖) อิทธิพลการเปลี่ยนแปลง 

Daniel P. Moosbrugger Kathleen 
Patterson, (2008), p. 3 

ประกอบด้วย ๑) ความความรักและศรัทธาต่อ
พระเจ้า ๒) การไม่เห็นแก่ตัว ๓) การเสริมพลัง
อ านาจ ๔) ความนอบน้อม และ ๕) การบริการ 

 
2) แนวคิดเก่ียวกับการบริการ (Service)  
การบริการ (Service) ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน  พ.ศ. 2542 หมายถึง 

การปฏิบัติรับใช้ การให้ความสะดวกต่างๆ เช่น ให้บริการ  ใช้บริการ  นอกจากนั้นมีนักวิชาการได้
อธิบายความหมายเพ่ิมเติมว่า การบริการเป็นการปฏิบัติงานที่กระท า หรือติดต่อและเก่ียวข้องกับ
ผู้ใช้บริการ การให้บุคคลต่างๆ ได้ใช้ประโยชน์ในทางใดทางหนึ่ง ทั้งด้วยความพยายามใดๆ ก็ตาม ด้วย
วิธีหลากหลายในการท าให้คนต่างๆ ที่เก่ียวข้องได้รับความช่วยเหลือ  จัดได้ว่าเป็นการให้บริการ
ทั้งสิ้น๕๖ ขณะที่นักวิชาการอีกกลุ่มได้ให้นิยามค าว่า  การบริการ  (Service) ว่า คือ กิจกรรมหรือ
ผลประโยชน์ใดๆ ที่สามารถตอบสนองความต้องการให้เกิดความพึงพอใจ  ด้วยลักษณะเฉพาะในตัว
ของมันเองที่จับต้องไม่ได้๕๗ หรือ หมายถึงกิจกรรมหรือปฏิบัติการใดๆ ที่กลุ่มบุคคลหนึ่งสามารถ
น าเสนอให้อีกกลุ่มบุคคลหนึ่ง๕๘ สอดคล้องกับความหมายที่ว่า  การบริการ  หมายถึง กิจกรรมหรือ

                                                                 
๕๖ สมิต สัชฌุกร, การตอนรับและบริการท่ีเปนเลิศ, (กรุงเทพมหานคร : วิญญูชน, 2542), หน้า 45. 
๕๗ Poon, R. A model for servant leadership, self-efficacy and mentorship school 

of leadership studies. Regent Univesity. Paper presented at the Servant Leadership Research 
Roundtable, Regent University, Virginia Beach, (2006), VA. Retrieved September 5th, 2016, from 
http://www.regent.edu/acad/sls/publications/conference_proceedings/servant_leadership_roundt
able/2004pdf/Poon_model_servant_leadership.pdf. 

๕๘ Moosbrugger, D. P., & Patterson, K. The servant leadership of a law enforcement 
chaplain. Paper present at the Servant Leadership Research Roundtable, Regent University, USA., 
(May 2008), p. 35. 
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ผลประโยชน์ใดๆ ที่สามารถตอบสนองความต้องการให้เกิดความพึงพอใจด้วยลักษณะเฉพาะในตัวของ
มันเอง๕๙ และนักวิชาการอีกท่านได้ให้ความหมายว่า การบริการหมายถึง กิจกรรมหรือปฏิบัติการใดๆ 
ที่กลุ่มบุคคลหนึ่งสามารถน าเสนอให้อีกกลุ่มบุคคลหนึ่งซ่ึงไม่สามารถจับต้องได้และไม่ได้มีอิทธิพลของ
ความเป็นเจ้าของสิ่งใด ทั้งนี้ การกระท าดังกล่าวอาจจะรวมหรือไม่รวมอยู่กับสินค้าที่ มีตัวตน  ดังนั้นจึง
อาจสรุปได้ว่า การบริการ หมายถึงกิจกรรมหรือผลประโยชน์ใดๆ ที่สามารถตอบสนองความต้องการ
ให้เกิดความพึงพอใจด้วยลักษณะเฉพาะในตัวของมันเองที่จับต้องไม่ได้  หรือกิจกรรมหรือปฏิบัติการ
ใดๆ ที่กลุ่มบุคคลหนึ่งสามารถน า เสนอให้อีกกลุ่มบุคคลหนึ่งด้วยความพยายามใดๆ  ก็ตามได้เพ่ือ
ช่วยเหลือผู้อ่ืน๖๐  

นักวิชาการอีกท่านหนึ่งได้สรุป ถึงการบริการ  ตามแนวคิดของกรีนลีฟ (Greenleaf) ที่
กล่าวว่า “ผู้น าแบบมุ่งให้บริการต้องให้บริการผู้อ่ืนก่อน ซ่ึงเป็นความรู้สึกที่ ต้องการให้บริการก่อน” 
โดยภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการนี้ เริ่มต้นจากความรู้สึกพ้ืนฐาน  (the natural feeling) ที่ต้องการ
บริการผู้อ่ืน จากนั้นจิตส านึก (Conscious) จะบันดาลใจให้เกิดความต้องการที่จะน า  ผลลัพธ์ที่ เกิด
จากการดูแลเอาใจใส่จากการเริ่มจากการให้บริการก่อน คือ การแน่ใจว่าความต้องการสูงสุดของผู้ อ่ืน
ได้รับการตอบสนองแล้ว และได้รับความพึงพอใจในการให้บริการ  (Satisfactory services) หรือ
ความสามารถในการสร้างความพึงพอใจให้กับผู้ อ่ืน  มีอิทธิพลให้ผู้ อ่ืนซ่ึงบุคคลนั้นได้รับการบริการ
ประสบความส าเร็จและท างานได้ดีขึ้น เฉลียวฉลาดขึ้น เป็นอิสระมากขึ้น  น าตนเองได้มากขึ้น  และมี
การบริการผู้ อ่ืนมากขึ้น  การได้รับความพึงพอใจในการให้บริการ  (Satisfactory services) หรือ
ความสามารถในการสร้างความพึงพอใจให้กับผู้อ่ืนจะต้องพิจารณาจากองค์ประกอบของการบริการ  5 
ด้าน ประกอบด้วย  

1. การให้บริการอย่างเสมอภาค (Equitable service) หมายถึง ความยุติธรรมในการ
บริหารงานที่มีฐานคติที่ว่าคนทุกคนเท่าเทียมกัน ดังนั้น ประชาชนทุกคน  จะได้รับการปฏิบัติอย่าง 
เท่าเทียมกันในแง่มุมของกฎหมาย ไม่มีการแบ่งแยกกีดกันในการให้บริการประชาชนจะได้รับการ
ปฏิบัติในฐานะที่เป็นปัจเจกบุคคลที่ใช้มาตรฐานให้บริการเดียวกัน  

2. การให้บริการอย่างรวดเร็วทันต่อเวลา (Timely service) หมายถึง ในการให้บริการ
จะต้องมองว่าการให้บริการสาธารณะจะต้องตรงเวลา ผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานจะถือว่าไม่มี
ประสิทธิผลเลยถ้าไม่มีการตรงต่อเวลา ซ่ึงจะสร้างความไม่พึงพอใจให้แก่ประชาชน  

3. การให้บริการอย่างเพียงพอ (Ample service) หมายถึง การให้บริการจะต้องมีจ านวน
การให้บริการและสถานที่ให้บริการอย่างเหมาะสม (the right quantity at the tight geographical 
location) มิลเลท (Millett) เห็นว่า ความเสมอภาค หรือการต่อเวลา  จะไม่มีความหมายเลยถ้ามี
จ านวนการใช้บริการที่ไม่เพียงพอ และสถานที่ ต้ังที่ให้บริการสร้างความไม่ยุติธรรมให้เกิดขึ้นแก่
ผู้รับบริการ  

                                                                 
๕๙ Stanton, W. J. Fundamentals of marketing. 10th ed. Singapore: McGraw-Hill., 

(1994), p. 79. 
๖๐ Kotler, Marketing management: Analysis, planning implementation, and 

control. 9th ed. London: Prentice Hall Inter, (1997), p. 53. 
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4. การให้บริการอย่างต่อเนื่อง (Continuous service) หมายถึง การให้บริการที่เป็นไป
อย่างต่อสม่ าเสมอ โดยยึดหลักประโยชน์ของสาธารณะเป็นหลักไม่ใช่ยึดความพอใจของหน่วยงานที่
ให้บริการว่าจะให้หรือหยุดบริการเม่ือใดก็ได้ 

5. การให้บริการอย่างก้าวหน้า (Progressive service) หมายถึง การให้บริการที่ มีการ
ปรับปรุงคุณภาพและผลการปฏิบัติงาน กล่าวอีกนัยหนึ่ง คือ การเพ่ิมประสิทธิภาพหรือความสามารถ
ที่จะท าหน้าที่ได้มากขึ้นโดยใช้ทรัพยากรเท่าเดิม๖๑  

นักวิชาการสองท่านได้เสนอเกณฑ์การวัดการบริการ 5 ด้าน ดังนี้  
1) ความเป็นรูปธรรมของบริการ (Tangibles service) หมายถึง ลักษณะทางกายภาพที่

ปรากฏให้เห็นถึงสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ  ซ่ึงได้แก่ เครื่องมืออุปกรณ์ บุคลากรและการใช้
สัญลักษณ์หรือเอกสารที่ใช้ในการติดต่อสื่อสารให้ผู้รับบริการได้สัมผัสและการบริการนั้นมีความเป็น
รูปธรรมสามารถรับรู้ได้ 2) ความเชื่อถือไว้วางใจได้ (Creditability and trustworthy) หมายถึง 
ความสามารถ ในการให้บริการนั้นตรงกับสัญญาที่ให้ไว้กับผู้รับบริการบริการที่ให้ทุกครั้งมีความลูก
ต้องเหมาะสมและมีความสม่ าเสมอในทุกครั้งของการบริการ  ที่จะท าให้ผู้รับบริการรู้สึกว่าบริการที่
ได้รับนั้นมีความน่าเชื่อถือ สามารถให้ความไว้วางใจได้ 3) การตอบสนองต่อผู้รับบริการ  (Response 
to service receiver) หมายถึง ความพร้อมและความเต็มใจที่จะให้บริการโดยสามารถตอบสนอง
ความต้องการของผู้รับบริการได้อย่างทันท่วงทีผู้รับบริการสามารถเข้ารับบริการได้ง่ายและได้รับความ
สะดวกจากการมาใช้บริการรวมทั้งจะต้องกระจายการให้บริการไปอย่างทั่วถึง  รวดเร็วไม่ต้องรอนาน 
4) การให้ความม่ันใจแก่ผู้รับบริการ (Providing of confidence to receiver) หมายถึง ผู้ให้บริการ
มีทักษะความรู้ความสามารถในการให้บริการและตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการด้วยความ
สุภาพมีกิริยาท่าทางและมารยาทท่ีดีในการให้บริการ สามารถที่จะท าให้ผู้รับบริการเกิดความไว้วางใจ 
และเกิดควา มม่ันใจว่าจ ะได้บริการที่ ดีที่สุ ด5) ควา มเข้า ใจและเห็นอกเห็ นใจในผู้รับบริกา ร 
(Understanding to empathy) หมายถึง ความสามารถในการดูแกความเอ้ืออาทรเอาใจใส่
ผู้รับบริการตามความต้องการที่แตกต่างกันของผู้รับบริการในแต่ละบุคคล๖๒  

สรุป “การบริการ” ได้ว่า หมายถึงพฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นที่ให้การสนับสนุน การพัฒนา และเสริมสร้างความสามารถของบุคคลากรในการแก้ปัญหา
ด้วยตนเอง โดยให้อ านาจและอิสระในการตัดสินใจ สนับสนุนให้ได้รับความรู้ ทักษะ และทรัพยากรที่
จ าเป็นในการท างาน และการให้รางวัล ยอมรับ และชื่นชมในผลงาน ในด้านการตอบสนองตามความ
ต้องการของบุคลากร คือ ด้านการตอบสนองความต้องการ ประกอบด้วย การสนับสนุนและส่งเสริม
ตามความต้องการของบุคลากร, การให้ค าแนะน าและค าปรึกษาด้วยความสุภาพเป็นมิตร , การจัดหา
สวัสดิการให้บุคลากรทุกระดับ การตอบสนองได้ทันที, โดยด้านการตอบสนองได้ทันที ประกอบด้วย 
การตอบสนองต่อความต้องการด้วยความสะดวก รวดเร็ว, การไม่รอช้าที่จะให้ค าตอบในการแก้ปัญหา

                                                                 
๖๑ Greenleaf, R.K., Servant-leadership: A journey into the nature of legitimate 

power and greatness., Mahwah, NJ: Paulist Press. (2002), p. 27. 
๖๒ Tenner, A. R., and Detoro, I. J., Total Quality Management : There Step to 

Continuous Improvement, Massachusetts : Addison-Wesley, (1992), pp. 11-17. 
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, และด้านการบริการอย่างต่อเนื่อง ประกอบด้วย การให้บริการบุคลากรอย่างต่อเนื่อง , การให้การ
ช่วยเหลือเก้ือกูลแก่บุคลากรโดยตลอดแม้ไม่มีการร้องขอ นยิามดังกล่าวจึงเชื่อมโยงถึงความพึงพอใจ
ของบุคคลากร ความสามารถในการตอบสนองความต้องการของบุคคลากรได้ทันที  การใช้ความรู้
ความช านาญในมนุษยสัมพันธ์ และการให้บริการอย่างต่อเนื่อง 
 
ตารางท่ี ๒.๑4 แสดงแนวคิดเก่ียวกับการบริการ (Service) 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

สมิต สัชฌุกร,  
(2542, หน้า 45.) 

- การปฏิบัติรับใช้ การให้ความสะดวกต่างๆ เช่น ให้บริการ ใช้
บริการ  

Poon R., (๕ กันยายน ๒๕๕๙) - เป็ นการปฏิ บัติง านที่ก ระท าหรือ ติด ต่อและเก่ี ยวข้อ งกับ
ผู้ใช้บริการ การให้บุคคลต่างๆ ได้ใช้ประโยชน์ในทางใดทางหนึ่ง 
ทั้งด้วยความพยายามใดๆ ก็ตาม 

Moosbrugger, D. P., & 
Patterson, K., (May 2008),  
p. 35. 

- กิจกรรมหรือปฏิบัติการใดๆ ที่กลุ่มบุคคลหนึ่งสามารถน า เสนอ
ให้อีกกลุ่มบุคคลหนึ่ง 

Stanton, W. J., (1994), p. 79. - กิจกรรมหรือผลประโยชน์ใดๆ ที่สามารถตอบสนองความ
ต้องการให้เกิดความพึงพอใจด้วยลักษณะเฉพาะในตัวของมันเอง 

Kotler, Marketing, (1997),  
p. 53. 
 

- กิจกรรมหรือผลประโยชน์ใดๆ ที่สามารถตอบสนองความ
ต้องการให้เกิดความพึงพอใจด้วยลักษณะเฉพาะในตัวของมันเอง
ที่จับต้องไม่ได้  
- หรือกิจกรรมหรือปฏิบัติการใดๆ ที่กลุ่มบุคคลหนึ่งสามารถ
น าเสนอให้อีกกลุ่มบุคคลหนึ่งด้วยความพยายามใดๆ ก็ตามได้เพ่ือ
ช่วยเหลือผู้อ่ืน 

Greenleaf, R.K., (2002),  
p. 27. 

องค์ประกอบของการบริการประกอบด้วย 
1. การให้บริการอย่างเสมอภาค 
2. การให้บริการอย่างรวดเร็วทันต่อเวลา 
3. การให้บริการอย่างเพียงพอ 
4. การให้บริการอย่างต่อเนื่อง 
5. การให้บริการอย่างก้าวหน้า 

Tenner, A. R., and Detoro, I. 
J., (1992), pp. 11-17. 

เกณฑ์การวัดการบริการได้แก่ 
1. ความเป็นรูปธรรมของบริการ  
2. ความเชื่อถือไว้วางใจได้  
3. การตอบสนองต่อผู้รับบริการ  
4. การให้ความม่ันใจแก่ผู้รับบริการ  
5. ความเข้าใจและเห็นอกเห็นใจในผู้รับบริการ 
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3) แนวคิดเก่ียวกับการไม่เห็นแก่ตัว (Altruism)  
ท่านพุทธทาสภิกขุ ได้น าเสนอแนวคิดการสร้างบารมีด้วยหัวใจพระโพธิสัตว์  โดยจารึกไว้

ดังนี้ 1) สุทธิ คือ จิตบริสุทธ์ิ ไม่หลงใหลในกามารมณ์หรือเหยื่อล่อทั้งหลาย  2) ปัญญา  คือ รู้ทุกสิ่งที่
ควรรู้ โดยเฉพาะที่ไปสู่ความดับทุกข์  ไม่จ าเป็นต้องรู้ทุกอย่าง  3) เมตตา  คือ ความไม่เห็นแก่ตัว 
มิตรภาพ เห็นทุกคนทุกชีวิตเป็นเพ่ือนเกิดแก่เจ็บ  ตาย และ 4) ขันติ คือ อดทน จนกว่าจะประสบ
ความส าเร็จ ถือเป็นการ “เพาะโพธิ์”ขึ้นในตน สามารถอธิบายโดยสังเขปได้ว่า  การสร้างบารมีของ
พระโพธิสัตว์ มีเป้าหมายคือการบรรลุพระสัมมาสัมโพธิญาณและตามแนวคิดของท่านพุทธทาสภิกขุ
คือจิตใจที่บริสุทธ์ิไม่ถูกครอบง าด้วยกิเลส มีจิตใจที่เบิกบาน เปรียบได้กับหลักสุทธิและมีความรู้ในสิ่งที่
ตนควรรู้โดยไม่จ าเป็นต้องรู้ทุกอย่าง แต่ต้องรู้ถึงทางดับทุกข์คือหลักปัญญา  และมีความไม่เห็นแก่ตัว 
มีมิตรภาพที่ดีต่อผู้อ่ืน เห็นทุกชีวิตเป็นเพ่ือน เกิดแก่ เจ็บตายคือหลักเมตตา  และใช้ความอดทนความ
เพียรพยายามโดยอดทนจนกว่าจะประสบความส าเร็จ คือหลักขันติ หลักธรรมะทั้ง 4 ข้อนี้ เป็นหัวใจ
ของพระโพธิสัตว์อวโลกิเตศวร ที่มีบันทึกไว้เป็นมรดกที่ขอฝากไว้ในเอกสาร  ต ารา  หนังสือ ที่ท่านแต่ง
และการเขียนจารึกไว้บริเวณองค์รูปปั้นพระโพธิสัตว์อวโลกิเตศวรที่สวนโมกข์อ าเภอไชยา  และสวน
โมกข์กรุงเทพ (หอจดหมายเหตุ) ท่านพุทธทาสภิกขุ๖๓  

ความไม่เห็นแก่ตัว (Unselfishness) คือ ความพยายามหลีกเลี่ยงการหาประโยชน์สุขหรือ
ความก้าวหน้าส่วนตัวบนความเดือดร้อนของผู้อ่ืน ผู้น าจะต้องอ านวยความผาสุก  ความชื่นชมยินดี 
และความบันเทิงให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาก่อนตนเอง ในกรณีที่หน่วยได้รับความชมเชยในผลงาน  ควร
ส่งผ่านค าชมเชยนั้นไปให้ผู้ใต้บังคับบัญชาที่ท างานนั้น มิฉะนั้น ผู้ใต้บังคับบัญชาจะหมดความเคารพ
นับถือในผู้บังคับบัญชาที่ยินดีรับเอาความชอบ แต่โยนความผิดให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ๖๔ รวมทั้งการไม่
เห็นแก่ตัว (Altruism) เป็นการกล่าวถึงประโยชน์ของคุณธรรมด้านการไม่เห็นแก่ตัวว่าการรู้จักไม่เห็น
แก่ตัวให้เป็นสิ่งของๆ ตนแก่คนที่ควรให้ เป็นการแสดงน้ าใจเพ่ือผูกไมตรีและการไม่เห็นแก่ตัวเป็นการ
ก าจัดอารมณ์ที่ไม่ดีออกไป เป็นการช าระล้างมลทินในจิตใจของเราให้สะอาดปลอดโปร่งแจ่มใส  ไม่
เกลือกกลั้วอยู่กับความสับสนวุ่นวายของโลกตลอดเวลา ท าให้เกิดความสุขใจในชีวิตประจ าวันเพราะ
การเก็บอารมณ์ขุ่นข้องหมองใจไว้มากๆ จะให้ท าจิตใจคนเราหย่อนสมรรถภาพและเสียคุณภาพของ
ความเป็นคนดี ซ่ึงสอดคล้องกับท่านพุทธทาสภิกขุที่ กล่าวไว้ว่า  การไม่เห็นแก่ตัวเป็นการมีชีวิตที่
ประเสริฐสุด๖๕ นอกจากนี้ มีนักวิชาการได้ให้ความหมายว่า  การไม่เห็นแก่ตัว หมายถึง 1) การมีจิต
โอบอ้อมอารี ไม่เห็นแก่ตัว พัสดุและแรงงานตน 2) การบ าเพ็ญประโยชน์เพ่ือส่วนรวม 3) การบริจาค

                                                                 
๖๓ นิภาพร ปานสวัสด์ิ, คุณลักษณะของพยาบาลวิชาชีพท่ีได้รับรางวัลดีเด่นกับวิถีการสร้างบารมีของ

พระโพธิสัตว์  (Nurse Characteristics of Professional Nurses’ Practices Based  on the Way of 
Bodhisattva’s Perfection Practices), มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, วารสารสันติศึกษาปริทรรศน์ 
มจร ปีท่ี 4 ฉบับท่ี 2 (2559), หน้า 127.  

๖๔ ภัคภณ สนิทสม และ ณัฐพล จารัตน์, คุณลักษณะผู้น าทางทหารท่ีพึงประสงค์ของกองทัพไทย 
(Military Leadership Attributes for Royal Thai Armed Force), วารสารนักบริหาร (Executives Journal),  
(ปีท่ี 35 ฉบับท่ี 1 มกราคม-มิถุนายน 2558), หน้า 78. 

๖๕ พระเทพวิมลโมลี, ศาสนากับความมั่นคง, วารสารจิตวิทยาความมั่นคง , 1(1), (2528), หน้า 
26–45. 
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เพ่ือช่วยเหลือสาธารณะ และ 4) การส่งเสริมคนผู้มีการไม่เห็นแก่ตัวและไม่ยกย่องคนที่ ไม่ไม่เห็นแก่ตัว 
นอกจากนี้ยังได้กล่าวถึงการไม่เห็นแก่ตัวว่าเป็นความมีน้ า ใจเอ้ือเฟ้ือช่วยเหลือเก้ือกูล บ าเพ็ญ
ประโยชน์ สละโลภ สามารถร่วมงานกับคนอ่ืนได้ ไม่ใจแคบเห็นแก่ตัวหรือเอาใจตน๖๖ และหมายถึง
พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการไม่เห็นแก่ตัว ได้แก่ ความกังวลเก่ียวกับสวัสดิการของผู้ อ่ืนและการดูแล
ปรับปรุงสวัสดิการของพนักงานถึงแม้ว่าต้องเสียสละผลประโยชน์ส่วนตนในฐานะผู้น าแนวคิดนี้ ผู้น าจะ
แสวงหาผลประโยชน์ขององค์การและแสวงหาประโยชน์ให้ผู้ตาม  โดยการสละผลประโยชน์ส่วนตน
เพ่ือช่วยเหลือท าประโยชน์ให้บุคคลอ่ืน หรือสังคม ได้แก่ การสละก าลังกาย การสละสิ่งของการสละ
สติปัญญา การสละเวลา และการสละความสุขสบาย ซ่ึงตัวบ่งชี้การไม่เห็นแก่ตัวของภาวะผู้น าแบบใฝ่
บริการ คือ การแสดงออก ในการสละผลประโยชน์ส่วนตนเพ่ือช่วยเหลือท าประโยชน์ให้บุคคลอ่ืน 
หรือสังคมได้แก่ การช่วยเหลือ หรือท าประโยชน์ให้แก่บุคคลอ่ืน การให้ทรัพย์ หรือสิ่งของที่ตนมีอยู่ 
การคิดหรือช่วยเหลือแก้ปัญหาให้กับผู้อ่ืนหรือสังคมส่วนรวม และการให้เวลาของตนเพ่ือช่วยเหลือ
หรือท าประโยชน์ให้แก่ผู้อ่ืน๖๗ และมีผู้อธิบายการไม่เห็นแก่ตัว โดยยกตัวอย่างแนวคิดของผู้ เผยแผ่
ศาสนา พวกเขามีพฤติกรรมที่จะพยายามค้นหาสิ่งทีดี่ทีสุ่ดส าหรับคนอ่ืนๆ หรือสังคมส่วนรวมโดยไม่
หวังสิ่งตอบแทน เขาท าหน้าที่การช่วยเหลือ สนับสนุนในการให้บริการเพ่ือผลประโยชน์ของผู้ อ่ืน เขา
มีความสุขเม่ือเห็นผู้อ่ืนได้รับรางวัลโดยการให้ทรัพย์  หรือสิ่งของที่ตนมีอยู่ และการสนับสนุนและ
ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย โดยเฉพาะอย่างยิ่งการให้เวลาของตนเพ่ือช่วยเหลือหรือให้ค าแนะน า
หรือค าปรึกษาแก่ผู้อ่ืนเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จ๖๘ สอดคล้องกับนักวิชาการที่ได้น าเสนอแนวคิดที่ว่า ด้วย
องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การหนึ่งในองค์ประกอบนั้นคือการไม่เห็นแก่
ตัว หรือ พฤติกรรมให้ความช่วยเหลือเป็นพฤติกรรมที่ท าด้วยความสมัครใจเพ่ือช่วยเหลือผู้ อ่ืนเม่ือมี
ปัญหาในการท างานให้สามารถท างานในหน้าที่ของเขาให้เสร็จสมบูรณ์ภายใต้สถานการณ์ไม่ปกติ  เช่น 
การแนะน าให้แก่พนักงานที่เข้ามาท างานใหม่ว่า จะต้องใช้อุปกรณ์ใดบ้างช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานใน
งานที่ค่ังค้าง หรือช่วงที่เพ่ือนร่วมงานลาป่วย สับเปลี่ยนวันหยุดให้กับเพ่ือนร่วมงาน๖๙  

สรุป “ความไม่เห็นแก่ตัว” หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ในการสละผลประโยชน์ส่วนตนทั้งก าลังกาย ก าลังทรัพย์ สติปัญญา 
เวลา และความสุขสบาย เพ่ือช่วยเหลือท าประโยชน์ให้บุคคลอ่ืนหรือสังคม ซ่ึงนิยามดังกล่าวเชื่อมโยง

                                                                 
๖๖ พระพรหมคุณาภรณ์(ป.อ.ปยุตโต), ธรรมนูญชีวิต, พิมพ์ครั ้งที ่ 3, (นครปฐม: ส านักงานพุทธศาสนา

แห่งชาติ, 2547), หน้า 80. 
๖๗ Winton, Servant leadership at Heritage Bible College: A single-case study. 

Leadership & Organization Development Journal, (2004). 25(7), pp. 600-617. 
๖๘ Moosbrugger, D. P., & Patterson, K., The servant leadership of a law enforcement 

chaplain. Paper present at the Servant Leadership Research Roundtable, Regent University, USA. 
(2006), p. 6. 

๖๙ Organ, D., The motivational basis of organizational citizenship behavior. Research in 
Organizational Behavior, 12(1). (1990), pp. 43-72. 
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ถึงตัวบ่งชี้ที่แสดงออกถึงการไม่เห็นแก่ตัวของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ  ประกอบด้วย  การสละ
ผลประโยชน์ส่วนตนเพ่ือช่วยเหลือท าประโยชน์ให้บุคคลอ่ืน หรือสังคม การช่วยเหลือ หรือท า
ประโยชน์ให้แก่บุคคลอ่ืน การให้ทรัพย์ หรือสิ่งของทีต่นมีอยู่ การคิดหรือช่วยเหลือแก้ปัญหาให้กับ
ผู้อ่ืนหรือสังคมส่วนรวม และการให้เวลาของตนเพ่ือช่วยเหลือหรือท าประโยชน์ให้แก่ผู้ อ่ืน 

 
ตารางท่ี ๒.๑5  แนวคิดเก่ียวกับการไม่เห็นแก่ตัว (Altruism) 

 
 
 
 
 
 
 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

นิภาพร ปานสวัสด์ิ, (2559),  
หน้า 127. 

มีความไม่เห็นแก่ตัว มีมิตรภาพที่ดีต่อผู้อ่ืน  เห็นทุกชีวิตเป็นเพ่ือน 
เกิดแก่ เจ็บตายคือหลักเมตตา 

ภัคภณ สนิทสม  
และ ณัฐพล จารัตน์,  
(2558), หน้า 78. 

ความพยายามหลีกเลี่ยงการหาประโยชน์สุขหรือความก้าวหน้า
ส่วนตัวบนความเดือดร้อนของผู้อ่ืน 

พระเทพวิมลโมลี, (2528),  
หน้า 26–45. 

- เป็นการแสดงน้ าใจเพ่ือผูกไมตรีและการไม่เห็นแก่ตัว เป็นการ
ก าจัดอารมณ์ที่ไม่ดีออกไป  
- เป็นการช าระล้างมลทินในจิตใจของเราให้สะอาดปลอดโปร่ง
แจ่มใส  

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป .อ.ปยุ ต
โต), (2547), หน้า 80. 

1) การมีจิตโอบอ้อมอารี ไม่เห็นแก่ตัว พัสดุและแรงงานตน  
2) การบ าเพ็ญประโยชน์เพ่ือส่วนรวม  
3) การบริจาคเพ่ือช่วยเหลือสาธารณะ 
4) การส่งเสริมคนผู้มีการไม่เห็นแก่ตัวและไม่ยกย่องคนที่ ไม่ไม่
เห็นแก่ตัว  
5)เป็นความมีน้ าใจเอ้ือเฟ้ือช่วยเหลือเก้ือกูล บ าเพ็ญประโยชน์ 
สละโลภ สามารถร่วมงานกับคนอ่ืนได้ ไม่ใจแคบเห็นแก่ตัวหรือ
เอาใจตน 

Winton, Servant leadership 
(2004). pp. 600-617. 

- คือการแสดงออก ในการสละผลประโยชน์ส่วนตนเพ่ือช่วยเหลือ
ท าประโยชน์ให้บุคคลอ่ืน หรือสังคมได้แก่ การช่วยเหลือ หรือท า
ประโยชน์ให้แก่บุคคลอ่ืน การให้ทรัพย์ หรือสิ่งของที่ตนมีอยู่ การ
คิดหรือช่วยเหลือแก้ปัญหาให้กับผู้อ่ืนหรือสังคมส่วนรวม และการ
ให้เวลาของตนเพ่ือช่วยเหลือหรือท าประโยชน์ให้แก่ผู้ อ่ืน 



๖๒ 
 

ตารางท่ี ๒.๑5  (ต่อ) 

 
4) แนวคิดเก่ียวกับการเสริมพลังอ านาจ (Empowerment) 
การเสริมพลังอ านาจ (Empowerment) ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน  พ.ศ. 

2542 หมายถึง มอบหมายให้มีอ านาจจัดการหรือท าการแทน  ขณะที่ Empowerment (มาจาก
ภาษาละตินว่า “petere” แปลว่า  มีความสามารถ  (to be able) พจนานุกรมของเว็บสเตอร์ ให้
ความหมายว่า เป็นกระบวนการเก่ียวกับการใช้อ านาจ และอีกความหมายหนึ่ง คือ เป็นผลลัพธ์ของ
การให้อ านาจโดยแสดงออกถึงคุณสมบัติของการมีอ านาจในการควบคุมจัดการการเข้าไปมีอิทธิพล
และการใช้ทรัพยากรหรือความรู้ความสามารถของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ๗๐ นอกจากนั้น
นักวิชาการอีกท่านหนึ่งได้อธิบายความหมายของเสริมพลังอ านาจว่า คือแนวคิดที่อธิบายกระบวนการ
ทางสังคม การแสดงถึงการยอมรับและชื่นชมการส่งเสริมการพัฒนาและเสริมสร้างความสามารถของ
บุคคลในการตอบสนองความต้องการของตนเองและแก้ปัญหาด้วยตนเองรวมถึงความสามารถในการ
ใช้ทรัพยากรที่จ าเป็นในการด ารงชีวิตเพ่ือให้เกิดความรู้สึกเชื่อม่ันในตนเองและรู้สึกว่าตนเองมีอ านาจ
สามารถควบคุมความเป็นอยู่หรือวิถีชีวิตของตนเองได้๗๑ ขณะที่ให้ความหมายของเสริมพลังอ านาจว่า 
เป็นความรับผิดชอบส่วนบุคคลในการบรรลุความส าเร็จและคงไว้ ซ่ึงภาวะสุขภาพและความผาสุก  
มุ่งเน้นการเพ่ิมความสามารถของแต่ละคนที่จะพบความต้องการของตนเอง  สามารถควบคุมชีวิต

                                                                 
๗๐ จุฬาภรณ โสตะ, กลยุทธการพัฒนาพฤติกรรมสุขภาพ, (ขอนแกน : มหาวิทยาลัยขอนแกน, 

2546), หน้า 54. 
๗๑ Gibson, A Concept analysis of empowerment, Article in Journal of Advanced 

Nursing 16(3):354 – 361, (March 1991), with 461 Reads. 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

Moosbrugger, D. P., & 
Patterson, K., (2006), p. 6. 
 

- พฤติกรรมที่จะพยายามค้นหาสิ่ งที่ ดีที่สุดส าหรับคนอ่ืนๆ หรือ
สังคมส่วนรวมโดยไม่หวังสิ่งตอบแทน  
- ช่วยเหลือ สนับสนุนในการให้บริการเพ่ือผลประโยชน์ของผู้ อ่ืน 
– มีความสุขเม่ือเห็นผู้อ่ืนได้รับรางวัลโดยการให้ทรัพย์หรือสิ่ งของ
ทีต่นมีอยู่  
- และการสนับสนุนและประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการให้เวลาของตนเพ่ือช่วยเหลือหรือให้
ค าแนะน าหรือค าปรึกษาแก่ผู้อ่ืนเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จ 

Organ, D., (1990), pp. 43-72. - พฤติกรรมให้ความช่วยเหลือเป็นพฤติกรรมที่ท าด้วยความสมัคร
ใจเพ่ือช่วยเหลือผู้อ่ืนเม่ือมีปัญหาในการท างานให้สามารถท างาน
ในหน้าที่ของเขาให้เสร็จสมบูรณ์ภายใต้สถานการณ์ไม่ปกติ  เช่น 
การแนะน าให้แก่พนักงานที่เข้ามาท างานใหม่ว่าจะต้องใช้อุปกรณ์
ใดบ้างช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานในงานที่ ค่ังค้าง หรือช่วงที่ เพ่ือน
ร่วมงานลาป่วย สับเปลี่ยนวันหยุดให้กับเพ่ือนร่วมงาน 

https://www.researchgate.net/journal/1365-2648_Journal_of_Advanced_Nursing
https://www.researchgate.net/journal/1365-2648_Journal_of_Advanced_Nursing
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ตนเอง ดังนั้นจึงอาจสรุปได้ว่า การเสริมพลังอ านาจ หมายถึง กระบวนการเก่ียวกับการใช้อ านาจ  โดย
การส่งเสริมการพัฒนาและเสริมสร้างความสามารถของบุคคลในการตอบสนองความต้องการของ
ตนเองและแก้ปัญหาด้วยตนเองรวมถึงความสามารถในการใช้ทรัพยากรที่จ า เป็นในการด ารงชีวิต
เพ่ือให้เกิดความรู้สึกเชื่อม่ันในตนเอง๗๒ สอดคล้องกับความหมายของการเสริมพลังอ านาจ  ที่หมายถึง 
การกระตุ้น (Encouraging ) และ/หรือ การช่วยเหลือ(Assisting) บุคคลหรือกลุ่มให้มีการตัดสินใจที่มี
ผลต่องาน และเป็นการเสริมพลังอ านาจ หมายถึง กระบวนการสร้างความพอใจต่อผลงานของตนเอง 
(self-efficiency) ของสมาชิกในองค์การ โดยการเสริมพลังอ านาจในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานทั้ง
ในองค์การอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ  ดังนั้น การเสริมพลังอ านาจจึงหมายถึง การขจัด
อุปสรรคที่ท าให้บุคคลหรือองค์การไม่มีอ านาจโดยมีปัจจัยที่ส า คัญ  2 ประการที่เป็นการเสริมพลัง
อ านาจ คือ การช่วยสมาชิกขององค์การให้มีความรู้สึกว่ามีความสามารถในการท างานเป็นอย่างดี  และ
การเพ่ิมความสอดคล้องของความพยายามกับผลการปฏิบัติงานให้การท างานส าเร็จ๗๓  

โดยทั่วไป การเสริมพลังอ านาจมีลักษณะดังนี้ 1) เป็นการโอนหรือให้อ านาจหน้าที่  หรือ 
ผลักอ านาจหน้าที่ไปให้ผู้อ่ืนปฏิบัติงานแทนไม่ใช่เป็นการเสริมพลังอ านาจเด็ดขาดไปเลยแต่เป็นการ
ถ่ายโอนอ านาจหน้าที่ให้แก่ผู้รับมอบที่จะปฏิบัติงาน ผู้มอบอ านาจมีสิทธิจะเรียกหรือถอนคืนได้  การ
เสริมพลังอ านาจหรือโอนอ านาจหน้าที่เป็นการชั่วระยะเวลาหนึ่งพอเหมาะที่จะปฏิบั ติงานที่ได้รับ
มอบหมายให้เสร็จไปได้เท่านั้นไม่ใช่ให้ถาวรตลอดไป  2) ท าให้ผู้รับพลังอ านาจหน้าที่ เกิดอ านาจ  มี
ภาระความรับผิดชอบร่วมกับผู้น าตามส่วนที่ได้รับมอบหมาย 3) อ านาจหน้าที่ที่รับมอบจะมีลักษณะ
ลดหลั่นตามล าดับสายการบังคับบัญชา 4) อ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบที่มอบให้ต้องได้สัดส่วน
สมดุลกัน และ 5) เม่ือมอบอ านาจหน้าที่แล้วผู้มอบยังต้องรับผิดชอบในผลงาน  ความผิดพลาด
เสียหายที่อาจเกิดขึ้น๗๔ อย่างไรก็ตาม นิยามของการเสริมพลังอ านาจในทัศนะของภาวะผู้น า แบบใฝ่
บริการที่ได้มีผู้ศึกษาไว้ว่าการเสริมพลังอ านาจ คือการอนุญาตให้ปฏิบัติและสร้างสรรค์งานปราศจาก
การวิตกกังวล โดยการสนับสนุนการพัฒนาและเสริมสร้างความสามารถของบุคคลากรในการ
ตอบสนองความต้องการของตนเองและแก้ปัญหาด้วยตนเอง  มีอ านาจและมีอิสระการตัดสินใจ 
สนับสนุนให้ได้รับความรู้และทักษะในการท างาน ตลอดจนการสนับสนุนทรัพยากรที่จ า เป็นในการ
ท างาน๗๕  

                                                                 
๗๒ Rolph E. Anderson, The Journal of Personal Selling and Sales Management 

Vol. 16, No. 4 (Fall 1996), pp. 17-32. 
๗๓ John M Ivancevich; et all, Organizational behavior and management, (Boston : 

McGraw-Hill/Irwin, 2008), p. 49. 
๗๔ เนตร พัณณา ยาวิราช, การจัดการสมัยใหม : Modern managerment, พิมพ์คร้ัง ท่ี 2, 

(กรุงเทพฯ: เซ็นทรัลเอ็กซเพรส.,2546), หน้า 78. 
๗๕ Sendjaya and James C. Sarros, Servant leadership: It's origin, development, and 

application in organizations, Journal of Leadership & Organizational Studies; Fall 2002; 9, 2; 
ABI/INFORM Global p. 57. 

http://www.worldcat.org/search?q=au%3AIvancevich%2C+John+M.&qt=hot_author
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การเสริมพลังอ านาจเป็นองค์ประกอบหนึ่งของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการที่ถูกน าเสนอโดย
ศึกษาองค์กรจะประสบความส าเร็จและก้าวไปสู่เป้าหมายที่ต้ังไว้ได้ต้องอาศัยความร่วมมือร่วมใจของ
ทุกคน ซ่ึงบุคลากรในองค์กรมีอิสระที่จะคิดและท าสิ่งต่างๆ ได้ สามารถซักถามถึงนโยบายและวิธี
ปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องกับคุณภาพหรือการบริหารงาน หรือแม้กระทั่งได้มีโอกาสทดลองและประดิษฐ์
คิดค้นสิ่งใหม่ๆ เราเรียกวิธีการนี้ว่า Self - Empowerment คือ การให้บุคคลากรมีอ านาจในตัวเอง มี
อ านาจในการตัดสินใจหรือท าสิ่งต่างๆ โดยไม่ต้องขออนุมัติทุกครั้งไป  ผู้น าจะต้องมีความเชื่อม่ันใน
บุคลากรของตนให้บุคลากรทุกคนได้รับทราบข้อมูลและมีส่วนร่วมในการด าเนินการขององค์กร โดย
ผู้น าต้องรับฟังและน าความคิดของพวกเขามาใช้ด้วยจึงจะท าให้บุคลากรได้ใช้ความคิดความอ่าน 
ประสบการณ์ การหยั่งรู้ และความคิดสร้างสรรค์ของเขาเองเพ่ือช่วยให้องค์การมีการปรับปรุงและ
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย๗๖ และมีผูไ้ด้ศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการโดยใช้
องค์ประกอบในโมเดลของผู้น าแบบมุ่งให้บริการที่น าเสนอโดย  แพตเตอร์สัน (Patterson) เพ่ือสร้าง
โมเดลของผู้น าแบบมุ่งให้บริการของวิทยาลัย Heritage Bible ส าหรับหลักการเสริมพลังอ านาจการ
ปฏิบัติงานกล่าวไว้ดังนี้ 1) ให้บุคลากรมีอ านาจที่จ าเป็นต่อการท าหน้าที่และให้มีอิสระในการปฏิบัติ
เพ่ือให้การปฏิบัติหน้าที่บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา 2) ให้การสนับสนุนช่วยเหลือในสิ่งที่จ า เป็น
ต่อการปฏิบัติหน้าที่ และ 3) ช่วยขจัดปัญหาอุปสรรคที่เก่ียวข้องเพ่ือให้การปฏิบัติหน้าที่ด าเนินต่อไป
ได้ และมีข้อคิดเพ่ิมเติมว่าการที่บุคคลมีอิสระที่จะกระท าสิ่งใดๆ ต้องกระท าด้วยจิตส านึกด้วยการ
ตัดสินใจที่รอบคอบ สิ่งที่กระท าต้องมีผลแสดงให้เห็นถึงคุณค่าที่บุคคลยอมรับได้  การมีอิสระจึงไม่ใช่
ปล่อยให้ท าอะไรอิสระตามใจชอบ แต่ให้บุคคลกระท าการได้อย่างอิสระด้วยความรับผิดชอบส านึกใน
หน้าที่และความมีจิตส านึกที่ดีต่อบุคคลอ่ืน สิ่งอ่ืนรอบด้าน นักวิชาการได้กล่าวถึงหลักการเสริมพลัง
อ านาจไว้ ดังนี้ 1) ให้บุคลากรท างานส าคัญ 2) ให้บุคลากรมีอ านาจวินิจฉัยตัดสินใจในงานที่ท า  3) 
สนับสนุนทรัพยากรที่จ าเป็นในการท างาน เช่น ก าลังคนเงิน เวลาและสิ่งอ านวยความสะดวก 4) 
ยอมรับในผลงานและให้การชื่นชม 5) สร้างให้เกิดความตระหนักว่าบุคคลากรเป็นผู้ก า หนดวิถีชีวิต
ของตนเอง 6) เสริมสร้างทักษะความสามารถในการท างาน 7) สนับสนุนให้บุคลากรท า งานรวมกัน
เป็นทีมและ 8) สร้างสรรค์ความแปลกใหม่ในองค์การที่เป็นประโยชน์ต่อบุคลากรและการท างาน๗๗  

จากแนวคิดเก่ียวกับพลังอ านาจและอ านาจหน้าที่ ที่กล่าวมาจะเห็นว่าต่างมีความ
เก่ียวข้องสัมพันธ์กัน อิทธิพลคือความสามารถในการชักจูง หรือโน้มน้าวความคิดหรือพฤติกรรมของ
บุคคลอ่ืนให้คล้อยตาม อิทธิพลแตกต่างจากพลังอ านาจ เพราะอิทธิพลเป็นการยอมรับด้วยความสมัคร
ใจ และมักจะเป็นไปโดยไม่รู้ตัว ส่วนพลังอ านาจมักจะเป็นไปโดยการบังคับ ส่วนอ านาจหน้าที่หมายถึง
สิทธิที่จะต้องตัดสินใจกระท า และใช้ทรัพยากรขององค์การ โดยมีพลังอ านาจบังคับการกระท าของ
ผู้อ่ืนในองค์การให้เป็นไปตามการตัดสินใจนั้นๆ พลังอ านาจคือแรงผลักดันอย่างหนึ่งซ่ึงอาจจะเกิดจาก

                                                                 
๗๖ Kathleen Patterson, Servant Leadership: A Theoretical Model, Servant Leadership 

Research Roundtable – August 2003, Regent University, (2003), p. 67. 
๗๗ สมชาย บุญศิริเภสัช, การศึกษาการเสริมสรางพลังอ านาจการท างานของครูในโรงเรียน มัธยมศึกษา 

เขตการศึกษา 8, วิทยานิพนธศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทร
วิโรฒ, (กรุงเทพมหานคร: 2545), อัดส าเนา. 



๖๕ 
 

ความรู้สึก หรือความสามารถที่ได้รับการยอมรับ พลังอ านาจและอ านาจหน้าที่ มีความเก่ียวพันกัน
อย่างใกล้ชิด โดยที่อ านาจหน้าที่เป็นสิทธิในการกระท าบางสิ่งบางอย่าง พลังอ านาจก็คือแรงผลักดันที่
จะเสริมพลังให้แก่สิทธิดังกล่าว 

แหล่งท่ีมาของพลังอ านาจ 
นักวิชาการ ได้จ าแนกแหล่งที่มาของพลังอ านาจไว้ 5 แหล่ง ดังนี้ 
1. พลังอ านาจจากการให้รางวัล (Reward power) เป็นพลังอ านาจที่เกิดขึ้นจากการที่

ผู้บริหา รสามา รถ ให้ คุณ ให้ รางวัล  ให้ต า แหน่ง  หรือผลประโยชน์แก่ผู้ใต้บัง คับบัญชา เพ่ือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถปฏิบัติภารกิจหรือแสดงพฤติกรรมที่พึงปรารถนา 

2. พลังอ านาจจากการบังคับ (Coercive power) เป็นพลังอ านาจที่มีพ้ืนฐานมาจากการ
สร้างความกลัว การบังคับ ข่มขู่ หรือลงโทษ เม่ือผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติภารกิจ หรือแสดงพฤติกรรมที่
ไม่พึงปรารถนา 

3. พลังอ านาจจากการเชี่ยวชาญ (Expert power) เป็นพลังอ านาจที่มีพ้ืนฐานมาจากการ
ที่ผู้บริหารมีความรู้ ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ประสบการณ์ หรือการมีข้อมูลข่าวสารที่จ า เป็นต่อ
การปฏิบัติงาน พลังอ านาจจากการเชี่ยวชาญเกิดจากคุณลักษณะของบุคคล ซ่ึงไม่จ าเป็นต้องมี
ต าแหน่งบริหาร 

4. พลังอ านาจตามกฎหมาย (Legitimate power) เป็นพลังอ านาจที่มากับต าแหน่ง
หน้าที่ โดยที่มีพ้ืนฐานมาจาก กฎ ระเบียบ ค าสั่ง ซ่ึงผู้บริหารสามารถใช้พลังอ านาจจากต าแหน่งที่ตน
ครองอยู่ 

5. พลังอ านาจจากการอ้างอิง (Referent power) เป็นพลังอ านาจที่เกิดจากผู้ อ่ืนมีความ
นิยมในตัวผู้บริหารหรือมีความปรารถนาที่จะเอาแบบอย่าง ที่มาของพลังอ านาจจากการอ้างอิงเกิด
จากการมีบุคลิกภาพพิเศษและลักษณะที่ผู้อ่ืนอยากเอาเป็นแบบอย่าง พลังอ านาจจากการอ้างอิงไม่
จ าเป็นจะต้องเกิดจากการมีต าแหน่งบริหาร  

การใช้พลังอ านาจของผู้บริหาร ผู้บริหารจ าเป็นจะต้องเลือกใช้แบบของพลังอ านาจให้
เหมาะสม สอดคล้องกับบุคคลและสถานการณ์ 

แนวคิดท่ีส าคัญเก่ียวกับการใช้พลังอ านาจของผู้บริหารมีดังน้ี 
นักวิชาการได้แบ่งแบบของพลังอ านาจออกเป็น 3 แบบ คือ พลังอ านาจจากการบังคับ 

(Coercive power) พลังอ านาจจากอรรถประโยชน์ (Remunerative power) และพลังอ านาจจาก
ปทัสถาน (Normative power) อธิบายได้ว่าเม่ือผู้บริหารใช้พลังอ านาจ  ผู้ใต้บังคับบัญชาจะ
ตอบสนองต่อการใช้พลังอ านาจนั้นๆ ใน 3 ลักษณะ คือ ความผูกพัน (Commitment) หมายถึง มี
การปฏิบัติตามอย่างดียิ่ง แปลกแยก (Alienation) หมายถึง มีการปฏิบัติตามน้อยมากและคาดคะเน
ผลได้ผลเสีย (Calculation) หมายถึง มีการปฏิบัติตามในระดับปานกลาง  โดยความสอดคล้องกัน 
(Congruent) ระหว่างแบบของพลังอ านาจที่ผู้บริหารใช้กับการตอบสนองต่อพลังอ านาจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นดังนี้ 

1) พลังอ านาจจากการบังคับ สอดคล้องกับการแปลกแยก 
2) พลังอ านาจอรรถประโยชน์ สอดคล้องกับการคาดคะเนผลได้ผลเสีย 
3) พลังอ านาจจากปทัสถาน สอดคล้องกับการมีความผูกพัน 



๖๖ 
 

ความสอดคล้องดังกล่าวสามารถแสดงเป็นตารางได้ ดังนี้ 
 

ตารางท่ี 2.16  แสดงความสอดคล้องของแบบของพลังอ านาจที่ผู้บริหารใช้กับการตอบสนองต่อพลัง 
อ านาจของผู้ใต้บังคับบัญชา 

การตอบสนองต่ออ านาจ แปลกแยก คาดคะเนผลได้ผลเสีย ความผูกพัน 
แบบของอ านาจ 

การบังคับ 1 2 3 
อรรถประโยชน์ 4 5 6 
ปทัสถาน 7 8 9 

 
จากตารางจะเห็นว่าความสัมพันธ์ระหว่างแบบของพลังอ านาจที่ผู้บริหารใช้กับการ

ตอบสนองต่อพลังอ านาจของผู้ใต้บังคับบัญชามีจ านวน 9 แบบ แบบที่สอดคล้องกันมีจ านวน 3 แบบ 
คือ แบบที่ 1, 5 และ 9 พลังอ านาจจากการบังคับท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแปลกแยก ในขณะเดียวกันผู้
ที่ปฏิบัติตามน้อยที่สุดคือแปลกแยกก็ควรจะใช้พลังอ านาจจากการบังคับ ในกรณีที่ผู้ ใต้บังคับบัญชา
ปฏิบัติตามในระดับปานกลาง กล่าวคือเป็นพวกคาดคะเนผลได้ผลเสีย ผู้บริหารควรใช้พลังอ านาจที่
เป็นจากอรรถประโยชน์ ซ่ึงเป็นพลังอ านาจที่เกิดจากการควบคุมทรัพยากรที่จะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือการให้รางวัล ให้คุณแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ส่วนในกรณีที่ผู้ ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติ
ตามอย่างดี กล่าวคือเป็นพวกมีความผูกผัน เม่ือผู้บริหารควรจะใช้พลังอ านาจแบบปทัสถาน  ซ่ึงเป็น
พลังอ านาจในการให้รางวัลท่ีเป็นสัญลักษณ์ (Symbolic rewards) เช่น การใช้การยกย่อง ชมเชย 
เป็นต้น คือ 1) พลังอ านาจจากการอ้างอิง 2) พลังอ านาจจากความเชี่ยวชาญ 3) พลังอ านาจตาม
กฎหมาย 4) พลังอ านาจจากการให้รางวัล และ 5) พลังอ านาจจากการบังคับ ผู้ใต้บังคับบัญ ชาจะ
แสดงพฤติกรรมตอบสนองต่อพลังอ านาจใน 3 ลักษณะ คือ 1) ความผูกพัน (Commitment) 2) การ
ยินยอมปฏิบัติตาม (Simple compliance) และ 3) การต่อต้าน (Resistance) จากการวิจัยแสดงให้
เห็นว่าแบบของพลังอ านาจที่ผู้บริหารใช้ และการตอบสนองต่อพลังอ านาจของผู้ใต้บังคับบัญชา มี
ลักษณะดังตารางที่ 2.3 
 

ตารางท่ี 2.17  แสดงผลที่อาจเกิดตามมาจากการใช้พลังอ านาจ 

แบบของพลังอ านาจ 
ท่ีใช้  

(type of power) 

โอกาสท่ีผู้ใต้บังคับบัญชาตอบสนองต่อพลังอ านาจ 
(probable subordinate responses to power) 

ความผูกพัน 
(commit
ment) 

การยินยอมปฏิบัติตาม 
(simplecompliance) 

การต่อต้าน 
(resistance) 

พลังอ านาจจากการอ้างอิง (referent) xxx xx x 
พลังอ านาจจากความเชี่ยวชาญ (expert) xxx xx x 
พลังอ านาจตามกฎหมาย (legitimate) xx xxx x 
พลังอ านาจจากการให้รางวัล (reward) xx xxx x 
พลังอ านาจจากการบังคับ (coercive) x xx xxx 



๖๗ 
 

หมายเหตุ : XXX หมายถึง มีโอกาสที่จะเกิดขึ้นมากที่สุด (most likely) 
XX หมายถึง มีโอกาสที่จะเกิดขึ้นน้อย (less likely) 
X หมายถึง มีโอกาสที่จะเกิดขึ้นน้อยที่สุด (least likely) 
จา กตา รา งแสดงให้เห็น ว่ าเ ม่ือผู้ บริ ห าร ใช้พลังอ าน า จจ ากการบั งคับโอกา สที่

ผู้ใต้บังคับบัญชาจะต่อต้านมีมากที่สุด เม่ือผู้บริหารใช้พลังอ านาจตามกฎหมาย  และพลังอ านาจจาก
การให้รางวัล โอกาสที่ผู้ใต้บังคับบัญชาจะยินยอมปฏิบัติตามมีมากที่สุด และเม่ือใดที่ผู้บริหารใช้พลัง
อ านาจจากการอ้างอิงและพลังอ านาจจากความเชี่ยวชาญ โอกาสที่ผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีความผูกพันมี
มากที่สุด๗๘  

ในด้าน การบริหาร งานของผู้บ ริหาร องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในปัจจุบั นได้ให้
ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรและการพัฒนาองค์กร โดยยึดหลักการบริหารแบบมีส่วนร่วมและ
กระจายอ านาจไปยังผู้ปฏิบัติเป็นการพัฒนาแบบองค์รวม ซ่ึงสอดคล้องกับแนวทางการปฏิรูปการ
บริหารราชการแผ่นดินว่าด้วยการกระจายอ านาจสู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ซ่ึงเป็นสิ่งที่องค์กร
ต้องการในการบริหารความเปลี่ยนแปลงการกระจายโอกาสให้บุคลากรได้ใช้ และพัฒนาศักยภาพของ
ตนเอง ได้ท างานโดยใช้ความคิดให้เต็มที่ ตลอดจนได้มีส่วนร่วมตัดสินใจในการจัดการบริหารงานซ่ึงจะ
เป็นการพัฒนาทั้งบุคลากรทุกคนและตัวองค์การในภาพรวม  

สรุปได้ว่า “การเสริมพลังอ านาจ” หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นที่ให้การสนับสนุน การพัฒนา และเสริมสร้างความสามารถของบุคคลากรในการ
แก้ปัญหาด้วยตนเอง โดยให้อ านาจและอิสระในการตัดสินใจ  สนับสนุนให้ได้รับความรู้  ทักษะ และ
ทรัพยากรที่จ าเป็นในการท างาน และการให้รางวัล ยอมรับ และชื่นชมในผลงาน  ซ่ึงนิยามดังกล่าว
เชื่อมโยงถึงตัวบ่งชี้การเสริมพลังอ านาจ(Empowerment) ของภาวะผู้นาแบบใฝ่บริการ ประกอบด้วย 
การสนับสนุนให้บุคคลากรแก้ปัญหาด้วยตนเอง การให้บุคลากรมีอ านาจที่จ าเป็นต่อการท าหน้าที่และ
ให้มีอิสระการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน การสนับสนุนให้ได้รับความรู้และทักษะในการท า งาน การ
สนับสนุนทรัพยากรที่จ า เป็นในการท างาน และการให้รางวัล ยอมรับ และชื่นชมในผลงาน 
คุณลักษณะภาวะผู้น าด้านการเสริมพลังอ านาจที่น ามาใช้ในการวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 
1) พลังอ านาจจากการอ้างอิง (Referent) 2) พลังอ านาจจากความเชี่ยวชาญ (Expert) 3) พลัง
อ านาจตามกฎหมาย (Legitimate) 4) พลังอ านาจจากการให้รางวัล (Reward) และ 5) พลังอ านาจ
จากการบังคับ (Coercive) 
 
 
 
 
 
 

                                                                 
๗๘ Harvey, T.R. and Drolet, B., Building teams, building people: Expanding the fifth 

resource, Lancaster: Technomic, (1994), p. 80. 
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ตารางท่ี ๒.๑8  แนวคิดเก่ียวกับการเสริมพลังอ านาจ (Empowerment) 

 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

จุฬาภรณ โสตะ, (2546), หน้า 
54. 

- มอบหมายให้มีอ านาจจัดการหรือท าการแทน  
- มีความสามารถ  
- เป็นกระบวนการเก่ียวกับการใช้อ านาจ  
- เป็นผลลัพธ์ของการให้อ านาจโดยแสดงออกถึงคุณสมบัติของ
การมีอ านาจ 

Gibson, (March 1991), with 
461 Reads. 

- แนวคิดที่อธิบายกระบวนการทางสังคม  
- การแสดงถึงการยอมรับและชื่นชมการส่งเสริมการพัฒนาและ
เสริมสร้างความสามารถของบุคคลในการตอบสนองความต้องการ
ของตนเองและแก้ปัญหาด้วยตนเอง 
- รวมถึงความสามารถในการใช้ทรัพยากรที่จ า เป็นในกา ร
ด ารงชีวิตเพ่ือให้เกิดความรู้สึกเชื่อม่ันในตนเองและรู้สึกว่าตนเองมี
อ านาจสามารถควบคุมความเป็นอยู่หรือวิถีชีวิตของตนเองได้ 

Rolph E. Anderson,  
(Fall 1996), pp. 17-32. 

-เป็นความรับผิดชอบส่วนบุคคลในการบรรลุความส าเร็จและคงไว้
ซ่ึงภาวะสุขภาพและความผาสุก  
- กระบวนการเก่ียวกับการใช้อ านาจ โดยการส่งเสริมการพัฒนา
และเสริมสร้างความสามารถของบุคคลในการตอบสนองความ
ต้องการของตนเองและแก้ปัญหาด้วยตนเอง 
- รวมถึงความสามารถในการใช้ทรัพยากรที่จ า เป็นในกา ร
ด ารงชีวิตเพ่ือให้เกิดความรู้สึกเชื่อม่ันในตนเอง 

John M Ivancevich; et all, 
(Boston : McGraw-Hill/Irwin, 
2008), p. 49. 

- การขจัดอุปสรรคที่ท าให้บุคคลหรือองค์การไม่มีอ านาจโดยมี
ปัจจัยที่ส าคัญ 2 ประการที่เป็นการเสริมพลังอ านาจ คือ การช่วย
สมาชิกขององค์การให้มีความรู้สึกว่ามีความสามารถในการท างาน
เป็นอย่างดี และการเพ่ิมความสอดคล้องของความพยายามกับผล
การปฏิบัติงานให้การท างานส าเร็จ 

เนตรพัณณา ยาวิราช, (2546),  
หน้า 78. 

การเสริมพลังอ านาจมีลักษณะดังนี้ 1) เป็นการโอนหรือให้อ านาจ
หน้าที่ หรือ ผลักอ านาจหน้าที่ไปให้ผู้อ่ืนปฏิบัติงานแทน 2) ท าให้
ผู้รับพลังอ านาจหน้าที่เกิดอ านาจ มีภาระความรับผิดชอบร่วมกับ
ผู้น าตามส่วนที่ได้รับมอบหมาย  3) อ านาจหน้าที่ที่รับมอบจะมี
ลักษณะลดหลั่นตามล าดับสายการบังคับบัญชา  4) อ านาจหน้าที่
และความรับผิดชอบที่มอบให้ต้องได้สัดส่วนสมดุลกัน  และ 5) 
เม่ือมอบอ านาจหน้าที่แล้วผู้มอบยังต้องรับผิดชอบในผลงาน 
ความผิดพลาดเสียหายที่อาจเกิดขึ้น 

http://www.worldcat.org/search?q=au%3AIvancevich%2C+John+M.&qt=hot_author
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ตารางท่ี ๒.๑8 (ต่อ) 

 
5) แนวคิดเก่ียวกับความนอบน้อม (Humility)  
ความนอบน้อม หมายถึง การยอมรับตัวเองและการให้ความส าคัญทั้ งตนเองและผู้ อ่ืน๗๙ 

ความนอบน้อมเป็นแนวคิดที่มักถูกมองว่าต่ าต้อย เชื่องช้าหรือหัวอ่อน  แต่อย่างไรก็ตามความนอบ
น้อมเป็นคุณธรรมที่ไม่เน้นการมีเกียรติยศและศักด์ิศรี ความนอบน้อมมีความจ าเป็นส าหรับผู้บริหาร
และผู้น าเนื่องจากเป็นสาเหตุให้เกิดการรู้จักรับฟังค าแนะน าจากผู้อ่ืนมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติในทิศทาง
ทีถู่กต้องโดยปราศจากการใช้อ านาจเผด็จการและเป็นประชาธิปไตยนอกจากนี้ แล้ว ความนอบน้อม 
คือ คุณลักษณะการประมาณตนและไม่อวดเก่งแสดงความสงบเสง่ียม มองความส าเร็จขององค์การ
มากกว่าความส าเร็จของตนเองและเลือกบุคคลากรให้เหมาะสมกับงานเพ่ือความส าเร็จผู้น าแบบใฝ่
บริการ คือ ผู้น าที่มีความยุติธรรมและนอบน้อมถ่อมตนซ่ึงเป็นคุณลักษณะที่ส า คัญของผู้น าแบบใฝ่

                                                                 
๗๙ Patterson, K., Servant leadership: A theoretical model. Doctoral dissertation. 

Regent University, (2003), p. 2. 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

Sendjaya and James C. 
Sarros, (Fall, 2002); 9, 2; 
ABI/INFORM Global p. 57. 

- การอนุญาตให้ปฏิบัติและสร้างสรรค์งานปราศจากการวิตกกังวล 
- โดยการสนับสนุนการพัฒนาและเสริมสร้างความสามารถของ
บุคคลา กร ในกา รตอบสนองควา มต้องการของตนเองและ
แก้ปัญหาด้วยตนเอง  
- มีอ านาจและมีอิสระการตัดสินใจ  
- สนับสนุนให้ได้รับความรู้และทักษะในการท างาน  
- ตลอดจนการสนับสนุนทรัพยากรที่จ าเป็นในการท างาน 

Kathleen Patterson, (2003), 
 p. 67. 

- การให้บุคคลากรมีอ านาจในตัวเอง  
- มีอ านาจในการตัดสินใจหรือท าสิ่งต่างๆ โดยไม่ต้องขออนุมัติทุก
ครั้งไป  

สมชาย บุญศิริ (2545),  
อัดส าเนา. 

1) ให้บุคลากรมีอ านาจที่จ าเป็นต่อการท าหน้าที่และให้มีอิสระใน
การปฏิบัติเพ่ือให้การปฏิบัติหน้าที่บรรลุเป้าหมาย 
2) ให้การสนับสนุนช่วยเหลือในสิ่งที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติหน้าที่  แ
3) ช่วยขจัดปัญหาอุปสรรคที่เก่ียวข้องเพ่ือให้การปฏิบัติหน้าที่
ด าเนินต่อไปได้  

Harvey, T.R. and Drolet, B., 
(1994), p. 80. 

1. พลังอ านาจจากการให้รางวัล  
2. พลังอ านาจจากการบังคับ  
3. พลังอ านาจจากการเชี่ยวชาญ  
4. พลังอ านาจตามกฎหมาย  
5. พลังอ านาจจากการอ้างอิง  
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บริการ โดยทัว่ไปมักจะถูกมองว่าอ่อนแอเนื่องจากผู้น าแบบใฝ่บริการไม่ใช่จุดศูนย์รวมที่ จะน าพาไปสู่
ความส าเร็จแต่กลับมองความส าเร็จของผู้อ่ืนมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติในทิศทางที่ถูกต้องโดยปราศจาก
การใช้อ านาจเผด็จการและเป็นประชาธิปไตย๘๐ นอกจากนี้แล้ว ความนอบน้อม คือ คุณลักษณะการ
ประมาณตนและไม่อวดเก่งแสดงความสงบเสง่ียม มองความส าเร็จขององค์การมากกว่าความส าเร็จ
ของตนเองและเลือกบุคคลากรให้เหมาะสมกับงานเพ่ือความส าเร็จผู้น าแบบใฝ่บริการ  คือ ผู้น าที่ มี
ความยุติธรรมและนอบน้อมถ่อมตนซ่ึงเป็นคุณลักษณะที่ส าคัญของผู้น าแบบใฝ่บริการ  โดยทั่วไปมักจะ
ถูกมองว่าอ่อนแอ เนื่องจากผู้น าแบบใฝ่บริการไม่ใช่จุดศูนย์รวมที่จะน าพาไปสู่ความส าเร็จแต่กลับมอง
ความส าเร็จของผู้อ่ืน ตัวบ่งชี้พฤติกรรมนอบน้อมของผู้น าแบบใฝ่บริการ ประกอบด้วย การรับฟังผู้ อ่ืน
อย่างเต็มใจด้วยความจริงใจ ไม่ใช่เสแสร้งหรือแสดงอาการพินอบพิเทาเกินกว่าเหตุจนกลายเป็นการ
ประจบสอพลอ ไม่หยิ่งผยองจากรับรู้ของผู้อ่ืน แสดงกิริยาท่าทางที่สุภาพ นุ่มนวล ไม่หยาบกระด้าง 
ไม่ท าท่าหยิ่งยโสไม่มองคนด้วยสายตาเหยียดๆ และแสดงความชื่นชมและความเคารพผู้ใหญ่กว่าทั้ ง
ด้านชาติวุฒิ วัยวุฒิ และคุณวุฒิ ไม่สนใจภาพลักษณ์หรือการยกยอแต่จะเพ่ิมความสนใจในความ
รับผิดชอบ มีความต้องการที่จะช่วยผู้ อ่ืนอย่างจริงจังและค้นหาวิธีการเพ่ือให้บริการผู้ อ่ืนโดย
ปฏิสัมพันธ์กันโดยตรง รู้สึกรับผิดชอบต่อการให้บริการและเปิดรับการวิจารณ์และค าแนะน า ซ่ึ งเป็น
โอกาสที่ดีทีจ่ะพัฒนาให้ดีขึ้น การบอกความจริงด้วยถ้อยค าที่สุภาพอ่อนหวาน ไพเราะ น่าฟัง ไม่หยาบ
คาย นุ่มนวล ชวนให้สบายใจ ใช้ค าพูดที่เหมาะสมและถูกกับบุคคลตลอดจนการมีจิตใจอ่อนโยน  การ
มองโลกในแง่ดี โดยใช้ปัญญาไตร่ตรอง๘๑ สอดคล้องกับ ความหมายของความนอบน้อม ว่ามีลักษณะ
ตรงกันข้ามกับความเย่อหยิ่ง ซ่ึงหมายถึงการทะนงตนว่า สูง ดี เด่น เกินกว่าผู้ อ่ืน ความเย่อหยิ่ งนั้น
เกิดจากการที่คนยึดถือเอาสิ่งที่เป็นภาพลวงไม่ใช่สิ่งจริงแท้มาเป็นเครื่องมือยึดเหนี่ยวและประเมินค่า
ตนเองว่าสูง ดี เด่นกว่าผู้อ่ืน จากความหมายนี้ สามารถจัดจ าแนกคนเย่อหยิ่ งออกเป็นกลุ่มๆ ได้ดังนี้ 
1) คนที่เย่อหยิ่งเพราะทะนงตนว่ามีชาติก าเนิดสูง  2) คนที่ เย่อหยิ่งเพราะทะนงตนว่ามีทรัพย์สิน
มากมาย 3) คนที่เย่อหยิ่งเพราะทะนงตนว่ามีวงศ์สกุลดีเป็นที่นับถือของคนทั่วไป 4) คนที่  เย่อหยิ่ง
เพราะทะนงตนว่ามีการศึกษาสูง คนเย่อหยิ่งดังกล่าวนี้มักมีความประมาท และความประมาทเช่นนี้ท า
ให้คนที่เย่อหยิ่งนั้นลืมตัว มีมานะจัด และแสดงกิริยาวาจาหยาบกระด้างคุณลักษณะของผู้ที่ มีความ
นอบน้อมตรงกันข้ามกับความเย่อหยิ่งอย่างเห็นได้ชัด๘๒ ลักษณะของคนที่ มีความนอบน้อมไม่ใช่คน
อ่อนแอดังที่หลายคนเข้าใจกันแต่เป็นคนที่อ่อนโยน เข้มแข็ง มีมนุษยสัมพันธ์ที่ ดีและรู้จักยอมรับนับ
ถือผู้อ่ืน เป็นคนที่กล้าเผชิญกับความจริง สามารถวิเคราะห์ตนเองได้ และมีความม่ันใจในตนเอง โดยมี

                                                                 
๘๐ Ibid. p. 3. 
๘๑ Waddell, T. J. (2006, August). Servant leadership. Paper presented at the Servant 

Leadership Research Roundtable, Regent University, Virginia Beach, VA. Retrieved September 30, 
2009,fromhttp://www.regent.edu/acad/sls/ulications/conference_proceedings/servant_leadership_
roundtable/2006/pdf/waddell.pdf. สืบค้นเมื่อวันท่ี 3 เมษายน 2560. 
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ขั้นพ้ืนฐาน, วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  ( บัณฑิตวิทยาลัย :
มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๔), หน้า 40. 
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ลักษณะเด่น 3 ประการ ดังนี้ 1) มีกิริยาอ่อนน้อม 2) มีวาจาอ่อนหวาน  และ 3) มีจิตใจอ่อนโยน 
ซ่ึงความนอบน้อมนั้นแสดงออกได้ 3 ด้าน ดังนี้  

1. การแสดงออกทางกาย ได้แก่ การแสดงกิริยาท่าทางที่สุภาพ นุ่มนวล ไม่หยาบกระด้าง 
ไม่ท าท่าหยิ่งยโส ไม่มองคนด้วยสายตาเหยียดหยาม รู้จักแสดงความเคารพผู้ใหญ่กว่าทั้ งด้านชาติวุฒิ
วัยวุฒิ และคุณวุฒิ รู้จักให้เกียรติแก่สตรีและพร้อมที่จะเห็นอกเห็นใจผู้ อ่ืน การแสดงความนอบน้อม
ทางกายต้องเป็นไปด้วยความจริงใจ  ไม่ใช่เสแสร้งหรือแสดงอาการพินอบพิเทาเกินกว่าเหตุ  จน
กลายเป็นการประจบสอพลอ 

2. การแสดงทางวาจา ได้แก่ การบอกความจริงด้วยถ้อยค าที่สุภาพอ่อนหวาน ไพเราะ น่า
ฟัง ไม่หยาบคาย นุ่มนวล ชวนให้สบายใจ รู้จักใช้ค าพูดที่เหมาะสม ถูกกาลเทศะ และถูกกับบุคคล 

3. การแสดงทางใจ ได้แก่ การมีจิตใจอ่อนโยน การมองโลกในแง่ดี เนื่องจากใช้ปัญญา
ไตร่ตรองแล้วว่าคนเรานั้นจะให้ดีพร้อมบริบูรณ์ไปทุกอย่างเป็นไปไม่ได้ แม้ตัวเราเองก็เช่นกัน การมี 
ความรู้สึกนึกคิดเช่นนี้ จะท าให้การพูดและกิริยาท่าทางที่แสดงออกมาเป็นไปด้วยความนอบน้อม๘๓ 

ความนอบน้อม (Humility) ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน  พ.ศ. 2542 
หมายถึง อาการแสดงความเคารพอย่างสูง เช่น นอบน้อม พระรัตนตรัย  อาการที่ยอบตัวลงแสดง
ความเคารพ ความนอบน้อม การยอมรับตัวเองและการให้ความส าคัญทั้งตนเองและผู้อ่ืน  

ในมงคลสูตร ความนอบน้อมเป็นมงคลข้อที่  23 เป็นหลักปฏิบัติที่สอนให้คนเรารู้จัก
วางตัวให้เหมาะสม ลดความเย่อหยิ่ง ลดความหยาบกระด้าง  และไม่ให้หลงยึดติดอยู่ในลาภ  ยศ 
อ านาจและต าแหน่ง ความหมายของความอ่อนน้อม ความนอบน้อมตรงกับภาษาบาลีว่า  นิวาตะ 
แปลว่า ไม่มีลม ไม่พองลม แต่ควบคุมตนเองให้อยู่ในสภาพปกติที่เป็นจริงเหมือนลูกโป่งที่ยังไม่อัดลม
เข้าไป ความนอบน้อมมีลักษณะคล้ายกับความเคารพแต่เป็นคนละความหมาย  กล่าวคือ ความเคารพ 
(คารวธรรม) เป็นการตระหนักในคุณงามความดีของคนอ่ืนและสิ่งอ่ืน  แล้วปฏิบัติต่อบุคคลนั้นและสิ่ง
นั้นอย่างถูกต้องจริงใจ โดยเป็นการแสดงออกทางกายและทางวาจาเป็นหลัก ส่วนความอ่อนน้อมถ่อม
ตน (นิวาตธรรม) นั้นเป็นการตระหนักในตัวเองแล้วสามารถวางตนได้ถูกต้องเหมาะสม  ไม่หยิ่งยโส
โอหัง ไม่โอ้อวดเกินความจริง ไม่ยกตนสูงและกดคนอ่ืนให้ต่ า มีความสุภาพ ให้เกียรติผู้ อ่ืน  รู้กาลควร
ไม่ควร โดยเน้นเรื่องของภายในจิตใจเป็นหลัก  

ความนอบน้อมเป็นแนวคิดที่มักถูกมองว่าต่ าต้อย เชื่องช้าหรือหัวอ่อน  แต่อย่างไรก็ตาม
ความนอบน้อมเป็นคุณธรรมที่ไม่เน้นการมีเกียรติยศและศักด์ิศรี ความนอบน้อมมีความจ า เป็นส าหรับ
ผู้บริหารและผู้น าเนื่องจากเป็นสาเหตุให้เกิดการรู้จักรับฟังค าแนะน าจากผู้อ่ืนมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติ
ในทิศทางที่ถูกต้องโดยปราศจากการใช้อ านาจเผด็จการและเป็นประชาธิปไตย  นอกจากนี้แล้ว ความ
นอบน้อม คือ คุณลักษณะการประมาณตนและไม่อวดเก่งแสดงความสงบเสง่ียม มองความส า เร็จของ
องค์การมากกว่าความส าเร็จของตนเองและเลือกบุคคลากรให้เหมาะสมกับงานเพ่ือความส า เร็จ ผู้น า
แบบมุ่งให้บริการคือ ผู้น าที่มีความยุติธรรมและนอบน้อมถ่อมตนซ่ึงเป็นคุณลักษณะที่ส า คัญของผู้น า
แบบใฝ่บริการ โดยทั่วไปมักจะถูกมองว่าอ่อนแอเนื่องจากผู้น าแบบมุ่งให้บริการไม่ใช่จุดศูนย์รวมที่จะ

                                                                 
๘๓ Winston, Servant leadership at Heritage Bible College: A single-case study. 

Leadership &Organization Development Journal, 25(7), (2004), pp. 600-617. 
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น าพาไปสู่ความส าเร็จแต่กลับมองความส าเร็จของผู้อ่ืน ตัวบ่งชี้พฤติกรรมนอบน้อมของผู้นาแบบ มุ่ง
ให้บริการ ประกอบด้วย การรับฟังผู้อ่ืนอย่างเต็มใจด้วยความจริงใจ  ไม่ใช่เสแสร้งหรือแสดงอาการ
พินอบพิเทาเกินกว่าเหตุจนกลายเป็นการประจบสอพลอ ไม่หยิ่งผยองจากรับรู้ของผู้ อ่ืน  แสดงกิริยา
ท่าทางที่สุภาพ นุ่มนวล ไม่หยาบกระด้าง ไม่ท าท่าหยิ่งยโส ไม่มองคนด้วยสายตาเหยียดๆ และแสดง
ความชื่นชมและความเคารพผู้ใหญ่กว่าทั้งด้านชาติวุฒิ วัยวุฒิ และคุณวุฒิ ไม่สนใจภาพลักษณ์หรือการ
ยกยอแต่จะเพ่ิมความสนใจในความรับผิดชอบ มีความต้องการที่จะช่วยผู้ อ่ืนอย่างจริงจังและค้นหา
วิธีการเพ่ือให้บริการผู้ อ่ืนโดยปฏิสัมพันธ์กันโดยตรง รู้สึกรับผิดชอบต่อการให้บริการและเปิดรับการ
วิจารณ์และค าแนะนาซ่ึงเป็นโอกาสที่ดีที่จะพัฒนาให้ดีขึ้น  การบอกความจริงด้วยถ้อยค าที่สุภาพ 
อ่อนหวาน ไพเราะ น่าฟัง ไม่หยาบคาย นุ่มนวล ชวนให้สบายใจ ใช้ค าพูดที่เหมาะสมและถูกกับบุคคล 
ตลอดจนการมีจิตใจอ่อนโยน การมองโลกในแง่ดี โดยใช้ปัญญาไตร่ตรอง ความนอบน้อม มีลักษณะ
ตรงกันข้ามกับความเย่อหยิ่ง ซ่ึงหมายถึงการทะนงตนว่า สูง ดี เด่น เกินกว่าผู้ อ่ืน  ความเย่อหยิ่งนั้น
เกิดจากการที่คนยึดถือเอาสิ่งที่เป็นภาพลวงไม่ใช่สิ่งจริงแท้มาเป็นเครื่องมือยึดเหนี่ยวและประเมินค่า
ตนเองว่าสูง ดี เด่นกว่าผู้อ่ืน จากความหมายนี้ สามารถจัดจ าแนกคนเย่อหยิ่งออกเป็นกลุ่มๆ ได้ดังนี้ 
1) คนที่เย่อหยิ่งเพราะทะนงตนว่ามีชาติก า เนิดสูง 2) คนที่เย่อหยิ่งเพราะทะนงตนว่ามีทรัพย์สิน
มากมาย 3) คนที่เย่อหยิ่งเพราะทะนงตนว่ามีวงศ์สกุลดีเป็นที่นับถือของคนทั่วไป  4) คนที่เย่อหยิ่ง
เพราะทะนงตนว่ามีการศึกษาสูง คนเย่อหยิ่งดังกล่าวนี้มักมีความประมาท และความประมาทเช่นนี้ท า
ให้คนที่เย่อหยิ่งนั้นลืมตัว มีมานะจัด และแสดงกิริยาวาจาหยาบกระด้าง  

คุณลักษณะของผู้ที่มีความนอบน้อมตรงกันข้ามกับความเย่อหยิ่งอย่างเห็นได้ชัด  ลักษณะ
ของคนที่มีความนอบน้อมไม่ใช่คนอ่อนแอดังที่หลายคนเข้าใจกันแต่เป็นคนที่อ่อนโยน  เข้มแข็ง มี
มนุษยสัมพันธ์ท่ีดีและรู้จักยอมรับนับถือผู้ อ่ืน  เป็นคนที่กล้าเผชิญกับความจริง สามารถวิเคราะห์
ตนเองได้ และมีความม่ันใจในตนเอง โดยมีลักษณะเด่น  3 ประการ  ดังนี้ 1) มีกิริยาอ่อนน้อม 2) มี
วาจาอ่อนหวาน และ 3) มีจิตใจอ่อนโยน ซ่ึงความนอบน้อมนั้นแสดงออกได้ 3 ด้าน ดังนี้  

1. การแสดงออกทางกาย ได้แก่ การแสดงกิริยาท่าทางที่สุภาพ นุ่มนวล ไม่หยาบกระด้าง 
ไม่ท าท่าหยิ่งยโส ไม่มองคนด้วยสายตาเหยียดหยาม รู้จักแสดงความเคารพผู้ใหญ่กว่าทั้งด้านชาติวุฒิ 
วัยวุฒิ และคุณวุฒิ รู้จักให้เกียรติแก่สตรีและพร้อมที่จะเห็นอกเห็นใจผู้ อ่ืน  การแสดงความนอบน้อม
ทางกายต้องเป็นไปด้วยความจริงใจไม่ใช่เสแสร้งหรือแสดงอาการพินอบพิเทาเกินกว่าเหตุจน
กลายเป็นการประจบสอพลอ  

2. การแสดงทางวาจา ได้แก่ การบอกความจริงด้วยถ้อยค าที่สุภาพ อ่อนหวาน  ไพเราะ 
น่าฟัง ไม่หยาบคาย นุ่มนวล ชวนให้สบายใจ รู้จักใช้ค าพูดที่เหมาะสม ถูกกาลเทศะ และถูกกับบุคคล  

3. การแสดงทางใจ ได้แก่ การมีจิตใจอ่อนโยน การมองโลกในแง่ดี เนื่องจากใช้ปัญญา
ไตร่ตรองแล้วว่าคนเรานั้นจะให้ดีพร้อมบริบูรณ์ไปทุกอย่างเป็นไปไม่ได้  แม้ตัวเราเองก็เช่นกัน  การมี
ความรู้สึกนึกคิดเช่นนี้ จะท าให้การพูดและกิริยาท่าทางที่แสดงออกมาเป็นไปด้วยความนอบน้อม 

จากพระพุทธด ารัส ความนอบน้อมเป็นสิ่งที่ดีงาม ผู้ที่ประพฤติตนเป็นคนอ่อนน้อมถ่อม
ตนย่อมได้รับสิ่งที่ดีงามในชีวิต เช่น ได้ยศ ได้ลาภ ได้รับการยกย่องนับถือ สามารถอยู่ในสังคมได้เป็น
ปกติ และเม่ือประกอบกิจการใดๆ ก็ได้รับความร่วมมืออย่างดี ในทางตรงกันข้ามความเย่อหยิ่งเป็นสิ่ง
ที่ไม่ดี มีแต่สร้างความยุ่งยากและปัญหาให้เกิดขึ้นในสังคม คนที่เย่อหยิ่งจะพบแต่ความเสื่อมไม่มีใคร
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อยากคบค้าสมาคมด้วย เพราะมีแต่จะท าให้ผู้คบค้าสมาคมขุ่นข้องหมองใจและอยากหลีกไปให้พ้น 
ความนอบน้อมเป็นคุณธรรมที่ฝึกฝนให้เกิดมีขึ้นในตนได้ ซ่ึงสามารถท าได้ดังนี้ 1) รู้จักวิเคราะห์ตนเอง
และผู้อ่ืน คือ รู้จักใช้ปัญญาพิจารณาตัวเองและผู้อ่ืนตามความเป็นจริง  ข้อควรระวังในการวิเคราะห์
ตนเองและผู้อ่ืน ได้แก่ ต้องไม่เข้าข้างตัวเองและต้องไม่ประเมินตนเองต่ า กว่าความเป็นจริง 2) ไม่ยึด
ม่ันในตัวตน คือ พยายามที่จะไม่ยึดถือความรู้สึกและอารมณ์ของตนเป็นใหญ่  ต้องรู้จักยอมรับฟัง
ความคิดเห็นของผู้อ่ืนแล้วน ามาพิจารณาด้วยปัญญา  คนที่ยอมรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืน  ลึกๆ 
แล้วก็คือคนที่ก าจัดทิฏฐิมานะ (ความถือตัว) ได้พอสมควร คนที่จะเป็นคนอ่อนน้อมถ่อมตนจ า เป็นต้อง
ก าจัดทิฏฐิมานะให้ได้ ก าจัดได้มากเท่าไร ความนอบน้อมก็ยิ่งมีมากขึ้นเท่านั้น และ 3) เลือกคบบุคคล
ที่ประกอบด้วยคุณงามความดี ประพฤติปฏิบัติที่เหมาะสมน่าชมเชย มีความถูกต้องทั้งทางกาย  วาจา
และใจ แล้วย้อนมาพิจารณาตัวเองหากเห็นว่ามีจุดบกพร่องหรือจุดอ่อนตรงไหนก็พยายามปรั บปรุงจุด
นั้น๘๔  

สรุป “ความนอบน้อม” หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นที่แสดงถึงการมีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดี กล้าเผชิญกับความจริง และรู้จักยอมรับนับถือผู้ อ่ืนทั้ง
กาย วาจา และใจ ซ่ึงนิยามดังกล่าวเชื่อมโยงถึง ตัวบ่งชี้ความนอบน้อม ประกอบด้วย การแสดงกิริยา
ท่าทางที่สุภาพ นุ่มนวล ไม่หยาบกระด้าง ไม่ท าท่าหยิ่งยโส ไม่มองคนด้วยสายตาเหยียดๆ รู้จักแสดง
ความเคารพผู้ใหญ่กว่าทั้งด้านชาติวุฒิ  วัยวุฒิ และคุณวุฒิ การบอกความจริงด้วยถ้อยค าที่สุภาพ
อ่อนหวาน ไพเราะ น่าฟัง ไม่หยาบคาย  นุ่มนวล ชวนให้สบายใจ  รู้จักใช้ค า พูดที่เหมาะสม ถูก
กาลเทศะและถูกกับบุคคล และการมีจิตใจอ่อนโยน มองโลกในแง่ดี 
 

ตารางท่ี ๒.๑9 แนวคิดเก่ียวกับความนอบน้อม (Humility) 

 
 
 
 
 

                                                                 
๘๔

 จิรวรรณ เล่งพานิชย์, โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐาน, วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  ( บัณฑิตวิทยาลัย :
มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๔), หน้า 41. 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

Patterson, K., (2003, p. 2). การยอมรับตัวเองและการให้ความส าคัญทั้งตนเองและผู้อ่ืน 
Patterson, K., (2003, p. 3). - คุณลักษณะการประมาณตนและไม่อวดเก่งแสดงความสงบ

เสง่ียม  
- มองความส าเร็จขององค์การมากกว่าความส าเร็จของตนเอง 
- เลือกบุคคลากรให้เหมาะสมกับงานเพ่ือความส าเร็จผู้น าแบบใฝ่
บริการ  



๗๔ 
 

ตารางท่ี ๒.๑9 (ต่อ) 

 
 
 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

Waddell, T. J. (2006,  

3 เมษายน 2560 ). 
- คุณลักษณะการประมาณตนและไม่อวดเก่งแสดงความสงบ
เสง่ียม  
- มองความส าเร็จขององค์การมากกว่าความส าเร็จของตนเอง 
- เลือกบุคคลากรให้เหมาะสมกับงานเพ่ือความส าเร็จผู้น าแบบใฝ่
บริการ  
- การรับฟังผู้อ่ืนอย่างเต็มใจด้วยความจริงใจ ไม่ใช่เสแสร้ง 
- ไม่หยิ่งผยองจากการรับรู้ของผู้อ่ืน  
- แสดงกิริยาท่าทางที่สุภาพ นุ่มนวล ไม่หยาบกระด้าง  
- ไม่ท าท่าหยิ่งยโสไม่มองคนด้วยสายตาเหยียดๆ  
- และแสดงความชื่นชมและความเคารพผู้ใหญ่กว่าทั้งด้านชาติวุฒิ 
วัยวุฒิ และคุณวุฒิ  
- ไม่สนใจภาพลักษณ์หรือการยกยอแต่จะเพ่ิมความสนใจในความ
รับผิดชอบ  

Waddell, T. J. (2006,  

3 เมษายน 2560). 
- มีความต้องการที่จะช่วยผู้ อ่ืนอย่างจริงจังและค้นหาวิธีการ
เพ่ือให้บริการผู้อ่ืนโดยปฏิสัมพันธ์กันโดยตรง  
- รู้สึกรับผิดชอบต่อการให้บริการและเปิดรับการวิจารณ์และ
ค าแนะน าซ่ึงเป็นโอกาสที่ดีที่จะพัฒนาให้ดีขึ้น  
- การบอกความจริงด้วยถ้อยค าที่สุภาพอ่อนหวาน ไพเราะ น่าฟัง 
ไม่หยาบคาย นุ่มนวล ชวนให้สบายใจ  
- ใช้ค าพูดที่ เหมา ะสมและถูกกับบุ คคลตลอดจนกา รมีจิตใจ
อ่อนโยน การมองโลกในแง่ดี โดยใช้ปัญญาไตร่ตรอง 

จิรวรรณ เล่งพานิชย์, (๒๕๕๔
หน้า 40). 

- มีลักษณะตรงกันข้ามกับความเย่อหยิ่ง ซ่ึงหมายถึงการทะนงตน
ว่า สูง ดี เด่น เกินกว่าผู้อ่ืน จากความหมายนี้ สามารถจัดจ าแนก
คนเย่อหยิ่งออกเป็นกลุ่มๆ ได้ดังนี้ 1) คนที่เย่อหยิ่งเพราะทะนง
ตนว่ามีชาติก าเนิดสูง 2) คนที่เย่อหยิ่งเพราะทะนงตนว่ามี
ทรัพย์สินมากมาย 3) คนที่เย่อหยิ่งเพราะทะนงตนว่ามีวงศ์สกุลดี
เป็นที่นับถือของคนทั่วไป 4) คนที่ เย่อหยิ่งเพราะทะนงตนว่ามี
การศึกษาสูง คนเย่อหยิ่งดังกล่าวนี้มักมีความประมาท และความ
ประมาทเช่นนี้ท าให้คนที่เย่อหยิ่งนั้นลืมตัว มีมานะจัด และแสดง
กิริยาวาจาหยาบกระด้างคุณลักษณะของผู้ที่มีความนอบน้อม
ตรงกันข้ามกับความเย่อหยิ่งอย่างเห็นได้ชัด 



๗๕ 
 

ตารางท่ี ๒.๑9 (ต่อ) 

 
จากผลการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวข้องสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการของ 

“ภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการ” ได้ว่า หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นที่สามารถวัดได้จากองค์ประกอบดังนี้ คือ 1) การบริการ  (Service) 2) การเสริมพลัง
อ านาจ (Empowerment) 3) การไม่เห็นแก่ตัว (Altruism) และ 4) ความนอบน้อม (Humility)  
 
๒.4 หลักพุทธธรรมส าหรับการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ 

การศึกษาเก่ียวกับพัฒนาภาวะผู้น ามุ่งให้บริการตามแนวพุทธ มีนักวิชาการพุทธศาสนาซ่ึง
เป็นที่เคารพกับบุคคลทั่วไป ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าตามแนวพุทธธรรม ไว้ดังต่อไปนี้ 

๑) ความหมายของภาวะผู้น าตามแนวพุทธธรรม ทางพระพุทธศาสนานักวิชาการได้ให้
ความหมายของผู้น าและภาวะผู้น าตามแนวพุทธธรรมที่เป็นที่ยอมรับ รวมทั้งนักวิจัยหลายๆ  ท่านได้
เสนอไว้ดังนี้ ท่านพระพุทธทาสภิกขุ กล่าวว่า ผู้น า คือ ค าว่า ประมุขมาจากค าว่า ปะ แปลว่า ทั้งหมด
ทั้งสิ้น และมุขะ แปลว่า หน้า รวมเป็น ปมุขะ มีความหมายว่า หน่วยออกหน้าทั้งหมดทั้งสิ้น คือ
ลักษณะแห่งผู้น านั้นเอง เป็นการน าอย่างสัตบุรุษ นอกจากนี้ พระเทพโสภณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ให้
ความหมายว่า ผู้น า คือผู้ชักพาให้คนอ่ืนเคลื่อนไหวหรือกระท าการตามทิศทางที่ผู้น าก าหนดเป้าหมาย
ไว้ หลายคนมีบทบาทเป็นผู้น ากันอยู่แล้ว เช่น เป็นผู้น าองค์กร ผู้น าสมาคม ผู้น าวัดและแม้กระทั่ง
หัวหน้าครอบครัวก็จัดว่าเป็นผู้น า๘๕ ส่วนพระศรีปริยัติโมลี (สมชัย กุสลจิตฺโต) ให้ความหมายว่า ผู้น า 
ตรงกับค าในภาษาอังกฤษว่า “Leadership”ซ่ึงมีความหมายในท านองเดียวกันว่า “Being a leader 

                                                                 
๘๕ พระเทพโสภณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์วินดาต้าโปรดักส์, 

๒๕๔๘), หน้า ๓๔. 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

Winston, (2004, pp. 600-
617). 

ความนอบน้อมนั้นแสดงออกได้ 3 ด้าน ดังนี้  
1. การแสดงออกทางกาย  
2. การแสดงทางวาจา  
3. การแสดงทางใจ  

จิรวรรณ เล่งพานิชย์, (๒๕๕๔,
หน้า 41). 

ความนอบน้อมเป็นคุณธรรมที่ฝึกฝนให้เกิดมีขึ้นในตนได้  ซ่ึง
สามารถท าได้ดังนี้ 1) รู้จักวิเคราะห์ตนเองและผู้ อ่ืน  คือ รู้จักใช้
ปัญญาพิจารณาตัวเองและผู้อ่ืนตามความเป็นจริง  2) ไม่ยึดม่ันใน
ตัวตน คือ พยายามที่จะไม่ยึดถือความรู้สึกและอารมณ์ของตน
เป็นใหญ่ ต้องรู้จักยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้ อ่ืนแล้วน า มา
พิจารณาด้วยปัญญา และ 3) เลือกคบบุคคลที่ประกอบด้วยคุณ
งามความดี ประพฤติปฏิบัติที่เหมาะสมน่าชมเชย มีความถูกต้อง
ทั้งทางกาย วาจาและใจ แล้วย้อนมาพิจารณาตัวเองหากเห็นว่ามี
จุดบกพร่องหรือจุดอ่อนตรงไหนก็พยายามปรับปรุงจุดนั้น 



๗๖ 
 

; power of leading, the qualities of a leader” หมายถึงผู้น าไปสู่สิ่งที่ ดีงามและเป็นประโยชน์
แก่มหาชนการน าไปในทางชั่ว ต่ า เสียหาย เช่น เป็นหัวหน้าโจรพาลูกน้องไปปล้นหรือลักขโมย หรือ
การต้ังตนเป็นหัวหน้าไปพาคนค้ายาเสพติด ก็คงไม่นับว่าเป็นผู้น าหรือมีภาวะผู้น า เพราะไม่สัมพันธ์กับ
เป้าหมายที่ดีงาม และมิได้ต้ังอยู่บนฐานแห่งศีลธรรม คุณธร รม และสติปัญญา ๘๖ จากการให้
ความหมายของค าว่า ผู้น าตามพระพุทธศาสนาที่กล่าวมานี้ ความหมาย ผู้น า คือ บุคคลที่มีอิทธิพล
เหนือคนอ่ืนในกลุ่ม สามารถที่จะบริหารจัดการองค์การให้ด าเนินไปได้ด้วยดี มีบทบาทส าคัญในการน า
กลุ่มหรือคณะไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย การเป็นผู้น าที่ดี จ าเป็นต้องมีการเรียนรู้และฝึกฝน ซ่ึ ง
ต้องอาจใช้เวลานาน แต่หากสามารถท าได้ส าเร็จก็เท่ากับว่าผู้น านั้นมีกุญแจส าคัญที่จะน าองค์กรไปสู่
ความส าเร็จได้ง่ายขึ้น 
 ๒) ความส าคัญของภาวะผู้น าตามแนวพุทธธรรม  ภาวะผู้น ามีค่านิยมในแต่ละยุคสมัย
เป็นตัวก าหนด หรือบ่งชี้ว่าจะสามารถน าพาสมาชิก หรือสังคมให้ประสบความส า เร็จได้และเม่ือใดที่
ผู้น าได้แสดงบทบาทหน้าที่ โดยการใช้อ านาจหน้าที่หรืออิทธิพลสามารถโน้มน้าวชักจูง ชี้แนะให้บุคคล
หรือกลุ่มบุคคล ได้แสดงพฤติกรรมอันมีผลต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวของกลุ่ม ลักษณะที่ผู้น า
แสดงออกมานั้นก็คือความเป็นภาวะผู้น า ในทัศนะของพระพุทธศาสนา มีนักปราชญ์ของสถาบันพุทธ
ศาสนาเป็นที่เคารพกับบุคคลทั่วไป ได้ให้ความหมายภาวะผู้น าตามเชิงพุทธ ดังต่อไปนี้ 

พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต)กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า คือ คุณสมบัติ เช่น สติ ปัญญา ความดี
งาม ความรู้ ความสามารถของบุคคล ที่ชักน าให้คนทั้งหลายมาประสานกัน และพากันไปสู่จุดหมายที่
ดีงาม และได้เสนอหลักธรรมในพุทธศาสนาที่มีประโยชน์ต่อการด าเนินชีวิตโดยทั่วไป ซ่ึงมีอยู่หลาย
หมวด แต่ในที่นี้จะเน้นเฉพาะหลักธรรมอันเป็นสภาวธรรมที่ผู้น าควรยึดถือ หรืออาจเรียกว่าเป็นธรรม
ที่เก่ียวข้องกับผู้น า หรือสัตตบุรุษ๘๗  

จากการศึกษาผู้น าตามทัศนะของพระพุทธศาสนา สามารถสรุปได้ดังนี้  ผู้น านั้นจะต้อง
เป็นผู้ประกอบด้วยความรู้ ความสามารถและคุณธรรม ตามทัศนะของพระพุทธศาสนา ผู้น าที่ก า เนิด
มาจากธรรมราชา นั่นคือ ผู้น าที่ยกเอาหลักธรรมในการปกครองในพระพุทธศาสนา มาประกอบใน
การปกครอง เช่น ทศพิธราชธรรม ๑๐ ประการ จะท าให้ผู้ที่อยู่ใต้ปกครองมีความยินดี และได้รับ
ความสุข หลักการปกครองตามแนวพระพุทธศาสนา ก าหนดเป็น ๒ อย่าง คือ หลักนิเคราะห์ และ
หลักประเคราะห์ในหลักการแรก เป็นหลักการที่เก่ียวกับการอ านาจปกครองเพ่ือปราบปรามผู้
ประพฤติมิชอบ ซ่ึงตรงกับคติโบราณที่เรียกว่า “พระเดช” หลักการที่ ๒ เป็นหลักการที่เก่ียวกับการ
ส่งเสริมยกย่อง ให้เกียรติให้ก าลังใจ เลื่อนชั้น เลื่อนต าแหน่ง ประกาศเชิดชูเกียรติให้ปรากฏตามควร
แก่ความดีความชอบ ตรงกับคติโบราณที่เรียกว่า “พระคุณ” 

 
 

                                                                 
 ๘๖ พระศรีปริยัติโมลี (สมชัย กุสลจิตฺโต), พุทธศาสนาประยุกต์ สงฆ์ผู้น าสังคม, (กรุง เทพมหานคร : 
โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๘), หน้า ๕๓. 

๘๗ พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), ภาวะผู้น า : ความส าคัญต่อการพัฒนาคน พัฒนาประเทศ , พิมพ์
คร้ังท่ี ๗, (กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภา, ๒๕๔๕), หน้า ๓. 



๗๗ 
 

3) ภาวะผู้น าตามแนวพุทธธรรมของผู้บริหาร 
ภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรมของผู้บริหารในทางพระพุทธศาสนานั้นถือว่าเป็นประเด็นที่มี

ผู้ศึกษากันเป็นอย่างมากเนื่องจากว่ามีหลักฐานอ้างอิงที่ได้ถูกระบุไว้ในพระไตรปิฎกและเอกสารอ่ืนๆ 
อยู่เป็นจ านวนมาก อย่างไรก็ตามเม่ือศึกษาหลักฐานดังกล่าวมาทั้งหมดเราก็จะพบว่าผู้บริหารที่ ดี
ในทางพระพุทธศาสนานั้นจะมีลักษณะและคุณสมบัติที่ส า คัญอยู่  ๒ ประการคือ (๑) ลักษณะและ
คุณสมบัติภายใน (๒) ลักษณะและคุณสมบัติภายนอก โดยลักษณะและคุณสมบัติดังกล่าวนั้นถือว่า
เป็นสิ่งที่มีความส าคัญเพราะเป็นกรอบในการก าหนดอัตลักษณ์ของผู้บริหารว่าผู้บริหารที่ มีภาวะผู้น าที่
ดีนั้นควรจะมีลักษณะและคุณสมบัติอย่างไร โดยทั้ง ๒ ประการนั้นมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

คุณสมบัติภายใน 
ส าหรับคุณสมบัติของผู้บริหารที่อยู่ภายในนั้น หมายถึง สภาพจิตใจ คุณธรรมหรือ

หลักการในด้านมโนธรรมที่ผู้น าโดยมากจะพึงมีเป็นเจตคติและความคิดรวมถึงอารมณ์ที่เป็นไปใน ฝ่าย
ดี และสามารถน ามาปรับใช้เพ่ือการบริหารงานได้ โดยหลักคุณธรรมที่เป็นตัวก าหนดลักษณะและ
คุณสมบัติดังกล่าวท่ีจัดเป็นมโนธรรมนั้นมีดังต่อไปนี้ 

ก) พิจารณาจากคุณสมบัติของผู้น าที่ปรากฏอยู่ในทุติยปาปณิกสูตร ซ่ึงในพระสูตรนี้ได้
กล่าวถึงคุณสมบัติของผู้ไว้ดังนี้ 

(๑) จักขุ มา คือ เป็นผู้ มีวิสั ยทัศน์ ที่กว้ างไกล มองสภาพเหตุการณ์ รูปการ ณ์ 
สถานการณ์ออก และจะวางแผนเตรียมรับหรือรุกได้อย่างไร 

(๒) วิธุโร คือ เป็นผู้เชี่ยวชาญช านาญในงานส่วนตนงานส่วนรวม รู้จักหลักการและ
วิธีการไม่บกพร่องในหน้าที่ท่ีตนได้รับผิดชอบ 

(๓) นิสสยสัมปันโน คือ เป็นผู้ที่มีมนุษย์สัมพันธ์ดี ประสานงาน ประสานใจ ประสาน
ประโยชน์ และได้รับความเชื่อถือจากผู้อ่ืน๘๘ 

ในพระสูตรนี้แสดงให้เห็นว่า การเป็นผู้บริหารนั้นจะต้องเป็นผู้ประกอบด้วยปัญญา คือมี 
หูตาไวและกว้างไกล สามารถจ าแนกบุคคลและเหตุการณ์ สถานการณ์ออกว่าเป็นอย่างไร ซ่ึ งท าให้
ผู้น า มีปร ะสบกา รณ์ มีความช าน าญในการปกครอง  กา รบริหา รจัดกา ร เข้าใจบุ คคลหรื อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เป็นอย่างดี ซ่ึงจะท าให้มีผู้สนับสนุนมากขึ้น แต่คุณสมบัติทั้ง ๓ ประการนี้  มีระดับ
ความส าคัญมากน้อยต่างกันไปตามระดับต าแหน่งหน้าที่ขององค์กรหรือหน่วยงานว่าเล็กหรื อใหญ่
ขนาดไหน หรือมีความส าคัญเพียงใด โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ผู้ปกครองรัฐหรือผู้น าประเทศนับว่าเป็น
องค์กรที่ใหญ่ ผู้น าหรือผู้บริหารจึงต้องมีคุณสมบัติครบถ้วน จึงสามารยึดศรัทธาของผู้ใต้บังคับบัญชา
ไว้ได้ ซ่ึงจากการอธิบายมานั้นในกรอบของคุณสมบัติของผู้บริหารที่ปรากฏใน ทุติยปาณิกสูตรนั้น 
ผู้วิจัยได้สรุปไว้ ดังต่อไปนี้ 

ข) พิจารณาจากคุณสมบัติของผู้น าที่ปรากฏในสังฆโสภณสูตร ในพระสูตรนี้พระพุทธองค์
ได้ก าหนดแสดงถึงลักษณะและคุณสมบัติของผู้น าว่ามีลักษณะส าคัญดังต่อไปนี้คือ 

(๑) วิยัตโต เป็นผู้มีปัญญา 
(๒) วินีโต เป็นผู้มีระเบียบวินัยดี 

                                                                 
๘๘ องฺ.จตุกฺก.(ไทย) ๒๑/๑๕๗/๒๐๓.  



๗๘ 
 

(๓) วิสารโท เป็นผู้แกล้วกล้า 
(๔) พหูสูตโต เป็นผู้มีความรู้ ศึกษาทรงจ ามาก 
(๕) ธัมมานุธัมมปฏิปันโน เป็นผู้ปฏิบัติธรรม สมควรแก่ธรรม รักษาความถูกต้องในสิ่ง

ที่ถูกที่ควร๘๙ 
หลักปาปณิกธรรม ๓ หรือ องค์คุณแห่งพ่อค้า เพ่ือความเป็นผู้ยิ่งใหญ่ไพบูลย์แห่งโภค

ทรัพย์ และถือเป็นคุณลักษณะของผู้เป็นผู้น าที่ ดี ปาปณิกธรรมมีปรากฏใน  ทุติยปาปณิกสูตร ซ่ึงมี
ข้อความในพระสูตรว่า๙๐  

ภิกษุทั้งหลาย พ่อค้าประกอบด้วยองค์ ๓ ประการ ไม่นานนักก็ถึงความเป็นผู้ยิ่งใหญ่
ไพบูลย์ในโภคทรัพย์ องค์ ๓ ประการ อะไรบ้าง คือ พ่อค้าในโลกนี้  

๑. มีตาดี (จักขุมา) 
๒. มีธุรกิจดี (วิธุโร) 
๓. เพียบพร้อมด้วยที่พักพิงอาศัย (นิสสยสัมปันโน) 
พ่อค้าชื่อว่ามีตาดี เป็นอย่างไร คือ พ่อค้าในโลกนี้รู้จักสินค้าว่า “สินค้านี้ ซ้ือมาเท่านี้  ขาย

ไปอย่างนี้ จักมีมูลค่าประมาณเท่านี้ มีก าไรเท่านี้” พ่อค้าชื่อว่ามีตาดี เป็นอย่างนี้แล 
พ่อค้าชื่อว่ามีธุรกิจดี เป็นอย่างไร คือ พ่อค้าเป็นคนฉลาดซ้ือและขายสินค้าได้ พ่อค้าชื่อว่า

มีธุรกิจดี เป็นอย่างนี้แล  
พ่อค้าชื่อว่าเพียบพร้อมด้วยที่พักพิงอาศัย เป็นอย่างไร  คือ คหบดีหรือบุตรคหบดีผู้ ม่ังค่ัง 

มีทรัพย์มาก มีโภคทรัพย์มาก ย่อมรู้จักพ่อค้าในโลกนี้อย่างนี้ว่า “พ่อค้าผู้นี้แลมีตาดี มีธุรกิจดี และ
สามารถที่จะเลี้ยงดูบุตรภรรยาได้ทั้งใช้คืนให้แก่พวกเราได้ตามก าหนดเวลา” คหบดีหรือบุตรคหบดี
เหล่านั้นย่อมเชื้อเชิญพ่อค้านั้นด้วยโภคทรัพย์ว่า “นับแต่นี้ไป ท่านจงน าโภคทรัพย์ไปเลี้ยงดูบุตร
ภรรยา และใช้คืนให้พวกเราตามก าหนดเวลา” พ่อค้าชื่อว่าเพียบพร้อมด้วยที่พักพิงอาศัย เป็นอย่างนี้
แล 

พ่อค้าประกอบด้วยองค์ ๓ ประการนี้แล ไม่นานนักก็ถึงความเป็นผู้ยิ่งใหญ่ไพบูลย์ในโภค
ทรัพย์ ฉันใด ภิกษุประกอบด้วยธรรม ๓ ประการ ก็ฉันนั้นเหมือนกันแล ไม่นานนักก็บรรลุความเป็นผู้
ยิ่งใหญ่ไพบูลย์ในกุศลธรรม 

ธรรม ๓ ประการ อะไรบ้าง คือ ภิกษุในธรรมวินัยนี้ ๑. มีตาดี ๒. มีธุระดี ๓. เพียบพร้อม
ด้วยที่พักพิงอาศัย 

ภิกษุชื่อว่ามีตาดี เป็นอย่างไร คือ ภิกษุในธรรมวินัยนี้รู้ชัดตามความเป็นจริงว่า “นี้ทุกข์ นี้
ทุกขสมุทัย นี้ทุกขนิโรธ นี้ทุกขนิโรธคามินีปฏิปทา” ภิกษุชื่อว่ามีตาดี เป็นอย่างนี้แล 

ภิกษุชื่อว่ามีธุระดี เป็นอย่างไร คือ ภิกษุในธรรมวินัยนี้ปรารภความเพียรเพ่ือละอกุศล
ธรรม เพ่ือให้กุศลธรรมเกิดมีความเข้มแข็ง มีความบากบั่นม่ันคง ไม่ทอดธุระในกุศลธรรมทั้งหลาย 
ภิกษุชื่อว่ามีธุระดี เป็นอย่างนี้แล 

                                                                 
๘๙ องฺ.จตุกฺก. (ไทย) ๒๑/๗/9-๑๐.  
๙๐ องฺ.ติก.(ไทย) ๒๐/๒๐/๑๖๓ - ๑๖๕. 



๗๙ 
 

ภิกษุชื่อว่าเพียบพร้อมด้วยท่ีพักพิงอาศัย เป็นอย่างไร คือ ภิกษุในธรรมวินัยนี้ เข้าไปหา
ภิกษุผู้เป็นพหูสูต ผู้เรียนจบคัมภีร์ ทรงธรรม ทรงวินัย ทรงมาติกา ตามเวลาสมควร สอบสวนไต่ถาม
ว่า “พุทธพจน์นี้เป็นอย่างไร เนื้อความแห่งพุทธพจน์นี้เป็นอย่างไร” ท่านผู้คงแก่เรียนเหล่านั้นย่อม
เปิดเผยธรรมที่ยังไม่ได้เปิดเผย ท าให้ง่ายซ่ึงธรรมที่ยังไม่ได้ท าให้ง่าย และบรรเทาความสงสัย ในธรรมที่
น่าสงสัยหลายอย่าง ภิกษุชื่อว่าเพียบพร้อมด้วยที่พักพิงอาศัย เป็นอย่างนี้แล 

ภิกษุประกอบด้วยธรรม ๓ ประการนี้แล ไม่นานนักก็บรรลุความเป็นผู้ยิ่งใหญ่ไพบูลย์ใน
กุศลธรรม พระพุทธเจ้าสอนไว้ในพระไตรปิฎกเก่ียวกับลักษณะของผู้น าดังที่ปรากฏอยู่ใน ทุติยปาณิก
สูตร๙๑ ว่าคุณสมบัติของนักบริหารดี และท างานแล้วประสบความส าเร็จทั้งส่วนตน และส่วนรวม สิ่งที่
นักบริหารต้องมี 3 ประการ ดังนี้ 

1) จักขุมา คือ ต้องมีวิสัยทัศน์ มีนัยน์ตาดี หมายถึง มีสายตาที่ยาวไกลมองการณ์ไกล 
ถึงสิ่งที่จะท า ว่าสิ่งที่ท านี้มีผลเป็นอย่างไรในอนาคต มีความเป็นไปได้แค่ไหนมีความเก่ียวพันธ์กับสิ่ง
ใดบ้าง มีผลดี ผลไม่ดีกับสังคม สิ่งแวดล้อมประเทศชาติอย่างไรจะแก้ไข ปรับปรุงอย่างไร ถ้าดีอยู่แล้ว 
จะท าอย่างไรให้ดียิ่งขึ้นและน าสิ่งทีดี ที่ได้จากการท าธุรกิจมาช่วยเหลือจุนเจือสังคม  คนรอบข้าง 
ประเทศชาติ ในสัดส่วนที่พอเหมาะพอควรหรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า ต้องเป็นคนเก่งคิด  คือคิดถูก คิดดี
มีตาดี เทียบได้กับ Vision คือต้องเป็นคนมีวิสัยทัศน์ ไม่ว่าจะมาจากประสบการณ์ ความรู้หรือการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น เพ่ือที่จะได้มองสถานการณ์ให้ออกและครอบคลุมทั้งภายนี้  และภายหน้า  
เรียกว่า เป็นตาที่มองไปในอนาคต 

 2) วิธุโร คือ ต้องเป็นนักบริหารจัดการที่ดี และมีความเชี่ยวชาญในงานที่ท าต้องรู้เรื่อง 
งานที่บริหารเป็นอย่างดี ทั้งด้านสั่งการด้านควบคุม รายละเอียดของการปฏิบัติ ซ่ึงแม้ว่าจะไม่ได้
ปฏิบัติเองก็ตาม และที่ส าคัญต้องเป็นคนที่มีธรรมาภิบาลในหัวใจ นั่นคือยึดถือระบบและความถูกต้อง
เป็นหลักอาจโอนอ่อนตามหลักการได้และต้องไม่ยืดหยุ่นตามใจตนเองหรือพวกพ้องต้องซ่ือสัตย์สุจริต
ต่อหน้าที่ และบทบาทหรือเรียกให้เข้าใจง่ายว่า เป็นคนเก่งท าคือท าถูก  ท าดี ผู้รู้แจ้ง เทียบได้กับ 
Competency คือ ต้องมีทักษะ ความสามารถ และรอบรู้ในงานที่ท า 

๓) นิสสยสัมปันโน คือ ต้องเป็นคนที่มีอุปนิสสัยดี มีกัลยาณมิตรมากมาย มีเพ่ือนที่ดีมี 
นายดึง ลูกน้องดัน ลูกค้าสนับสนุน คู่ค้าให้ความเชื่อถือ คู่แข่งให้เกียรติ การเป็นนักบริหารที่ ดีได้ครบ
เครื่องเรื่องคน ผู้มีมนุษยสัมพันธ์ดี มีความสามารถในการติดต่อประสานงาน และต้องเพ่ิมความรอบรู้
เข้าไปด้วย เทียบได้กับ “Knowing where the resources are” คือรอบรู้หมด ไม่ว่าจะเป็นแหล่ง
วัตถุดิบ แหล่งเงินทุน หรือการเชื่อมต่อธุรกิจ๙๒  

การประยุกต์ใช้หลักปาปณิกธรรม 3 ในการบริหารงาน คือ การครองตนหรือการบริหาร
ตน (จักขุมา)  การครองงานหรือบริหารงาน (วิธุโร) การครองคนหรือบริหารคน(นิสยยสัมปันโน)  การ
ครองตนหรือการบริหารตน (จักขุมา) คือ การรู้จักตนเอง เข้าใจตนเอง และสามารถควบคุมตนเองได้
เป็นผู้มี สติ รอบคอบ ต้ังอยู่ในความไม่ประมาท การครองตนที่ดีนั้น อาจใช้หลักธรรมในการด ารงชีวิต
หรือยึดเหนี่ยว ต้ังอยู่ในสัปปุริสธรรม ๗ คือรู้เหตุ รู้ผล รู้ตน รู้ประมาณ รู้จักกาลเทศะ รู้บุคคลและรู้

                                                                 
๙๑ องฺ.จตุกฺก.(ไทย) ๒๑/๑๕๗/๒๐๓. 
๙๒ องฺ.ติก(ไทย).๒๐/๔๕๙/๑๔๖. 



๘๐ 
 

ชุมชน นอกจากนี้แล้วยังต้องยึดม่ัน ในศีล ๕ คือการไม่ฆ่าสัตว์ ไม่ลักทรัพย์ ไม่ประพฤติในสามีภรรยา
หรือคนรักของผู้อ่ืน ไม่พูด เท็จไม่ด่ืมสุรา และของมืนเมา และควรน าหลักเบญจธรรม ๕ ได้แก่ เมตตา
กรุณา การเลี้ยงชีพ ในทางที่ชอบ ส ารวมในกาม ไม่ประพฤติผิดในสามีภรรยาคนอ่ืนหรือคนรักของ
ผู้อ่ืน มีสัจจะ 

ค าตรัสองค์สมเด็จพระสัมมา สัมพุทธ เจ้าได้ตรัสไว้ ในทุ ติยปาปณิกสูตรว่า เก่ียวกับ
คุณลักษณะ ๓ ประการของนักบริหารที่จะช่วยให้นักบริหารท าส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

๑) จักขุมา หมายถึง ปัญญามองการณ์ไกล เช่นถ้าเป็นพ่อค้าหรือนักบริหารธุรกิจ  ต้องรู้ว่า
อนาคตเศรษฐกิจหรือตลาดจะมีแนวโน้มเป็นแบบไหนหรือสามารถคาดการณ์ทิศทางหรือ อนาคตใน
การดาเนินธุรกิจได้แม่นย าจากการอาศัยกระบวนการคิดที่รอบคอบและมีเหตุผล  โดยอาจใช้
ประสบการณ์ในอดีตร่วมในการตัดสินใจและวางแผนด้วย  ซ่ึง คุณลักษณะข้ อแรกนี้ตรงกับ
ภาษาอังกฤษค าว่า Conceptual skill คือการช านาญในการใช้ความคิด หรือ ทักษะทางด้านความคิด 

๒) วิธุโร หมายถึง จัดการธุระได้มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน เช่น นักการเงินต้องมีความรู้
และความเชี่ยวชาญทางการเงินสามารถค านวณอัตราผลตอบแทนต่างๆได้หรือเข้าใจในงบการเงินที่ใช้
ในการประกอบการตัดสินใจได้ ในกรณีแพทย์ผ่าตัดสมองก็ต้องมีความเชี่ยวชาญในการผ่าตัดสมอง 
เป็นต้น คุณลักษณะที่สองนี้ตรงกับคาภาษาอังกฤษคาว่า  Technical skill คือความช านาญการด้าน
เทคนิค หรือ ทักษะทางด้านการปฏิบัติงาน 

๓) นิสสยสัมปันโน  หมายถึง พ่ึงพาอาศัยคนอ่ืนได้เพราะเป็นคนมีมนุษย์สัมพันธ์ดี  มี
ความสามารถในการติดต่อประสานงานให้งานส าเร็จลุล่วงไปได้ตามกรอบระยะเวลาที่ ก าหนด มี
ความสามารถในการสื่อสารและประสานงานให้แต่ละฝ่ายในองค์กรดาเนินแนวทางตามกรอบทิศทางที่
องค์กรต้องการบรรลุได้หรือมีความสามารถในการผูกใจคนให้เป็นที่รักของคนโดยสามารถทาให้ให้
พนักงานแต่ละคนปฏิบัติงานตามค าสั่งด้วยความเต็มใจได้  เป็นต้น คุณลักษณะที่สามนี้ตรงกับค า
ภาษาอังกฤษค าว่า Human relation skill คือความช านาญด้านมนุษยสัมพันธ์  หรือ ทักษะทางด้าน
มนุษย์สัมพันธ์โดยคุณลักษณะทั้งสามประการมีความส าคัญมากน้อยแตกต่างกันนั้นขึ้นอยู่ กับระดับ
ของนักบริหารถ้าเป็นนักบริหารระดับสูงที่ต้องรับผิดชอบในการวางแผนและควบคุมคนจานวนมาก
คุณลักษณะข้อที่๑ และ ๓ มีความส าคัญมาก ส่วนข้อที่ ๒ มีน้อยเพราะเขาสามารถใช้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ที่มีความสามารถเฉพาะด้านได้สาหรับนักบริหารระดับกลาง คุณลักษณะทั้ง ๓ ข้อมีความส าคัญพอๆ 
กันนั่น คือเข าต้องมีควา มช า นา ญ เฉพา ะด้า นและมนุษย์ สั มพัน ธ์ที่ ดี ต่อ เพ่ือนร่ วมงา นแล ะ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ในขณะเดียวกันต้องมีปัญญาที่มองภาพกว้างและไกล  เพ่ือเตรียมตัวสาหรับเป็นนัก
บริหารระดับสูง นอกจากนั้นต้องมีความสามารถในการสื่อสาร ประสานงานในการถ่ายทอดนโยบาย
และยุทธศาสตร์จากผู้บริหารระดับสูงมาสู่การปฏิบัติในผู้บริหารและพนักงานระดับล่าง และน าผลการ
ดาเนินงานที่ได้จากการปฏิบัติงานมาสรุปและน าเสนอต่อผู้บริหารระดับสูง๙๓ 

                                                                 
๙๓ พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หน้า ๑๕. 



๘๑ 
 

ทุติยปาปณิกสูตร หรือปาปณิกธรรม ๓ ในพจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม ว่า 
(ปาปณิกังคะ หลักพ่อค้า , องค์คุณของพ่อค้า - Qualities of a successful shopkeeper or 
businessman) ประกอบด้วย 

๑) จักขุมา ตาดี (รู้จักสินค้า ดูของเป็น สามารถค านวณราคา กะทุนเก็งก าไรแม่นย า  -
Shrewd) 

๒) วิธุโร จัดเจนธุรกิจ (รู้แหล่งซ้ือแหล่งขาย รู้ความเคลื่อนไหวความต้องการของตลาด
สามารถในการจัดซ้ือจัดจ าหน่าย รู้ใจและรู้จักเอาใจลูกค้า - Capable of administering business) 

๓) นิสสยสัมปันโน พร้อมด้วยแหล่งทุนเป็นที่อาศัย (เป็นที่เชื่อถือไว้วางใจในหมู่แหล่งทุน
ใหญ่ๆ หาเงินมาลงทุนหรือด าเนินกิจการโดยง่าย.- Having good credit rating)๙๔ 

สรุปได้ว่า หากเราจะน าหลักธรรมปาปณิกธรรม 3 มาปรับใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าตาม
แนวพุทธธรรมที่มุ่งให้บริการของผู้บริหารในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดเพชรบูรณ์ ได้แก่ 
คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งบริการที่ย่อมท าได้โดยมีหลักการเช่นเดียวกัน ดังนี้  ๑) จักขุมา ได้แก่ มี
วิสัยทัศน์ มองการณ์ไกล มุ่งม่ันพัฒนาองค์กรของตนให้มีการพัฒนาและก้าวหน้า มีวิธีการท างานที่ท้า
ทายสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ และส่งเสริมผู้อ่ืนให้มีความคิดริเริ่มใหม่ๆ ที่ท้าทาย มีแรงบันดาลใจและ
กระตือรือร้นโดยการท าให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วมกันกับผู้อ่ืน มีการท าตนเป็นทีมให้การสนับสนุนผู้ อ่ืน ท า
ตนเป็นแบบอย่างที่ ดีแก่ผู้ อ่ืน เน้นความส าเร็จสูงสุดในการท างานจากจิตวิญญาณอย่างแท้จริง 
๒) วิธุโร ได้แก่ ใช้ความช านาญในการบริหารให้เต็มก าลังความสามารถแห่งตน มีความเชี่ยวชาญงาน
และเทคนิควิธีการท างาน มีความรู้เฉพาะด้านอย่างเชี่ยวชาญ แสดงบทบาทผู้น าตามสถานการณ์ได้
อย่างเหมาะสม กระจายอ านาจการบริหารและความรับผิดชอบที่เหมาะสมให้กับบุคลากร รวมทั้งมี
ความรอบรู้เก่ียวกับการบริหารจัดการและการพัฒนาภายในองค์กร  และ ๓) นิสสยสัมปันโน ได้แก่ 
การระดมความคิดเห็นจากทุกภาค ในการวางแผนท างาน มีมนุษยสัมพันธ์และรับฟังความคิดเห็นจาก
ทุกฝ่ายโดยไม่เลือกที่รักมักที่ชัง และเป็นผู้ที่ยกมือไหว้สิบทิศ อ่อนน้อมถ่อมตน จนถึงขั้นว่าได้รับการ
ยอมรับนับถือจากประชาชน มีความเป็นผู้ มีทักษะในด้านความสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน เป็นที่ยอมรับของ
เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงาน พร้อมในการให้ความช่วยเหลือคนอ่ืนอย่างเต็มความสามารถ มีการสร้าง
ขวัญและก าลังใจให้กับผู้ปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี ด้วยการสร้างมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้ปฏิบัติงาน 

 
ตารางท่ี ๒.20  แสดงแนวคิดการพัฒนาภาวะผู้น าที่มุ่งให้บริการตามแนวพุทธธรรม 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 
พระเทพโสภณ 
(ประยูร ธมฺมจิตฺโต), 
(๒๕๔๘), หน้า ๓๔. 

ให้ความหมายว่า ผู้น า คือผู้ชักพาให้คนอ่ืนเคลื่อนไหวหรือกระท าการตาม
ทิศทางที่ผู้น าก าหนดเป้าหมายไว้ 

 
 
                                                                 

๙๔ พระพรหมคุณาภรณ์  (ป.อ . ปยุ ตฺโต) ,พจนานุกรมพุทธศาส ตร์ (ฉ บับประมวลธ รรม) , 
(กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ท่ี บริษัทสหธรรมมิก จ ากัด, ๒๕๕๔), หน้า ๙๖ – ๙๘. 



๘๒ 
 

ตารางท่ี ๒.20  (ต่อ) 
นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

พระศรีปริยัติโมลี 
(สมชัย กุสลจิตฺโต, 
(๒๕๔๘), 
หน้า ๕๓. 

หมายถึงผู้น าไปสู่สิ่งที่ดีงามและเป็นประโยชน์แก่มหาชน การน าไปในทางชั่ว 
ต่ า เสียหาย เช่น เป็นหัวหน้าโจรพาลูกน้องไปปล้นหรือลักขโมย หรือการต้ัง
ตนเป็นหัวหน้าไปพาคนค้ายาเสพติด ก็คงไม่นับว่าเป็นผู้น าหรือมีภาวะผู้น า 
เพราะไม่สัมพันธ์กับเป้าหมายที่ดีงาม และมิได้ต้ังอยู่บนฐานแห่งศีลธรรม 
คุณธรรม และสติปัญญา 

พระธรรมปิฎก (ป.อ. 
ปยุตฺโต), (๒๕๔๕),  
หน้า ๓. 

ลักษณะที่ผู้น าแสดงออกมานั้นก็คือความเป็นภาวะผู้น า ในทัศนะของ
พระพุทธศาสนา ภาวะผู้น า คือ คุณสมบัติ เช่น สติ ปัญญา ความดีงาม 
ความรู้ ความสามารถของบุคคล ที่ชักน าให้คนทั้งหลายมาประสานกันและพา
กันไปสู่จุดหมายที่ดีงาม หลักธรรมในพุทธศาสนาที่มีประโยชน์ต่อการด าเนิน
ชีวิตโดยทั่วไป เน้นเฉพาะหลักธรรมอันเป็นสภาวธรรมที่ผู้น าควรยึดถือ หรือ
เรียกว่าเป็นธรรมที่เก่ียวข้องกับผู้น า หรือสัตตบุรุษ 

พระธรรมโกศาจารย์ 
(ประยูร ธมฺมจิตฺโต), 
(๒๕๔๙), หน้า ๑๕. 

คุณลักษณะ ๓ ประการของนักบริหารที่จะช่วยให้นักบริหารท าส าเร็จลุล่วงไป
ได้ด้วยดี ได้แก่ 
๑) จักขุมา หมายถึง ปัญญามองการณ์ไกล 
๒) วิธุโร หมายถึง จัดการธุระได้มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 
๓) นิสสยสัมปันโน หมายถึง มีมนุษย์สัมพันธ์ดี 

พระพรหมคุณาภรณ์ 
(ป.อ. ปยุตฺโต), 
(๒๕๕๔), หน้า ๙๖ – 
๙๘. 

ทุติยปาปณิกสูตร หรือปาปณิกธรรม ๓ ในพจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับ
ประมวลธรรม 
๑) จักขุมา ตาดี ๒) วิธุโร จัดเจนธุรกิจ 
๓) นิสสยสัมปันโน พร้อมด้วยแหล่งทุนเป็นที่อาศัย 

 
๒.5 แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

จากการที่ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดเก่ียวการปกครองส่วนท้องถิ่นที่ เก่ียวข้องต าราทาง
วิชาการของนักวิชาการหลากหลายท่านจึงได้ประมวลแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการปกครองส่วนท้องถิ่น 
มีรายระเอียดดังต่อไปนี้ 

2.5.1 ความหมายของการปกครองส่วนท้องถ่ิน 
การปกครองส่วนท้องถิ่นในรูปแบบของการปกครองตนเอง เป็นเรื่องที่ มีความสัมพันธ์กัน

อย่างมากกับแนวความคิดและทฤษฎีในการกระจายอ านาจ ได้มีนักวิชาการหลายท่านให้ความหมาย
ไว้ดังนี้ การปกครองท้องถิ่นคือระบบการปกครองที่เป็นผลสืบเนื่องมาจากการกระจายอ านาจทางการ
ปกครองของรัฐ และโดยนัยนี้จะเกิดมีองค์การท าหน้าที่ปกครองท้องถิ่นโดยคนในท้องถิ่นนั้นๆ องค์กร
นี้ถูกจัดต้ังและควบคุมโดยรัฐบาล แต่มีอ านาจในการก าหนดนโยบายและควบคุมให้มีการปฏิบัติให้
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เป็นไปตามนโยบายของตนเองได้๙๕ การปกครองที่รัฐบาลมอบอ านาจให้หน่วยการปกครองระดับรอง
ของรัฐหรือกระจายอ านาจให้ประชาชนในท้องถิ่นใดท้องถิ่นหนึ่งจัดการปกครอง และด าเนินการ
บางอย่างเพ่ือประโยชน์ของรัฐและผลประโยชน์ท้องถิ่นโดยตรง การบริหารงานท้องถิ่นจะมีองค์การ
ปกครองที่ประกอบด้วยเจ้าหน้าที่ ซ่ึงประชาชนเลือกต้ังมาทั้งหมดหรือบางส่วน ทั้งนี้ มีความอิสระใน
การบริหารงานแต่รัฐบาลต้องควบคุมโดยวิธีการต่างๆ ตามความเหมาะสม๙๖ การปกครองท้องถิ่น 
หมายถึง องค์การที่มีอาณาเขตแน่นอน มีจ านวนประชากรตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนด มีอ านาจปกครอง
ตนเอง มีการบริหารการคลังของตนเอง และมีสภาท้องถิ่นที่สมาชิกสภามาจากการเลือกต้ังของ
ประชาชน๙๗ อาจกล่าวได้ว่าการปกครองท้องถิ่น หมายถึง“การปกครองที่รัฐบาลกลางให้อ านาจหรือ
กระจายอ านาจไปให้หน่วยการปกครองท้องถิ่นเพ่ือเปิดโอกาสให้ประชาชนในท้องถิ่นนั้นได้มีอ านาจใน
การปกครองร่วมรับผิดชอบทั้งหมดหรือเพียงบางส่วนในการบริหารงานท้องถิ่นตามแนวความคิดที่ว่า
ถ้าอ านาจการปกครองมาจากประชาชนในท้องถิ่นแล้วรัฐบาลของท้องถิ่นก็ย่อมจะเป็น  “รัฐบาลของ
ประชาชน โดยประชาชนและเพ่ือประชาชน”๙๘ 

อาจกล่าวสรุปได้ว่าการปกครองส่วนท้องถิ่น๙๙ เป็นการปกครองส่วนหนึ่งของประเทศ ซ่ึง
มีอ านาจอิสระในการปฏิบัติหน้าที่ตามสมควร อ านาจอิสระในการปฏิบัติหน้าที่จะต้องไม่มากจนมี
ผลกระทบกระเทือนต่ออ านาจอธิปไตยของรัฐเพราะองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นมิใช่ชุมชนที่มีอ านาจ
อธิปไตย องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีสิทธิตามกฎหมาย และมีองค์การที่จ าเป็น เพ่ือประโยชน์ในการ
ปฏิบัติหน้าที่ขององค์การปกครองส่วนท้องถิ่นนั่นเอง การปกครองตนเองของท้องถิ่น หมายถึง 
องค์การที่มีอาณาเขตแน่นอน มีประชากรตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ มีอ านาจปกครองตนเอง มีการ
บริหารงานคลังของตนเอง และมีสภาของท้องถิ่นที่สมาชิกได้รับการเลือกต้ังจากประชาชน เป็นการ
ปกครองที่รัฐบาลกลางให้อ านาจ หรือกระจายอ านาจไปให้หน่วยการปกครองท้องถิ่นเพ่ือเปิดโอกาส
ให้ประชาชนในท้องถิ่นได้มีอ านาจในการปกครองร่วมกันรับผิดชอบทั้งหมดหรือเพียงบางส่วนในการ
บริหารท้องถิ่น 

 
 
 
 

                                                                 
๙๕ ประทาน คงฤทธิศึกษากร, การปกครองท้องถ่ิน, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์พีระพัฒนา, ๒๕๒๖), หน้า 

๘.  
๙๖ อุทัย หิรัญโต, การปกครองท้องถ่ินไทย, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์, ๒๕๒๓), หน้า ๔. 
๙๗ สถาบันวิจัยและพัฒนามหาวิทยาลัยรามค าแหง, “ผลการประเมินความพร้อมขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถ่ินเพ่ือรองรับการถ่ายโอนภารกิจและก ากับดูแลตรวจสอบองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน”, รายงานการวิจัย, 
(สถาบันวิจัยและพัฒนา : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๗), หน้า ๓ - ๙.  

๙๘ ชูวงศ์ ฉายะบุตร, การปกครองท้องถ่ินไทย, (กรุงเทพมหานคร : สมาคมนิสิตเก่ารัฐศาสตร์จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๙), หน้า ๒๑. 

๙๙ ประหยัด หงษ์ทองค า, การปกครองท้องถ่ินไทย, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช , ๒๕๒๖) , 
หน้า ๑๐. 
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2.5.2 ลักษณะของการปกครองส่วนท้องถ่ิน 
เนื่องจากการปกครองท้องถิ่นในรูปของการปกครองตนเอง เป็นการปกครองที่ให้

ความส าคัญต่อการมีส่วนร่วมของประชาชนในท้องถิ่น และการมีอ านาจอิสระในการปกครองตนเอง
ภายใต้กฎหมายของรัฐหรือประเทศนั้นๆ ดังนั้น ลักษณะของการปกครองท้องถิ่นที่ส าคัญ มีดังนี้๑๐๐ 

๑) มีสถานะตามกฎหมาย หน่วยการปกครองท้องถิ่นจะต้องมีการจัดต้ังขึ้นโดยกฎหมาย 
๒) มีพ้ืนที่และระดับ หน่วยการปกครองท้องถิ่นจะต้องมีพ้ืนที่การปกครองที่ แน่นอนและ

ชัดเจน และควรจะต้องมีการแบ่งระดับการปกครองท้องถิ่นว่ามีก่ีระดับ เช่น ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 
เป็นต้น เกณฑ์ที่ใช้ในการก าหนดพ้ืนที่และระดับของการปกครองท้องถิ่นมีมากมาย เช่น สภาพ
ภูมิศาสตร์ ประวัติศาสตร์ ความส านึกในการปกครองตนเองของประชาชน ประสิทธิภาพในการ
บริหาร รายได้ และความหนาแน่นของประชากร เป็นต้น ส าหรับประเทศไทยมีเกณฑ์จัดต้ังและยก
ฐานะหน่วยการปกครองท้องถิ่น ๓ ประการ คือ รายได้ย้อนหลัง ๓ ปี ไม่รวมเงินอุดหนุนจ านวน
ประชากรและขนาดพ้ืนที่ 

๓) มีการกระจายอ านาจและหน้าที่ การปกครองท้องถิ่นจะต้องมีการกระจายอ านาจการ
ปกครองไปให้ท้องถิ่น โดยการก าหนดอ านาจและหน้าที่ของหน่วยการปกครองท้องถิ่นไว้ในกฎหมาย
อย่างชัดเจน ดังนั้น การที่หน่วยการปกครองท้องถิ่นจะมีอ านาจและหน้าที่มากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่ กับ
นโยบายทางการเมืองการปกครองเป็นส าคัญ 

๔) มีความเป็นนิติบุคคล หน่วยการปกครองท้องถิ่นจะต้องเป็นองค์การนิติบุคคลโดย
เอกเทศจากองค์การของรัฐบาลกลาง ทั้งนี้  เพ่ือการด าเนินงานที่ถูกต้องตามกฎหมายและเพ่ือ
ประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่ของตน เพราะหน่วยการปกครองท้องถิ่นจะต้องมีงบประมาณทรัพย์สิน 
หนี้สิน และเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานเป็นของตนเอง 

๕) มีการเลือกต้ัง การปกครองท้องถิ่นจะต้องมีหน่วยการปกครองท้องถิ่นที่มาจากการ
เลือกต้ังโดยประชาชนในท้องถิ่นเป็นส าคัญ กล่าวคือ จะต้องให้สิทธิแก่ประชาชนในท้องถิ่นในการ
เลือกต้ังคณะเจ้าหน้าที่ผู้บริหารการปกครองท้องถิ่นทั้งหมดหรือบางส่วน เพ่ือแสดงถึงการมีส่วนร่วม
ทางการเมืองการปกครอง 

๖) มีอ านาจอิสระ หน่วยการปกครองท้องถิ่นจะต้องไม่อยู่ในสายบังคับบัญชาของ
หน่วยงานรัฐบาลกลาง และมีอ านาจอิสระในการก าหนดนโยบายและการบริหารงานภายใต้ขอบเขต
ของกฎหมายสามารถก าหนดนโยบาย ออกกฎข้อบังคับ เพ่ือก ากับควบคุมให้มีการปฏิบัติตามนโยบาย
หรือความต้องการของท้องถิ่น และสามารถใช้ดุลยพินิจของตนในการปฏิบัติกิจการในขอบเขตของ
กฎหมายโดยไม่ต้องขออนุมัติจากรัฐบาลกลาง 

๗) มีงบประมาณของตนเอง หน่วยการปกครองท้องถิ่นจะต้องมีอ านาจในการจัดเก็บ
รายได้จัดเก็บภาษีตามขอบเขตที่กฎหมายให้อ านาจในการจัดเก็บ เพ่ือให้ท้องถิ่นมีรายได้เพียงพอที่จะ
ท านุบ ารุงท้องถิ่นให้เจริญก้าวหน้า 

                                                                 
๑๐๐ วัชรา ไชยสาร, รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๔๐, (กรุงเทพมหานคร : 

ส านักพิมพ์นิติธรรม, ๒๕๔๔), หน้า ๑๔๒-๑๔๘. 
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๘) มีการก ากับดูแลของรัฐ หน่วยการปกครองท้องถิ่นจะต้องมีฐานะเป็นหน่วยการ
ปกครองระดับรองของรัฐ และอยู่ในการก ากับดูแลของรัฐ ทั้งนี้ เพ่ือประโยชน์ของประชาชนส่วนรวม
และความม่ันคงแห่งรัฐ 

2.5.3 ความส าคัญของการปกครองส่วนท้องถ่ิน 
การปกครองท้องถิ่นท าให้เกิดการพัฒนาประชาธิปไตยและมีความส าคัญ เนื่องจาก 
๑) การปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นรากฐานของการปกครองระบอบประชาธิปไตยเพราะเป็น

สถาบันฝึกสอนการเมืองการปกครองแก่ประชาชน ท าให้เกิดความคุ้นเคยในการใช้สิ ทธิและหน้าที่
พลเมืองอันจะน ามาสู่ความศรัทธาเลื่อมใสในระบอบประชาธิปไตย 

๒) การปกครองท้องถิ่นเป็นเป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาล 
๓) การปกครองส่วนท้องถิ่น จะท าให้ประชาชนรู้จักการปกครองตนเองเพราะเปิดโอกาสให้

ประชาชนได้เข้าไปมีส่วนร่วมทางการเมืองซ่ึงจะท าให้ประชาชนเกิดส านึกในความส าคัญของตนเองต่อ
ท้องถิ่น ประชาชนจะมีส่วนรับรู้ถึงอุปสรรคปัญหาและช่วยกันแก้ไขปัญหาของท้องถิ่น 

๔) การปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถตอบสนองความต้องการของท้องถิ่นตรงเป้าหมายและมี
ประสิทธิภาพ 

๕) การปกครองท้องถิ่นจะเป็นแหล่งสร้างผู้น าทางการเมืองการบริหารของประเทศใน
อนาคต 

6) การปกครองท้องถิ่น สอดคล้องกับแนวคิดในการพัฒนาชนบทแบบพ่ึงตนเอง๑๐๑  
2.5.4 ประเภทขององ ค์การปกครองท้องถ่ิน   
องค์การปกครองท้ องถิ่น แบ่ งออกเป็น ๒ ประเภทได้แก่ 
๑) องค์การปกครองส่วนท้องถิ่นแบบทั่วไปมี ๓ รูปแบบ ได้แก่ องค์การบริหารส่วนจังหวัด

เทศบาล และองค์การบริหารส่วนต าบล 
๒) องค์การปกครองส่วนท้องถิ่นแบบพิเศษ มี ๒ รูปแบบ ได้แก่ กรุงเทพมหานคร และเมือง

พัทยา  
ตามบทบัญญัติในหมวด ๙ การปกครองส่วนท้องถิ่น มาตรา ๒๘๑-๒๙๐ ของรัฐธรรมนูญ

แห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๕๐ ที่กล่าวถึงที่มาขององค์กรปกครองท้องถิ่นโดยสรุปไว้ 
ดังนี้๑๐๒ 

๑) รัฐจะต้องให้ความเป็นอิสระแก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลักแห่งการปกครอง
ตนเองตามเจตนารมณ์ของประชาชนในท้องถิ่น  และส่งเสริมให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็น
หน่วยงานหลักในการจัดท าบริการสาธารณะ และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจแก้ไขปัญหาในพ้ืนที่ 

๒) การก ากับดูแลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องท าเท่าที่จ า เป็นและมีหลักเกณฑ์ ด้วย
วิธีการและเง่ือนไขที่ชัดเจนสอดคล้องและเหมาะสมกับรูปแบบขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่ น ทั้งนี้ 

                                                                 
๑๐๑ โกวิทย์ พวงงาม, การปกครองท้องถ่ินไทย, (กรุง เทพมหานคร : บริษัทส านักพิมพ์วิญญูชน, 

2544), หน้า 25. 
๑๐๒ ส านักประชาสัมพันธ์ ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร, รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 

พุทธศักราช ๒๕๔๐, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร, ๒๕๔๐), หน้า ๑๔๔. 



๘๖ 
 

ตามที่กฎหมายบัญญัติ โดยต้องเป็นไปเพ่ือการคุ้มครองประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นหรือ
ประโยชน์ของประเทศเป็นส่วนรวม และจะกระทบถึงสาระส าคัญแห่งหลักการปกครองตนเองตาม
เจตนารมณ์ของประชาชนในท้องถิ่นหรือนอกเหนือจากที่กฎหมายบัญญัติไว้มิได้ 

๓) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นย่อมมีอ านาจหน้าที่โดยทั่วไปในการดูแลและจัดท าบริการ
สาธารณะเพ่ือประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่น และย่อมมีความเป็นอิสระในการก าหนดนโยบาย
การบริหารการจัดบริการสาธารณะ การบริหารงานบุคคลการเงินและการคลัง และมีอ านาจหน้าที่
ของตนเองโดยเฉพาะ โดยต้องค านึงถึงความสอดคล้องกับการพัฒนาของจังหวัดและประเทศเป็น
ส่วนรวมด้วย 

๔) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องมีสภาท้องถิ่นและคณะผู้บริหารท้องถิ่น 
๕) ประชาชนผู้มีสิทธิเลือกต้ังในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใดเห็นว่าสมาชิกสภาท้องถิ่น  

คณะผู้บริหารท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่นผู้ใดขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นไม่สมควรด ารง
ต าแหน่งต่อไปให้มีสิทธิลงคะแนนเสียงถอดถอนสมาชิกสภาท้องถิ่น คณะผู้บริหารท้องถิ่นหรือผู้บริหาร  
ท้องถิ่นผู้นั้นพ้นจากต าแหน่งทั้งนี้จ านวนผู้มีสิทธิเข้าชื่อ หลักเกณฑ์และวิธีการเข้าชื่อการตรวจสอบ
รายชื่อ และการลงคะแนนเสียง ให้เป็นไปตามที่กฎหมายบัญญัติ 

๖) ประชาชนผู้ มีสิทธิเลือกต้ังในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีสิทธิเข้าชื่อร้องขอต่อ
ประธานสภาท้องถิ่นเพ่ือให้สภาท้องถิ่นพิจารณาออกข้อบัญญัติท้องถิ่นได้ 

๗) ประชาชนในท้องถิ่นมีสิทธิมีส่วนร่วมในการบริหารกิจการขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นโดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องจัดให้มีวิธีการที่ให้ประชาชนมีส่วนร่วมดังกล่าวได้ด้วย 

๘) การแต่งต้ังและการให้ข้าราชการและลูกจ้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นพ้นจาก
ต าแหน่ง ต้องเป็นไปตามความเหมาะสมและความจ าเป็นของแต่ละท้องถิ่น โดยการบริหารงานบุคคล
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องมีมาตรฐานสอดคล้องกัน และอาจได้รับการพัฒนาร่วมกันหรือ
สับเปลี่ยนบุคลากรระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยกันได้รวมทั้งต้องได้รับความเห็นชอบจาก
คณะกรรมการข้าราชการส่วนท้องถิ่นซ่ึงเป็นองค์กรกลางบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นก่อน ทั้งนี้
ตามที่กฎหมายบัญญัติ 

๙) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นย่อมมีอ านาจหน้าที่บ ารุงรักษาศิลปะจารีตประเพณีภูมิ
ปัญญาท้องถิ่นและวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น องค์การปกครองส่วนท้องถิ่นต้องมีสภาท้องถิ่นและ
คณะผู้บริหารท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่น สมาชิกสภาท้องถิ่นต้องมาจากการเลื อกต้ัง คณะผู้บริหาร
ท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่นให้มาจากการเลือกต้ังโดยตรงของประชาชน หรือมาจากความเห็นชอบ
ของสภาท้องถิ่นการเลือกต้ังสมาชิกสภาท้องถิ่นและคณะผู้บริหารท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่น ที่มา
จากการเลือกต้ังโดยตรงของประชาชน 
 
 
 
 
 
 



๘๗ 
 

 
โครงสร้างการปกครองส่วนท้องถ่ิน 
แสดงโครงสร้างการบริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักร

ไทย พ.ศ. ๒๕๕๐ 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 

แผนภูมิ แสดงที่มาของเจ้าหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

สรุป การปกครองส่วนท้องถิ่น คือ การปกครองที่รัฐบาลมอบอ านาจให้แก่ประชาชนใน
ท้องถิ่นจัดการปกครองและด าเนินการต่างๆ และเป็นการด าเนินการเพ่ือประโยชน์ของรัฐและ
ผลประโยชน์ของท้องถิ่น โดยมีการจัดต้ังองค์การขึ้นท าหน้าที่ปกครองท้องถิ่นนั้นๆ องค์การนี้ถูกจัดต้ัง
และควบคุมโดยรัฐบาล แต่ก็มีอ านาจในการก าหนดนโยบายและควบคุมให้มีการปฏิบัติเป็นไปตาม
นโยบายของตนเองได้ ฉะนั้น การปกครองส่วนท้องถิ่นต้ังขึ้นมาเพ่ือช่วยแบ่งเบาภาระของรัฐบาล ทั้ง
ทางด้านการเงิน ตัวบุคคล ตลอดจนเวลาที่ใช้ในการด าเนินการ เพ่ือสนองความต้องการของประชาชนใน
ท้องถิ่นอย่างทั่วถึงและแท้จริง  

 

ตารางท่ี ๒.21 แสดงแนวคิดเก่ียวกับการปกครองส่วนท้องถิ่น 

นักวิชาการ แนวคิดหลัก 
ประทาน คงฤทธิศึกษากร, 
(๒๕๒๖, หน้า ๘) 
 

- การปกครองท้องถิ่นคือระบบการปกครองที่เป็นผลสืบเนื่องมาจากการ
กระจายอ านาจทางการปกครองของรัฐ  
- มีองค์กรท าหน้าที่ปกครองท้องถิ่นโดยคนในท้องถิ่นนั้นๆ  
- องค์กรนี้ถูกจัดต้ังและควบคุมโดยรัฐบาล แต่มีอ านาจในการก าหนด
นโยบายและควบคุมให้มีการปฏิบัติให้เป็นไปตามนโยบายของตนเองได้ 

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

ผู้บริหารท้องถ่ิน สภาท้องถ่ิน 

สมาชิก อบจ. 

 
นายก อบจ. 

สมาชิก อบต. นายก อบต. 

สมาชิก เทศบาล นายกเทศมนตรี 

มาจากการเลือกต้ังของ
ประชาชนโดยตรง 

มาจากการเลือกต้ัง 

พนักงานและข้าราชการ
ส่วนท้องถ่ิน 



๘๘ 
 

ตารางท่ี ๒.21  (ต่อ) 
นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

อุทัย หิรัญโต, (๒๕๒๓, 
หน้า ๔). 

- การปกครองที่รัฐบาลมอบอ านาจให้หน่วยการปกครองระดับรองของ
รัฐหรือกระจายอ านาจให้ประชาชนในท้องถิ่นใดท้องถิ่นหนึ่งจัดการ
ปกครอง  
- และด าเนินการบางอย่างเพ่ือประโยชน์ของรัฐและผลประโยชน์ท้องถิ่น
โดยตรง  
- การบริหารงานท้องถิ่นจะมีองค์การปกครองที่ประกอบด้วยเจ้าหน้าที่ 
ซ่ึงประชาชนเลือกต้ังมาทั้งหมดหรือบางส่วน  
- ทั้งนี้มีความอิสระในการบริหารงานแต่รัฐบาลต้องควบคุมโดยวิธีการ
ต่างๆ ตามความเหมาะสม 

ชูวงศ์ ฉายะบุตร, (๒๕๓๙, 
หน้า ๒๑). 

- “การปกครองที่รัฐบาลกลางให้อ านาจหรือกระจายอ านาจไปให้หน่วย
การปกครองท้องถิ่น 
- ตามแนวความคิดที่ว่าถ้าอ านาจการปกครองมาจากประชาชนใน
ท้องถิ่นแล้วรัฐบาลของท้องถิ่นก็ย่อมจะเป็น “รัฐบาลของประชาชน โดย
ประชาชนและเพ่ือประชาชน” 
- เป็นการปกครองส่วนหนึ่งของประเทศ ซ่ึงมีอ านาจอิสระในการปฏิบัติ
หน้าที่ตามสมควร  
- อ านาจอิสระในการปฏิบัติหน้าที่จะต้องไม่มากจนมีผลกระทบ
กระเทือนต่ออ านาจอธิปไตยของรัฐ  

วัชรา ไชยสาร, (๒๕๔๔, 
หน้า ๑๔๒-๑๔๘). 

ลักษณะของการปกครองท้องถิ่นที่ส าคัญ มีดังนี้ ๑. มีสถานะตาม
กฎหมาย ๒. มีพ้ืนที่และระดับ ๓. มีการกระจายอ านาจและหน้าที่ ๔. มี
ความเป็นนิติบุคคล ๕. มีการเลือกต้ัง ๖. มีอ านาจอิสระ ๗. มี
งบประมาณของตนเอง และ ๘. มีการก ากับดูแลของรัฐ 

โกวิทย์ พวงงาม, (2552, 
หน้า 25). 

๑. การปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นรากฐานของการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตย 
๒. การปกครองท้องถิ่นเป็นเป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาล 
๓. การปกครองส่วนท้องถิ่น จะท าให้ประชาชนรู้จักการปกครองตนเอง
เพราะเปิดโอกาสให้ประชาชนได้เข้าไปมีส่วนร่วมทางการเมือง 
๔. การปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถตอบสนองความต้องการของท้องถิ่น
ตรงเป้าหมายและมีประสิทธิภาพ 
๕. การปกครองท้องถิ่นจะเป็นแหล่งสร้างผู้น าทางการเมืองการบริหารของ
ประเทศในอนาคต 
6. การปกครองท้องถิ่น สอดคล้องกับแนวคิดในการพัฒนาชนบทแบบ
พ่ึงตนเอง 

 



๘๙ 
 

ตารางท่ี ๒.21  (ต่อ) 
นักวิชาการ แนวคิดหลัก 

ส านักประชาสัมพันธ์ 
ส านักงานเลขาธิการสภา
ผู้แทนราษฎร, (๒๕๔๐, 
หน้า ๑๔๔) 

องค์การปกครองท้ องถิ่น แบ่ งออกเป็น ๒ ประเภทได้แก่ 
๑. องค์การปกครองส่วนท้องถิ่นแบบทั่วไปมี ๓ รูปแบบ ได้แก่ องค์การ
บริหารส่วนจังหวัด เทศบาล และองค์การบริหารส่วนต าบล 
๒. องค์กา รปกครองส่ วนท้ องถิ่นแบบ พิเศษ มี  ๒ รูปแบบ ไ ด้แ ก่ 
กรุงเทพมหานคร และเมืองพัทยา  

ประหยัด หงษ์ทองค า, 
(๒๕๒๖, หน้า ๑๐). 

- องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีสิทธิตามกฎหมาย และมีองค์การที่จ าเป็น 
เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่ขององค์การปกครองส่วนท้องถิ่น 
- เป็นการปกครองส่วนหนึ่งของประเทศ ซ่ึงมีอ านาจอิสระในการปฏิบัติ
หน้าที่ตามสมควร  
- อ านาจอิสระในการปฏิบัติหน้าที่จะต้องไม่มากจนมีผลกระทบ
กระเทือนต่ออ านาจอธิปไตยของรัฐ 
- เพราะองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นมิใช่ชุมชนที่มีอ านาจอธิปไตย 
- องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีสิทธิตามกฎหมาย  
- และมีองค์การที่จ าเป็น เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่ขององค์การ
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

 
๒.6 ข้อมูลท่ีเก่ียวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในจังหวัดเพชรบูรณ์ 

ปัจจุบันองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดเพชรบูรณ์ มีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ เป็น
เทศบาล ๒๕ แห่ง เป็นองค์การบริหารส่วนต าบล ๑๐๒ แห่ง รวม ๑๒๘ แห่ง๑๐๓ สามารถแยกได้ดังนี้ 

องค์การบริหารส่วนจังหวัด    จ านวน  ๑ แห่ง  
เทศบาลขนาดใหญ่     จ านวน   ๑ แห่ง 
เทศบาลขนาดกลาง     จ านวน   ๒๐ แห่ง 
เทศบาลขนาดเล็ก    จ านวน  ๔ แห่ง 
องค์การบริหารส่วนต าบลขนาดใหญ่  จ านวน  ๕ แห่ง 
องค์การบริหารส่วนต าบลขนาดกลาง  จ านวน  ๙๖ แห่ง 
องค์การบริหารส่วนต าบลขนาดเล็ก  จ านวน  ๑ แห่ง 

 
 
 
 
 
 

                                                                 
๑๐๓ ข้อมูลจากส านักงานท้องถ่ินจังหวัดเพชรบูรณ์. ณ วันท่ี ๑ ตุลาคม ๒๕๕8. 



๙๐ 
 

ตารางที่ 2.22  แสดงข้อมูลของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ 
 

หน่วยงาน ข้าราชการ 
พนักงาน

จ้าง
ผู้เชี่ยวชาญ 

พนักงาน
จ้างเฉพาะ

กิจ 

พนักงาน
จ้างท่ัวไป 

ลูกจ้าง 
ประจ า 

รวม 

องค์การบริหารส่วน
จังหวัดเพชรบูรณ์ 144 1 49 95 19 308 

เทศบาลเมืองเพชรบูรณ์ 182 - - 255 22 459 

เทศบาลเมืองหล่มสัก 162 - - 109 17 288 

เทศบาลเมืองวิเชียรบุรี 36 - - 90 4 130 

เทศบาลต าบลท่าพล 25 - - 40 5 70 

เทศบาลต าบลวังชมภู 20 - - 40 4 64 

เทศบาลต าบลนางั่ว 31 - - 49 1 81 

เทศบาลต าบลวังโป่ง 15 - - 31 5 51 

เทศบาลต าบลท้ายดง 20 - - 2 3 25 

เทศบาลต าบลหล่มเก่า 11 - - 36 8 55 

เทศบาลต าบลหนองไผ่ 21 - - 59 10 90 

เทศบาลต าบลนาเฉลียง 20 - - 28 2 50 
เทศบาลต าบลเฉลียง
ทอง 

15 - - 28 2 45 

เทศบาลต าบลบัววัฒนา 16 - - 2 2 20 

เทศบาลต าบลบ่อไทย 14 - - 19 1 34 
เทศบาลต าบลบ้าน
โภชน์ 

12 - - 20 2 34 

เทศบาลต าบลพุเตย 14 - - 43 3 60 

เทศบาลต าบลชนแดน 20 - - 14 5 39 

เทศบาลต าบลท่าข้าม 6 - - 33 6 45 

เทศบาลต าบลดงขุย 14 - - 4 5 23 

เทศบาลต าบลศาลาลาย 10 - - 19 - 29 

เทศบาลต าบลแคมป์สน 18 - - 10 2 30 

เทศบาลต าบลตาลเด่ียว 19 - - 26 3 48 
เทศบาลต าบลซับสมอ
ทอด 20 - - 33 8 61 



๙๑ 
 

หน่วยงาน ข้าราชการ 
พนักงาน

จ้าง
ผู้เชี่ยวชาญ 

พนักงาน
จ้างเฉพาะ

กิจ 

พนักงาน
จ้างท่ัวไป 

ลูกจ้าง 
ประจ า 

รวม 

เทศบาลต าบลสว่าง
วัฒนา 18 - - 33 8 59 

เทศบาลต าบลโคก
สะอาด 12 - - 22 2 36 

อบต.เข็กน้อย - - - ๑๑ ๑๑ 22 

อบต.ทุ่งสมอ ๑๔ - - - ๓ 17 

อบต.หนองแม่นา ๑๐ - - - ๓ 13 

อบต.เขาค้อ ๑๗ - - - ๗ 24 

อบต.ชนแดน ๑๒ - - - ๑ 13 

อบต.ซับพุทรา ๑๐ - - - ๑ 11 

อบต.ดงขุย ๑๔ - - - ๓ 17 

อบต.ตะกรุดไร ๑๐ - - - ๑ 11 

อบต.ท่าข้าม ๙ - - - ๓ 12 

อบต.บ้านกล้วย ๑๓ - - - ๔ 17 

อบต.พุทธบาท ๑๓ - - - ๑๐ 23 

อบต.ลาดแค ๑๓ - - - ๒ 15 

อบต.ศาลาลาย  - - -   
อบต.โคกมน ๗ - - - ๒ 9 

อบต.น้ าหนาว ๘ - - - ๕ 13 

อบต.วังกวาง ๙ - - - ๔ 13 

อบต.หลักด่าน ๙ - - - ๓ 12 

อบต.กันจุ ๑๓ - - - ๙ 22 

อบต.ซับไม้แดง ๑๒ - - - ๓ 15 

อบต.ซับสมอทอด ๑๑ - - - ๒ 13 

อบต.บึงสามพัน ๑๑ - - - ๓ 14 

อบต.พญาวัง ๘ - - - ๓ 11 

อบต.วังพิกุล ๑๑ - - - ๔ 15 

อบต.ศรีมงคล ๑๐ - - - ๒ 12 



๙๒ 
 

หน่วยงาน ข้าราชการ 
พนักงาน

จ้าง
ผู้เชี่ยวชาญ 

พนักงาน
จ้างเฉพาะ

กิจ 

พนักงาน
จ้างท่ัวไป 

ลูกจ้าง 
ประจ า 

รวม 

อบต.สระแก้ว ๖ - - - ๒ 8 

อบต.หนองแจง ๑๐ - - - ๑ 11 

อบต.ชอนไพร ๑๕ - - - ๖ 21 

อบต.ดงมูลเหล็ก ๑๔ - - - ๓ 17 

อบต.ตะเบาะ ๑๑ - - - ๔ 15 

อบต.ท่าพล ๑๔ - - - ๕ 19 

อบต.นาป่า ๑๘ - - - ๕ 23 

อบต.นายม ๑๕ - - - ๓ 18 

อบต.น้ าร้อน ๑๒ - - - ๑๐ 22 

อบต.บ้านโคก ๑๓ - - - ๑๑ 24 

อบต.บ้านโตก ๑๗ - - - ๔ 21 

อบต.ป่าเลา ๒๑ - - - ๑๑ 32 

อบต.ระวิง ๑๓ - - - ๒ 15 

อบต.วังชมภู ๑๕ - - - ๔ 19 

อบต.สะเดียง ๒๐ - - - ๑๑ 31 

อบต.ห้วยสะแก ๑๘ - - - ๕ 23 

อบต.ห้วยใหญ่ ๑๗ - - - ๑๑ 28 

อบต.ซับเปิบ ๙ - - - ๒ 11 

อบต.ท้ายดง ๑๗ - - - ๒ 19 

อบต.วังโป่ง ๘ - - - ๒ 10 

อบต.วังศาล ๘ - - - ๓ 11 

อบต.วังหิน ๑๐ - - - ๕ 15 

อบต.โคกปรง ๘ - - - ๔ 12 

อบต.ซับน้อย ๑๑ - - - ๕ 16 

อบต.ซับสมบูรณ์ ๙ - - - ๓ 12 

อบต.ท่าโรง ๑๔ - - - ๔ 18 

อบต.น้ าร้อน ๑๕ - - - ๔ 19 



๙๓ 
 

หน่วยงาน ข้าราชการ 
พนักงาน

จ้าง
ผู้เชี่ยวชาญ 

พนักงาน
จ้างเฉพาะ

กิจ 

พนักงาน
จ้างท่ัวไป 

ลูกจ้าง 
ประจ า 

รวม 

อบต.บ่อรัง ๑๓ - - - ๗ 20 

อบต.บึงกระจับ ๑๐ - - - ๔ 14 

อบต.พุขาม ๑๐ - - - ๓ 13 

อบต.พุเตย ๙ - - - ๔ 13 

อบต.ภูน้ าหยด ๑๐ - - - ๖ 16 

อบต.ยางสาว ๑๑ - - - ๒ 13 

อบต.วังใหญ่ ๗ - - - ๔ 11 

อบต.สระประดู่ ๑๔ - - - ๒ 16 

อบต.สามแยก ๙ - - - ๔ 13 

อบต.คลองกระจัง ๑๖ - - - ๑๖ 32 

อบต.นาสนุ่น ๑๓ - - - ๑๔ 27 

อบต.ประดู่งาม ๗ - - - ๔ 11 

อบต.ศรีเทพ ๑๑ - - - ๘ 19 

อบต.สระกรวด ๑๒ - - - ๗ 19 

อบต.หนองย่างทอย ๑๒ - - - ๗ 19 

อบต.กองทูล ๑๐ - - - ๒ 12 

อบต.ท่าด้วง ๘ - - - ๔ 12 

อบต.ท่าแดง ๑๐ - - - ๗ 17 

อบต.เพชรละคร ๑๑ - - - ๙ 20 

อบต.ยางงาม ๘ - - - ๕ 13 

อบต.วังท่าดี ๘ - - - ๕ 13 

อบต.วังโบสถ์ ๑๐ - - - ๔ 14 

อบต.หนองไผ่ ๑๑ - - - ๒ 13 

อบต.ห้วยโป่ง ๘ - - - ๑ 9 

อบต.ตาดกลอย ๑๒ - - - ๕ 17 

อบต.นาเกาะ ๑๑ - - - ๒ 13 

อบต.นาซ า ๑๑ - - - ๑๑ 22 



๙๔ 
 

หน่วยงาน ข้าราชการ 
พนักงาน

จ้าง
ผู้เชี่ยวชาญ 

พนักงาน
จ้างเฉพาะ

กิจ 

พนักงาน
จ้างท่ัวไป 

ลูกจ้าง 
ประจ า 

รวม 

อบต.นาแซง ๑๔ - - - ๓ 17 

อบต.บ้านเนิน ๑๒ - - - ๔ 16 

อบต.วังบาล ๑๓ - - - ๑๔ 27 

อบต.ศิลา ๑๒ - - - ๗ 19 

อบต.หล่มเก่า ๙ - - - ๕ 14 

อบต.หินฮาว ๑๐ - - - ๕ 15 

อบต.ช้างตะลูด ๑๕ - - - ๕ 20 

อบต.ท่าอิบุญ ๑๖ - - - ๒ 18 

อบต.น้ าก้อ ๑๑ - - - ๔ 15 

อบต.น้ าชุน ๑๐ - - - 
 

10 

อบต.บ้านกลาง ๑๖ - - - ๔ 20 

อบต.บ้านต้ิว ๑๒ - - - ๕ 17 

อบต.บ้านโสก ๙ - - - ๓ 12 

อบต.บ้านหวาย ๑๓ - - - ๓ 16 

อบต.บุ่งคล้า ๑๔ - - - ๑ 15 

อบต.บุ่งน้ าเต้า ๑๒ - - - ๔ 16 

อบต.ปากช่อง ๑๘ - - - ๔ 22 

อบต.ปากดุก ๑๒ - - - ๓ 15 

อบต.ฝายนาแซง ๑๔ - - - 
 

14 

อบต.ลานบ่า ๑๖ - - - ๔ 20 

อบต.วัดป่า ๑๕ - - - ๕ 20 

อบต.สักหลง ๑๔ - - - ๔ 18 

อบต.หนองไขว่ ๑๔ - - - ๒ 16 

อบต.ห้วยไร่ ๑๘ - - - ๗ 25 

อบต.บ้านไร่ ๙ - - - ๒ 11 

รวม 2,107 1 49 1,151 619 3,927 

 



๙๕ 
 

๒.7 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
๒.7.๑ งานวิจัยเก่ียวกับภาวะผู้น า 
ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวข้องเก่ียวกับการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่ง

ให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม สรุปได้ดังนี้ 
ยงยุทธ ข าคง ได้วิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงพุทธในการบริหารจัดการโรงเรียนวิถีพุทธ 

ผลการวิจัยพบว่า 
๑. ความคิดเห็นของครูผู้สอนในโรงเรียนวิถีพุทธจังหวัดนครนายกต่อภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารโรงเรียนวิถีพุทธ โดยรวม อยู่ในระดับมาก ด้านที่แสดงภาวะผู้น ามากที่สุดได้แก่ ภาวะผู้น า
ด้านคุณธรรมและจริยธรรม รองลงมาคือ ภาวะผู้น า ด้านบุคลิกภาพ และ ภาวะผู้น า ด้านวิชา การ
ตามล าดับ ด้านที่น้อยที่สุดได้แก่ ภาวะผู้น าด้านการบริหาร ความคิดเห็นของครูผู้สอนในโรงเรียนวิถี
พุทธจังหวัดนครนายกต่อการบริหารจัดการโรงเรียนวิถีพุทธ โดยรวม อยู่ในระดับมาก ด้านที่แสดง
ระดับของการบริหารจัดการโรงเรียนวิถีพุทธมากที่สุดได้แก่ ด้านกายภาพ รองลงมาคือ ด้านพฤติกรรม
นักเรียน ครู และผู้บริหาร ด้านการเรียนการสอน และ ด้านการส่งเสริมวิถีพุทธ ตามล าดับ น้อยที่สุด
ได้แก่ ด้านกิจกรรมประจ าวันพระ  

๒. หลักธรรมที่ผู้บริหารโรงเรียนวิถีพุทธควรน ามาใช้ในการท างานได้แก่ ปาปณิกธรรม ๓ 
องค์คุณแห่งพ่อค้าซ่ึงสามารถประยุกต์ใช้ได้กับผู้น าและผู้บริหาร ได้แก่ ๑) จักขุมา การมีโลกทัศน์ มี
วิสัยทัศน์กว้างไกล มองการณ์ไกล มุ่งพัฒนาไปสู่อนาคต ๒) วิธุโร การท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
สร้างผลงานได้อย่างเป็นรูปธรรม ๓) นิสสยสัมปันโน มีใจกว้าง รับฟังความคิดเห็นจากทุกฝ่ายมีมนุษย
สัมพันธ์ดี  

๓. ภาวะผู้น าเชิงพุทธในการบริหารจัดการโรงเรียนวิถีพุทธที่ผู้วิจัยสังเคราะห์ขึ้น เรียกว่า 
Yongyut Model ซ่ึงมีองค์ประกอบ “๓ ดี ๔ เก่ง ๕ สมบูรณ์” หมายถึง ผู้บริหารโรงเรียนวิถีพุทธมี
การบูรณาการ ๓ องค์ประกอบของภาวะผู้น าและการบริหารจัดการโรงเรียนวิถีพุทธอย่างกลมกลืน ๓ 
ดี คือ หลักธรรมปาปณิกธรรม ๓ และมีความเก่งในภาวะผู้น าทั้ง ๔ ด้าน ได้แก่ ๑) ภาวะผู้น า ด้านการ
บริหาร ๒) ภาวะผู้น าด้านวิชาการ ๓) ภาวะผู้น า ด้านบุคลิกภาพ ๔) ภาวะผู้น า ด้านคุณธรรมและ
จริยธรรม ผู้บริหารควรพัฒนาโรงเรียนวิถีพุทธให้มีความสมบูรณ์ใน ๕ ด้าน ได้แก่ ๑) ด้านกายภาพ 
๒) ด้านพฤติกรรมนักเรียน ครูและผู้บริหาร ๓) ด้านกิจกรรมประจ าวันพระ ๔) ด้านการส่งเสริมวิถี
พุทธ ๕) ด้านการเรียนการสอน 

การสร้างภาวะผู้น าเชิงพุทธให้เกิดขึ้นในตัวผู้บริหารโรงเรียนวิถีพุทธขึ้นอยู่กับตัวผู้บริหาร
เองที่ต้องขวนขวายหาความรู้และพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลาโดยเฉพาะความรู้ทางพุทธศาสนาที่ควร
น ามาใช้ในชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว ผลของการพัฒนา “๓ ดี ๔ เก่ง ๕ สมบูรณ์” จะน าไปสู่
การสร้างสังคมที่สุข สงบ สันติ นอกรั้วโรงเรียนวิถีพุทธซ่ึงเป็นความปรารถนาของทุกคน๑๐๔ 

                                                                 
๑๐๔ ยงยุทธ  ข าคง, “ภาวะผู้น าเชิงพุทธในการบริหารจัดการโรงเรียนวิถีพุทธ” , วิทยานิพนธ์พุทธ

ศาสตรดุษฎีบัณฑิต (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย , 
๒๕๕๗). 



๙๖ 
 

อภิษฎาข์  ศรีเครือดง ได้ท าการศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่พึงประสงค์
ตามแนวพุทธ ของผู้บริหารสตรีในมหาวิทยาลัยของรัฐ พบว่า  

๑. บุคคลากรที่ท างานอยู่ในมหาวิทยาลัยของรัฐบาล สังกัดส านักงานการอุดมศึกษา
แห่งชาติ จ านวน ๒ แห่ง คือ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย และมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง จ านวน ๒๔๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๖๒.๔ เป็นเพศชายจ านวน  ๑๕๐ คน คิดเป็นร้อยละ
๓๗.๖ประชากรส่วนใหญ่  มีอายุ ๓๙-๔๖ ปี จ านวน ๑๔๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๖.๖ ซ่ึงส่วนใหญ่มีวุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาเอก จ านวน ๑๙๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๘.๙ ประชากรที่เป็นเจ้าหน้าที่ มี
จ านวนมากที่สุด คือ ๑๙๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๘.๑ นอกจากนี้ยังพบว่าส่วนใหญ่มีประสบการณ์การ
ท างาน ๑๑-๑๕ ปี คิดเป็นร้อยละ ๒๘.๘ และส่วนใหญ่ไม่เคยผ่านการอบรมหลักสูตรผู้บริหาร  
มีจ านวน ๓๑๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๗๘.๒  

๒. หลักธรรมทางพุทธศาสนาและทฤษฎี ที่เก่ียวข้องกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสตรี ใ น
มหาวิทยาลัยของรัฐ  ผู้บริหารต้องเป็นผู้มีมีวิสัยทัศน์กว้างไกล มีความสามารถ  มีความรอบรู้ในการ
ท างาน ควรศึกษาเพ่ิมเติมให้ทันยุคสมัยที่เปลี่ยนไป  มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ ดี  มีทักษะในการสื่อสาร  มี
ความยุติธรรม มีคุณธรรมจริยธรรม มีเมตตากรุณาสูง ซ่ือสัตย์ จริงใจ นอกจากนี้ ต้องมีความสามารถ
ในการประสานงานดี  บุคลิกภาพอบอุ่น  มีจิตใจกว้างขวาง รักเพ่ือนร่วมงานเหมือนญาติ รู้จักยอม ให้
อภัยคนง่ายไม่หนีปัญหา ผู้บริหารควรยึดหลักอริยสัจ ๔ 

๓. รู ปแบบกา รพัฒนาภาวะผู้น า ที่พึงประสงค์ตามแนวพุทธของผู้ บริห ารสตรีใน
มหาวิทยาลัยของรัฐ ประกอบด้วยองค์ประกอบที่ส าคัญ ๓ องค์ประกอบ คือ ๑) องค์ประกอบด้าน 
จักขุมา ประกอบด้วย การมีวิสัยทัศน์มองการณ์ไกล มีความสามารถในการวางแผน คิดต่าง พัฒนา  
มีสติปัญญา ไหวพริบปฏิภาณดี  ริเริ่มสิ่งใหม่ๆ นโยบายใหม่ ๒) องค์ประกอบด้านวิธุโร ประกอบด้วย 
ต้องเป็นผู้มีสมรรถภาพในการท างาน มีความเชี่ยวชาญในการบริหาร  ค านึงถึงความสามารถและ
ปัจเจกบุคคล มุ่งเกณฑ์ มุ่งงาน มีความยืดหยุ่นสูง  จัดให้มีการประชุมเสมอ ส่งเสริมสนับสนุนให้
ผู้ร่วมงานพัฒนาตนเอง น าเทคโนโลยีมาใช้พัฒนางาน ทักษะในการสื่อสารดี และมีความสามารถใน
การท างานเป็นทีม ๓) องค์ประกอบด้า นนิสสะยะสัมปันโน ประกอบด้วย มีมนุษย์สัมพันธ์ ดี  
มีบุคลิกภาพดี  มีทักษะในการติดต่อประสานงานดี การวางตัวเสมอต้นเสมอปลาย  มีความสามารถ
ครองใจคน ให้ค าแนะน าช่วยเหลือประสานให้องค์การเกิดความสามัคคี  มีความเชื่อม่ันในตัวเอง  
เมตตา กรุณา ยุติธรรม ซ่ือสัตย์สุจริต๑๐๕ 

ธงชัย  สิงอุดม ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าของพระสังฆาธิการในเขตปกครอง
ครองคณะสงฆ์ภาค ๘ พบว่า ๑. สภาพทั่วไปของการมีภาวะผู้น าของพระสังฆาธิการในเขตปกครอง
คณะสงฆ์ ภาค ๘ พบว่า ได้แก่ ๑) ภาวะผู้น าของพระสังฆาธิการด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล มอง
สภาพการณ์ออก (จักขุมา) ๒) ภาวะผู้น าด้านความช านาญในงาน (วิธุโร ๓) ภาวะผู้น า ด้านการมี
มนุษยสัมพันธ์ดี (นิสสยสัมปันโน) และการพัฒนาภาวะผู้น าตามหลักธรรมสังฆโสภณสูตร อยู่ในระดับ

                                                                 
๑๐๕ อภิษฎาข์ ศรีเครือดง, รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีพึงประสงค์ตามแนวพุทธของผู้บริหารสตรี

ในมหาวิทยาลัยของรัฐ”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย :
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



๙๗ 
 

มากทั้งหมด และ ภาวะผู้น าด้านการมีปัญญา/ความสามารถ (วิยตโต) ภาวะผู้น า ด้านการเป็นผู้ มี
ระเบียบวินัยดี (วินีโต) ภาวะผู้น าด้านความแกล้วกล้า/กล้าหาญ (วิสารโท) ภาวะผู้น า ด้านการรักษา
ความถูกต้องในสิ่งที่ถูกที่ควร (ธัมมานุธัมมปฏิปันโน) อยู่ในระดับมาก 

๒. หลักพุทธธรรม และ ทฤษฎีภาวะผู้น าที่เหมาะสม ส าหรับประยุกต์ใช้ในการพัฒนา
ภาวะผู้น าของพระสังฆาธิการ พบว่า การพัฒนาภาวะผู้น าของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์
ภาค ๘ ตามทฤษฎีภาวะผู้น า ประกอบไปด้วย ๔ ทฤษฎี (๑) ภาวะผู้น า ด้านคุณลักษณะผู้น า (๒) 
ภาวะผู้น าด้านพฤติกรรมผู้น า (๓) ผู้น าตามสถานการณ์ (๔) ภาวะผู้น าด้านความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป จะ
มีความเหมาะกับสภาพพ้ืนที่ในระดับมากที่สุดและพระสังฆาธิการต้องมีปัญญาที่กว้างไกล มีความ
ช านาญในการใช้ความคิด หรือ มีทักษะทางด้านความคิดหรือที่ เรียกว่าผู้น า ต้องเก่งความคิดที่จะ
ก่อให้เกิดเป็นผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงของโลก 

๓. การบูรณาการหลักพุทธธรรมและทฤษฎีภาวะผู้น าในการพัฒนาภาวะผู้น าของพระ
สังฆาธิการในเขตการปกครองคณะสงฆ์ภาค ๘ พบว่า พฤติกรรมของผู้น าที่ควรให้ความสนใจใน
สมาชิกในการส่งเสริมขวัญและก าลังใจให้เกิดขึ้นกับบุคคลากร และพฤติกรรมของผู้น าที่ ต้องให้ความ
สนใจกับการท าให้เป้าหมายของงาน จะมีการก าหนดเป้าหมายมาตรฐาน มีการมอบหมายง านรวมทั้ง
การผลักดันให้เกิดความส าเร็จ ส่วนการภาวะผู้น าที่ผู้น าควรมีและควรได้รับการพัฒนา สามารถ
จ าแนกได้เป็น ๒ ประการดังนี้ 

ประการแรก เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่ควรให้ความสนใจในสมาชิก โดยผู้น าที่ให้ความ
สนใจแก่สมาชิกจะส่งเสริมขวัญและก าลังใจให้เกิดขึ้นกับบุคคลากร 

ประการที่สอง เก่ียวกับพฤติกรรมของผู้น าที่ต้องให้ความสนใจกับการท าให้เป้าหมายของ
งาน หรือขององค์การประสบความส าเร็จ จะต้องให้ ความสนใจในการท าให้เป้าหมายและงานประสบ
ความส าเร็จ โดยจะมีการก าหนดเป้าหมายมาตรฐาน มีการมอบหมายงานรวมทั้งการผลักดันให้เกิด
ความส าเร็จ เหล่านี้คือ พฤติกรรมภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพได้ซ่ึงท าเกิดความสงบสุขและความ
สามัคคีแก่สังคมได้๑๐๖ 

พระมหาอุดร สุทฺธิญาโณ (เกตุทอง) ได้วิจัยเรื่อง ศึกษาเปรียบเทียบภาวะผู้น าตามหลัก
พระพุทธศาสนากับภาวะผู้น าตามแนวคิดของ สตีเฟ่น อาร์. โควีย์ ผลการวิจัยพบว่า  

ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าตามหลักพระพุทธศาสนา ผู้น า กับภาวะผู้น ามีความหมาย
ต่างกัน ผู้น าหมายถึงคน ส่วนภาวะผู้น าหมายถึงสภาพที่เป็นนามธรรม เช่น ความสามารถหรืออิทธิพล
ในการน า เป็นต้น ผู้น าแนวพุทธก าเนิดจากการที่มนุษย์ต้องการบุคคลผู้ มีความรู้ความสามารถ  
มีศีลธรรมและคุณธรรม มาปกครองดูแล จนเกิดค าว่า มหาชนสมมติ กษัตริย์และราชา ส าหรับ
ลักษณะผู้น าแนวพุทธ มีลักษณะเป็นผู้มีหลักธรรมในการเป็นผู้น า เช่น หลักในการครองตน ด้วย
คุณธรรม ๕ ประการ ครองคนด้วยหลักพรหมวิหาร และครองงานด้วยหลัก การมีวิสัยทัศน์ มีปัญญา
นอกจากนี้หลักธรรมในทางพระพุทธศาสนา เพ่ือการเป็นผู้น าที่ดียังมีอีกเป็นจ านวนมาก ในงานวิจัยนี้

                                                                 
๑๐๖ ธงชัย สิงอุดม, “การพัฒนาภาวะผู้น าของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์ภาค ๘”,

วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร์ดุษฏีบัณฑิต (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



๙๘ 
 

ได้น ามากล่าวคือ หลักจักรวรรดิวัตร ๑๒ หลักทศพิธราชธรรม ๑๐ หลักราชสังหควัตถธรรม ๔ หลัก
อคติ ๔ หลักพรหมวิหาร ๔ หลักสาราณียธรรม ๖ หลักอธิปไตย ๓ โดยเฉพาะธรรมาธิปไตย ที่ท าให้
ผู้น ามองเป้าหมายและวิธีการให้ประสานกันทั้งคนและงาน โดยมีภาวะผู้น าตามหลักสัปปุริสธรรม ๗  
และหลักอปริหานิยธรรม ๗ อนึ่งผู้น าควรมีอ านาจบารมี ซ่ึงหลักธรรมที่สนับสนุนคือ หลักพละ ๔ 
มีปัญญาพละ เป็นต้น ผู้น าที่มีหลักธรรมตามที่กล่าวมานี้ สามารถเป็นผู้น าที่ ดีในทางพระพุทธศาสนา  
น าหมู่คณะไปสู่ความเจริญ ความหมดจด บริสุทธ์ิ ผ่องแผ้วได้ ส่วนผู้น าตามแนวคิดของ สตีเฟ่น อาร์. 
โควีย์ พบว่า ผู้น าในทัศนะนี้ ควรเป็นผู้มีปัญญา มีวิสัยทัศน์ มีเป้าหมายที่ชัดเจน มีความเป็นกลางไม่
โอนเอียงข้างใดข้างหนึ่ง รู้จักเสริมสร้างและพัฒนาตนเอง ทั้งด้านกายภาพ สังคม อารมณ์ จิตใจและ
สติปัญญา จึงจะเป็นผู้น าที่สามารถน าพาองค์กรไปสู่ความเจริญรุ่งเรืองได้๑๐๗ 

กุศล โพธ์ิสุวรรณ ได้วิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเผยแผ่พระพุทธศาสนาของพระมงคลเทพมุนี 
(สด จนฺทสโร) ผลการวิจัยพบว่า 

๑. แนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น าที่ได้ท าการศึกษา ภาวะผู้น าตามทฤษฎีผู้น าเชิงปฏิรูป 
(Transformational Leadership Theory) มีความเหมาะสมมากกว่าทฤษฎีอ่ืนในยุคโลกาภิวัตน์ 
เพราะมีองค์ประกอบ ได้แก่ ประพฤติตนเป็นแบบอย่างน่ายกย่องนับถือ เป็นผู้ มีวิสัยทัศน์กว้างไกล  
มุ่งท าประโยชน์ให้ส่วนรวม สร้างแรงบันดาลใจให้เกิดความพยายาม ส่งเสริมให้มีความคิดริเริ่ ม
สร้างสรรค์  ส่งเสริมให้ได้ เรียน รู้จากการท างา น มอบหมา ยงานตามความเหมา ะสม และมี
ความสามารถในการสื่อสาร ซ่ึงสามารถสังเคราะห์เข้ากับหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา ส่วนแนวคิด 
ทฤษฎีการเผยแผ่พระพุทธศาสนา มีวิธีการเผยแผ่ที่พระพุทธองค์ทรงใช้อยู่ เสมอในสมัยพุทธกาล 
ได้แก่ การเสนอหลักค าสอนที่เป็นแก่นแท้ทางพระพุทธศาสนา การปฏิบัติเชิงรุกหรือเยี่ยมเยียนตาม
บ้าน การบริการชุมชน การใช้ปาฏิหาริย์ต่างๆ การเข้าหาผู้น าทางศาสนา การเมือง และทางเศรษฐกิจ 
การปฏิวัติหลักค าสอนหรือความเชื่อของลัทธิศาสนาด้ังเดิม การปฏิรูปพระพุทธศาสนาท่ามกลาง
กระแสวัฒนธรรมและลัทธิต่างๆ ปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมท้องถิ่น และการเผยแผ่ด้วยบุคลิกภาพ 
โดยมีรูปแบบการเผยแผ่แบบสนทนาธรรม บรรยายธรรม และถามตอบธรรมะ ซ่ึงวิธีและรูปแบบเผย
แผ่ดังกล่าว บางแห่งก็ยังนิยมน ามาใช้ ส าหรับวิธีหรือรูปแบบการเผยแผ่ที่ใช้อยู่ เสมอในสมัยปัจจุบัน 
ส่วนมากจะเป็นการแสดงธรรม โดยผ่านทางทีวี วิทยุ สื่อออนไลน์ และสิ่งพิมพ์ต่างๆ๒. ภาวะผู้น าการ
เผยแผ่พระพุทธศาสนาของพระมงคลเทพมุนี (สด จนฺทสโร) ซ่ึงมีความสอดคล้องกับภาวะผู้น าตาม
ทฤษฎีผู้น าเชิงปฏิรูป ตามองค์ประกอบทุกข้อ ภาวะผู้น าของท่าน สามารถสังเคราะห์ได้กับหลักธร รม
ทางพระพุทธศาสนา ได้แก่ พรหมวิหาร ๔ สังคหวัตถุ ๔ ทศพิธราชธรรม อคติ ๔ สัปปุริสธรรม ๗ 
ปาปณิกธรรม ๓ พละ ๔ และสาราณียธรรม ๖ ส่วนการเผยแผ่พระพุทธศาสนาของท่าน มีความ
สอดคล้องกับวิธีหรือรูปแบบทุกข้อที่ใช้อยู่เสมอในสมัยพุทธกาลดังกล่าว 

๓. การประยุกต์ใช้ภาวะผู้น าการ เผยแผ่พระพุทธศาสนาของพระมงคลเทพมุนี (สด 
จนฺทสโร) ในสังคมไทย สามารถน าวิธีการเผยแผ่พระพุทธศาสนาดังกล่าวของท่าน ที่พระพุทธองค์ทรง

                                                                 
๑๐๗ พระมหาอุดร สุทฺธิญาโณ (เกตุทอง), “ศึกษาเปรียบเทียบภาวะผู้น าตามหลักพระพุทธศาสนากับ

ภาวะผู้น าตามแนวคิดของ สตีเฟ่น อาร์. โควีย์”,วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (สาขาวิชาการจัดการเชิง
พุทธ), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕). 



๙๙ 
 

ใช้อยู่เสมอในสมัยพุทธกาล มาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์กับสังคมไทย โดยน ามาประยุกต์ใช้ได้
เหมาะสมกับเวลา สถานที่ และบุคคล จะส่งผลให้องค์กรและสังคมไทย มีความเจริญรุ่งเรืองไปอีก
นาน๑๐๘ 

สรุป ในการบริหารงานของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่ยังต้องมีการพัฒนา
คุณลักษณะภาวะผู้น า ควรน าองค์ประกอบของภาวะผู้น า ดังต่อไปนี้มาปรับเพ่ือประยุกต์ใช้ เพ่ือให้
การบริหารงานเกิดประโยชน์และประสิทธิผลสูงสุด ได้แก่ 1) ภาวะผู้น าด้านการบริหาร 2) ภาวะผู้น า
ด้านวิชาการ 3) ภาวะผู้น าด้านบุคลิกภาพ และ 4) ภาวะผู้น าด้านคุณธรรมจริยธรรม ซ่ึงตรงกับหลัก
พุทธธรรมที่ชื่อว่ า หลักปา ปณิกธรรม 3 ได้แ ก่ 1)  จักขุมา ประกอบด้วยการมีวิ สัยทั ศน์ มี
ความสามารถในการวางแผน คิดต่าง พัฒนา มีสติปัญญา มีไหวพริบปฏิภาณดี ริเริ่มสิ่งใหม่ๆ นโยบาย
ใหม่ๆ 2) วิธุโร ประกอบด้วย ต้องเป็นผู้มีสมรรถภาพในการท างาน มีความเชี่ยวชาญในการบริหาร 
ค านึงถึงความสามารถและปัจเจกบุคคล มุ่งเกณฑ์ มุ่งงาน มีความยือหยุ่นสูง ส่งเสริมสนับสนุนให้
ผู้ร่วมงานพัฒนาตนเอง น าเทคโนโลยีมาใช้ในการพัฒนางาน และมีความสามารถในการท างานเป็นทีม 
3. นิสสยสัมปันโน ประกอบด้วย มีความสามารถครองใจคน ทักษะในการสื่อสารดี ให้ค าแนะน า
ช่วยเหลือประสานให้องค์กรเกิดความสามัคคี มีความเชื่อม่ันในตนเอง มีเมตตา กรุณา ยุติธรรม 
ซ่ือสัตย์สุจริต 
 
ตารางท่ี ๒.23  แสดงงานวิจัยเก่ียวกับภาวะผู้น า 

นักวิชาการ ข้อค้นพบ 

ยงยุทธ ข าคง, 
(๒๕๕๘) 

ภาวะผู้น าเชิงพุทธในการบริหารจัดการโรงเรียนวิถีพุทธซ่ึงมี
องค์ประกอบ “๓ ดี ๔ เก่ง ๕ สมบูรณ์ 
๓ ดี คือ หลักธรรมปาปณิกธรรม ๓  
๔ เก่ง มีความเก่งในภาวะผู้น าทั้ง ๔ ด้าน ได้แก่ ๑) ภาวะผู้น า
ด้านการบริหาร ๒) ภาวะผู้น าด้านวิชาการ ๓) ภาวะผู้น า ด้าน
บุคลิกภาพ ๔) ภาวะผู้น าด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
๕ สมบูรณ์ ได้แก่ ๑) ด้านกายภาพ ๒) ด้านพฤติกรรมนักเรียน 
ครูและผู้บริหาร ๓) ด้านกิจกรรมประจ าวันพระ ๔) ด้านการ
ส่งเสริมวิถีพุทธ ๕) ด้านการเรียนการสอน 

 
 
 
 

 

                                                                 
๑๐๘ กุศล โพธ์ิสุวรรณ, “ภาวะผู้น าการเผยแผ่พระพุทธศาสนาของพระมงคลเทพมุนี (สด จนฺทสโร)”,

วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฏีบัณฑิต (สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬา 
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



๑๐๐ 
 

ตารางท่ี ๒.23  (ต่อ) 
นักวิชาการ ข้อค้นพบ 

อภิษฎาข์ ศรีเครือดง, 
(๒๕๕๗) 

รูปแบบการ พัฒนา ภาวะผู้น าที่ พึงปร ะสงค์ตามแนวพุทธ
ประกอบด้วยองค์ประกอบที่ส าคัญ ๓ องค์ประกอบ คือ  
๑) องค์ประกอบด้านจักขุมา ประกอบด้วย การมีวิสัยทัศน์มอง
การณ์ไกล มีความสามารถในการวางแผน คิดต่าง พัฒนามี
สติปัญญา ไหวพริบปฏิภาณดี ริเริ่มสิ่งใหม่ๆ นโยบายใหม่ 
๒) องค์ประกอบด้านวิธุโร ประกอบด้วย ต้องเป็นผู้มี
สมรรถภาพในการท างาน มีความเชี่ยวชาญในการบริหาร 
ค านึงถึงความสามารถและปัจเจกบุคคล มุ่งเกณฑ์ มุ่งงาน มี
ความยืดหยุ่นสูง  
๓) องค์ประกอบด้านนิสสะยะสัมปันโน ประกอบด้วย มีมนุษย์
สัมพันธ์ดีมีบุคลิกภาพดี  มีทักษะในการติดต่อประสานงานดี 
การวางตัวเสมอต้นเสมอปลาย มีความสามารถครองใจคน  ให้
ค าแนะน าช่วยเหลือประสานให้องค์การเกิดความสามัคคี  มี
ความเชื่อม่ันในตัวเอง  เมตตา กรุณา ยุติธรรม ซ่ือสัตย์สุจริต 

ธงชัย สิงอุดม,(๒๕๕7) ภาวะผู้น าที่ผู้น าควรมีและควรได้รับการพัฒนา สามารถ
จ าแนกได้เป็น ๒ ประการดังนี้ 
1. เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่ควรให้ความสนใจในสมาชิก โดย
ผู้น าที่ให้ความสนใจแก่สมาชิกจะส่งเสริมขวัญและก าลังใจให้
เกิดขึ้นกับบุคคลากร 
2. เก่ียวกับพฤติกรรมของผู้น าที่ต้องให้ความสนใจกับการท า
ให้เป้าหมายของงาน หรือขององค์การประสบความส าเร็จ  

พระมหาอุดร สุทฺธิญาโณ (เกตุ
ทอง), (2555). 

ภาวะผู้น าในการครองตน ด้วยคุณธรรม ๕ ประการ ครองคน
ด้วยหลักพรหมวิหาร และครองงานด้วยหลักการมีวิสัยทัศน์ มี
ปัญญา 
ผู้น าที่ดีในทางพระพุทธศาสนา ได้แก่ 
1. ภาวะผู้น าตามหลักสัปปุริสธรรม ๗  และหลัก 
อปริหานิยธรรม ๗ ท าให้ผู้น ามองเป้าหมายและวิธีการให้
ประสานกันทั้งคนและงาน 
2. ผู้น าควรมีอ านาจบารมี หลักธรรมที่สนับสนุน 
คือหลักพละ ๔  
3. ผู้น าตามหลักจักรวรรดิวัตร ๑๒ หลักทศพิธราชธรรม๑๐ 
หลักราชสังหควัตถธรรม ๔ หลักอคติ ๔ หลักพรหมวิหาร ๔ 
หลักสาราณียธรรม ๖ และผู้น าตามหลักอธิปไตย ๓ 

 



๑๐๑ 
 

 
ตารางท่ี ๒.23  (ต่อ) 
นักวิชาการ ข้อค้นพบ 

กุศล โพธิ์สุวรรณ, 
2557. 

ภาวะผู้ น าตามทฤษฎีผู้ น า เชิ งปฏิ รูป  ( Transformational 
Leadership Theory) มีความเหมาะสมมากกว่าทฤษฎีอ่ืนใน
ยุคโลกาภิวัตน์เพราะมีองค์ประกอบ ได้แก่ ประพฤติตนเป็น
แบบอย่า งน่ า ยกย่อ งนั บถื อ  เป็น ผู้ มี วิสั ยทัศน์กว้า งไกล  
มุ่งท าประโยชน์ให้ส่วนรวม สร้างแรงบันดาลใจให้เกิดความ
พยายาม ส่งเสริมให้มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ส่งเสริมให้ได้
เรียนรู้จากการท างาน มอบหมายงานตามความเหมาะสม และ
มีความสามารถในการสื่อสาร 

 
๒.7.๒ งานวิจัยเก่ียวกับภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ 
ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เก่ียวข้องกับภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ สามารถสรุปได้ดังนี้ 
หัทยา แย้มชุติ ได้ท าการวิจัยเรื่อง “การเปรียบเทียบภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร

มหาวิทยาลัยธนบุรี” ผลการวิจัยพบว่า  
1. ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นอาจารย์และ

บุคลากรฝ่ายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัยธนบุรีและศูนย์การศึกษา รวมจ านวน 176 คน เป็นเพศหญิง
มากกว่าเพศชาย ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 30-39 ปี เป็นอาจารย์มากกว่าบุคลากรฝ่ายสนับสนุน ส่วน
ใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาโท มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 5 ปี และส่วนใหญ่ท างาน
อยู่ที่มหาวิทยาลัยธนบุรี (หนองแขม)  

2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารมหาวิทยาลัย
ธนบุรี มีรายละเอียดในการน าเสนอดังนี้คือ ระดับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารมหาวิทยาลัยธนบุรี
ในภาพรวมทั้ง 6 ด้าน อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โด ย
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านการแสดง ภาวะผู้น า รองลงมา คือ ด้านการแบ่งปันภาวะผู้น า ทั้งนี้
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ด้านการแสดงความน่าเชื่อถือ เม่ือพิจารณาแต่ละองค์ประกอบพบว่า  

ด้านการให้คุณค่าแก่ผู้อ่ืน พบว่า ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาราย
ข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผู้บริหารมีความเป็นมิตรและให้ความเป็นกันเองกับบุคลากร 
รองลงมาคือผู้บริหารแสดงความชื่นชมบุคลากรเม่ือมีผลงานเป็นที่ยอมรับ ทั้งนี้ข้อที่ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
คือ ผู้บริหารให้ความส าคัญต่อความต้องการของบุคลากรเป็นอันดับแรก 

ด้านการพัฒนาผู้อ่ืน พบว่า ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายข้อ 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผู้บริหารปฏิบัติตนได้อย่างเหมาะสมและเป็นแบบอย่างที่ ดีให้แก่
บุคลากร รองลงมาคือ ผู้บริหารให้ค าปรึกษาแนะน าแบบกัลยาณมิตรเพ่ือยกระดับความเป็นมืออาชีพ
ของบุคลากร ทั้งนี้ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บริหารสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากรในการ
ท างาน 



๑๐๒ 
 

ด้านการสร้างชุมชน พบว่า ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผู้บริหารประสานความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานและชุมชน
ภายนอกได้เป็นอย่างดี รองลงมา คือ ผู้บริหารเข้าถึงและเข้าใจอัตลักษณ์ของชุมชนเป็นอย่างดี ทั้งนี้
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บริหารประสานความข้อแย้งที่เกิดขึ้นในหน่วยงานได้อย่างเหมาะสม 

ด้านการแสดงความน่าเชื่อถือ พบว่า ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผู้บริหารปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซ่ือสัตย์สุจริต บริหารงาน
โดยยึดคุณธรรมเป็นหลัก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากันกับ ผู้บริหารรักษามาตรฐานทางการศีลธรรมและ
จริยธรรมได้อย่างเคร่งครัด รองลงมา คือ ผู้บริหารรักษามาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมได้อย่าง
เคร่งครัด ทั้งนี้ข้อที่ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บริหารพิจารณาตนเองก่อนตัดสินใจต าหนิตักเตือน
บุคลากร 

ด้านการแสดงภาวะผู้น า พบว่า ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผู้บริหารแสดงวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนในการน าพาองค์กรเป็นไปสู่
อนาคต รองลงมา คือ ผู้บริหารมีความเชื่อม่ันในศักยภาพของตนเองและใช้เต็มศักยภาพ ทั้งนี้ข้อที่ มี
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บริหารกล้ารับผิดชอบต่อสิ่งต่างๆ โดยเฉพาะความผิดพลาดหรือความล้มเหลวที่
เกิดขึ้นในหน่วยงาน โดยไม่ปัดความรับผิดชอบ 

ด้านการแบ่งปันภาวะผู้น า พบ ว่า ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผู้บริหารไม่แสวงหาผลประโยชน์จากต าแหน่งที่
รับผิดชอบ รองลงมา คือ ผู้บริหารให้เกียรติบุคลากรและมีความอ่อนน้อมถ่อมตนอยู่ เสมอ ส าหรับข้อ
ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บริหารใช้หลักการมีส่วนร่วมและความเป็นประชาธิปไตย เพ่ือให้บุคลากร
กล้าคิดและกล้าแสดงออก 

3. ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารมหาวิทยาลัยธนบุรี จ าแนกตาม
ศูนย์การศึกษา มีรายละเอียดในการน าเสนอดังนี้ 

การวิเคราะห์ความแตกต่างของภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารมหาวิทยาลัยธนบุรี 
จ าแนกตามศูนย์การศึกษา โดยวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว พบว่า ค่าเฉลี่ยของภาวะผู้น า
ใฝ่บริการของผู้บริหารในด้านการให้คุณค่าแก่ผู้อ่ืน ด้านการพัฒนาผู้ อ่ืน การสร้างชุมชน การแสดง
ความน่าเชื่อถือ และการแบ่งปันภาวะผู้น ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

การเปรียบเทียบรายคู่ของภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารด้านการให้คุณค่าแก่ผู้ อ่ืน ด้าน
การพัฒนาผู้อ่ืน ด้านการสร้างชุมชน ด้านการแสดงความน่าเชื่อถือ และด้านการแบ่งปันภาวะผู้น า 
เม่ือจ าแนกตามศูนย์การศึกษา พบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

โดยด้านการให้คุณค่าแก่ผู้อ่ืน ด้านการพัฒนาผู้อ่ืน และด้านการแบ่งปันภาวะผู้น านั้นศูนย์
การศึกษาหนองแขมมีค่าเฉลี่ยของภาวะผู้น าใฝ่บริการต่ ากว่าศูนย์การศึกษาล าพูน ส่วนด้านการแสดง
ความน่าเชื่อถือ ศูนย์การศึกษาหนองแขมมีค่าเฉลี่ยของภาวะผู้น าใฝ่บริการสูงกว่าศูนย์การศึกษา
ล าพูน 



๑๐๓ 
 

ส าหรับด้านการสร้างชุมชุน พบว่า ค่าเฉลี่ยของภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารของ  
ศูนย์การศึกษาหนองแขมมีค่าเฉลี่ยของภาวะผู้น าใฝ่บริการต่ ากว่าศูนย์การศึกษาศรีวัฒนา๑๐๙ 

เฉลิมรัตน์ จันทรเดชา ได้ท าการวิจัยเรื่อง “ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ในโรงพยาบาลเอกชน : 
การนิยามมโนทัศน์และพัฒนาเครื่องมือวัด” ผลการวิจัยพบว่า ผลการวิจัยสามารถแบ่งออกได้ 3 ส่วน
ตามขั้นตอนการด าเนินการวิจัย โดยในแต่ละส่วนมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

จากการแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระของผู้เชี่ยวชาญในรอบที่ 1 ผู้วิจัยน าความคิดเห็นไป
วิเคราะห์สรุปประเด็นจากนั้นจึงน าผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นกลับไปให้ผู้ เชี่ยวชาญ เพ่ือใช้
สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในรอบที่ 2 ซ่ึงเป็นการสัมภาษณ์เพ่ือยืนยันความคิดเห็นที่ผู้ เชี่ยวชาญได้แสดงไว้
ในรอบที่ 1 พร้อมทั้งแสดงความคิดเห็นเพ่ิมเติมหรือประเด็นที่ผู้ เชี่ยวชาญยังไม่แน่ใจ สรุปผลการ
แสดงความคิดเห็นในรอบที่ 2 และสร้างเป็นแบบสอบถามในลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
เพ่ือหาฉันทามติของผู้เชี่ยวชาญและกลับไปสัมภาษณ์รอบที่ 3 เพ่ือยืนยันความคิดเห็นที่ได้ทั้งหมด 
จากนั้นน าข้อมูลในการสัมภาษณ์รอบที่ 3 มาสรุปผลการแสดงความคิดเห็นและน าแบบสอบถามการ
ประเมินสอดคล้องไปให้ผู้ เชี่ยวชาญประเมิน ในการประเมินฉันทามติรอบที่ 1 พิจารณาจากค่า  
มัธยฐาน (Median) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile range) พบว่า ยังมีบางประเด็นการ
ก าหนดองค์ประกอบที่มีค่าไม่ผ่านเกณฑ์ ผู้วิจัยจึงน าผลความคิดเห็นในแบบประเมินกลับมาวิเคราะห์
เพ่ิมเติม จากนั้นท าการสรุปประเด็นแล้วกลับไปให้ผู้เชี่ยวชาญประเมิน ผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นไป ใน
ทิศทางเดียวกันหรือเป็นฉันทามติในทุกๆ ประเด็น ผู้วิจัยจึงท าการสรุปผลออกมาเป็น 3 ประเด็นหลัก 
ได้แก่ ประเด็นในเชิงทฤษฎี ประเด็นการน าแนวคิดภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้มาใช้ในบริบทสังคมไทย และ
ประเด็นนิยามความหมายและองค์ประกอบ โดยมีรายละเอียดแต่ละประเด็นดังนี้ 

ประเด็นในเชิงทฤษฎี 
จากการตรวจสอบความสอดคล้องของแนวคิดในเชิงทฤษฎีพบว่า แนวคิดภาวะผู้น าแบบ

ผู้รับใช้สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในบริบทสังคมและวัฒนธรรมการท างานของคนไทยได้ เนื่องจาก
รูปแบบการบริหารองค์การที่มีการเปลี่ยนแปลงจากการบริหารงานแบบหัวหน้าสั่งการแล้วลูกน้องลง
มือท า (Top down Management) ไปเป็นรูปแบบการบริหารองค์การจากด้านล่างสู่ ด้านบน 
(Bottom Up) คนไทยมีรูปแบบวัฒนธรรมในองค์การที่แตกต่างจากสังคมในองค์การของต่างประเทศ 
สังคมการท างานขององค์การในประเทศไทยมีลักษณะเป็นสังคมเครือญาติ มีความเอ้ืออาทรต่อกัน มี
มนุษยสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน มีกิจกรรมหลังเลิกงานร่วมกัน มีกานสังสรรค์ในหมู่เพ่ือนร่วมงาน 
คอยดูแลซ่ึงกันและกันซ่ึงบุคลากรในองค์การเป็นคนรุ่นใหม่ในองค์การหรือกลุ่ม Generation Y ที่มี
ลักษณะของพฤติกรรมที่รักอิสระต้องการแสดงออกถึงความสามารถของตนเอง มีความมุ่งม่ันในการ
ท างานที่สูง ต้องการให้หัวหน้าคอยสนับสนุนความคิดเห็นของตนหรืองานที่ตนเองได้รับมอบหมาย ไม่
ต้องการให้ใครจู้จี้ จึงสรุปได้ว่าแนวคิดภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้สามารถน าไปประยุกต์ใช้กับองค์การที่มี
โครงสร้างการบริหารแบบใหม่ซ่ึงมีบุคลากรเป็นคนรุ่นใหม่ 

                                                                 
๑๐๙ หัทยา แย้มชุลี, “การเปรียบเทียบภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารมหาวิทยาลัยธนบุรี”,วารสาร

อิเล็กทรอนิกส์ทางการศึกษา, จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, (OJED, Vol.9, No.3 2014), pp. 570-576. 
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สังคมไทยมีวัฒนธรรมของความอาวุโส การให้เกียรติและให้ความเคารพผู้ที่อาวุโสในการ
ท างาน ท าให้องค์การภาคต่างๆ ในประเทศไทยมีรากฐานของระบบในองค์การมาจากระบบเจ้าขุนมูล
นาย (Bureaucracy) ถึงแม้ว่าในปัจจุบันจะเกิดกรปรับเปลี่ยนไปแล้ว แต่ยังมีอยู่ในบางองค์การ ซ่ึง
มองว่าไม่มีผลต่อผู้น าที่มีความอาวุโสมากกว่าจะไม่มีภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ เนื่องจากในปัจจุบันมีการ
ประเมินประสิทธิภาพในการท างานหรือแม้แต่หน่วยงานภาครัฐเองก็มีตัวชี้วัดหรือ KPI (Key 
performance index) เป็นการวัดผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานราชการในหลายๆ ด้าน เน้นการ
ท างานเป็นทีมซ่ึงต้องอาศัยทั้งผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมมือกันในการท างาน ผู้ เชี่ยวชาญ
ให้ความคิดเห็นว่า หากองค์การภาครัฐยังคงมีระบบเจ้าขุนมูลนายอยู่จึงควรสนับสนุนให้ผู้น าใน
หน่วยงานภาครัฐมีภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้จึงจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นตามไป 

จากแนวคิดภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ที่ เป็นหัวใจของผู้น าศาสนาคริสต์ และมีงานวิจัยที่
สนับสนุนความสอดคล้องของแนวคิดภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้กับพระค าภีร์ American Bible ที่อ้างถึง
ค าว่า “ผู้รับใช้” (Servant) แต่การที่ผู้น าคนหนึ่งจะมีภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ไม่จ าเป็นว่าผู้น าคนนั้น
จะต้องนับถือศาสนาคริสต์ ค าสอนของพระพุทธศาสนาก็มีความสอดคล้องกับแนวคิดภาวะผู้น าแบบ
ผู้รับใช้ในหลายๆ หลักธรรมด้วยกัน ตัวอย่างเช่น ในมิติของผู้น ากับหลักอิทธิบาท 4 ประกอบไปด้วย 
ฉันทะ วิริยะ จิตตะ และวิมังสา ที่อธิบายถึงลักษณะของผู้น าที่จะให้ผู้ตามท าอะไรผู้น าจะต้องคิดถึง
ฉันทะของผู้ตามก่อน แสดงให้เห็นว่าแนวคิดของภาวะผู้น าตามหลักค าสอนของศาสนาพุทธนั้นคือการ
มุ่งเน้นไปที่ความพึงพอใจในการปฏิบัติของผู้ตาม ดังนั้นแนวคิดภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ไม่ได้ยึดติดกับ
หลักค าสอนของศาสนาใดศาสนาหนึ่ง แต่เป็นบทบาทของผู้น าและหลักการในการปฏิบัติของแต่ละ
บุคคล 

ประเด็นในเชิงปฏิบัติ 
แนวคิดภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้มีคุณลักษณะที่เหมือนและแตกต่างกับภาวะผู้น าหลายๆ 

รูปแบบด้วยกัน แต่ลักษณะของภาวะผู้น าที่ใกล้เคียงกับภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้มากที่สุดคือ ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ลักษณะของภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้มีความเหมือนและแตกต่างจากภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นไปที่การปฏิบัติของคน กล่าวคือ มุ่งเน้นไปที่การสนับสนุนผู้บังคับบัญชา กล้า
เผชิญปัญหาด้วยความม่ันใจ แต่คุณลักษณะที่มีความเหมือนกันคือ ผู้น า ต้องมีวิสัยทัศน์ เพราะ
วิสัยทัศน์เป็นคุณลักษณะที่ส าคัญของการเป็นผู้น าที่จะน าพาองค์การไปสู่ เป้าหมายที่ต้ังไว้ 

ส่วนภาวะผู้น าเชิงบารมีกับภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้นั้น คณะผู้ เชี่ยวชาญมองว่า ภาวะผู้น า
เชิงบารมีเป็นสิ่งที่มีเฉพาะในตัวบุคคล (Born to be charisma) หรือเป็นลักษณะพิเศษของตัวบุคคล 
(Gifted) เป็นสิ่งที่อยู่ภายในตัวบุคคลที่มีความแตกต่างกับภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ที่สามารถสร้างขึ้นได้ 
หรือเกิดจากการเรียนรู้ (Learning) การถ่ายทอดทางสังคม (Socialization) จากบุคคลในครอบครัว 
สถานที่ท างาน แต่ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้สามารถฝึกฝนให้เป็นตามคุณลักษณะที่ก าหนดไว้ได้ ภาวะ
ผู้น าอีกรูปแบบที่มีผู้ให้ความสนใจ คือ ภาวะผู้น าแบบ LMX ซ่ึงผู้เชี่ยวชาญมองว่า มีความแตกต่างกัน
โดยเฉพาะในบริบทของสังคมไทย ภาวะผู้น าแบบ LMX อาจจะไม่สอดคล้องกับบริบทสังคมและ
วัฒนธรรมการท างานของสังคมไทย เนื่องจากคนไทยมีลักษณะที่รักพวกพ้อง อาจท าให้เกิดการเมือง
ภายในองค์การที่รุนแรงขึ้นและมีผลต่อการด าเนินงานให้เป็นไปตามที่เป้าหมายขององค์การได้ต้ังไว้ 
การช่วยเหลือของผู้น าแบบ LMX จะสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาคนใดที่มีความสัมพันธ์ใกล้ชิดสนิทสนม
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กับผู้น ามาก็จะได้รับการปฏิบัติที่ดีจากผู้น า หรือในบางสถานการณ์อาจจะได้รับการช่วยเหลือเป็นกรณี
พิเศษกว่าผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความสัมพันธ์กับผู้น าแบบเพ่ือนร่วมงานทั่วๆ ไป 

รูปแบบภาวะผู้น าที่เหมาะสมกับองค์การในประเทศไทย ผู้เชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นไป
ในทิศทางเดียวกันว่า ไม่มีภาวะผู้น าแบบใดที่สามารถใช้ได้กับการบริหารองค์การทั้งองค์การ ภาวะ
ผู้น ารูปแบบใดที่เหมาะสมกับองค์การนั้นจึงขึ้นอยู่ กับต าแหน่ง (Position) ในการบริหารหรือการ
ด าเนินงานลักษณะของบุคลากรและสถานะ (Status) ของธุรกิจว่าอยู่ในขั้นใดของวงจรธุรกิจ หากเป็น
ผู้บริหารระดับสูงควรจะเป็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง แต่ที่ระดับของผู้บริหารระดับกลางกับระดับ
ผู้ปฏิบัติงาน ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้น่าจะมีประสิทธิภาพมากกว่า 

การแสดงบทบาทภาวะผู้น า อาจจะมีทั้ง 2 รูปแบบหรือมีลักษณะของภาวะผู้น ามากกว่า 
2 รูปแบบอยู่ด้วยกัน ตัวอย่างเช่น มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ร่วมกัน โดย
อาจจะมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 80 % และมีภาวะผู้น าแบบผู้ รับใช้ 20 % คือ เป็นภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ให้องค์การสามารถด าเนินงานไปถึงเป้าหมายขององค์การได้เป็นอย่างดี ใน
ขณะเดียวกันก็เป็นผู้น าแบบผู้รับใช้ สร้างแรงจูงใจ สนับสนุน มีความเห็นอกเห็นใจซ่ึงจะเป็นไปใน
รูปแบบองค์การที่มีระดับของการบริหารงานไม่สูงมากนัก 

ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้มาประยุกต์ใช้กับองค์การที่มีวงจรธุรกิจอยู่ในขั้นเติบโต (Mature) ที่
มีระบบรองรับการท างานของบุคลากรได้ เป็นองค์การที่เจริญเติบโตขึ้นมาในช่วงระยะเวลาหนึ่ง มี
มาตรฐานในกระบวนการผลิตหรือเป็นองค์การที่มีโครงสร้างมีระบบที่ม่ันคงแล้ว ไม่ใช่องค์การที่มีการ
เปลี่ยนแปลงรูปแบบการบริหารหรือองค์การที่ก่อต้ังขึ้นมาใหม่ ซ่ึงต้องการผู้น าที่ก าหนดแนวทางใน
การปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 

ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้จะเห็นการปฏิบัติได้ชัดเจนในองค์การที่มีระดับของสายการบังคับ
บัญชาสั้นคือ องค์การที่มีผู้น ากับผู้ปฏิบัติงานอยู่ในระดับใกล้กันหรืออยู่ติดกัน คนที่ขึ้นมาเป็นผู้น าใน
องค์การนั้นๆ มาจากผู้ปฏิบัติงานมาก่อน เม่ือเกิดปัญหาในการท างานผู้น าสามารถเข้าใจและแก้ปัญหา
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ หรือเป็นองค์การที่เป็นโครงสร้างแบบแบน (Flat Structure) ตัวอย่างเช่น 
ห้างราน ธุรกิจขนาดกลางหรือขนาดย่อม ( SMEs) เป็นต้น ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ยังสามารถ
ประยุกต์ใช้ในองค์การไม่แสวงหาผลก าไร (Non-profit) ซ่ึงผู้น าไม่จ าเป็นต้องคอยควบคุมทิศทางใน
การด าเนินงาน เพียงแต่คอยสนับสนุนผู้ปฏิบัติงานและผลักดันแนวคิดที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมเท่านั้น  

ประเด็นนิยาม ความหมายและองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ท่ีสอดคล้องกับ
บริบทสังคมและวัฒนธรรมไทย 

จากการน าแนวคิดภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้จากองค์การในประเทศแถบตะวันตกมาปรับใช้
กับองค์การในประเทศไทย ท าให้ต้องนิยามความหมายและก าหนดองค์ประกอบที่สอดคล้องกับสังคม
และวัฒนธรรมในองค์การใหม่ ซ่ึงผลจากการสังเคราะห์ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญพบว่า 

ค าว่า “ผู้น าแบบผู้รับใช้” ผู้เชี่ยวชาญคิดเห็นว่าเป็นค าที่สื่อถึงภาวะผู้น าที่ผู้น าให้การ
สนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชา ค าว่า ผู้สนับสนุนไม่ได้หมายความถึงการรับใช้แต่ในการน าไปใช้ควรจะ
นิยามความหมายให้ชัดเจนโดยเฉพาะหากจะน าไปใช้กับวิชาชีพพยาบาล ค าว่า “ผู้รับใช้” ต้องนิยาม
ให้ชัดเจนว่าคือ ผู้น าที่ให้การสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาหรือว่าให้สิ่งอ านวยความสะดวก ซ่ึงแนวคิด
ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้นั้นมีความสอดคล้องกับลักษณะวิชาชีพพยาบาลที่มีพ้ืนฐานมาจากผู้ให้ความ
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ช่วยเหลือ ผู้เสียสละ มีความใกล้ชิดกันในหน่วยงาน ท าให้หัวหน้าพยาบาลเข้าใจปัญหาที่เกิดขึ้นและ
ทราบถึงสิ่งที่ผู้ปฏิบัติต้องการได้รับการสนับสนุน 

โดยนิยามความหมายของภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ (Servant leadership) ที่ก าหนดขึ้นใหม่
คือ ลักษณะของผู้น าที่ให้ความส าคัญกับผู้ใต้บังคับบัญชา แสดงออกถึงความรักที่แฝงอยู่ในรูปของ
คุณธรรมในจิตใจ มีศีลธรรม ให้เกียรติผู้ใต้บังคับบัญชา โดยยอมรับฟังความคิดเห็น เสียสละส่วนตัว
เพ่ือสนั บสนุนการท างานของผู้ ใต้บัง คับบัญชา มี มุมมองถึงการเปลี่ยนแปลงต่อสิ่งที่ มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน มีความเชื่อถือไว้วางใจต่อการปฏิบัติงานเพ่ือเป็นการสนับสนุนการท างาน 
สามารถตระหนักรู้ปัญหาในการท างาน คอยให้ความช่วยเหลือและแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา มีการสร้างชุมชนในองค์การหรือหน่วยงานเพ่ือให้เกิดความรักสามัคคีภายในองค์การ  

องค์ประกอบที่เหมาะสมกับบริบทสังคมและวัฒนธรรมการท างานของคนไทยที่ได้จากการ
สังเคราะห์แนวคิดภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ของสเปียร์ส์และแพทเตอร์สัน ผู้เชี่ยวชาญให้ความคิดเห็นว่า
แนวคิดของแพทเตอร์สันสามารถอธิบายพฤติกรรมของผู้น าแบบผู้รับใช้ได้ดีกว่าของสเปียรส์ แต่ควร
จะท าการสังเคราะห์แนวคิดของสเปียรส์กับแพทเตอร์สัน เนื่องจากมีบางคุณลักษณะของทั้ง 2 
แนวคิดที่มีลักษณะของพฤติกรรมในแต่ละองค์ประกอบเหมือนกัน แต่อาจจะใช้ค าเรียกชื่อคุณลักษณะ
ที่ต่างกัน ตัวอย่างเช่น การสร้างมโนทัศน์ (Conceptualization) กับวิสัยทัศน์ (Vision) ที่กล่าวถึง
มุมมองของการท างานในอนาคตที่ผู้น า มีเหมือนกัน เป็นต้น ผู้ เชี่ยวชาญจึงมีฉันทามติในการใช้
องค์ประกอบทั้ง 7 ของแพทเตอร์สันเป็นองค์ประกอบหลัก แล้วน าองค์ประกอบอีก 2 องค์ประกอบ
ของสเปียร์ที่ไม่ได้อยู่ในองค์ประกอบของแพทเตอร์สันเพ่ิมเข้าไปเพ่ือให้อธิบายในบริบทของสังคมและ
วัฒนธรรมการท างานของคนไทยได้ชัดเจนมากยิ่งขึ้น จึงได้องค์ประกอบทั้งสิ้น 9 องค์ประกอบดังนี้ 

1. การรักอย่างมีศีลธรรม (Agapao love) 
2. การอ่อนน้อมถ่อมตน (Humility) 
3. การเห็นแก่ประโยชน์ของผู้อ่ืน (Altruistic) 
4. การมีวิสัยทัศน์ (Vision) 
5. การเชื่อถือไว้วางใจ (Trust) 
6. การให้พลังอ านาจ (Empowerment) 
7. การบริการ (Service)๑๑๐ 
8. การตระหนักรู้ (Awareness) 
9. การสร้างชุมชน (Community building)๑๑๑ 
 
 

                                                                 
๑๑๐ Petterson, K.A., Servant Deadership: Atheoretical model. Servant leadership 

Roundtable. Regent University School of leader ship Studies, Virginia Beach, VA, (2003).  
๑๑๑ Spears, L. C., Character and Servant Leadership: Ten characteristics of effective, 

caring leaders. Journal of Virtues & Leadership, 1(1), (2010) 25-30. 



๑๐๗ 
 

ส่วนท่ี 2 ผลการก าหนดตัวชี้วัดเชิงพฤติกรรมตามนิยาม ความหมายและองค์ประกอบ
ท่ีได้จากการสังเคราะห์ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

จากผลการวิ จัยในส่วนของกา รหานิ ยามความหมายและองค์ประกอบ ผู้ วิจัยน า
องค์ประกอบที่ได้ไปสร้างเครื่องมือวัดภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ส าหรับวัดหัวหน้าพยาบาลในโรงพยาบาล
เอกชน โดยเชิญอาจารย์พยาบาลจ านวน 4 ท่าน ร่วมกับตัวแทนผู้ เชี่ยวชาญด้านภาวะผู้น าเข้ากลุ่ม
สนทนาเพ่ือระดมสมอง (Brainstorming) ร่วมกันสร้างข้อค าถามที่สะท้อนพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบ
ผู้รับใช้ของหัวหน้าพยาบาล โดยใช้องค์ประกอบทั้ง 9 องค์ประกอบ ได้ทั้งหมด 36 ข้อค าถามและได้
มีการเพ่ิมข้อค าถามในบางองค์ประกอบที่มีจ านวนข้อน้อยเกินไปรวมเป็นทั้งสิ้น 43 ข้อ มีลักษณะเป็น
ประโยคข้อความประกอบมาตรประเมินค่าความถี่ของการกระท า (Rating scale) 6 ระดับ จาก 
“เป็นประจ า” ถึง “ไม่เคยท า” 

ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์คุณภาพเครื่องมือวัด 
การวิเคราะห์ข้อมูลในขั้นที่ 3 ผลการวิเคราะห์ิเคราะห์สรุปได้ว่า องค์ประกอบที่ได้จาก

แนวคิดภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ของแพทเตอร์สันและสเปียร์สามารถน ามาใช้ร่วมกันเพ่ือวัดภาวะผู้น า
แบบผู้รับใช้เด่ียวกันได้ ส าหรับค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) อยู่ระหว่าง 0.67 ถึง 
0.88 ซ่ึงท าค่ามีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยองค์ประกอบที่มีค่าน้ าหนักสูงที่สุดคือการมี
วิสัยทัศน์ (0.88) รองลงมาคือ การตระหนักรู้ (0.86) และการบริการ (0.84) ตามล าดับ๑๑๒ 

จุฬินฑิพา นพคุณ และคณะ ได้ท าการวิจัยเรื่อง “การศึกษาองค์ประกอบและการพัฒนา
ภาวะผู้น าใฝ่บริการของนักศึกษาสาขาการศึกษาปฐมวัย ” ผลการวิจัย พบว่า 1) การวิเคราะห์
องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝ่บริการของนักศึกษาสาขาการศึกษาปฐมวัย พบ โมเดลภาวะผู้น าใฝ่บริการ
ของนักศึกษาสาขาการศึกษาปฐมวัย ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านการพัฒนาผู้ อ่ืน ด้าน
การเสริมพลังอ านาจ ด้านความนอบน้อม ด้านการไม่เห็นแก่ตัว ด้านการบริการ ด้านกา รตระหนักรู้ 
และด้านการสร้างชุมชน โมเดลภาวะผู้น าใฝ่บริการของนักศึกษาสาขาการศึกษาปฐมวัยมีความ
เหมาะสมพอดีกับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีน้ าหนักองค์ประกอบในแต่ละด้านมีค่าเป็นบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ .01 ทุกด้าน และสามารถวัดองค์ประกอบภาวะผู้น าใฝ่บริการของนักศึกษา สาขา
การศึกษาปฐมวัยได้๑๑๓  

อรุณ พรหมจรรย์ ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ
ของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา” ผลการวิจัยพบว่า ผลการพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าแบบใฝ่
บริการของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน และการ
สัมภาษณ์ผู้ เ ชี่ยวชาญไ ด้โมเดลภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ ( SERVANT) ที่ มีองค์ประกอบหลัก 3 

                                                                 
๑๑๒

 เฉลิมรัตน์ จันทรเดชา, “ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ในโรงพยาบาลเอกชน: การนิยามมโนทัศน์และ
พัฒนาเคร่ืองมือวัด”, วารสารพฤติกรรมศาสตร์ ปีท่ี 20 ฉบับท่ี 2 กรกฎาคม 2557 , ลิขสิทธ์ิโดย สถาบันวิจัย
พฤติกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีสนคริทรวิโรฒ, วิทยาศาสตรดุษฎีนิพนธ์ (การวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ประยุกต์), 
หน้า 2-14. 

๑๑๓
 จุฬินฑิพา นพคุณ และคณะ, “การศึกษาองค์ประกอบและการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของ

นักศึกษาสาขาการศึกษาปฐมวัย”, วารสาร SDU Res. J. 11(2): May-Aug (2015), 112. 



๑๐๘ 
 

องค์ปร ะกอบคือ 1)  องค์ประกอบหลั กด้านกา รเริ่ มต้นบริกา ร ( Serving)  ประกอบ ด้วย 3 
องค์ประกอบย่อย ได้แก่ ได้แก่ การรับรู้รับฟัง (Listening) การเห็นอกเห็นใจ (Empathy) และการ
กระตุ้นเยียวยา (Healing) 2) องค์ประกอบหลักด้านการประสานทิศทาง (Leading) ประกอบด้วย 3 
องค์ประกอบย่อย ได้แก่ การโน้มน้าวใจ (Persuasion) การสร้างมโนทัศน์ (Conceptualization) 
และการมองการณไกล (Foresight) และ 3) องค์ประกอบหลักด้าน สร้างสัมฤทธิผล (Performing) มี 
4 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ การพิทักษ์รักษา (Stewardship) การมุ่งม่ันพัฒนาคน (Commitment 
to the growth of people) การตระหนักรู้  (Awareness) และ การสร้า งชุมชน ( Building 
community)๑๑๔  

สรายุทธ กันหลง และคณะ๑๑๕ ได้ท าการศึกษาวิจัย เรื่อง “ยุทธศาสตร์การพัฒนาภาวะ
ผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” ผลการวิจัย พบว่า ผล
การสร้างยุทธศาสตร์การพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันหารูปแบบยุทธศาสตร์การพัฒนา และ
การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ ได้โมเดลภาวะผู้น าใฝ่บริการที่ มีองค์ประกอบหลัก 3 อง ค์ประกอบ คือ 
องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์ (Vision) มีองค์ประกอบ ได้แก่ การตระหนักรู้  (Awareness) การ
มองการณ์ไกล (Foresight) และการสร้างมโนทัศน์ (Conceptualization) องค์ประกอบด้านการ
คุ้มครองดูแลรักษา (Guardianship) มี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การรับฟังอย่างต้ังใจ (Listening) การ
กระตุ้นและให้ก าลังใจผู้ อ่ืน (Healing) การพิทักษ์รักษา (Stewardship) และการเห็นอกเห็นใจ 
(Empathy)  องค์ปร ะกอบด้านกา รสร้ างความร่ วมมือร่วมใจ  ( Engagement building)  มี  3 
องค์ประกอบย่อย ได้แก่ การโน้มน้าวใจ (Persuasion) การมุ่งม่ันพัฒนาคน (Commitment to the 
growth of people) และการสร้างชุมชน (Building community)  

สรุป ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่เป็นผู้น าแบบมุ่งให้บริการ ต้องบริหารงานด้วย
ลักษณะของผู้น าที่ให้ความส าคัญกับผู้ใต้บังคับบัญชา แสดงออกถึงความรักที่แฝงอยู่ในรูปของ
คุณธรรมในจิตใจ มีศีลธรรม ให้เกียรติผู้ใต้บังคับบัญชา โดยยอมรับฟังความคิดเห็น เสียสละส่วนตัว
เพ่ือสนั บสนุนการท างานของผู้ ใต้บัง คับบัญชา มี มุมมองถึงการเปลี่ยนแปลงต่อสิ่งที่ มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน มีความเชื่อถือไว้วางใจต่อการปฏิบัติงาน เพ่ือเป็นการสนับสนุนการท างาน 
สามารถตระหนักรู้ปัญหาในการท างาน คอยให้ความช่วยเหลือและแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา มีการสร้างชุมชนในองค์กรหรือหน่วยงานเพ่ือให้เกิดความรักสามัคคาภายในองค์กร 
และภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารต้องมีองค์ประกอบหลัก 3 องค์ประกอบ คือ องค์ประกอบด้าน
การมีวิสัยทัศน์ (Vision) องค์ประกอบด้านการคุ้มครองดูแลรักษา (Guardianship) และองค์ประกอบ
ด้านการสร้างความร่วมมือร่วมใจ (Engagement building)  
                                                                 

๑๑๔
 อรุณ พรหมจรรย์, “การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษา”. วารสารวิชาการสมาคมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห่งประเทศไทย (สสอท.) , ปีท่ี 19 ฉบับท่ี 2 เดือน
ธันวาคม 2556, หน้า 71. 

๑๑๕ สรายุทธ กันหลวง และคณะ, “ยุทธศาสตร์การพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ”, วารสารบริหารการศึกษา ปีท่ี 6 ฉบับท่ี 2 กรกฎาคม – 
ธันวาคม 2553,มหาวิทยาลัยขอนแก่น, หน้า 87. 



๑๐๙ 
 

ตารางท่ี 2.24  แสดงงานวิจัยเก่ียวกับภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ 
นักวิชาการ ข้อค้นพบ 

หัทยา แยมชุติ, 
(2014). 

ระดับภาวะผู้น าใฝ่บริการในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านการ
แสดงภาวะผู้น า ทั้งนี้ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ด้านการ
แสดงความน่าเชื่อถือ การวิเคราะห์ความแตกต่างของภาวะ
ผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารมหาวิทยาลัยธนบุรี จ าแนกตาม
ศูนย์การศึกษา และเปรียบเทียบรายคู่จ าแนกตามศูนย์
การศึกษา พบว่า ค่าเฉลี่ย ของภาวะผู้น า ใฝ่บริการของ
ผู้บริหารในด้านการให้คุณค่าแก่ผู้ อ่ืน ด้านการพัฒนาผู้ อ่ืน 
ด้านการสร้างชุมชน ด้านการแสดงความน่าเชื่อถือ และด้าน
การแบ่งปันภาวะผู้น ามีความแตกต่างกัน 

เฉลิมรัตน์ จันทรเดชา, 
(2557). 

สรุป ได้  3 ประเด็นหลัก  ไ ด้แ ก่ ปร ะเ ด็น ใน เชิ งทฤษฎี 
ประเด็นการน าแนวคิดภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้มาใช้ในบริบท
สังคมไทย และประเด็นนิยามความหมายและองค์ประกอบ 

จุฬินฑิพา นพคุณ  
และคณะ, (2015). 

พบว่า 1) การวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝ่บริการของ
นักศึกษาสาขาการศึกษาปฐมวัย พบ โมเดลภาวะผู้น าใฝ่
บริการของนักศึกษาสาขาการศึกษาปฐมวัย ประกอบด้วย 7 
องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านการพัฒนาผู้อ่ืน ด้านการเสริมพลัง
อ านาจ ด้านความนอบน้อม ด้านการไม่เห็นแก่ตัว ด้านการ
บริการ ด้านการตระหนักรู้ และด้านการสร้างชุมชน  

อรุณ พรหมจรรย์, 
(๒๕๕6). 

มีองค์ประกอบหลัก 3 องค์ประกอบคือ 1) องค์ประกอบ
หลักด้านการเริ่มต้นบริการ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ
ย่อย ได้แก่ ได้แก่ การรับรู้รับฟัง การเห็นอกเห็นใจ และการ
กระตุ้นเยียวยา 2) องค์ประกอบหลักด้านการประสาน
ทิศทาง ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ การโน้ม
น้าวใจ การสร้างมโนทัศน์ และการมองการณ์ไกล และ 3) 
องค์ประกอบหลักด้าน สร้างสัมฤทธิผล มี 4 องค์ประกอบ
ย่อย ได้แก่ การพิทักษ์รักษา การมุ่งม่ัน พัฒนาคน กา ร
ตระหนักรู้ และ การสร้างชุมชน  

 
 
 
 
 

 



๑๑๐ 
 

ตารางท่ี 2.24  (ต่อ) 
นักวิชาการ ข้อค้นพบ 

สรายุทธ กันหลง และคณะ, 
(2553). 

ได้โมเดลภาวะผู้น าใฝ่บริการท่ีมีองค์ประกอบหลัก 3 
องค์ประกอบ คือ องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์ มี
องค์ประกอบ ได้แก่ การตระหนักรู้ การมองการณ์
ไกล และการสร้างมโนทัศน์ องค์ประกอบด้านการ
คุ้มครองดูแลรักษา มี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การรับ
ฟังอย่างต้ังใจ การกระตุ้นและให้ก าลังใจผู้อ่ืน การ
พิทักษ์รักษา และการเห็นอกเห็นใจ องค์ประกอบด้าน
การสร้างความร่วมมือร่วมใจ มี 3 องค์ประกอบย่อย 
ได้แก่ การโน้มน้าวใจ การมุ่งมั่นพัฒนาคน และการ
สร้างชุมชน  

 
2.7.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวกับคุณลักษณะภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรม 

จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่ เก่ียวกับภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรม ซ่ึงได้มีผู้
ท าการศึกษาวิจัยและด าเนินการจัดท าไว้หลายท่าน อันจะเป็นแนวทางส าคัญในการศึกษา ซ่ึงผู้วิจัยได้
น าผลงานวิจัยที่เก่ียวข้องมาเสนอ ดังนี้ 

วันทนา เนาว์วัน ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรมของบุคลากร
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่ม ๓ ผลการวิจัย พบว่า  

๑. แนวคิดภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรมและทฤษฎีทางตะวันตกของภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่ม ๓ พบว่า ๑) คุณลักษณะภาวะผู้น าตาม
หลักพุทธธรรมด้าน หลักปาปณิกธรรม ๓ และสังฆโสภณสูตร อันดับที่สามคือคุณธรรมอนาถบิณฑิกะ
เศรษฐี และด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ๒) กระบวนการและวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่ มีผลต่อการ
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วยการเข้ารับการอบรมสัมมนาภาวะผู้น า การศึกษาดูงาน 
โรงเรียนพระปริยัติธรรมที่มีการบริหารจัดการที่ดีและมีผู้น าที่ได้รับ การยกย่อง เชิดชูเกียรติหรือเป็นที่
รู้จักกันดีและการกระจายอ านาจภาวะผู้น าในลักษณะการประสานความร่วมมือ 

๒. สภาพปัญหาทั่วไปและคุณลักษณะภาวะผู้น าของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา กลุ่ม ๓ ได้แก่ ๑) ด้านบุคลากร พบว่าบุคลากรขาดความม่ันคงในวิชาชีพครู 
สวัสดิการไม่เท่าเทียมบุคลากรภาครัฐ อัตราการเข้าออกบ่อยท าให้ขาดความต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน 
๒) ด้านงบประมาณ งบประมาณหลักของโรงเรียนมาจากค่างบอุดหนุนเฉลี่ยรายหั วต่อนักเรียน เม่ือ
นักเรียนมีจ านวนน้อยจึงท าให้มีงบประมาณหมุนเวียนน้อย ซ่ึงเป็นปัญหาอุปสรรคในกา รบริหาร
จัดการ และ ๓) ด้านการบริหารงานของผู้บริหาร ผู้บริหารหลักคือเจ้าอาวาสแม้จะมีคณะกรรมการ
บริหาร แต่มีภารกิจสงฆ์มาก จึงท าให้การบริหารขาดความคล่องตัว และคุณลักษณะภาวะผู้น าของ



๑๑๑ 
 

ผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมพบว่า มีความเสียสละ ความเอ้ือเฟ้ือ เมตตา กรุณา มีวิสัยทัศน์ มี
มนุษยสัมพันธ์ มีความรับผิดชอบ ความทุ่มเทในการท างาน และการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม 

๓. ส่วนรูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนพบว่าอันดับแรก
หลักธรรมด้านหลักปาปณิกธรรม ๓ ในด้านจักขุมา (การมีวิสัยทัศน์ที่ดี) ด้านวิธุโร (ด้านความช านาญ
ในงาน ความเป็นมืออาชีพ) และด้านนิสสฺยสัมปันโน (การสร้างความสัมพันธ์ ความเข้าใจอันดี 
ตลอดจนการสร้างสรรค์ทางสังคม โดยอาศัยทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์) รองลงมาคือสังฆโสภณสูตร 
ด้านวิสารโท (เป็นผู้แกล้วกล้า เป็นผู้องอาจในการเผชิญปัญหาต่าง ๆ ที่ เกิดขึ้น) ด้านวินีโต (เป็นผู้ มี
ระเบียบวินัยดี มีความเรียบร้อยในกิจการงานที่ได้รับมอบหมาย) ด้านวิยัตโต (การเป็นผู้ มีปัญญา มี
ความรอบรู้และมีความฉลาดหลักแหลมในการปฏิบัติงาน) ด้านธัมมานุธัมมปฏิปันโน  (ผู้ปฏิบัติธรรม 
รักษาความถูกต้องในสิ่งที่ถูกที่ควร) และด้านพหูสุโต (เป็นผู้ มีความรู้ ศึกษาความทรงจ า ผู้ที่ได้รับ
การศึกษามาก) อันดับที่สามคือคุณธรรมอนาถบิณฑิกะเศรษฐี การมีความซ่ือสัตย์ สุจริต และขยัน
สติปัญญาเป็นเลิศ ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ และด้านความเสียสละ และภาวะผู้น าตามทฤษฎีตะวันตก 
ได้แก่ ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การให้อิสรภาพในการท างาน การกระตุ้นให้มีเจตคติที่ ดีในการ
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การเป็นแบบอย่างสันติภาพและสิทธิมนุษยชนและ
ต้องการให้ผู้น า มีความยุติธรรมเสมอภาคในการปฏิบัติงาน ต้องมีความกล้าหาญในการเปลี่ยนแปลง 
โดยน ามาซ่ึงจริยธรรม การเปลี่ยนแปลงอย่างมีนวัตกรรมเพ่ือความเหนือกว่าภายใต้การยืดหยุ่น 
ปรับเปลี่ยนตามความเหมาะสมกับสถานการณ์ของโรงเรียน อันน ามาซ่ึงความอยู่ รอด รวมทั้ง
นอกจากนี้ผู้น าต้องรู้จักใช้หลักพุทธธรรมในการสร้างศรัทธาให้เกิดขึ้นแก่ตนเองด้วย๑๑๖  

อุทัย โล้วมั่นคง ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การน าเสนอแนวทางการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า
ทางจริยธรรมตามแนวพุทธศาสนาของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน” ผลการวิจัยพบว่า คุณลักษณะภาวะผู้น าทางจริยธรรมตามแนวพุทธศาสนาของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่มีความต้องการจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา ได้แก่ คุณลักษณะภาวะผู้น าทางจริยธรรม
เรื่องทาน (การให้) อักโกธะ (ความไม่โกรธ) และอาชวะ (ความเป็นผู้ตรง) และน าเสนอแนวทางการ
พัฒนาคุณลักษณะดังกล่าว ด้วยแนวทางตามกระบวนการพัฒนาคุณลักษณะดังกล่าว ด้วยแนวทาง
ตามกระบวนการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าทางจริยธรรมตามแนวพุทธศาสนา ที่มีรายละเอียดของ
สาระใน ๔ ขั้นตอน คือ ๑) แนวทางการประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา  ๒) แนวทางการ
ออกแบบการพัฒนา ประกอบด้วย เนื้อหาสาระในหลักสูตร วิธีการพัฒนา การเตรียม ความพร้อมและ
สร้างแรงจูงใจให้ผู้รับการพัฒนา การจัดสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการพัฒนา คุณสมบัติของวิทยากรหรือ
ผู้ด าเนินการพัฒนา และอุปกรณ์เครื่องมือที่จ าเป็นในการพัฒนา ๓) แนวทาง การด าเนินการพัฒนา 
ประกอบด้วยกิจกรรมที่จ าเป็นก่อนการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า กิจกรรมที่จ า เป็นระหว่างเข้ารับ
การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า และกิจกรรมที่จ าเป็นหลังเข้ารับการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า 

                                                                 
๑๑๖ วันทนา เนาว์วัน,“การพัฒนาภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรมของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกสามัญศึกษา กลุ่ม ๓”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต  (สาขาวิชาการจัดการเชิง พุทธ) ,  ( บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



๑๑๒ 
 

และ ๔) แนวทางการประเมินผลการพัฒนาประกอบด้วย การประเมินในระหว่างการพัฒนา และการ
ประเมิน และติดตามผลหลังการพัฒนา๑๑๗ 

สุภางค์พิมพ์ คล้ายธานี ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าในการสื่อสารตามแนวทาง
พระพุทธศาสนา ผลการวิจัยพบว่า 

๑. สภาพทั่วไปของการพัฒนาภาวะผู้น าในการสื่อสารของผู้บริหารประเด็นการรับรู้ข้อง
มูลข่าวสารผ่านสื่อต่างๆ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (   = ๓.๘๕) เม่ือพิจารณารายละเอียดความรู้
เก่ียวกับภาวะผู้น าในการสื่อสารผ่านสื่อ วิทยุ อยู่ในระดับ ปานกลาง (   = ๓.๓๒) ปัจจุบันช่องทาง
ในการสื่อสารเหล่านี้เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาการศึกษาของสังคมไทย  อยู่ในระดับมาก (   = 
๓.๓๒) การสื่อสารของผู้น าเป็นสาเหตุของพัฒนาสถานการศึกษาเหล่านั้น อยู่ในระดับมาก  (   = 
๓.๘๔) พระพุทธศาสนาเข้าไปมีบทบาทเก่ียวข้องกับการสื่อสารของผู้บริหาร อยู่ในระดับมาก (   = 
๓.๗๒) และประเด็นข้ออ่ืนๆ การได้รับความรู้ เก่ียวกับภาวะผู้น าในการสื่อสารผ่านสื่อ โทรทัศน์ 
หนังสือพิมพ์ อินเตอร์เน็ตอยู่ในระดับมาก 

ดังนั้น สภาพทั่วไปของการพัฒนาภาวะผู้น าในการสื่อสารของผู้บริหาร จะเห็นได้ว่าการ
สื่อสารในองค์กรผ่านสื่อต่างๆ ด้วยเทคโนโลยีดังกล่าวเป็นช่องทางประโยชน์ต่อการพัฒนาเม่ือบุคคล
ทั้งสองฝ่ายมีการรั บรู้ความต้องการและทัศนคติอย่างเดียวกันให้ส าเร็จตา มเป้าหมายอย่าง มี
ประสิทธิภาพ 

๒. ภาวะผู้น าทางการสื่อสารมีองค์ประกอบที่ส า คัญ ๓ ด้านคือ ๑) ความสามารถ 
ในการส่งสาร ๒) ความสามารถในการรับสาร และ ๓) ความสามารถในการตอบสนอง ภาวะผู้น า
ทางการสื่อสารที่จะเกิดประสิทธิภาพประสิทธิผลนั้น ผู้บริหารควรยึดถือหรือประยุกต์ใช้หลักสัจจวาที
หรือการพูดความจริงมาเป็นอันดับแรก ส่วนล าดับที่รองลงมานอกจากจะพูดแต่ความจริงแล้ว 
ผู้บริหารจะต้องพูดในสิ่งที่เป็นจริงหรือพูดอยู่บนพ้ืนฐานแห่งความเป็นจริง พูดในสิ่งที่ เป็นประโยชน์
หรือก่อประโยชน์ไม่ใช่การพูดไร้สาระ ขณะเดียวกันก็ต้องพึงระวังว่าจะต้องพูดด้วยความเป็นธรรมโดย
อยู่บนบรรทัดฐานแห่งจรรยาบรรณ และสิ่งที่ไม่ควรละเลยก็คือการพูดที่ ต้องอาศัยจังหวะ เวลาหรือ
กาลเทศะที่เหมาะสมจึงจะท าให้ทักษะทางการสื่อสารประสิทธิผลและมีส่วนสนับสนุนส่งเสริมให้ภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารเป็นที่ยอมรับมากขึ้น 

๓. การพัฒนาภาวะผู้น าในการสื่อสารของผู้บริ หารตามแนวทา งพระพุทธศาสนา
ผลการวิจัยโดยการสังเคราะห์ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ท าให้ได้แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าใน
การสื่อสารตามรูปแบบการสังเคราะห์ (Synthesis model)คือ SUPHANGPIM-Model ประกอบด้วย 
๓ ด้าน ดังนี้ ๑) ความสามารถในการส่งสาร (Sender) ประกอบด้วย S = Sender เป็นผู้ส่งสารที่ ดี 
P = Personality มีบุคลิกภาพที่ดี N = Niceness ความสุภาพ ความมีมารยาทในการสื่อสาร M = 
Morality มีคุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณ ๒)ความสามารถในการรับสาร (Receiver) 
ประกอบด้วย U = Universality มีโลกทัศน์กว้างไกล A = Awareness รู้ เท่าทันความเปลี่ยนแปลง

                                                                 
๑๑๗ อุทัย โล้วมั่นคง, “การน าเสนอแนวทางการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าทางจริยธรรมตามแนว

พุทธศาสนาของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา ข้ันพ้ืนฐาน”, ดุษฎีนิพนธ์ปริญญา 
ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต (การบริหารการศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๒). 



๑๑๓ 
 

ทางสังคม P = Purity มีความบริสุทธ์ิใจ ยอมรับสิ่งที่เป็นจริง และ ๓. ความสามารถในการตอบสนอง 
(Responsibility) ประกอบด้วย  H = Hospitality มีน้ าใจเสียสละเพ่ือส่วนรวม G = Generality 
สื่อสารได้กับทุกระดับ ไม่เลือกปฏิบัติ และสุดท้าย I = Implementation การสื่อสารสามารถน าไป
ปฏิบัติได้๑๑๘ 

พัชรี ช านาญศิลป์ ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหารวิทยาลัยการ
อาชีพเขตภาคเหนือตอนล่าง ผลการวิจัยพบว่า 

๑. ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหารวิทยาลัยการอาชีพเขต
ภาคเหนือตอนล่าง มีจ านวน ๔ องค์ประกอบ ได้แก่ ๑) องค์ประกอบด้านวิสัยทัศน์ มีจ านวน ๑๐ ตัว
แปร ๒) องค์ประกอบด้านความช านาญมีจ านวน ๑๐ ตัวแปร ๓) องค์ประกอบด้านมนุษยสัมพันธ์  
มีจ านวน ๑๐ ตัวแปร ๔) องค์ประกอบด้านคุณธรรม มีจ านวน ๑๐ ตัวแปร 

๒. การบูรณาการหลักพุทธธรรมในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหารวิทยาลัย
การอาชีพเขตภาคเหนือตอนล่าง ผู้บริหารต้องเป็นผู้ มีวิสัยทัศน์กว้างไกล มีการวางแผน มีความ
รอบคอบ กล้าตัดสินใจ มีความคิดสร้างสรรค์ วิเคราะห์และก าหนดทิศทาง มีทักษะด้านเทคโนโลยี
ใหม่ ๆ มีประสบการณ์ มีความขยันหม่ันเพียรในการฝึกฝน ต้ังใจอดทน ให้ความช่วยเหลือ มองโลกใน
แง่บวก สร้างความสัมพันธ์ มีจิตอาสา ซ่ือสัตย์ จริงใจ มีสัจจะ ค าม่ันสัญญา มีจิตใจเป็นกลางกระจาย
อ านาจ ส่งเสริมการศึกษา น าหลักธรรมมาใช้ มีเหตุและผล รอบคอบ ใส่ใจประเมินผล สร้างศรัทธา
ความเชื่อม่ัน ยึดหลักอิทธิบาท ๔ 

๓. การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหารวิทยาลัยการอาชีพเขตภาคเหนือตอนล่าง
ประกอบด้วยองค์ประกอบที่ส าคัญ ๔ องค์ประกอบ คือ ๑) องค์ประกอบด้านวิสัยทัศน์ (จักขุมา)
ประกอบด้วย สร้างวิสัยทัศน์ในองค์การ มีความรู้ความสามารถ มีการวางแผน  มีแนวความคิดใหม่ๆ 
๒) องค์ประกอบด้านความช านาญ (วิธุโร) ประกอบด้วย มีความหม่ันเพียรในการฝึกฝน มีเทคนิคและ
ความถนัด มีความเชี่ยวชาญ มีประสบการณ์ท างาน มีทักษะความช านาญ และมีความต้ังใจอดทน  
๓) องค์ประกอบด้านมนุษยสัมพันธ์ (นิสสยสัมปันโน) ประกอบด้วย ความสุภาพ อ่อนโยน เอาใจใส่
กระตือรือร้น มีใจผูกพันอยู่กับงาน สร้างมิตรภาพ การให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืน การยกย่องให้เกียรติ
ผู้อ่ืน ๔) องค์ประกอบด้านคุณธรรม (อิทธิบาท ๔) การใช้เหตุผลในการตัดสินใจ ความซ่ือสัตย์สุจริต 
สร้างความศรัทธาเชื่อมัน ส่งเสริมมีการศึกษาเพ่ิมเติม ใส่ใจการประเมินผล๑๑๙ 

พงษ์ชัย นิรมิตศรีชัย ได้วิจัยเรื่อง การประยุกต์ใช้หลักภาวะผู้น าเชิงพุทธส าหรับสถาน
ประกอบการ  วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ผลการวิจัยพบว่า 

๑. สภาพทั่วไปของการบริหารในสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการบริหารบุคคล มีค่าเฉลี่ยมาก
                                                                 

๑๑๘ สุภางค์พิมพ์ คล้ายธานี, “การพัฒนาภาวะผู้น าในการส่ือสารตามแนวทางพระพุทธศาสนา” ,
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (รัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๗). 

๑๑๙ พัชรี ช านาญศิลป์, “การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหารวิทยาลัยการอาชีพเขตภาคเหนือ
ตอนล่าง”,วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (รัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



๑๑๔ 
 

ที่สุด รองลงมา คือ ด้านการบริหารองค์กร เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ ในด้านบริหารองค์กร พบ ว่า ข้อ
ที่ว่า มีการสนับสนุนให้องค์กรวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม และข้อที่ว่า มีโอกาสในการแสวงหา
ตลาดใหม่ที่มีศักยภาพสูง มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา คือ มีการพัฒนาการสร้างค่านิยมให้องค์กร
ด าเนินธุรกิจอย่างมีความรับผิดชอบต่อสังคม สนับสนุนการพัฒนาองค์กรให้มีช่ องทางการจ าหน่าย
สินค้าและบริการในต่างประเทศให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ ด้านการบริหาร
บุคคล พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ คือ จัดให้มีการอบรมส่งเสริมบุคลากรให้เห็น
ความส าคัญของการวิเคราะห์ ประเมินศักยภาพของธุรกิจ มากที่สุด รองลงมา กระตุ้นให้บุคลากรใน
องค์กรน ารูปแบบธุรกิจที่ประสบความส าเร็จมาประยุกต์ใช้ในการด าเนินธุรกิจ และมีการพัฒนา
บุคลากรให้มีความรู้และทักษะด้านการวิเคราะห์และประเมินศักยภาพของธุรกิจ ตามล าดับ   

๒. ภาวะผู้น าเชิงพุทธตามแนวทุติยปาปณิกสูตร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน 
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมากทุกด้าน คือ มากที่สุด ๒ ด้าน คือ ด้านวิธุโร (มีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน) และด้านนิสสยสัมปันโน (เป็นผู้มีนิสัยดีหรือมีมนุษยสัมพันธ์) รองลงมา ด้าน
จักขุมา (มองเห็นการณ์ไกลและมีวิสัยทัศน์) เม่ือพิจารณารายละเอียดเป็นรายข้อ ด้านจัก ขุมา พบว่า 
อยู่ในระดับมากทุกข้อ คือ การใส่ใจในอาชีพของตน รองลงมา คือ การอุทิศกายวาจาใจให้แก่งาน การ
มีสามารถในการจัดซ้ือจัดจ าหน่าย ซ้ือตรง หรือซ้ือผ่านตัวแทน และการได้โอกาสขยายกิจการค้าข้าม
ประเทศตามล าดับ เม่ือพิจารณารายละเอียดเป็นรายข้อ ด้านวิธุโร พบว่า อยู่ ในระดับมากทุกข้อ คือ 
สามารถจัดการงานได้ดี มากที่สุด รองลงมา สามารถพัฒนาความเป็นผู้น าได้สอดคล้องกับสถานการณ์ 
สามารถท าให้คนอ่ืนท างานตามที่ผู้บริหารต้องการ และสามารถสร้างสรรค์นวัตกรรมการบริหาร
จัดการได้อย่างสม่ าเสมอตามล าดับ และเม่ือพิจารณารายละเอียดเป็นรายข้อ  ด้านนิสสยสัมปันโน 
พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ คือ นักบริหารที่ ดีต้องผูกใจคนไว้ได้ มีเครดิตดี มากที่สุด รองลงมา 
สามารถลงปฏิบัติงานร่วมพนักงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด และสร้างระบบการท างานที่
สื่อสารข้อมูลให้พนักงานทราบถึงวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ ตามล าดับ  

๓. แนวทางการประยุกต์ใช้หลักภาวะผู้น าเชิงพุทธในสถานประกอบการวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม พบว่า ผู้น าสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมส่วนใหญ่ ได้มี
การประยุกต์หลักธรรมในทุติยปาปณิกสูตรมาใช้ในการน าพาองค์กรไปสู่ เป้าหมาย โดยเป็นผู้ มี
วิสัยทัศน์กว้างไกล รู้จักสินค้า ค านวณราคาและคาดการณ์ผลก าไร สามารถวางแผนขับเคลื่อนองค์กร 
คาดการณ์สิ่งต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นได้แม่นย า ก้าวทันกระแสธุรกิจและฉลาดในการใช้คน ควบคุมการ
ปฏิบัติงานได้ดี จัดการงานได้ดี มีความสามารถและรอบรู้ในการท างาน รู้จักคนมาก กว้างขวางใน
วงการ มีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดี มีทักษะในการสื่อสาร ประสานงานดี มีจิตใจกว้างขวาง และรู้จักให้
อภัย๑๒๐ 
 
 

                                                                 
๑๒๐ พงษ์ชัย นิรมิตศรีชัย, “การประยุกต์ใ ช้หลักภาวะผู้น าเชิง พุทธส าหรับสถานประกอบการ  

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม”,วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (รัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



๑๑๕ 
 

สรุป ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่เป็นผู้น าแบบมุ่งให้บริการ ต้องบริหารงาน
ด้วยหลักพุทธธรรมในการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าโดยต้องน าหลักธรรมมาปรับใช้ในการพัฒนา
คุณลักษณะภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการ คือ ผู้บริหารต้องเป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกล มีการวางแผน มี
ความรอบคอบ กล้าตัดสินใจ มีความคิดสร้างสรรค์ วิเคราะห์และก าหนดทิศทาง มีทักษะด้าน
เทคโนโลยีใหม่ ๆ มีประสบการณ์ มีความขยันหม่ันเพียรในการฝึกฝน ต้ังใจอดทน ให้ความช่วยเหลือ 
มองโลกในแง่บวก สร้างความสัมพันธ์ มีจิตอาสา ซ่ือสัตย์ จริงใจ มีสัจจะ ค า ม่ันสัญญา มีจิตใจเป็น
กลางกระจายอ านาจ ส่งเสริมการศึกษา น าหลักธรรมมาใช้ มีเหตุและผล รอบคอบ ใส่ใจประเมินผล 
สร้างศรัทธาความเชื่อม่ัน ตรงกับหลักปาปณิกธรรม 3 และหลักอิทธิบาท ๔ 
 
ตารางท่ี 2.25  แสดงผลงานวิจัยที่เก่ียวกับคุณลักษณะภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรม 

นักวิชาการ ข้อค้นพบ 
วันทนา เนาว์วัน,(๒๕๕๘). คุณลักษณะภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรมด้าน หลักปาปณิก

ธรรม,สังฆโสภณสูตรและคุณธรรมอนาถบิณฑิกะ 
ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเข้ารับการอบรมสัมมนาและ
ศึกษาดูงาน 

อุทัย โล้วม่ันคง, (๒๕๕๒). คุณลักษณะภาวะผู้น าทางจริยธรรมตามแนวพุทธศาสนาของ
ผู้บริหารต้องได้รับการพัฒนา ทางจริยธรรมเรื่องทาน (การ
ให้) อักโกธะ (ความไม่โกรธ) และอาชวะ (ความเป็นผู้ตรง)  

สุภางค์พิมพ์ คล้ายธานี, 
(๒๕๕8). 

แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าในการสื่อสารตามรูปแบบการ
สังเคราะห์ ประกอบด้วย ๓  ด้าน ดังนี้ ๑) ความสามารถใน
การส่งสาร (Sender) ประกอบด้วย S = Sender เป็นผู้ส่ง
สารที่ดี P = Personality มีบุคลิกภาพที่ดี N = Niceness 
ความสุภาพ ความมีมารยาทในการสื่อสาร M = Morality มี
คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณ ๒) ความสามารถใน
การรับสาร (Receiver) ประกอบด้วย U = Universality มี
โลกทัศน์กว้างไกลA = Awareness รู้เท่าทันความ
เปลี่ยนแปลงทางสังคม P = Purity มีความบริสุทธ์ิใจ 
ยอมรับสิ่งที่เป็นจริง และ ๓. ความสามารถในการตอบสนอง 
(Responsibility) ประกอบด้วย H = Hospitality มีน้ าใจ
เสียสละเพ่ือส่วนรวม G = Generality สื่อสารได้กับทุก
ระดับ ไม่เลือกปฏิบัติ และสุดท้าย I = Implementation 
การสื่อสารสามารถน าไปปฏิบัติได้ 

 
 
 
 



๑๑๖ 
 

ตารางท่ี 2.25  (ต่อ) 
นักวิชาการ ข้อค้นพบ 

พัชรี ช านาญศิลป์, 
(2558). 

การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหารประกอบด้วย
องค์ประกอบที่ส าคัญ ๔ องค์ประกอบ คือ ๑) องค์ประกอบ
ด้านวิสัยทัศน์ (จักขุมา) ๒) องค์ประกอบด้านความช านาญ 
(วิธุโร) ๓) องค์ประกอบด้านมนุษยสัมพันธ์ (นิสสยสัมปันโน) 
๔) องค์ประกอบด้านคุณธรรม (อิทธิบาท ๔) การใช้เหตุผล
ในการตัดสินใจ ความซ่ือสัตย์สุจริต สร้างความศรัทธาเชื่อ
มัน ส่งเสริมมีการศึกษาเพ่ิมเติม ใส่ใจการประเมินผล 
 

พงษ์ชัย นิรมิตศรีชัย, 
(2558). 

การประยุกต์หลักธรรมในทุติยปาปณิกสูตรมาใช้ในการน าพา
องค์กรไปสู่เป้าหมาย โดยเป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกล รู้จัก
สินค้า ค านวณราคาและคาดการณ์ผลก าไร สามารถวางแผน
ขับเคลื่อนองค์กร คาดการณ์สิ่งต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นได้แม่นย า 
ก้าวทันกระแสธุรกิจและฉลาดในการใช้คน ควบคุมการ
ปฏิบัติงานได้ดี จัดการงานได้ดี มีความสามารถและรอบรู้ใน
การท างาน รู้จักคนมาก กว้างขวางในวงการ มีมนุษยสัมพันธ์
ที่ดี มีทักษะในการสื่อสาร ประสานงานดี มีจิตใจกว้างขวาง 
และรู้จักให้อภัย 

 
2.7.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เก่ียวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้แก่ 
พระปลัดเทียน พลวุฑฺโฒ (ค าพงษ์) ได้ศึกษาวิจัย การส่งเสริมจริยธรรมขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคเหนือตอนบน ผลการวิจัย พบว่า  
๑. มา ตร ฐา นทา งจ ริ ย ธ รรมขององ ค์กรปกครองส่วนท้ องถิ่ น  ปร ะกอบ ด้วย  

๑๐ ประการ น ามาบูรณาการกับหลักพุทธพุทธธรรมที่เหมาะสม ได้แก่ หลักสุจริตธรรม ๓ ประการ 
คือ หลักกายสุจริต หลักวจีสุจริต และหลักมโนสุจริต ซ่ึงสามารถจ าแนกหลักการที่สอดคล้อง 
ประกอบด้วย ๑) หลักกายสุจริต ประกอบด้วย (๑) การยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรม และถูก
กฎหมาย (๒) การยึดม่ันในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กร และ (๓) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษา
มาตรฐาน มีคุณภาพ โปร่งใส และตรวจสอบได้ ๒) หลักวจีสุจริต ประกอบด้วย (๑) การให้บริการแก่
ประชาชนด้วยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไม่เลือกปฏิบัติ (๒) การให้ข้อมูลข่าวสารแก่ประชาชน
อย่างครบถ้วนถูกต้อง และไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง ๓) หลักมโนสุจริต ประกอบด้วย (๑) การยึดม่ันใน
ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข (๒) ยึดม่ันในคุณธรรมและจริยธรรม  (๓) 
การมีจิตส านึกที่ดี ซ่ือสัตย์ สุจริต และรับผิดชอบ (๔) การยึดถือประโยชน์ของประเทศชาติเหนือกว่า
ประโยชน์ส่วนตนและไม่มีผลประโยชน์ทับซ้อน  (๕) การสร้างจิตส านึกให้ประชาชนในท้องถิ่น



๑๑๗ 
 

ประพฤติตนเป็นพลเมืองที่ดีร่วมกันพัฒนาชุมชนให้น่าอยู่ คู่คุณธรรมและดูแลสภาพสิ่งแวดล้อมให้
สอดคล้องรัฐธรรมนูญฉบับปัจจุบัน 

๒. สภาพปัญหาและอุปสรรคการส่งเสริมจริยธรรมในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ภาคเหนือตอนบนพบว่า มีปัญหา ๖ ข้อใหญ่ๆ ได้แก่ (๑) ปัญหาที่มาจากตัวของผู้น า (๒) ปัญหา
ผลประโยชน์ทับ ซ้อนระหว่างผู้ น าและพวกพ้อง  (๓) ปัญหาการขาดความตระหนักในการให้
ความส าคัญต่อจริยธรรม (๔) ปัญหาการขาดกลไกในการส่งเสริมจริยธรรม (๕) ปัญหาความเสื่อม
ศรัทธาจากประชาชนในสิ่งที่ถูกต้องชอบธรรม (๖) ปัญหาการขาดความรับผิดชอบ  

๓. แนวทางการส่งเสริมจริยธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคเหนือตอนบน  
ประกอบด้วย ๓ ด้าน ได้แก่ ๑) ด้านกายสุจริต พบว่า ควรสร้างสถาบันพัฒนาจริยธรรม ( Institution) 
เพ่ือท าหน้าที่ในการก าหนดกฎเกณฑ์ ควบคุม ติดตามประเมินผล พฤติกรรมของนักการเมืองและ
บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เสริมสร้างนักการเมืองและบุคลากรต้นแบบทางจริยธรรม  
๒) ด้านวจีสุจริต พบว่า การสื่อสารองค์กร  (Corporate communication) ซ่ึงเป็นการถ่ายทอด
อุดมการณ์หลักการปฏิบัติ พันธกิจ วิสัยทัศน์ และแนวทางการด าเนินกิจกรรมโครงการ ควรเสริมสร้าง
ทักษะการสื่อสารในองค์กร เพ่ือการบริการประชาชนที่ดี รวดเร็ว ไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง โดยก าหนด
เป็นนโยบายเพ่ือการรับรู้ของบุคลากรและประชาชนให้เห็นเป็นรูปธรรม เพ่ือการแสดงให้เห็นว่าภาวะ
ผู้น าได้ให้ความส าคัญกับคุณภาพและคุณสมบัติที่เหมาะสมกับต าแหน่งทางการบริหารสูงสุดในองค์กร 
และ ๓) ด้านมโนสุจริต พบว่า ควรสร้างองค์ความรู้ทางจริยธรรม (Knowledge) ในองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นที่มีสถาบันทางพัฒนาจริยธรรม  เข้ามาช่วยในการก าหนดองค์ความรู้ที่จะต้องเกิดจาก
การศึกษาและการฝึกอบรมด้านจริยธรรมแก่บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอย่างต่อเนื่อง๑๒๑ 

กาญจนา ด าจุติ ได้วิจัยเรื่อง “การส่งเสริมการมีส่วนร่วมตามหลักพุทธธรรมของผู้น า
ชุมชนในการบริหารจัดการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของกรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัยพบว่า 

๑) ผู้น าชุ มชนมีส่ วน ร่วมในการบริห าร จัดกา รอง ค์กรปกครองส่วนท้ องถิ่น ของ
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาโดยเรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 
ตามกิจกรรมดังต่อไปนี้ ได้แก่ การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ ที่ได้จากการแก้ปัญหายาเสพติดท าให้
ชุมชนเข้มแข็ง มีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน รองลงมาได้แก่ การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติการ
ในการเข้าร่วมในกิจกรรมการเฝ้าระวัง ติดตาม และแก้ปัญหายาเสพติดในชุมชน การมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจในการในการแก้ปัญหายาเสพติดในชุมชน และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ การมีส่วนร่วมใน
การประเมินผล ในระดับติดตามผลการด าเนินโครงการต่างๆ ของกรุงเทพมหานคร ตามล าดับ  
๒) ปัญหาและอุปสรรค การมีส่วนร่วมของผู้น าชุมชนในการด าเนินการ ในระดับนโยบาย เรื่อง
การศึกษา ยาเสพติด สุขภาพและสวัสดิการสังคม ทรัพยากรธรรมชาติและสภาพแวดล้อมงบประมาณ 
ผู้น าชุมชนเป็นเพียงผู้รับนโยบายมาปฏิบัติ กรุงเทพมหานครยังเป็นผู้ก าหนดนโยบาย ปัญหาการมีส่วน
ร่วมในระดับชุมชน เป็นการมีส่วนร่วมแบบบางส่วน เป็นปัญหาที่ชุมชนได้ รับผลกระทบ ผู้น าชุมชน

                                                                 
 ๑๒๑ พระปลัดเทียน พลวุฑฺโฒ (ค าพงษ์),“การส่งเสริมจริยธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้อง ถ่ินใน
ภาคเหนือตอนบน”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (การจัดการเชิงพุทธ), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



๑๑๘ 
 

ตัดสินใจแก้ปัญหา ต้ังแต่การจัดหางบประมาณ ต้ังคณะกรรมการในชุมชน ปัญหาเรื่องความสัมพันธ์
ระหว่างหน่วยงานกับผู้น าชุมชนเก่ียวกับระบบการท างานของหน่วยงานราชการ ซ่ึงไม่ได้รับการ
ยอมรับในศักยภาพ ความรู้ความสามารถ และไม่เห็นความส าคัญต่อบทบาทของผู้น าชุมชน ในการเข้า
ร่วมเสนอนโยบาย ปัญหา หรือความต้องการของชุมชน ท าให้ขาดโอกาสในการน าเสนอปัญหาและ
ความต้องการของชุมชนอย่างแท้จริง ท าให้การแก้ปัญหาของไม่ได้รับความร่วมมือจากหน่วยงาน
ราชการ ๓) การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของผู้น าชุมชน กรุงเทพมหานคร มีความหลากหลายทาง
วัฒนธรรม มีความทันสมัยทางวัตถุ กรุงเทพมหานคร จึงต้องส่งเสริมโดยการ ให้การยอมรับ ให้โอกาส 
ให้ความส าคัญ ให้ความรู้ แก่ผู้น าชุมชน โดยน าหลักอปริหานิยธรรมมาบูรณาการ ในรูปแบบที่
เหมาะสมต่อการส่งเสริมการมีส่วนร่วม คือ MBB Model ที่สามารถประยุกต์ใช้โดยการ M (Meeting) 
การร่วมประชุม เพ่ือเป็นการให้การยอมรับ ให้โอกาส ให้ความส าคัญ ให้ความรู้แก่ผู้น าชุมชน ได้
ร่วมกันประชุมให้เป็นประจ าภายในชุมชน และระหว่างหน่วยงานที่เก่ียวข้องของกรุงเทพมหานครกับ
ผู้น าชุมชน เพ่ือรับฟังปัญหา รับรู้ข้อตกลงเง่ือนไขต่างๆ ค าแนะน า ข้อเสนอแนะต่างๆ อย่างพร้อม
เพรียงกัน ทั้งระดับนโยบาย และระดับปฏิบัติการ B (Board) ร่วมเป็นคณะกรรมการหรือคณะท างาน 
เพ่ือให้ทุกคนได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ให้การยอมรับในการเข้าร่วมกิจกรรม ให้โอกาสในการ
น าเสนอความเห็น ปัญหา ความต้องการของชุมชน ให้ความส าคัญในการรับฟัง หาแนวทางป้องกัน 
แก้ไขให้ความรู้แก่ชุมชน B (Benefits) ร่วมรักษาผลประโยชน์ ซ่ึงเป็นผลจากการร่วมต้ังแต่กิจกรรม 
การตัดสินใจ ด าเนินการ รับผลประโยชน์ และประเมินผล ไม่ให้เกิดความเสื่อม ในเรื่องของการ
อนุรักษ์สภาพแวดล้อม สิ่งที่ดีงามเป็นเอกลักษณ์ เช่น วัฒนธรรม อาชีพเฉพาะชุมชน หรือบุคคลที่มี
คุณประโยชน์ มีภูมิรู้ ในชุมชน เพ่ือเป็นแบบอย่างที่ดี ให้ชุมชนเข้มแข็ง ทั้งในด้านการศึกษา ปัญหายา
เสพติด สุขภาพและสวัสดิการชุมชน ทรัพยากรธรรมชาติและสภาพแวดล้อม ผลประโยชน์ที่ชุมชน
ได้รับ เป็นการสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาของชุมชน ให้สามารถพ่ึงตนเองและบริหารจัดการได้โดยคน
ในชุมชน ๔) ข้อเสนอแนะ กรุงเทพมหานครควรส่งเสริมการมีส่วนร่วมของผู้น าชุมชนในการปกครอง
ส่วนท้องถิ่น ในระดับนโยบาย คือ ๑) นโยบายการให้ความรู้ โดยการฝึกอบรม/สัมมนา/ประชุมเชิง
ปฏิบัติการ เพ่ือเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจ ๒) นโยบายส่งเสริมงบประมาณ โดยการเพ่ิมเบี้ยประชุม 
ค่าใช้จ่ายกิจกรรมของชุมชน จัดต้ังเงินกองทุนชุมชนให้คณะกรรมการและชุมชนร่วมกันเป็ น
ผู้รับผิดชอบ ๓) นโยบายเก่ียวกับการสื่อสาร เปิด Website ชุมชน ให้ชุมชนมีการเปิดรับข้อมูลจาก
ส านักงานเขต แลกเปลี่ยนข้อมูลของชุมชนอ่ืน อบรมให้ความรู้ในการสื่อสาร หรือการใช้เทคโนโลยีที่
ทันสมัย เพ่ือสื่อสารระหว่างกรุงเทพมหานคร ส านักงานเขต สถานีต ารวจ หรือระหว่างชุมชน
ด้วยกัน๑๒๒ 

ไพศาล เครือแสง ได้วิจัยเรื่อง รูปแบบการส่งเสริมจริยธรรมทางการบริหารตามหลัก 
ธรรมาภิบาลของผู้น าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตภาคเหนือตอนล่าง ผลการวิจัยพบว่า  

                                                                 
๑๒๒ กาญจนา ด าจุติ, “การส่งเสริมการมีส่วนร่วมตามหลักพุทธธรรมของ ผู้น าชุมชนในการบริหาร

จัดการองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินของกรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต  (สาขาวิชารัฐ
ประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



๑๑๙ 
 

๑. แนวคิด ทฤษฎี และหลักพุทธธรรมที่ส่งเสริมจริยธรรมทางการบริหารตามหลัก  
ธรรมาภิบาลของผู้น าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พบว่า ๑. หลักนิติธรรมกับหลักศีล พบว่า จะมี
เนื้อหาเชิงของกฎหมาย กฎเกณฑ์ ระเบียบ วิธีปฏิบัติตนในองค์การบริหารส่วนต า บลรวมทั้ง
จรรยาบรรณในความเป็นผู้น าองค์กรที่ดี ๒.หลักคุณธรรมกับหลักปัญญา พบว่า ระบบคุณธรรมเป็น
เครื่องควบคุมการพฤติกรรมทั้งหมดให้ถูกต้อง ชัดเจน เพราะรากฐานของคุณธรรมอยู่ที่จิตส านึกรัก
ท้องถิ่น รักเพ่ือนมนุษย์ไม่เอารัดเอาเปรียบต่อผู้ อ่ืน และต่อสังคม ๓. หลักความโปรงใส่กับหลักศีล 
พบว่า การเปิดเผยข้อมูล เปิดเผยกระบวนวิธีการท างาน เปิดเผยงบประมาณ เพ่ือให้มีการตรวจสอบ
ทุกขึ้นตอน ทั้งด้านปริมาณและด้านคุณภาพ ๔.หลักการมีส่วนร่วมกับหลักพาหุสัจจะ พบว่า กฎหมาย
หลายฉบับที่พยายามระบุถึงขอบข่ายที่ประชาชนจะต้องเข้าไปมีส่วนร่วมทุกๆ ขั้นตอนทางการบริหาร 
๕.หลักความรับผิดชอบกับหลักศรัทธา พบว่า มีความกล้ายืนหยัดในสิ่งที่ตนเองกระท าและกล้าที่จะ
รับผิดชอบผลต่อความคิดเพราะทั้งความคิด และการกระท าจะส่งผลทั้งคุณและโทษไปยังประชาชน
และ ๖.หลักความคุ้มค่ากับหลักวิริยารัมภะ พบว่า ความสุจริตในการใช้งบประมาณอย่างประหยัด ใช้
งบประมาณก็สามารถสร้างความดี ลดความชั่ว ลดความเห็นแก่ตัว ใ ช้ตนเองไปสู่ความเสียสละต่อ
ส่วนรวมมากยิ่งขึ้น  

๒. สภาพจริยธรรมตามหลักธรรมาภิบาลของผู้น าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต
ภาคเหนือตอนล่าง รายด้าน พบว่า ๑. หลักนิติธรรม ๒. หลักคุณธรรม ๓. หลักความโปร่งใส 
๔. หลักการมีส่วนร่วม ๕. หลักความรับผิดชอบ และ ๖. หลักความคุ้มค่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
(=๓.๖๗) และด้านการจัดท าคู่มือการสร้างธรรมาภิบาลในองค์กรอยู่ในระดับปานกล (= ๓.๓๘) 

๓. รูปแบบการส่งเสริมจริยธรรมตามหลักธรรมาภิบาลของผู้น าองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในเขตภาคเหนือตอนล่าง พบว่า ๑. หลักนิติธรรมกับหลักศีล ได้แก่กระตุ้นจริยธรรมด้วยการ
ก าหนดนโยบาย แผนงาน และโครงการต่าง ๆ และการสนับสนุนงบประมาณมาสู่กิจกรรมการส่งเสริม
จริยธรรมของผู้น าในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ๒. ด้านความโปร่งใสกับศีลธรรม ได้แก่ต้องส่งเสริ ม
การเรียนรู้ในระบบการตรวจสอบให้กับประชาชนได้มีความรู้ในการตรวจสอบ และกลไกการท างาน
ต่างๆ ประชาสัมพันธ์ในระบบของหนังสือ ใช้เสียงตามสาย การประชุมในหมู่บ้าน ๓. ด้านความ
รับผิดชอบกับหลักศรัทธา ได้แก่การปลูกจิตส านึกความรับผิดชอบของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมซ่ึงเป็น
การป้องกันความชั่ว และการลดทุจริตคอร์รัปชั่น ๔. ด้านความคุ้มค่ากับหลักวิริยารัมภะ ได้แก่การ
บริหารเพ่ือส่วนร่วมเพ่ือให้เกิดผลประโยชน์ต่อประชาชน มุ่งไปสู่การลดการใช้ทรัพยากรตามลักษณะ
ของโครงการขององค์การบริหารส่วนต าบลต้ังไว้ ๕. ด้านการมีส่วนร่วมกับหลักพาหุสัจจะ ได้แก่การ
สร้างกระบวนการให้ประชาชนได้เข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย การวางแผน การจัด
โครงการ กระบวนการดังกล่าวจะต้องเกิดจากความต้องการของภาคประชาชนเป็นหัวใจส าคัญ และ 
๖. รูปแบบการส่งเสริมจริยธรรมของผู้น าองค์การบริหารส่วนต าบลจะต้องใช้คุณธรรมควบคุมกับ
ปัญญาเสมอและพยายามส่งเสริมการศึกษาเรียนรู้ของประชาชน๑๒๓ 

                                                                 
๑๒๓ ไพศาล เครือแสง, “รูปแบบการส่งเสริมจริยธรรมทางการบริหารตามหลักธรรมาภิบาลของ ผู้น า

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตภาคเหนือตอนล่าง”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (รัฐประศาสนศาสตร์), 
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗).  



๑๒๐ 
 

ธิติวุฒิ หมั่นมี ได้วิจัยเรื่อง การสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า 

๑. แนวคิดเก่ียวกับการสร้างความผูกพันต่อองค์กรพบว่า เป็นแนวคิดที่เป็นการสร้าง
ความรู้สึกของข้าราชการ พนักงานและเจ้าหน้าที่ท่ีประจ าอยู่ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้เกิด
ความรักที่จะอยู่ในองค์กรและมีความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานโดยอาศัยองค์ประกอบในการ
สร้างความผูกพัน ๓ ด้านคือ ด้านกระบวนการปฏิบัติงาน ด้านค่านิยมและการสร้างวัฒนธรรมองค์กร 
และด้านการติดตามและประเมินผล 

๒. การสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นพบว่า ในการ
สร้ างควา มผูก พัน ต่ออง ค์กรของพนั กงานองค์กรปกครองส่ วนท้องถิ่น ในเขตจั งหวั ดภา ค
ตะวันออกเฉียงเหนือนั้นจะต้องอาศัยกระบวนการสร้างควา มผูกพันภายในองค์กร กระบวนการ
ดังกล่าวประกอบด้วย ๓ กระบวนการคือ กระบวนการด้านการสอนงานและสนับสนุนการปฏิบัติ 
กระบวนการการมีส่วนร่วม และกระบวนการการสื่อสารทั้งสามกระบวนการนี้  เป็นกระบวนการที่
สร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นภายในองค์กรได้ 

๓. รูปแบบการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
พบว่ารูปแบบการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัด
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือจะเกิดขึ้นได้นั้น จ าเป็นจะต้องมีปัจจัยในการสร้างความผูกพันด้วยตัวแบบ 
3H’s ซ่ึงได้แก่ Head, Heart, Hand. 

Head ได้แก่กระบวนการร่วมคิด เป็นการร่วมกันวางแผนงานในแต่ละโครงการและ
ก าหนดมาตรฐานของการปฏิบัติงานและสร้างระบบการติดตามผลของการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานให้ลุล่วงส าเร็จตามเป้าหมาย  

Heart ได้แก่การร่วมใจ เป็นการจัดให้ทุกหน่วยงานมีส่วนร่วมในการวางแผนการคิดงาน
แบบสร้างสรรค์ ประกอบกับการท างานด้วยความซ่ือสัตย์และมีน้ าใจต่อเพ่ือนร่วมงาน 

Hand ได้แก่ความร่วมมือในการปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานให้ลุล่วง
ตามเป้าหมายและทันเวลา ด้วยความขยันมุ่งม่ันร่วมกันตัดสินใจทั่ วทั้งองค์กร รวมทั้งการชื่นชมต่อ
ความส าเร็จของทีมงานซ่ึงมีเป้าหมายสูงสุดขององค์กรในการตอบสนองความต้องการของประชาชน
ให้มากที่สุด 

ตัวแบบ 3H’s นี้ สามารถสร้างความผูกพันต่อองค์กรให้เกิดมีขึ้นในใจของพนักงานองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สามารถสร้างความผูกพันต่อองค์กรให้
เกิดมีขึ้นในใจของพนักงานได้๑๒๔ 

สุรินทร์ธร ศิธรกุล ได้วิจัยเรื่อง ผู้น าการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ ดีขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง ผลการวิจัยพบว่า องค์ความรู้เก่ียวกับการ
บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีที่น าไปใช้ในการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

                                                                 
๑๒๔ ธิติวุฒิ หมั่นมี, “การสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้อง ถ่ินในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์) , (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,  ๒๕๕๖). 



๑๒๑ 
 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง ได้แก่แนวคิดเก่ียวกับผู้น า แนวคิดเก่ียวกับการบริหาร ทฤษฎี
เก่ียวกับการบริหาร แนวคิดเก่ียวกับหลักธรรมาภิบาล และแนวคิดเก่ียวกับการปกครองส่วนท้องถิ่น 

ความคิดเห็นของพนักงานต่อการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีส าหรับองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ในเขตจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง โดยรวมอยู่ในระดับมาก ซ่ึงมากที่สุดคือด้าน
หลักนิติธรรม รองลงมาหลักคุณธรรม น้อยที่สุดคือหลักความคุ้มค่า ส่วนความคิดเห็นของประชาชน 
ต่อการบริหารงานตามหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี โดยรวมอยู่ในระดับมาก ซ่ึงด้านที่มากที่สุด
คือ หลักนิติธรรม รองลงมาคือหลักคุณธรรม น้อยที่สุดคือด้านหลักการมีส่วนร่วม 

แนวทางในการพัฒนาผู้น าการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ ดีส าหรั บองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง คือการพัฒนาภาวะผู้น าโดยใช้ “SHADED Model” ที่มี
ความสอดคล้องกับหลักธรรมาภิบาล ได้แก่ Socialbility มีสังคมที่ดี Human relation ผู้น าจะต้อง
ตระหนักในคุณค่าและศักด์ิศรีของตัวเอง ของลูกน้อง Ability มีความรู้  ความสามารถ การใช้
สติปัญญานั้นๆ เพ่ือแก้ไขปัญหาต่างๆ ให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ Director มีศิลปะในการปกครอง คือมี
จิตส านึกเกิดขึ้นในตัวของผู้น า Executive เป็นนักบริหารมืออาชีพ Developer เป็นนักพัฒนามือ
อาชีพ๑๒๕ 

สรุป ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องบริหารงานด้วยหลักธรรมาภิบาล หลัก
คุณธรรมและจริยธรรม การบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้ได้ผลสัมฤทธิ์ ต่อภารกิจของ
รัฐจะต้องใช้หลักพุทธธรรมส่งเสริมทางการบริหารตามหลักธรรมาภิบาลควบคู่กันไปดังนี้  ๑)หลักนิติ
ธรรมกับหลักศีล ๒)หลักคุณธรรมกับหลักปัญญา ๓)หลักความโปร่งใสกับหลักศีล 4)หลักการมีส่วน
ร่วมกับหลักพาหุสัจจะ ๕)หลักความรับผิดชอบกับหลักศรัทธา ๖)หลักความคุ้มค่ากับหลักวิริยารัมภะ 
ซ่ึงในการการพัฒนาผู้น าทางการบริหารส าหรับผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น นั้นผู้บริหารต้องมี 
ตระหนักในคุณค่าและศักด์ิศรีของตัวเอง ของลูกน้อง ใช้ความรู้ ความสามารถ เพ่ือแก้ไขปัญหาต่างๆ 
ให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยสติปัญญา มีศิลปะในการปกครอง  เป็นนักบริหารมืออาชีพ และต้องเป็น
นักพัฒนามืออาชีพ รวมทั้งผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะต้องมีปัจจัยในการสร้างความผูกพัน
ด้วยตัวแบบ 3H’s ซ่ึงได้แก่ Head, Heart, Hand H แรกได้แก่กระบวนการร่วมคิด เป็นการร่วมกัน
วางแผนงานในแต่ละโครงการและก าหนดมาตรฐานของการปฏิบัติงานและสร้างระบบการติดตามผล
ของการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานให้ลุล่วง
ส าเร็จตามเป้าหมาย H ที่สองได้แก่การร่วมใจ เป็นการจัดให้ทุกหน่วยงานมีส่วนร่วมในการวาง
แผนการคิดงานแบบสร้างสรรค์ ประกอบกับการท างานด้วยความซ่ือสัตย์และมีน้ าใจต่อเพ่ือนร่วมงาน 
และ H ที่สาม ได้แก่ความร่วมมือในการปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานให้ลุล่วงตาม
เป้าหมายและทันเวลา ด้วยความขยันมุ่งม่ันร่วมกันตัดสินใจทั่วทั้งองค์กร รวมทั้งการชื่นชมต่อ
ความส าเร็จของทีมงานซ่ึงมีเป้าหมายสูงสุดขององค์กรในการตอบสนองความต้องการของประชาชน
ให้มากที่สุด  

                                                                 
๑๒๕ สุรินทร์ธร ศิธรกุล, “ผู้น าการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดีขององค์กรปกครองส่วนท้อง ถ่ินในเขต

จังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง”, วิทยานิพนธ์พ ทธศาสตรด ษฎีบั ฑิต, (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์) , 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



๑๒๒ 
 

ตารางท่ี 2.26  งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
นักวิชาการ ข้อค้นพบ 

พระปลัดเทียน  
พลวุฑฺโฒ (ค าพงษ์), 
(๒๕๕๘). 

๑.มาตรฐานทางจริยธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ประกอบด้วย๑๐ ประการ น ามาบูรณาการกับหลักสุจริตธรรม 
๓ ประการ ได้แก่หลักกายสุจริต วจีสุจริต และหลักมโนสุจริต 
๒.ปัญหาการส่งเสริมจริยธรรมในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ได้แก่ ปัญหาที่มาจากตัวของผู้น า, ปัญหาผลประโยชน์ทับซ้อน
, ปัญหากา รขาดความตระหนักในกา รให้ควา มส าคัญต่อ
จริยธรรม, ปัญหาการขาดกลไกในการส่งเสริมจริยธรรม , 
ปัญหาความเสื่อมศรัทธาจากประชาชนในสิ่งที่ถูกต้องชอบ
ธรรม,ปัญหาการขาดความรับผิดชอบ 
๓.ฝึกอบรมให้ความรู้ทางจริยธรรมแก่บุคลากรของอปท  

กาญจนา ด าจุติ, 
(๒๕๕๗). 

๑.ผู้น าชุมขนมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหายาเสพติดท าให้
ชุมชนเข้มแข็ง 
๒.ชุมชนมีส่วนร่วมบางส่วนเฉพาะที่มีปัญหา 
๓.ผู้น าชุมชนมีความหลากหลายทางวัฒนธรรมต้องมีกา ร
ประชุม ฝึกอบรม สัมมนา เพ่ือแลกเปลี่ยนข้อมูลและใช้เทคโน
โลโลยี่ในการสื่อสาร. 

ไพศาล เครือแสง, 
(๒๕๕๘). 

การบริห ารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้ได้ผล
สัมฤทธิ์ ต่อภารกิจของรัฐจะต้องใช้หลักพุทธธรรมส่งเสริม
ทางการบริหารตามหลักธรรมาภิบาลควบคู่กันไปดังนี้ 
๑.หลักนิติธรรมกับหลักศีล 
๒.หลักคุณธรรมกับหลักปัญญา 
๓.หลักความโปร่งใสกับหลักศีล 
๔.หลักการมีส่วนร่วมกับหลักพาหุสัจจะ 
๕.หลักความรับผิดชอบกับหลักศรัทธา 
๖.หลักความคุ้มค่ากับหลักวิริยารัมภะ 

ธิติวุฒิ หม่ันมี, 
(2556). 

ปัจจัยในการสร้างความผูกพันด้วยตัวแบบ 3H’s ซ่ึงได้แก่ 
Head, Heart, Hand. ท าให้เกิดการสร้างความผูกพันมีขึ้นใน
ใจของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ 
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ตารางท่ี 2.26  (ต่อ) 
นักวิชาการ ข้อค้นพบ 

สุรินทร์ธร ศิธรกุล, 
(2557). 

การพัฒนาผู้น าการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ ดีส าหรับองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น โดยผู้บริหาร 
1. ตระหนักในคุณค่าและศักด์ิศรีของตัวเอง ของลูกน้อง 
2. ใช้ความรู้ ความสามารถ เพ่ือแก้ไขปัญหาต่างๆ ให้ส าเร็จ
ลุล่วงไปได้ด้วยสติปัญญา  
3. มีศิลปะในการปกครอง  
4. เป็นนักบริหารมืออาชีพ 
5. เป็นนักพัฒนามืออาชีพ 
6. สร้างสังคมที่ดี  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๒๔ 
 

2.8 กรอบแนวคิดการวิจัย  
งานวิจัยเรื่อง“การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม” ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่ เก่ียวข้องกับ
ภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของ กรีนลีฟ(Greenleaf), เพจและวองค์(Page and Wong) และคนอ่ืนๆ มี
องค์ประกอบทั้งหมด 4 ด้าน คือ ภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ ได้แก่ ด้านการบริการ ด้านการไม่เห็นแก่ตัว 
ด้านการเสริมพลังอ านาจ และด้านการนอบน้อม แนวคิดเก่ียวกับหลักพุทธธรรม  ที่ชื่อว่าหลักปาปณิ
กธรรม 3 ของพระเทพโสภณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต) และคนอ่ืนๆ 
มีหลักธรรมทั้งหมด 3 ด้าน ได้แก่ หลักจักขุมา, หลักวิธุโร, และหลักนิสสยสัมปันโน ผู้วิจัยได้ก าหนด
กรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้ 

 
           ตัวแปรต้น      ตัวแปรตาม 
(Independent Variables)      (Dependent Variable) 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
แผนภาพท่ี 2.3 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
 
 
 
 

 

ภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ 
1. ด้านการบริการ 
2. ด้านไม่เห็นแก่ตัว  
3. ด้านการเสริมพลังอ านาจ 
4. ด้านการนอบน้อม 

แนวทางการพัฒนาคุณลักษณะ
ภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของ

ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ินในจังหวัดเพชรบูรณ์ 

ตามแนวพุทธธรรม 
๑. ด้านบริการตามแนวพุทธธรรม 

๒. ด้านไม่เห็นแก่ตัวตามแนว 

พุทธธรรม 
๓. ด้านเสริมพลังอ านาจตามแนว

พุทธธรรม 
4. ด้านการนอบน้อมตามแนว

พุทธธรรม 

หลักพุทธธรรมปาปณิกธรรม 3  
1. จักขุมา 
2. วิธุโร 
3. นิสสยสัมปันโน  
 



๑๒๕ 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ ๓ 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
งานวิจัยเรื่อง การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม ซ่ึงใช้รูปแบบการวิจัยแบบผสานวิธี  (Mixed methods 
research) ระหว่ า งการกา ร วิจั ยเชิงปริมาณ  (Quantitative research) และวิจั ยเชิ งคุณภา พ 
(Qualitative research) โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยและขั้นตอนในการด าเนินการวิจัยดังนี้ 
 

 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
 ๓.๒ ประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
 ๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 ๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูลทีใ่ช้ในการวิจัย 
 
๓.๑ รูปแบบกำรวิจัย 

งานวิจัยเรื่อง “การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม”ในครั้งนี้ ใช้รูปแบบงานวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed 
methods research) ระหว่างการวิจัยการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) และการวิจัยเชิง
คุณภาพ (Qualitative research) ด าเนินการให้สอดคล้องกับปัญหาและครอบคลุมแนวคิดการวิจัย มี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 
๓.๒ ประชำกร และกลุ่มตัวอย่ำงและผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ 

ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังต่อไปนี้ คือ 
3.2.๑ การวิจัยเชิงส ารวจ (การวิจัยเชิงปริมาณ) 
๑) ประชากร ส าหรับประชากรที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ได้แก่บุคลากรในองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นจังหวัดเพชรบูรณ์ ซ่ึงประกอบด้วย (๑) องค์การบริหารส่วนจังหวัดจังหวัด เพชรบูรณ์ (อบจ.) 
จ านวน 1 แห่ง (๒) เทศบาล มี 25 แห่ง แยกเป็น เทศบาลเมือง ๓ แห่ง และเทศบาลต าบล 22 แห่ง 
(๓) องค์การบริหารส่วนต าบล มี 102 แห่ง รวมทั้งหมด ๑2๘ แห่ง มีจ านวนบุคลากรทั้งหมด 3,939 
คน  

๒) กลุ่มตัวอย่าง ส าหรับขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ใช้วิธีการค านวณจากสูตร Taro Yamane1  
 
 
 

                                                                 
1 พระครูสังฆรักษ์เกียรติศักด์ิ กิตฺติป โญ,ดร., ระเบียบวิธีวิจัยทำงสังคมศำสตร์, (เชียงใหม่ : ประชากร

ธุรกิจ, ๒๕๕๘), หน้า 175. 

2)(1 eN

N
n






๑๒๖ 
 

โดย N =  จ านวนประชากรทั้งหมด 
   e = ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ 
   n = จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรทั้งหมด 3,939 คน เม่ือแทนค่าในสูตรจะได้ดังนี้  
 
 
 
 
 
 
 

 
เพราะฉะนั้น จะได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง ทั้งหมดเท่ากับ ๓64 คน 
 

3) วิธีการสุ่มตัวอย่าง ใช้หลักการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified sampling) โดยก าหนดให้
ประเภทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นชั้นภูมิ ซ่ึงมีจ านวน ๑2๘ แห่ง ประกอบด้วย บุคลากร
จ านวน 3,939 คน และค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างจากแต่ละชั้นภูมิแบบสัดส่วน โดยใช้สูตร ดังนี้ 

 
จ านวนตัวอย่างในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น = 364 

                  จ านวนตัวอย่างทั้งหมด × จ านวนประชากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
                                              จ านวนประชากรทั้งหมด 
 

จากผลค านวณจะได้กลุ่มตัวอย่างในแต่ละชั้นภูมิดังนี้ คือ 
 

ตำรำงท่ี 3.๑ แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ประเภทของ 
อปท. 

จ ำนวน
(แห่ง) 

ประชำกร 
(คน) 

กำรค ำนวณขนำดกลุ่มตัวอย่ำง 
(คน) 

กลุ่มตัวอย่ำง 
(คน) 

อบจ. 1 308 308x364 /3,939 = 28.46 28 
ทบ. เมือง 3 877 877x364/3,939=81.01 81 
ทบ. ต าบล 22 1,031 1,031x364/3,939=95.27 95 

อบต. (ใหญ่) 5 116 116x364/3,939=10.71 11 
อบต. (กลาง) 97  1,607 1,607x364/3,939=148.50 149 

รวม 128 3,939 364 364 
 
 

125.363n

2)05.0(939,31

939,3


n

8475.91

939,3


n

8475.10

939,3
n
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จากนั้นท าการสุ่มตัวอย่างแบบอาศัยความน่าจะเป็นแบบแบ่งชั้นภูมิ 
3.2.2 การสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth interview) ผู้วิจัยก าหนดผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key 

informants)  
(1) ผู้วิจัยก าหนดผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการสัมภาษณ์เชิงลึก ได้แก่ บุคลากรที่ มีประสบการณ์

ในการปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้แก่ กลุ่มข้าราชการการเมือง กลุ่มข้าราชการท้องถิ่น
กลุ่มนักวิชาการ กลุ่มนักวิชาการทางพระพุทธศาสนา กลุ่มตัวแทนประชาชน  

(2) ในการวิจัยครั้งนี้ท าการสุ่มแบบเจาะจงผู้ให้ข้อมูลส าคัญส าหรับท าการสัมภา ษณ์เชิงลึก 
จ านวน 24 รูป/คน ดังนี้คือ  
ล ำดับท่ี ชื่อ-สกุล ต ำแหน่ง 

1. ดร.เสกสรร  นิยมเพ็ง นายกเทศมนตรีเทศบาลเมืองเพชรบูรณ์ 
2. นายประมวน  ดวงตา นายกองค์การบริหารส่วนต าบลชนแดน 
3. นายสุบิน  บุญจันทร์ ประธานสภาเทศบาลต าบลตาลเด่ียว 
4. นายจีระพล  สันติวงศ์ ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบล 

บ้านต้ิว 
5. นายก าชัย  จันทา ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบล 

สักหลง 
6. ดร.มานัส  เสนานุช ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลพุทธบาท 
7. นาวสาวพรชนก  พลเดช ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบุ่งคล้า 
8. นายสายัณห์  ปานนิล นักบริหารงานองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่ 
9. นางนิตย์  เทียมเพ็ง นักวิเคราะห์นโยบายและแผน อบต.บ้านต้ิว 

10. อาจารย์ดร.นงลักษณ์  อานี คณบดีคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  
มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ 

11. รศ.ดร.ธานี  สุขเกษม อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ 
12. ผศ.ดร.อนุวัฒน์  คูณแก้ว อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ 
13. อาจารย์ ดร.สุวัฒน์  อินทรประไพ อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ 
14. อาจารย์ ดร.จุฬา  เจริญวงศ์ อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ 

   15. 15. พระเดชพระคุณพระศรีพัชโรดม รองเจ้าคณะจังหวัดเพชรบูรณ์ 
16. พระมหาถาวร ถาวรเมธี 

(พระสุธีวชิราภรณ์), ดร. 
เจ้าคณะอ าเภอวิเชียรบุรี 

17. พระครูสุชัยพัชรมงคล เจ้าคณะต าบลห้วยสะแก 
18. พระครูสิริพัชรโสภิต, ดร.  เจ้าอาวาสวัดศรีสะอาด 
19. นายสมชาติ  สะดา นักวิชาการช านาญการศาสนา 

ส านักงานพระพุทธศาสนาจังหวัดเพชรบูรณ์ 



๑๒๘ 
 

   
๓.2.3 กำรสนทนำกลุ่มเฉพำะ (Focus group discussion) ผู้วิจัยได้จัดการสนทนากลุ่ม

เพ่ือปรับปรุงรูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม โดยผู้ทรงคุณวุฒิ  

(1) ผู้วิจัยก าหนดผู้ทรงคุณวุฒิในการสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus group discussion) ได้แก่ 
กลุ่มข้าราชการการเมือง กลุ่มข้าราชการท้องถิ่น กลุ่มนักวิชาการ กลุ่มนักวิชาการทางพระพุทธศาสนา 
กลุ่มตัวแทนประชาชน  

(2) ในการวิจัยครั้งนี้ใช้ผู้ทรงคุณวุฒิแบบเจาะจงเพ่ือยืนยันแนวทางการพัฒนาคุณลักษณะ
ภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จ านวน 9 รูป/คน ดังนี้คือ 

 

ล ำดับท่ี ชื่อ-สกุล ต ำแหน่ง 
1. พระครูสังฆรักษ์เกียรติศักด์ิ กิตฺติปัญฺโญ, ดร. ผอ.พ.ธด.สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์  

วังน้อย จ.อยุธยา 
2. พระปลัดระพิน พุทฺธิสาโร อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์ จ.อยุธยา 
3. รศ.ดร.สุรินทร์ นิยมางกูร อาจารย์ประจ าหลักสูตรฯ จ.อยุธยา 
4. รศ.ดร.สมาน งามสนิท อาจารย์ประจ าหลักสูตรฯ จ.อยุธยา 
5. อาจารย์ ดร.อนุวัต กระสังข์ อาจารย์ประจ าหลักสูตรฯ จ.อยุธยา 
6. อาจารย์ ดร.รัฐพล เย็นใจมา อาจารย์ประจ าหลักสูตรฯ จ.อยุธยา 
7. นายชัยณฤทธิ์  สิงห์ทอง นายกอบต.บุ่งคล้า จ.เพชรบูรณ์ 
8. นายปกรณ์ยศ แก้วประสงค์ ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล ปฏิบัติ

หน้าที่แทนนายกองค์การบริหารส่วนต าบล
บ้านโสก จ.เพชรบูรณ์ 

9. นางปานรดา หว่างสิงห์ นักบริหารงานทั่วไประดับต้น 
จ.เพชรบูรณ์ 

 
3.๓ เครื่องมือท่ีใช้ในกำรวิจัย 

3.๓.๑ เครื่องมือกำรวิจัยเชิงปริมำณ 
ผู้วิจัยได้ก าหนดเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ คือ แบบสอบถาม ( Questionnaire) 

โดยมีขั้นตอน ลักษณะ และการตรวจสอบเครื่องมือ ดังนี้ 
 
 

ล ำดับท่ี ชื่อ-สกุล ต ำแหน่ง 
20. ดร. เด่นณรงค์  ธรรมมา ก านันต าบลพุทธบาท 
21. นายมเนศ  จันดา ผู้ใหญ่บ้านหมู่ที่ 1 ต าบลบ้านไร่  
22. นายอกนิตย์  เสาธง ผู้ใหญ่บ้านหมู่ที่ 1 ต าบลบ้านโสก  
23. นางสาวรุจิรา  เลยวัน อดีตประธานชุมชนต าบลในเมือง 
24. นายบุญส่ง  เปล่งจันทรา ประธานชุมชนวัดศรีมงคล  



๑๒๙ 
 

๑) ขั้นตอนกำรสร้ำงเครื่องมือ 
(๑) ศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่ เก่ีย วข้องกับการพัฒนา

คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนว
พุทธธรรม 

(๒) ก าหนดกรอบแนวคิด ในการสร้างเครื่องมือการวิจัย 
(๓) ก าหนดวัตถุประสงค์ในการสร้างเครื่องมือการวิจัยโดยขอค าปรึกษาจาก

อาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ 
(๔) สร้างเครื่องมือ 
(๕) น าเสนอร่า งเครื่ องมือการวิ จัยต่ออาจ ารย์ที่ ปรึกษาดุษฎี นิพนธ์  และ

ผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข 
(๖) น าเครื่องมือการวิจัยไปทดลองใช้กับประชากรที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่ม

ตัวอย่าง ที่ใช้ในการวิจัย เพ่ือหาค่าความเชื่อม่ันของเครื่องมือด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า
ของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) 

(๗) ด าเนินการปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามให้ตรงตามค าแนะน าของผู้ เชี่ยวชาญ 
(๘) จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์และน าไปใช้จริง เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูล

กับกลุ่มตัวอย่าง 
๒) ลักษณะของเครื่องมือ 

  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น
ตามกรอบของการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
จังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม โดยแบ่งออกเป็น ๓ ตอน ดังนี้ 
  ตอนท่ี ๑ เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ 
อายุ วุฒิการศึกษา ความเก่ียวข้องกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ลักษณะงานที่รับผิดชอบ รายได้ต่อ
เดือน ประสบการณ์ในการท างาน ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check List) 

ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามลักษณะปลายปิด ตามหลักพุทธธรรมที่เก่ียวข้องกับ
คุณลักษณะภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ 

ประกอบด้วย 3 ด้าน จ านวน 15 ข้อ ดังนี้คือ 
1. ด้านจักขุมา  จ านวน  5 ข้อ 
2. ด้านวิธุโร  จ านวน  5 ข้อ 
3. ด้านนิสสยสัมปันโน จ านวน  5 ข้อ 

ส าหรับแบบสอบถามตอนที่ 2 ในแต่ละข้อเป็นชนิดมาตรวัดแบบรวมคะแนน (Summated 
Rating scale) ของเรนซิส ลิเคิร์ท หรือเรียกว่า มาตรวัดแบบลิเคิร์ท (Likert type)2 แบ่งออกเป็น ๕ 
ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด และก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนแต่ละข้อ ดังนี้  

คะแนน   ๕  หมายถึง   มีการปฏิบัติตามหลักพุทธธรรม  อยู่ในระดับมากที่สุด 
คะแนน   ๔  หมายถึง   มีการปฏิบัติตามหลักพุทธธรรม  อยู่ในระดับมาก 
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๑๓๐ 
 

คะแนน    ๓   หมายถึง   มีการปฏิบัติตามหลักพุทธธรรม   อยู่ในระดับปานกลาง  

คะแนน   ๒  หมายถึง   มีการปฏิบัติตามหลักพุทธธรรม   อยู่ในระดับน้อย     
คะแนน   ๑  หมายถึง   มีการปฏิบัติตามหลักพุทธธรรม   อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามลักษณะปลายปิด เก่ียวกับคุณลักษณะภาวะมุ่งให้บริการของ
ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ ประกอบด้วย 4 ด้าน จ านวน 12 ข้อ ดังนี้คือ 

1. ด้านการบริการ(Service)   จ านวน  3 ข้อ 
2. ด้านการไม่เห็นแก่ตัว(Altruism)   จ านวน  3 ข้อ 
3. ด้านการเสริมพลังอ านาจ(Empowerment) จ านวน  3 ข้อ 
4. ด้านความนอบน้อม(Humility)   จ านวน  3 ข้อ 

ส าหรับแบบสอบถามตอนที่ 3 ในแต่ละข้อเป็นชนิดมาตรวัดแบบรวมคะแนน (Summated 
Rating scale) ของเรนซิส ลิเคิร์ท หรือเรียกว่า มาตรวัดแบบลิเคิร์ท (Likert type)3 แบ่งออกเป็น ๕ 
ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด และก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนแต่ละข้อ ดังนี้  

 

คะแนน ๕ หมายถึง มีระดับคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการ อยู่ในระดับมากที่สุด 
คะแนน ๔ หมายถึง มีระดับคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการ อยู่ในระดับมาก 
คะแนน ๓ หมายถึง มีระดับคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการ อยู่ในระดับปานกลาง  
คะแนน ๒ หมายถึง มีระดับคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการ อยู่ในระดับน้อย     
คะแนน ๑ หมายถึง มีระดับคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

จากนั้น น ามาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมทางสังคมศาสตร์ โดยการหาค่าเฉลี่ย )(X  และค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วน าค่าเฉลี่ยที่ได้มาเทียบกับเกณฑ์การแปลความหมาย โดยการหาค่า
อันตรภาคชั้น เพ่ือจัดระดับช่วงของการหาค่าเฉลี่ย 
  
  อันตรภาคชั้น    =         
      
                                     =   5 - 1   
                                            5 
               =   ๐.๘  
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ค่าคะแนนสูงที่สุด - ค่าคะแนนต่่าที่สุด 

จ านวนระดับ 



๑๓๑ 
 

  จากนั้นสามารถจัดแบ่งเกณฑ์การแปลความการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการ 
อยู่ในระดับ ดังนี้   
 ช่วงค่าคะแนนเฉลี่ย ( X )  การแปลผล 
 ๑.๐๐ – ๑.๘๐ มีการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 ๑.๘๑ – ๒.๖๐ มีการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ อยู่ในระดับน้อย 
 ๒.๖๑ – ๓.๔๐ มีการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ อยู่ในระดับปานกลาง 
 ๓.๔๑ – ๔.๒๐ มีการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ อยู่ในระดับมาก     
 ๔.๒๑ – ๕.๐๐ มีการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ อยู่ในระดับมากที่สุด 
 
 

และสามารถจัดแบ่งเกณฑ์การแปลความ การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ ดังนี้   
 ช่วงค่าคะแนนเฉลี่ย ( X )  การแปลผล 

๑.๐๐ – ๑.๘๐ มีการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
๑.๘๑ – ๒.๖๐ มีการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ อยู่ในระดับน้อย 
๒.๖๑ – ๓.๔๐ มีการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ อยู่ในระดับปานกลาง  
๓.๔๑ – ๔.๒๐ มีการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ อยู่ในระดับมาก    
๔.๒๑ – ๕.๐๐ มีการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ อยู่ในระดับมากที่สุด 
 
ส าหรับการแปลค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใช้เกณฑ์ ดังนี้ 

 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)     ความหมาย 
 ต่ ากว่า ๐.๕๐ สอดคล้องกัน มากที่สุด 
 ๐.๕๑ - ๐.๙๙ สอดคล้องกัน มาก 
 ๑.๐๐ - ๑.๔๙ สอดคล้องกัน ปานกลาง 
 ๑.๕๐ - ๑.๙๙ สอดคล้องกัน น้อย 
 ๒.๐๐ – ขึ้นไป สอดคล้องกัน น้อยที่สุด4 

 

การศึกษาความสัมพันธ์ของหลักพุทธธรรมตามหลักทุติยปาปณิกสูตรของผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ 3 ด้าน ได้แก่ ๑) ด้านจักขุมา ๒) ด้านวิธุโร ๓) ด้านนิสสยสัม
ปันโน กับการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน

                                                                 
 4 บุญส่ง นิลแก้ว, “การประเมินหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการวัดและประเมินผล
การศึกษามหาวิทยาลัยเชียงใหม่”, ปริญญำกำรศึกษำดุษฎีบัณฑิต , ( บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทร์วิโรฒประสานมิตร, ๒๕๕๐).  



๑๓๒ 
 

จังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม ประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี้ คือ ๑) ด้านการบริการ ๒) ด้านการไม่เห็น
แก่ตัว ๓) ด้านการเสริมพลังอ านาจ ๔) ด้านความนอบน้อม มีเกณฑ์ในการแปลความหมาย ดังนี้ 
 ลักษณะของควำมสัมพันธ์(r)  
 ข้อมูลมีควำมสัมพันธ์กันอย่ำงสมบูรณ์  

 สัมพันธ์กันอย่างสมบูรณ์ทางบวก  
 สัมพันธ์กันอย่างสมบูรณ์ทางลบ 
ข้อมูลมีควำมสัมพันธ์กันอย่ำงไม่สมบูรณ์ 
 มีความสัมพันธ์แต่ไม่สมบูรณ์ทางบวก 
 มีความสัมพันธ์แต่ไม่สมบูรณ์ทางลบ 
ข้อมูลไม่มีควำมสัมพันธ์ 
 ค่าความสัมพันธ์จะเป็นศูนย์ 

 โดยมีเกณฑ์กำรแปลค่ำ ดังน้ี 
 ๐.๘๐ – ๑.๐๐ หมายถึง มีความสัมพันธ์กันสูงมาก 
 ๐.๖๐ – ๐.๗๙ หมายถึง มีความสัมพันธ์กันค่อนข้างสูง 
 ๐.๔๐ – ๐.๕๙ หมายถึง มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 
 ๐.๒๐ – ๐.๓๙ หมายถึง มีความสัมพันธ์กันน้อย 
 ๐.๐๐ – ๐.๑๙ หมายถึง มีความสัมพันธ์กันน้อยมาก5 
 

ตอนท่ี  4   เป็นแบบสอบถามปลาย เปิด เก่ียว กับข้อ เสนอแนะแนวทา งการ พัฒนา
คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตาม
แนวพุทธธรรม ทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ๑) ด้านการบริการ (Service) ๒) ด้านการไม่เห็นแก่ตัว (Altruism) 
๓) ด้านการเสริมพลังอ านาจ (Empowerment) ๔) ด้านการนอบน้อม (Humility) โดยการวิเคราะห์
เนื้อหา (Content analysis) แล้วเรียงล าดับความถี่ (Frequency) 

3) กำรตรวจสอบคุณภำพของเครื่องมือ 
ในการหาคุณภาพของเครื่องมือ ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้  
(๑) น าแบบสอบถามเก่ียวกับการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการของ

ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตา มแนวพุทธธรรม ดังกล่าวข้างต้นให้
อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบ แนะน าเพ่ิมเติม ปรับปรุงแก้ไขส านวนภาษาและตัดข้อความที่สื่ อ
ความหมายไม่ชัดเจนหรือไม่จ าเป็นออกไป เพ่ือให้ได้ข้อความที่สื่อความหมายชัดเจน เข้าใจง่ายตรงตาม
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

                                                                 
 5 ผศ.ดร.ยุทธ ไกยวรรณ์ และ ผศ.ดร.กุสุมา ผลาพรม, พ้ืนฐำนกำรวิจัย, (กรุง เทพมหานคร : ศูนย์ส่ือ
เสริมกรุงเทพมหานคร, ๒๕๕๓), หน้า ๒๒๙.   



๑๓๓ 
 

(๒) น าแบบสอบถามที่อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ได้ตรวจสอบมาปรับแก้ตาม
ข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษา 

(๓) น าแบบสอบถามที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไปให้ผู้ เชี่ยวชาญ จ านวน ๕ คน 
พิจารณาตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) โดยเกณฑ์ในการคัดเลือกผู้ เชี่ยวชาญ คือ 
วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก หรือมีความรู้ความเชี่ยวชาญทางด้านพระพุทธศาสนาและทางด้าน
เครื่องมือวิจัยเป็นอย่างดี เพ่ือเป็นการตรวจสอบเนื้อหาความชัดเจนของแบบสอบถาม และให้
ข้อเสนอแนะเพ่ือให้ดีขึ้น ประกอบด้วย ๕ ท่าน ดังต่อไปนี้ 
 

ล ำดับ ผู้เชี่ยวชำญ ต ำแหน่ง 
๑ พระปลัดระพิน พุทฺธิสาโร, ดร. อาจารย์ประจ าหลักสูตรบัณฑิตศึกษา 

สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๒ อาจารย์ ดร. ยุทธนา ปราณีต ผู้อ านวยการหลักสูตรบัณฑิตศึกษา  
ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๓ อาจารย์ ดร. รัฐพล เย็นใจมา อาจารย์ประจ าคณะสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๔ อาจารย์ ดร. ประเสริฐ ธิลาว อาจารย์ประจ าคณะสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๕ อาจารย์ ดร. อนุวัต กระสังข์ อาจารย์ประจ าคณะสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
. 

(๔) ด า เนินกา รปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามให้ ตรงตามค าแนะน าของอาจารย์
ผู้เชี่ยวชาญ 

(๕) น าแบบสอบถามที่ได้รับการตรวจสอบแก้ไขความถูกต้องจากผู้ เชี่ยวชาญ มา
ค านวณหาค่าของความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ ( Index of item objective 
congruence: IOC) ของแบบสอบ โดยใช้สูตร6 ดังนี้คือ 
                IOC   =      ∑R 
                 เม่ือ         IOC   =    ดรรชนีความสอดคล้องระหว่างค าถามกับวัตถุประสงค์ 
        ∑R      =    ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
      N        =    จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด                
 โดยที่       +1     =    แน่ใจว่าสอดคล้อง                                
                                                                 
 6 พิสณุ ฟองศรี, วิจัยทางการศึกษา, พิมพ์คร้ังท่ี ๔, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท พร็อพเพอร์ต้ีพร้ินท์, 
๒๕๕๐), หน้า ๑๓๙. 

N 



๑๓๔ 
 

      0     =    ไม่แน่ใจว่าสอดคล้อง                                

    - 1      =    แน่ใจว่าไม่สอดคล้อง 

 ค่าความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถามเรื่อง “การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่ง
ให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม” ผู้วิจัยได้
ท าการคัดเลือกข้อค าถามที่มีค่าความสอดคล้องแบบ IOC ที่มีค่าต้ังแต่ ๐.60 ขึ้นไป จ านวน 47 ข้อ ซ่ึง
ชี้ให้เห็นว่าค าถามแต่ละข้อมีความตรงเชิงเนื้อหา และสามารถน าแบบทดสอบนี้ไป หาค่าความเชื่อม่ัน 
(Try out) ได้ เม่ือพิจารณาทั้งในด้านเนื้อหาสาระ และโครงสร้างของค าถาม รูปแบบของแบบสอบถาม 
ตลอดจนภาษาที่ใช้และตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้องตามวัตถุประสงค์
รายข้อ (Index of item-objective congruent: IOC) ได้ค่า IOC ทั้งหมด 67 ข้ออยู่ระหว่าง 0.80 – 
1.00 ซ่ึงแปลว่าเครื่องมือมีความสอดคล้องตามวัตถุประสงค์การวิจัย  

 (6) ได้ค่าความเชื่อม่ันของเครื่องมือ (Reliability) จึงน าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไข
แล้ว ไปทดลองใช้ (Try-out) กับกลุ่มประชากรที่ มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
จ า น ว น  ๓ ๐  ค น  เ พ่ื อ ห า ค ว า ม เชื่ อ ม่ั น  ด้ว ย วิ ธี ก า ร ห า ค่า สั ม ป ร ะสิ ท ธิ์ แ อล ฟ่ า ขอ ง 
ครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient)7 ได้ค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับเท่ากับ 0.985 ดังนี้ 
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เม่ือ α   =  ค่าสัมประสิทธ์ิความเชื่อม่ันของเครื่องมือ 

k    =  จ่านวนข้อค่าถามของเครื่องมือ 
2

is  =  ความแปรปรวนของคะแนนค่าถามแต่ละข้อ 
2

ts   = ความแปรปรวนของคะแนนรวมของผู้ตอบทั้งหมด 

 

 ได้ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเก่ียวกับ การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการ
ของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม เท่ากับ ๐.๙85 ซ่ึงค่า
ความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม “มีค่ามากกว่า ๐.๗๐-๑.๐๐”8 จากค าถามที่อยู่ในเกณฑ์ จ านวน 47 ข้อ 
ซ่ึงบ่งชี้ให้เห็นว่าค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามดังกล่าวมีค่ามากกว่า ๐.750 จึงเป็นเครื่องมือที่ มี
ความเหมาะสม มีคุณภาพและมีความเชื่อถือได้สูง สามารถน าไปใช้วัดการการพัฒนาคุณลักษณะภาวะ

                                                                 
7 Lee J. Cronbach, Essential of Psychological Testing, 3nd ed., (New york: Harper & 

Row Publishers, 1974), p.161. 
 8 สุจินต์ ธรรมชาติ, กำรวิจัยภำคปฏิบัติ , (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย , 
๒๕๔๔), หน้า ๑๗๒. 
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ผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม  ได้ 
ต่อจากนั้นน าแบบสอบถามมาจัดพิมพ์ แล้วน าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปใช้เก็บข้ อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างต่อไป  

๕) สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 สถิติที่ใช้ในการท าวิจัยครั้งนี้คือ สถิติพรรณนา (Descriptive statistics) ได้แก่ ค่าสถิติร้อย
ละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ส าหรับ
บรรยายข้อมูลทั่วไป 

3.๓.๒ เครื่องมือกำรวิจัยเชิงคุณภำพ 
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพนั้น ผู้วิจัยได้ใช้แบบสัมภาษณ์ ซ่ึงมีรายละเอียด
ดังนี้ 
  (๑) แบบสัมภำษณ์ (In-depth interview form) ผู้วิจัยก าหนดแบบสัมภาษณ์เชิง
ลึกแบบมีโครงสร้าง (Structure in-depth interview) เพ่ือการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่ง
ให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม 
  (๒) กำรสร้ ำงเครื่ องมื อกำรวิ จัย  เป็ นแบบสัมภา ษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้า ง 
(Structure in-depth interview) เพ่ือการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการของผู้บริหาร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม 

ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาคุณลักษณะภาวะ
ผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม  และ
น ามาร่างข้อค าถามที่จะใช้ในการสัมภาษณ์ ไปปรึกษากับอาจารย์ที่ปรึกษา เก่ียวกับความถูกต้องของ
แบบสัมภาษณ์ ในส่วนของความสอดคล้องกับเนื้อหาและทฤษฎี และน ามาปรับปรุงแก้ไขแบบสัมภาษณ์ 
ต่อจากนั้น น าแบบสัมภาษณ์และข้อค าถามมาปรับปรุงแก้ไขให้ถูกต้องสมบูรณ์ และน าไปใช้เก็บรวบรวม
ข้อมูล 

 
3.๔ กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารทางวิชาการและงานวิจัยที่เก่ียวข้องต่างๆ เพ่ือรวบรวมข้อมูลเบื้องต้น
ก่อนลงพ้ืนที่ ข้อมูลที่ส า คัญในช่วงนี้  คือ ข้อมูลแนวคิดทฤษฎีการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่ง
ให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม ดังนี้ 
 3.4.1 กำรเก็บข้อมูลเชิงปริมำณ 

วิธีกำรเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมำณ 
การเก็บข้อมูลเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถาม เพ่ือการศึกษาการพัฒนาคุณลักษณะภาวะ

ผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์  และแจกแบบสอบถาม 
เพ่ือเก็บข้อมูลจาก ข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ดังนี้  

๑)  ขอหนังสื อขอควา มอนุ เครา ะห์เ ก็บข้อ มูลจ ากบัณฑิตวิ ทย าลั ย มหา วิทยา ลั ย  
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพ่ือขอความร่วมมือ ผู้บริหารส่วนราชการในจังหวัด ผู้แทนองค์ปกครอง
ท้องถิ่น เพ่ือขอความอนุเคราะห์แจกแบบสอบถาม 
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๒) ติดต่อประสานงานผู้บริหารส่วนราชการในจังหวัด ผู้แทนองค์ปกครองท้องถิ่น จังหวัด
เพชรบูรณ์ เพ่ือนัดหมาย วัน เวลา ในการแจกแบบสอบถาม 

๓) จัดเตรียมแบบสอบถามให้เพียงพอกับกลุ่มตัวอย่าง 
๔) ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง 
๕) ตรวจสอบ และคัดแยกแบบสอบถามที่ได้รับการตอบไม่สมบูรณ์หรือมีร่องรอยระบุถึง

การไม่ต้ังใจท าแบบสอบถามโดยพิจารณาตามขอบเขตของกลุ่มตัวอย่างที่ผู้วิจัยได้ก าหนดไว้ 
๖) ท าการลงรหัสและจัดระบบข้อมูลเพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลและรายงานผลการวิจัย 
๗) ประมวลผลข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส่าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ 

ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถาม ทั้งหมดจ านวน 364 ชุด และเก็บแบบสอบถาม
คืนด้วยตัวเอง จ านวนทั้งสิ้น 364 ชุด คิดเป็นร้อยละร้อย 
 3.4.2 กำรเก็บข้อมูลเชิงคุณภำพ 

1) การเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก จ านวน 24 รูป/คน จะใช้การสัมภาษณ์
แบบมีโครงสร้าง โดยผู้วิจัยจะส่งหนังสืออย่างเป็นทางการโดยค ารับรองของผู้อ านวยการหลักสูตรฯ เพ่ือ
ขอสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญด้วยตนเอง พร้อมกับส่งบริบทเนื้อหาต่างๆ ที่จะใช้ในการสัมภาษณ์ล่วงหน้า 
และก าหนดวัน เวลา และสถานที่ ส่วนในขณะการสัมภาษณ์ผู้วิจัยจะขออนุญาตจากผู้ เชี่ยวชาญใช้
เครื่องบันทึกเสียง และกล้องบันทึกภาพนิ่ง และภาพเคลื่อนไหว อนึ่ง ในการวิจัยครั้งนี้  ใช้ทั้งการ
สัมภาษณ์แบบก่ึงทางการ (Semi-formal interview) และการสัมภาษณ์แบบไม่เป็นทางการ ( Informal 
interview) ด าเนินการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด จึงมีขั้นตอนการด าเนินการ ดังนี้ 

(1) ขั้นเตรียมการสัมภาษณ์ ได้แก่ ก่อนลงสนามเพ่ือรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ 
ผู้วิจัยได้เริ่มต้นด้วยการนัดหมายวัน เวลา ที่จะสัมภาษณ์กับกลุ่ มตัวอย่าง พร้อมกับขอเอกสารต่างๆ 
เก่ียวกับการด าเนินการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พร้อมกันนั้น ผู้วิจัยจะต้องศึกษาประเด็นค า ถาม
ที่ใช้ในการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ เตรียมและศึกษาวิธีใช้เครื่องบันทึกเสียง เตรียมสมุดจดบันทึกและ
อุปกรณ์ต่างๆ ให้พร้อมก่อนด าเนินการสัมภาษณ์ 
 (2) ขั้นด าเนินการสัมภาษณ์ ได้แก่ ก่อนการสัมภาษณ์ผู้วิจัยจะสนทนาสร้างความคุ้นเคย
กับผู้ให้สัมภาษณ์ แจ้งวัตถุประสงค์ของการสัมภาษณ์ อธิบายเหตุผลและขออนุญาตใช้เครื่องบันทึกเสียง
ในขณะที่สัมภาษณ์ ขออนุญาตใช้กล้องถ่ายรูป เพ่ือใช้อ้างอิงในการสัมภาษณ์ รวมทั้งแจ้งให้ทราบว่า
ข้อมูลต่างๆ ที่บันทึกเสียงไว้ ผู้วิจัยจะเก็บไว้เป็นความลับ หากผู้ให้สัมภาษณ์ไม่ประสงค์ที่จะให้
บันทึกเสียงในช่วงใด ผู้วิจัยก็จะไม่บันทึกเสียงเลย 

๒) การเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสนทนากลุ่ม จ านวน 9 รูป/คน จะใช้การสนทนากลุ่ม
แบบที่ไม่มีโครงสร้าง โดยผู้วิจัยจะส่งหนังสืออย่างเป็นทางกา ร โดยค ารับรองของผู้อ านวยหลักสูตรฯ 
เพ่ือขอให้เข้าร่วมในการสนทนากลุ่ม ณ วัน เวลาที่ผู้วิจัยได้ก าหนดไว้ พร้อมกับส่งบริบทเนื้ อหาต่างๆ ที่
จะใช้ในการสัมภาษณ์ล่วงหน้า และก าหนดวัน เวลา และสถานที่ ส่วนในขณะการสัมภาษณ์ผู้วิจัยจะขอ
อนุญาตจากผู้เชี่ยวชาญใช้เครื่องบันทึกเสียง และกล้องบันทึกภาพนิ่ง และเคลื่อนไหว 
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3.๕ กำรวิเครำะห์ข้อมูลท่ีใช้ในกำรวิจัย 
ผูว้ิจัยได้ก าหนดเกณฑ์ในการวิเคราะห์ข้อมูลตามชนิดเทคนิคการวิจัย ๒ ชนิด ได้แก่ 
3.5.1 กำรวิเครำะห์ข้อมูลแบบเชิงปริมำณ 
การวิเคราะห์ข้อมูลใช้วิธีการวิเคราะห์เชิงปริมาณ (Quantitative analysis) เป็นหลักโดย

การด าเนินการขั้นแรก คือ น าแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมได้ มาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบส ารวจ 
(Editing) แล้วด าเนินการลงรหัสตามคู่มือการลงรหัส (Code book) หลังจากนั้นได้มีการตรวจสอบแบบ
ส ารวจ เพ่ือความถูกต้องอีก ๑ ครั้ง แล้วจึงด าเนินการถ่ายรหัสทั้งหลายลงในแบบฟอร์มถ่ายข้อมูล 
(Transfer sheet) บรรจุข้อมูลลงในคอมพิวเตอร์และวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ เพ่ือการ
วิจัยทางสังคมศาสตร์ เพ่ือหาค่าทางสถิติ  

สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลนั้น ผู้วิจัยหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น และตัวแปรตามโดยการใช้

การประมวลผลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ เพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์
เสนอข้อมูล ดังนี้  

กำรวิเครำะห์ข้อมูล ผู้วิจัยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์จากคอมพิวเตอร์วิเคราะห์ 
ตามล าดับดังนี้ 
 (1) การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตาม เพศ อายุ วุ ฒิ
การศึกษา ความเก่ียวข้องกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ลักษณะงานที่รับผิดชอบ รายได้ต่อเดือน และ
ประสบการณ์ในการท างาน วิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) และค่าความถี่ (Frequency) 
 (2) การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับหลักพุทธธรรมที่เก่ียวข้องกับคุณลักษณะภาวะผู้น า
ของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ วิเคราะห์โดยใช้การหาค่าเฉลี่ย  ( X ) และ
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

(3) การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม วิเคราะห์โดยใช้การหาค่าเฉลี่ย  ( X ) และ
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

(4) การวิเคราะห์ข้อเสนอแนะเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่ง
ให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม  โดยใช้
ค่าสถิติความถี่ (Frequency) และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค าบรรยาย 
 การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ของกระบวนการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม และ
สามารถสรุปขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม ได้ดังนี้  

(5) การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของ 
ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม วิเคราะห์ ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (Correlation analysis) 
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(6) ข้อมูลที่ได้จากค าถามปลายเปิด น ามาจัดกลุ่มค าตอบวิเคราะห์รายข้อ วิเคราะห์
โดยเทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาประกอบบริบท (Content analysis techniques) น าเสนอข้อมูลโดย
เขียนเป็นความเรียงประกอบตาราง 
 

3.๕.๒ กำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงคุณภำพ มีขั้นตอนดังน้ี 
๑) ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาเอกสาร (Content analysis data) ใช้วิธีการวิเคราะห์เอกสาร

เนื้อหา น าเสนอข้อมูลด้วยวิธีการพรรณนา 
๒) ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ ( In-depth interview data) ใช้วิธีการวิเคราะห์แบบ

อุปนัย (Analytic induction) โดยน าข้อมูลมาเรียบเรียงและจ าแนกอย่างเป็นระบบ จากนั้นน ามา
ตีความหมาย เชื่อมโยงความสัมพันธ์และสร้างข้อสรุปจากข้อมูลต่างๆ ที่รวบรวมได้ โดยท าไปพร้อมๆ 
กับการเก็บรวบรวมข้อมูล ทั้งนี้เพ่ือจะได้ศึกษาประเด็นต่างๆ ได้ลึกซ้ึง เม่ือประเด็นใดวิเคราะห์แล้ว ไม่มี
ความชัดเจน ก็จะตามไปเก็บข้อ มูลเพ่ิมเติมในประเด็นต่างๆ เหล่านั้น เพ่ือตอบค าถามหลักตาม
วัตถุประสงค์ของการวิจัย ข้อมูลเชิงคุณภาพได้น ามาวิเคราะห์เพ่ือหาความเชื่อมโยงความสัมพันธ์เชิง
ทฤษฎี 

๓) การสร้างบทสรุปและการพิสูจน์บทสรุป เป็นการน าแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยต่างๆ ทาง
วิชาการ มาสร้างเป็นบทสรุปร่วมกับข้อมูลที่เชื่อถือได้อีกครั้งหนึ่ง โดยเน้นความเชื่อมโยง เพ่ือน าไปสู่
การพิสูจน์ที่เป็นรูปธรรมและตรงต่อข้อเท็จจริง 

3.๕.๓ กำรวิเครำะห์ข้อมูลกำรสนทนำกลุ่ม 
ผู้วิจัยได้น ามาวิเคราะห์ข้อมูลแบบสามเส้า (Triangulation method) คือตรวจสอบความ

แตกต่างของผู้ให้ข้อมูลหลัก ความแตกต่างของเวลาที่ได้ข้อมูล และความแตกต่างของสถานที่ที่ได้ข้อมูล 
เม่ือตรวจดูแล้วปรากฏว่าข้อมูลเป็นไปในทิศทางเดียวกันหรือสอดคล้องกัน จึงน ามาวิเคราะห์เชิงเนื้อหา 
(Content analysis) เพ่ือตอบโจทย์วิจัยและวัตถุประสงค์ของการวิจัย ร่วมกับข้อมูลเชิงปริมาณที่ได้
จากแบบสอบถาม 

การตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลในการวิจัยเชิงคุณภาพ เรียกว่า “การตรวจสอบข้อมูล
สามเส้า (Triangulation)” โดยแบ่งออกเป็น ๓ ประเภท ได้แก่ (๑) การตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล 
(Data triangulation) (๒) การตรวจสอบสามเส้าด้านผู้วิจัย ( Investigator triangulation) และ 
(๓) การตรวจสอบสามเส้าด้านทฤษฎี (Theory triangulation) 

๑) การตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล จะเน้นการตรวจสอบข้อมูลที่ได้มาจากแหล่งต่างๆ นั้น
มีความเหมือนกันหรือไม่ ซ่ึงถ้าทุกแหล่งข้อมูล พบว่า ได้ข้อค้นพบมาเหมือนกัน แสดงว่าข้อมูลที่ผู้วิจัย
ได้มามีความถูกต้อง 

๒) การตรวจสอบสามเส้าด้านผู้วิจัย จะเน้นการตรวจสอบจากผู้วิจัยหรือผู้เก็บข้อมูลต่างคน
กันว่าได้ค้นพบที่เหมือนกันหรือแตกต่างกันอย่างไร ซ่ึงถ้าผู้วิจัยหรือผู้เก็บข้อมูลทุกคน พบว่า ข้อค้นพบที่
ได้มามีความเหมือนกัน แสดงว่าข้อมูลที่ผู้วิจัยได้มามีความถูกต้อง 

๓) กา รตรวจสอบสามเส้า ด้านทฤษฎี จ ะเน้นการตรวจสอบว่าถ้ามีการใช้ ทฤษฎี ที่
หลากหลายแล้ว ข้อมูลที่ได้มาเป็นไปในทิศทางเดียวกันหรือไม่ ถ้าผู้วิจัย พบว่า ไม่ว่าจะน าทฤษฎีใดมา
ใช้ ได้ข้อค้นพบที่เหมือนกัน แสดงว่าข้อมูลที่ผู้วิจัยได้มามีความถูกต้อง 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
งานวิจัยเรื่อง การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม เป็นรูปแบบการวิจัยแบบผสานวิธี ( Mixed 
methods research) ระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) และการวิจัยเชิง
คุณภาพ (Qualitative research) โดยวิจัยมีวัตถุประสงค์ของการวิจัยดังนี้ (1) เพ่ือศึกษาคุณลักษณะ
ภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์  (2) เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างหลักปาปณิกธรรม 3 กับคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ (3) เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่ง
ให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม 

โดยใช้เครื่องมือในการวิจัยประกอบด้วย แบบสอบถาม (Questionnaire) จ านวนทั้งสิ้น 364 
ชุด ผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลท าการวิเคราะห์และประมวลผลที่ได้จากแบบสอบถาม โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป
การวิเคราะห์ข้อมูลทางสังคมศาสตร์ การสัมภาษณ์เชิงลึก จ านวน 24 รูป /คน และการสนทนากลุ่ม 
(Focus group discussion) ของผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 9 รูป/คน เพ่ือรับรองรูปแบบ โดยใช้การวิเคราะห์
เชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ซ่ึงผู้วิจัย ได้แบ่งการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการวิจัย 
ดังนี้ 

4.1 ผลการวิจัยเชิงปริมาณ 
4.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
4.1.2 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ 
4.1.3 ผลการวิเคราะห์การปฏิบัติตามหลักปาปณิกธรรม 3 ผู้บริหารองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ 
 4.1.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ผลการทดสอบสมมติฐาน การปฏิบัติตามหลักปาปณิกธรรม 3 มีความสัมพันธ์กับการ

พัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ 
4.2 ผลการสัมภาษณ์เชิงลึก 

4.2.1 สรุปผลการส าภาษณ์เชิงลึก 
4.2.2 แนวทางการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม 
4.3 ผลการสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus group discussion)  
4.4 องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 
 
 
 



๑๔๐ 
 

4.1 ผลการวิจัยเชิงปริมาณ 
4.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ในการวิจัยเรื่องนี้กลุ่มตัวอย่างที่ ศึกษา ได้แก่ บุคลากร ซ่ึงมีคุณลักษณะข้อมูลทั่วไป
เก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล คือ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ความเก่ียวข้องกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
สังกัดหน่วยงาน รายได้ต่อเดือน และประสบการณ์ในการท า งาน ใช้การวิเคราะห์โดยการแจกแจง
ความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) แล้วน าเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย 
ดังปรากฏในตารางที่ 4.1 

 
ตารางท่ี ๔.๑ แสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ

แบบสอบถาม 
 (n = ๓๖๔) 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย ๑๕๗ ๔๓.๑ 
หญิง ๒๐๗ ๕๖.๙ 
รวม ๓๖๔ ๑๐๐.๐ 
อายุ   

๒๑ - ๓๐ ปี ๖๔ ๑๗.๖ 
๓๑ - ๔๐ ปี ๑๒๗ ๓๔.๙ 
๔๑ - ๕๐ ปี ๑๑๘ ๓๒.๔ 
๕๑ ปี ขึ้นไป ๕๕ ๑๕.๑ 

รวม ๓๖๔ ๑๐๐.๐ 
วุฒิการศึกษา   

ระดับอนุปริญญา ๔๖               ๑๒.๖ 
ระดับปริญญาตรี ๑๘๗               ๕๑.๔ 
ระดับปริญญาโท ๑๐๖                ๒๙.๑ 

  ระดับปริญญาเอก ๔ ๑.๑ 
อ่ืนๆ ๒๑ ๕.๘ 
รวม ๓๖๔ ๑๐๐.๐ 

ความเก่ียวข้องกับอปท.   
ผู้บริหาร ๙ ๒.๕ 

ผอ.กอง/ผอ.ส านัก/หัวหน้ากอง ๖๑ ๑๖.๘ 
เป็นข้าราชการ/เป็นพนักงาน ๑๗๘ ๔๘.๙ 
ลูกจ้าง ๑๑๖ ๓๑.๙ 

รวม ๓๖๔ ๑๐๐.๐ 
 



๑๔๑ 
 

ตารางท่ี ๔.๑ แสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ 
แบบสอบถาม (ต่อ) 

(n = ๓๖๔) 
เพศ จ านวน ร้อยละ 

สังกัดหน่วยงาน   
อบจ. ๓๗ ๑๐.๒ 

เทศบาล ๑๖๖ ๔๕.๖ 
อบต. ๑๖๑ ๔๔.๒ 
รวม ๓๖๔ ๑๐๐.๐ 

รายได้ต่อเดือน   
ต่ ากว่า ๑๕,๐๐๐ บาท ๑๓๘ ๓๗.๙ 
๑๕,๐๐๑ – ๒๕,๐๐๐ บาท ๑๑๐ ๓๐.๒ 
๒๕,๐๐๑-๓๕,๐๐๐ บาท ๗๓ ๒๐.๑ 
๓๕,๐๐๑ บาทขึ้นไป ๔๓ ๑๑.๘ 

รวม ๓๖๔ ๑๐๐.๐ 
ประสบการณ์ในการท างาน   

๑-๕ ปี               ๑๐๔ ๒๘.๖ 
๖-๑๐ ปี ๘๓ ๒๒.๘ 
๑๑-๑๕ ปี ๗๑ ๑๙.๕ 
๑๖-๒๐ ปี ๕๕ ๑๕.๑ 

รวม ๓๖๔ ๑๐๐.๐ 
 

จากตารางท่ี ๔.๑ ผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด ๓๖๔ คน พบว่า  
เพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน ๒๐๗ คน (ร้อยละ ๕๖.๙) และเป็นเพศชายจ านวน 

๑๕๔ คน (ร้อยละ ๔๓.๑)  
อายุ ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง ๓๑ – ๔๐ ปี จ านวน ๑๒๗ คน(ร้อยละ ๓๔.๙) รองลงมาคือ

อายุระหว่าง ๔๑ – ๕๐ ปี จ านวน ๑๑๘ คน (ร้อยละ ๓๒.๔) ๒๑ – ๓๐ ปี จ านวน ๖๔ คน (ร้อยละ 
๑๗.๖) และ ๕๑ ปีขึ้นไป จ านวน ๕๕ คน (ร้อยละ ๑๕.๑) ตามล าดับ  

วุฒิการศึกษา ส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน ๑๘๗ คน (ร้อยละ 
๕๑.๔) รองลงมาคือระดับปริญญาโท จ านวน ๑๐๖ คน (ร้อยละ ๒๙.๑) ระดับอนุปริญญา จ านวน 
๔๖ คน (ร้อยละ ๑๒.๖) อ่ืน ๆ จ านวน ๒๑ คน (ร้อยละ ๕.๘) และ ระดับปริญญาเอก จ านวน ๔ คน 
(ร้อยละ ๑.๑) ตามล าดับ  

ความเก่ียวข้องกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ส่วนใหญ่มีความเก่ียวข้องกับองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นข้าราชการ/เป็นพนักงาน จ านวน ๑๗๘ คน (ร้อยละ ๔๘.๙) รองลงมาคือ
ลูกจ้าง จ านวน ๑๑๖ คน (ร้อยละ ๓๑.๙) เป็น ผอ.กอง/ผอ.ส านัก/หัวหน้ากอง จ านวน ๖๑ คน (ร้อย
ละ ๑๖.๘) และเป็นผู้บริหาร จ านวน ๙ คน (ร้อยละ ๒.๕)  ตามล าดับ ส่วนใหญ่สังกัดหน่วยงาน



๑๔๒ 
 

เทศบาล จ านวน ๑๖๖ คน (ร้อยละ ๔๕.๖) รองลงมาคืออบต. จ านวน ๑๖๑ คน (ร้อยละ ๔๔.๒) และ
อบจ. จ านวน ๓๗ คน (ร้อยละ ๑๐.๒)  ตามล าดับ  

รายได้ต่อเดือน ส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือนต่ ากว่า ๑๕,๐๐๐ บาท จ านวน ๑๓๘ คน (ร้อย
ละ ๓๗.๙) รองลงมาคือ ๑๕,๐๐๑ – ๒๕,๐๐๐ บาท จ านวน ๑๑๐ คน (ร้อยละ ๓๐.๒) ๒๕,๐๐๑ – 
๓๕,๐๐๐ บาท จ านวน ๗๓ คน (ร้อยละ ๒๐.๑) และ ๓๕,๐๐๐ บาทขึ้นไป จ านวน ๔๓ คน (ร้อยละ 
๑๑.๘)  ตามล าดับ  

ประสบการณ์การท างาน ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างาน ๑ – ๕ ปี จ านวน ๑๐๔ คน 
(ร้อยละ ๒๘.๖) รองลงมาคือ ๖ – ๑๐ ปี จ านวน ๘๓ คน (ร้อยละ ๒๒.๘) ๑๑ – ๑๕ ปี จ านวน ๗๑ 
คน (ร้อยละ ๑๙.๕) ๑๖ – ๒๐ ปี จ านวน ๕๕ คน (ร้อยละ ๑๕.๑)   และ ๒๑ ปีขึ้นไป จ านวน ๕๑ 
คน (ร้อยละ ๑๔.๐)  ตามล าดับ 

 
๔.1.2 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ินในจังหวัดเพชรบูรณ์ 
 

ตารางท่ี ๔.2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหาร 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ โดยภาพรวม 

(n = ๓๖๔) 
คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของ
ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
ในจังหวัดเพชรบูรณ์ โดยภาพรวม 

X  S.D. แปลผล 

๑. ด้านการบริการ ๓.๔๕ ๐.๘๗ ปานกลาง 
๒. ด้านการเสริมพลังอ านาจ ๓.๕๕ ๐.๙๑ มาก 
๓. ด้านความไม่เห็นแก่ตัว ๓.๕๕ ๐.๘๗ มาก 
๔. ด้านความนอบน้อม ๓.๕๓ ๐.๙๐ มาก 

ภาพรวม ๓.๕๒ ๐.๘๙ มาก 
 
จากตารางท่ี ๔.2 คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๓.๕๒ เม่ือพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า ด้านการให้บริการอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 ส่วนด้านอ่ืนๆ อยู่ใน
ระดับมาก ด้านการเสริมพลังอ านาจ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเท่ากับ ๓.๕๕ ด้านความไม่เห็นแก่ตัวมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๓.๕๕ อยู่ในระดับมาก ด้านความนอบน้อม มีค่าเฉลี่ย ๓.๕๓ อยู่ในระดับมาก 
ตามล าดับ 
 

 
 
 
 



๑๔๓ 
 

ตารางท่ี ๔.3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหาร 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ ด้านการบริการ  

(n = ๓๖๔) 
คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหาร 

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
ในจังหวัดเพชรบูรณ์ ด้านการบริการ 

X  S.D. แปลผล 

๑. ผู้บริหารอปท. มีการสนับสนุนและส่งเสริมตามความ
ต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา ๓.๕๔ ๐.๘๕ มาก 
๒. ผู้บริหารอปท. มีการจัดหาสวัสดิการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทุก
ระดับ ๓.๔๑ ๐.๘๙ ปานกลาง 
๓. ผู้บริหารอปท. มีการตอบสนองต่อความต้องการของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความสะดวก รวดเร็ว ๓.๔๖ ๐.๘๗ ปานกลาง 
๔. ผู้บริหารอปท. มีการให้บริการผู้ใต้บังคับบัญชาอย่าต่อเนื่อง ๓.๔๓ ๐.๘๗ ปานกลาง 
๕. ผู้บริหารอปท. มีการให้การช่วยเหลือเก้ือกูลแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยตลอดแม้ไม่มีการร้องขอ ๓.๓๙ ๐.๘๔ ปานกลาง 

ภาพรวม ๓.๔๕ ๐.๘๗ ปานกลาง 
 
จากตารางท่ี ๔.3 พบว่า คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ ด้านการบริการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.45 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้บริหารอปท. มีการสนับสนุนและส่งเสริมตามความต้องการ
ของผู้ใต้บังคับบัญชามีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเท่ากับ ๓.๕๔ อยู่ในระดับปานกลาง ผู้บริหารอปท. มีการ
ตอบสนองต่อความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความสะดวกรวดเร็ว มีค่าเฉลี่ย ๓.๔๖ อยู่ใน
ระดับปานกลาง ผู้บริหารอปท. มีการให้บริการผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างต่อเนื่องมีค่าเฉลี่ย ๓.๔๓ อยู่ใน
ระดับปานกลาง ผู้บริหารอปท. มีการจัดหาสวัสดิการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกระดับมีค่าเฉลี่ย ๓.๔๑ อยู่
ในระดับปานกลาง และผู้บริหารอปท. มีการให้การช่วยเหลือเก้ือกูลแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยตลอดแม้
ไม่มีการร้องขอมีค่าเฉลี่ย ๓.๓๙ อยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๔๔ 
 

ตารางท่ี ๔.4  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการของผู้บริหาร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ ด้านความไม่เห็นแก่ตัว  

(n = ๓๖๔) 
คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหาร

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
ในจังหวัดเพชรบูรณ์ ด้านความไม่เห็นแก่ตัว 

X  S.D. แปลผล 

๑. ผู้บริหารอปท. มีการทุ่มเทแรงกายแรงใจท า
ประโยชน์ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ๓.๖๕ ๐.๙๑ มาก 
๒. ผู้บริหารอปท. มีการเสียสละทรัพย์ส่วนตน
เพ่ือกิจกรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ๓.๔๗ ๐.๙๓ มาก 
๓. ผู้บริหารอปท. มีการดูแลปรับปรุงสวัสดิการ
ของพนักงานถึงแม้ว่าต้องเสียสละผลประโยชน์
ส่วนตน ๓.๔๒ ๐.๙๓ ปานกลาง 
๔. ผู้บริหารอปท. มีการช่วยเหลือแก้ปัญหาให้กับ
ผู้อ่ืนหรือสังคมส่วนรวม ๓.๕๘ ๐.๘๘ มาก 
๕. ผู้บริหารอปท. มีการให้เวลาของตนเพ่ือ
ช่วยเหลือหรือท าประโยชน์ให้แก่ผู้อ่ืน ๓.๖๓ ๐.๘๘ มาก 

ภาพรวม ๓.๕๕ ๐.๙๑ มาก 
 

จากตารางท่ี ๔.4 พบว่า คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ ด้านความไม่เห็นแก่ตัวโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.55 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าผู้บริหารอปท. มีการทุ่มเทแรงกายแรงใจท าประโยชน์ให้องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเท่ากับ ๓.๖๕ อยู่ในระดับมาก ผู้บริหารอปท. มีการให้เวลา
ของตนเพ่ือช่วยเหลือหรือท าประโยชน์ให้แก่ผู้อ่ืนมีค่าเฉลี่ย ๓.๖๓ อยู่ในระดับมาก ผู้บริหารอปท. มี
การช่วยเหลือแก้ปัญหาให้กับผู้อ่ืนหรือสังคมส่วนรวมมีค่าเฉลี่ย ๓.๕๘ อยู่ในระดับมากผู้บริหารอปท. 
มีการเสียสละทรัพย์ส่วนตนเพ่ือกิจกรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีค่าเฉลี่ย ๓.๔๗ อยู่ในระดับ
มาก ตามล าดับ และผู้บริหารอปท. มีการดูแลปรับปรุงสวัสดิการของพนักงานถึงแม้ว่าต้องเสียสละ
ผลประโยชน์ส่วนตนมีค่าเฉลี่ย ๓.๔๒ อยู่ในระดับปานกลาง  
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๔๕ 
 

ตารางท่ี ๔.5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหาร 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ ด้านการเสริมพลังอ านาจ  

(n = ๓๖๔) 
คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหาร

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
ในจังหวัดเพชรบูรณ์ ด้านการเสริมพลังอ านาจ 

X  S.D. แปลผล 

๑. ผู้บริหารอปท. มีการให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ตัดสินใจเองได้อย่างอิสระ ๓.๔๕ ๐.๙๐ ปานกลาง 
๒. ผู้บริหารอปท. มีการให้ผู้ใต้บังคับบัญชามี
อ านาจที่ท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ๓.๕๗ ๐.๘๕ มาก 
๓. ผู้บริหารอปท. มีการสนับสนุนให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้พัฒนาความรู้และทักษะใน
การปฏิบัติงาน ๓.๖๐ ๐.๘๔ มาก 
๔. ผู้บริหารอปท. มีการจัดหาอุปกรณ์และ
อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน ๓.๖๐ ๐.๘๖ มาก 
๕. ผู้บริหารอปท. มีการกล่าวชมเชยและให้
ก าลังใจบุคลากรในเรื่องการปฏิบัติงาน ๓.๕๑ ๐.๘๘ มาก 

ภาพรวม ๓.๕๕ ๐.๘๗ มาก 
 

จากตารางท่ี ๔.5 พบว่า คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ ด้านการเสริมพลังอ านาจโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ3.55 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้บริหารอปท. มีการจัดหาอุปกรณ์และอ านวยความ
สะดวกในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ๓.๖๐ ผู้บริหารอปท. มีการสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ได้พัฒนาความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ย ๓.๖๐ อยู่ในระดับมาก ผู้บริหารอปท. มีการให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีอ านาจที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ย ๓.๕๗ อยู่ในระดับมาก ผู้บริหารอปท. มี
การกล่าวชมเชยและให้ก าลังใจบุคลากรในเรื่องการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ย ๓.๕๑ อยู่ในระดับมาก
ตามล าดับ และผู้บริหารอปท. มีการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตัดสินใจเองได้อย่างอิสระมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
๓.๔๕ อยู่ในระดับปานกลาง  

 
 
 
 

 
 
 



๑๔๖ 
 

ตารางท่ี ๔.6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการของผู้บริหาร  
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ ด้านความนอบน้อม  

(n = ๓๖๔) 
คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหาร 

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในจังหวัด
เพชรบูรณ์ ด้านความนอบน้อม 

X  S.D. แปลผล 

๑. ผู้บริหารอปท. มีการท าตนให้มีชีวิตชีวา ยิ้ม
แย้มแจ่มใสกับผู้ใต้บังคับบัญชาขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ๓.๖๐ ๐.๘๘ มาก 
๒. ผู้บริหารอปท. มีการสร้างความสัมพันธ์
ส่วนตัวกับผู้ใต้บังคับบัญชาและบุคคลรอบข้าง
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ๓.๕๑ ๐.๘๘ มาก 
๓. ผู้บริหารอปท. มีการเปิดรับการวิจารณ์และ
ค าแนะน าจากผู้ใต้บังคับบัญชาขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ๓.๔๗ ๐.๙๑ ปานกลาง 
๔. ผู้บริหารอปท. มีการแสดงความเคารพ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่เป็นผู้ใหญ่กว่า ๓.๕๓ ๐.๙๑ มาก 
๕. ผู้บริหารอปท. มีการตระหนักและยอมรับ
ความแตกต่างของระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ๓.๕๓ ๐.๙๑ มาก 

ภาพรวม ๓.๕๓ ๐.๙๐ มาก 
 

จากตารางท่ี ๔.6 พบว่า คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ ด้านความนอบน้อมโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.53 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าผู้บริหารอปท. มีการท าตนให้มีชีวิตชีวา ยิ้มแย้มแจ่มใสกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเท่ากับ ๓.๖๐ ผู้บริหารอปท. มี
การแสดงความเคารพผู้ใต้บังคับบัญชาที่เป็นผู้ใหญ่กว่ามีค่าเฉลี่ย ๓.๕๓ อยู่ในระดับมาก ผู้บริหาร
อปท. มีการตระหนักและยอมรับความแตกต่างของระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นมีค่าเฉลี่ย ๓.๕๓ อยู่ในระดับมาก ผู้บ ริหารอปท. มีการสร้า งความสัมพันธ์ส่วนตัวกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาและบุคคลรอบข้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีค่าเฉลี่ย ๓.๕๑ อยู่ในระดับมาก 
ตามล าดับ และผู้บริหารอปท. มีการเปิดรับการวิจารณ์และค าแนะน าจากผู้ใต้บังคับบัญชาขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นมีค่าเฉลี่ย ๓.๔๗ อยู่ในระดับปานกลาง  

 
 
 



๑๔๗ 
 

๔.1.3 ผลการวิเคราะห์ การปฏิบัติตามหลักปาปณิกธรรม 3 ของผู้บริหารองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ินในจังหวัดเพชรบูรณ์ 

 
ตารางท่ี ๔.7 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การปฏิบัติตามหลักปาปณิกธรรม 3 ของผู้บริหาร 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ โดยภาพรวม 
 (n = ๓๖๔) 

การปฏิบัติตามหลักปาปณิกธรรม 3 ของ
ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

ในจังหวัดเพชรบูรณ์  
X  S.D. แปลผล 

๑. ด้านจักขุมา ๓.๕๖ ๐.๘๘ มาก 
๒. ด้านวิธุโร ๓.๕๘ ๐.๙๐ มาก 
๓. ด้านนิสสยสัมปันโน ๓.๖๑ ๐.๘๙ มาก 

ภาพรวม ๓.๕๘ ๐.๘๙ มาก 
 

จากตารางท่ี ๔.7 การปฏิบัติตามหลักปาปณิกธรรม 3 ของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๓.๕๘ เม่ือพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า ด้านนิสสยสัมปันโนมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ๓.๖๑ รองลงมาคือ ด้านวิธุโรมีค่าเฉลี่ย 
๓.๕๘ และด้านจักขุมา มีค่าเฉลี่ย ๓.๕๖ ตามล าดับ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๔๘ 
 

ตารางท่ี ๔.8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การปฏิบัติตามหลักปาปณิกธรรม 3 ของผู้บริหาร 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ ของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน 
ท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ ด้านจักขุมา  

(n = ๓๖๔) 
การปฏิบัติตามหลักปาปณิกธรรม 3 ของ

ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
ในจังหวัดเพชรบูรณ์ ด้านจักขุมา 

X  S.D. แปลผล 

๑. ผู้บริหารอปท. มีวิธีการท างานที่ท้าทายสร้าง
นวัตกรรมใหม่ๆ และส่งเสริมผู้อ่ืนให้มีความคิด
ริเริ่มใหม่ๆ ที่ท้าทาย ๓.๕๖ ๐.๙๐ มาก 
๒. ผู้บริหารอปท. มีแรงบันดาลใจและ
กระตือรือร้นโดยการท าให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วมกัน
กับผู้อ่ืน ๓.๕๙ ๐.๘๙ มาก 
๓. ผู้บริหารอปท. มีการส่งเสริมการท างานเป็น
ทีมให้การสนับสนุนผู้อ่ืน ๓.๕๕ ๐.๘๕ มาก 
๔. ผู้บริหารอปท. มีการท าตนเป็นแบบอย่างที่ดี
แก่ผู้อ่ืน ๓.๕๔ ๐.๘๗ มาก 

๕. ผู้บริหารอปท. มีการเน้นความส าเร็จสูงสุดใน
การท างานจากจิตวิญญาณอย่างแท้จริง ๓.๕๕ ๐.๙๐ มาก 

ภาพรวม ๓.๕๖ ๐.๘๘ มาก 
 
จากตารางท่ี ๔.8  พบว่า การปฏิบัติตามหลักปาปณิกธรรม 3 ของผู้บริหารองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ ด้านจักขุมา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.56 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าผู้บริหารอปท. มีแรงบันดาลใจและกระตือรือร้นโดยการท าให้
เกิดวิสัยทัศน์ร่วมกันกับผู้อ่ืนมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเท่ากับ ๓.๕๙ อยู่ในระดับมาก ผู้บริหารอปท. มีวิธีการ
ท างานที่ท้าทายสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ และส่งเสริมผู้อ่ืนให้มีความคิดริเริ่มใหม่ๆ ที่ท้าทายมีค่าเฉลี่ย 
๓.๕๖ อยู่ในระดับมาก ผู้บริหารอปท. มีการเน้นความส าเร็จสูงสุดในการท างานจากจิตวิญญาณอย่าง
แท้จริงมีค่าเฉลี่ย ๓.๕๕ อยู่ในระดับมาก ผู้บริหารอปท. มีการส่งเสริมการท างานเป็นทีมให้การ
สนับสนุนผู้อ่ืนมีค่าเฉลี่ย ๓.๕๕ อยู่ในระดับมาก และผู้บริหารอปท. มีการท าตนเป็นแบบอย่างที่ ดีแก่
ผู้อ่ืนมีค่าเฉลี่ย ๓.๕๔ อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 

 
 

 
 
 



๑๔๙ 
 

ตารางท่ี ๔.9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การปฏิบัติตามหลักปาปณิกธรรม 3 ของผู้บริหาร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ ของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ ด้านวิธุโร  

(n = ๓๖๔) 
การปฏิบัติตามหลักปาปณิกธรรม 3 ของ

ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
ในจังหวัดเพชรบูรณ์ ด้านวิธุโร 

X  S.D. แปลผล 

๑. ผู้บริหารอปท. มีความเชี่ยวชาญงานและ
เทคนิควิธีการท างาน ๓.๕๔ ๐.๘๘ มาก 

๒. ผู้บริหารอปท. มีความรู้เฉพาะด้านอย่าง
เชี่ยวชาญ ๓.๕๗ ๐.๘๘ มาก 

๓. ผู้บริหารอปท. มีความสามารถแสดงบทบาท
ผู้น าตามสถานการณ์ได้อย่างเหมาะสม ๓.๖๓ ๐.๙๐ มาก 

๔. ผู้บริหารอปท. มีความสามารถกระจาย
อ านาจการบริหารและความรับผิดชอบที่
เหมาะสมกับบุคลากร ๓.๕๙ ๐.๙๑ มาก 

๕. ผู้บริหารอปท. มีความรอบรู้เก่ียวกับการ
บริหารจัดการและพัฒนาภายในองค์กร ๓.๕๙ ๐.๙๓ มาก 

ภาพรวม ๓.๕๘ ๐.๙๐ มาก 
 

จากตารางท่ี ๔.9 พบว่า การปฏิบัติตามหลักปาปณิกธรรม 3 ของผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ ด้านวิธุโร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ
3.58 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าผู้บริหารอปท. มีความสามารถแสดงบทบาทผู้น าตามสถานการณ์
ได้อย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเท่ากับ ๓.๖๓ อยู่ในระดับมาก ผู้บริหารอปท. มีความรอบรู้
เก่ียวกับการบริหารจัดการและพัฒนาภายในองค์กร มีค่าเฉลี่ย ๓.๕๙ อยู่ในระดับมาก ผู้บริหารอปท. 
มีความสามารถกระจายอ านาจการบริหารและความรับผิดชอบที่เหมาะสมกับบุคลากร มีค่าเฉลี่ย 
๓.๕๙ อยู่ในระดับมาก ผู้บริหารอปท. มีความรู้เฉพาะด้านอย่างเชี่ ยวชาญ มีค่าเฉลี่ย ๓.๕๗ อยู่ใน
ระดับมาก และผู้บริหารอปท. มีความเชี่ยวชาญงานและเทคนิควิธีการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๓.๕๔ 
อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
 
 
 
 
 
 
 



๑๕๐ 
 

ตารางท่ี ๔.10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การปฏิบัติตามหลักปาปณิกธรรม 3 ของผู้บริหาร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ ของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ ด้านนิสสฺยสัมปันโน  

(n = ๓๖๔) 
การปฏิบัติตามหลักปาปณิกธรรม 3 ของ

ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
ในจังหวัดเพชรบูรณ์ ด้านนิสสฺยสัมปันโน 

X  S.D. 
ระดับภาวะผู้น าตาม

แนวพุทธธรรม 

๑. ผู้บริหารอปท. มีความเป็นผู้มีทักษะในด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ๓.๖๔ ๐.๙๐ มาก 

๒. ผู้บริหารอปท. มีความเป็นที่ยอมรับของเพ่ือน
ร่วมงานในหน่วยงาน ๓.๖๐ ๐.๘๗ มาก 

๓. ผู้บริหารอปท. มีความพร้อมในการช่วยเหลือ
คนอ่ืนอย่างเต็มความสามารถ ๓.๖๓ ๐.๙๐ มาก 

๔. ผู้บริหารอปท. มีการสร้างขวัญและก าลังใจ
ให้กับผู้ปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี ๓.๕๔ ๐.๙๒ มาก 

๕. ผู้บริหารอปท. มีการสร้างมนุษยสัมพันธ์ท่ีดี
กับผู้ปฏิบัติงาน ๓.๖๒ ๐.๘๘ มาก 

ภาพรวม ๓.๖๑ ๐.๘๙ มาก 
 

จากตารางท่ี ๔.10 พบว่า การปฏิบัติตามหลักปาปณิกธรรม 3 ของผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์  ด้านนิสสยสัมปันโน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.61 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้บริหารอปท. มีความเป็นผู้มีทักษะในด้านความสัมพันธ์
กับผู้อ่ืนมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเท่ากับ ๓.๖๔ อยู่ในระดับมาก ผู้บริหารอปท. มีความพร้อมในการ
ช่วยเหลือคนอ่ืนอย่างเต็มความสามารถมีค่าเฉลี่ย ๓.๖๓ อยู่ในระดับมาก ผู้บริหารอปท. มีการสร้าง
มนุษยสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้ปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ย ๓.๖๒ อยู่ในระดับมาก ผู้บริหารอปท. มีความเป็นที่
ยอมรับของเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานมีค่าเฉลี่ย ๓.๖๐ อยู่ในระดับมาก และผู้บริหารอปท. มีการ
สร้างขวัญและก าลังใจให้กับผู้ปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ย ๓.๕๔ อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 

 
 
 
 
 
 
 

 
 



๑๕๑ 
 

4.1.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ผลการทดสอบสมมติฐาน หลักปาปณิกธรรม 3 ของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ินมีความสัมพันธ์กับคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ินในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม 

 

ตารางท่ี 4.11 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (r) และ p-value ระหว่าง การปฏิบัติตาม 
หลักปาปณิกธรรม 3 ของผู้บริหารอปท. มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาคุณลักษณะ 
ภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ 
ตามแนวพุทธธรรม โดยรวม 

 (n=364) 
คุณลักษณะภาวะ

ผู้น า 
ประสิทธิผล r p-value สรุปผล 

โดยรวม 

ด้านที่ 1 การให้บริการ 1.000 0.000 มีความสัมพันธ์ 
ด้านที่ 2 ความไม่เห็นแก่ตัว 0.833 0.000 มีความสัมพันธ์ 
ด้านที่ 3 การเสริมพลังอ านาจ 0.804 0.000 มีความสัมพันธ์ 
ด้านที่ 4. ความนอบน้อม 0.793 0.000 มีความสัมพันธ์ 

โดยรวม 0.807 0.000 มีความสัมพันธ์ 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลในตารางท่ี 4.11 การปฏิบัติตามหลักปาปณิกธรรม 3 ของ
ผู้บริหารอปท.มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม โดยรวมพบว่า มีความสัมพันธ์กัน มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกด้าน ได้แก่ ด้านการให้บริการ ด้านความไม่เห็นแก่ตัว ด้านการเสริมพลัง
อ านาจ และด้านความนอบน้อม ตามล าดับ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๕๒ 
 

ตารางท่ี 4.12  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (r) และ p-value ระหว่าง การปฏิบัติตาม 
หลักปาปณิกธรรม 3 ของผู้บริหารอปท.มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาคุณลักษณะ 
ภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ 
ตามแนวพุทธธรรม ด้านจักขุมา 

 (n=364) 
คุณลักษณะภาวะ

ผู้น า 
ประสิทธิผล r p-value สรุปผล 

ด้านจักขุมา 

ด้านที่ 1 การให้บริการ 1.000 0.000 มีความสัมพันธ์ 
ด้านที่ 2 ความไม่เห็นแก่ตัว 0.833 0.000 มีความสัมพันธ์ 
ด้านที่ 3 การเสริมพลังอ านาจ 0.804 0.000 มีความสัมพันธ์ 
ด้านที่ 4. ความนอบน้อม 0.793 0.000 มีความสัมพันธ์ 

โดยรวม 0.777 0.000 มีความสัมพันธ์ 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลในตารางที่ 4.12 การปฏิบัติตามหลักปาปณิกธรรม 3 ของ
ผู้บริหารอปท.มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้ องถิ่นในจังหวั ดเพชรบูรณ์ตามแนว พุทธธร รม ด้านจักขุ มา โดยรวมพบว่า มี
ความสัมพันธ์กัน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่ามีความสัมพันธ์
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกด้าน ได้แก่ ด้านการให้บริการ ด้านความไม่เห็นแก่ตัว 
ด้านการเสริมพลังอ านาจ และด้านความนอบน้อม ตามล าดับ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๕๓ 
 

 

ตารางท่ี 4.13  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (r) และ p-value ระหว่าง การปฏิบัติตาม 
หลักปาปณิกธรรม 3 ของผู้บริหารอปท.มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาคุณลักษณะ 
ภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ 
ตามแนวพุทธธรรม ด้านวิธุโร 

 (n=364) 
คุณลักษณะภาวะ

ผู้น า 
ประสิทธิผล r p-value สรุปผล 

ด้านวิธุโร 

ด้านที่ 1 การให้บริการ 1.000 0.000 มีความสัมพันธ์ 
ด้านที่ 2 ความไม่เห็นแก่ตัว 0.833 0.000 มีความสัมพันธ์ 
ด้านที่ 3 การเสริมพลังอ านาจ 0.804 0.000 มีความสัมพันธ์ 
ด้านที่ 4. ความนอบน้อม 0.793 0.000 มีความสัมพันธ์ 

โดยรวม 0.752 0.000 มีความสัมพันธ์ 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลในตารางที่ 4.13 การปฏิบัติตามหลักปาปณิกธรรม 3 ของ
ผู้บริหารอปท.มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม ด้านวิธุโร โดยรวมพบว่า มีความสัมพันธ์
กัน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกด้าน ได้แก่ ด้านการให้บริการ ด้านความไม่เห็นแก่ตัว ด้านการ
เสริมพลังอ านาจ และด้านความนอบน้อม ตามล าดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๕๔ 
 

ตารางท่ี 4.14  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (r) และ p-value ระหว่าง การปฏิบัติตาม 
หลักปาปณิกธรรม 3 ของผู้บริหารอปท.มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาคุณลักษณะ 
ภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ 
ตามแนวพุทธธรรม ด้านนิสสยสัมปันโน 

 (n=364) 
คุณลักษณะภาวะ

ผู้น า 
ประสิทธิผล r p-value สรุปผล 

ด้านนิสสยสัมปันโน 

ด้านที่ 1 การให้บริการ 1.000 0.000 มีความสัมพันธ์ 
ด้านที่ 2 ความไม่เห็นแก่ตัว 0.833 0.000 มีความสัมพันธ์ 
ด้านที่ 3 การเสริมพลังอ านาจ 0.804 0.000 มีความสัมพันธ์ 
ด้านที่ 4. ความนอบน้อม 0.793 0.000 มีความสัมพันธ์ 

โดยรวม 0.775 0.000 มีความสัมพันธ์ 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลในตารางที่ 4.14 การปฏิบัติตามหลักปาปณิกธรรม 3 ของ
ผู้บริหารอปท.มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม ด้านนิสสยสัมปันโนโดยรวมพบว่า มี
ความสัมพันธ์กัน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่ามีความสัมพันธ์
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกด้าน ได้แก่ ด้านการให้บริการ ด้านความไม่เห็นแก่ตัว 
ด้านการเสริมพลังอ านาจ และด้านความนอบน้อม ตามล าดับ 
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4.2 ผลการสัมภาษณ์เชิงลึก 
การศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม ในครั้งนี้  มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษา
คุณลักษณะภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ เพ่ือศึกษาปัจจัยที่
มีความสัมพันธ์กับคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
จังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม และเพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่ง
ให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม 

มีรายละเอียดจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ดังน้ี  
4.2.1 คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  ใน

การสัมภาษณ์ผู้ที่เก่ียวข้องกับคุณลักษณะภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
เพชรบูรณ์ ได้แก่ กลุ่มข้าราชการการเมือง กลุ่มข้าราชการท้องถิ่น กลุ่มนักวิชาการ กลุ่มนักวิชาการ
ทางพระพุทธศาสนา และกลุ่มตัวแทนประชาชน ตามคุณลักษณะภาวะผู้น า 4 ด้าน ได้แก่ 

1) ด้านการบริการ 
ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ถือเป็นผู้บริการที่ ดี ต้อง เสียสละผลประโยชน์

ส่วนตัวเพ่ือผู้อ่ืน ท าให้ผู้อ่ืนเจริญก้าวหน้าและสามารถพัฒนาตนเอง รวมทั้งให้ผลประโยชน์ด้านวัตถุ
และจิตใจแก่ผู้อ่ืน คือสามารถสนองความต้องการของผู้อ่ืน1 ผู้บริหารที่เป็นผู้น ามุ่งให้บริการจะบริการ
ผู้อ่ืนก่อนคิดถึงผลประโยชน์ของตนเอง ผู้น าแบบนี้จะใช้ความสามารถที่ตนมีอยู่ เพ่ือท าให้บุคคลแล ะ
องค์การเจริญเติบโต ผู้น าแบบนี้จะเสียสละและไม่หวังผลตอบแทน อุทิศทุ่มเทกับการท างานของ
องค์การ ต้องพร้อมจะอุทิศตนเพ่ือพัฒนาคน ด้วยการับฟังความคิดเห็นและให้การยอมรับผู้ อ่ืน 
ยอมรับควา มคิดเห็นและให้เกียรติผู้ อ่ืน พยายามตอบสนองความต้องการของผู้ อ่ื นอย่างเต็ม
ความสามารถ ไม่บังคับให้ผู้อ่ืนท าตามความต้องการของตน2  

ผู้บริหารที่เป็นผู้น ามุ่งให้บริการจะรักษาค าพูด ซ่ือสัตย์ต่อบุคคลอ่ืน ดูแลแต่ไม่ควบคุม
ผู้อ่ืน จะกระจายข้อมูลข่าวสารที่เกิดขึ้นให้แก่ผู้ตาม ไม่ว่าข่าวสารนั้นจะดีหรือเลว ตัดสินใจบนพ้ืนฐาน
ของผลประโยชน์ของกลุ่มมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตัว3 ผูค้วามเชื่อถือในตัวผู้น าจะเกิดขึ้นจากการที่
เขาให้ความเชื่อถือบุคคลอ่ืนและเปิดโอกาสให้บุคคลอ่ืนตัดสินใจด้วยตัวเอง ผู ้

บริหารที่เป็นผู้น ามุ่งให้บริการจะส่งเสริมและช่วยเหลือผู้อ่ืน เพ่ือค้นพบพลังความสามารถ
ในตนเองเพ่ือที่จะรับผิดชอบในงานที่พวกเขาท าอย่างเต็มที่ ผู้น า มุ่งให้บริการจะเป็นคนเปิดเผยและ
ปรารถนาที่จะรับรู้ถึงปัญหาและความเจ็บปวดของผู้อ่ืน ท าตัวใกล้ชิดและเห็นอกเห็นใจผู้ตาม บทบาท
ที่ผู้น าต้องแสดงในองค์การแห่งการเรียนรู้ก็คือการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันของบุคลากร การออกแบบ
โครงสร้างองค์การ และการแสดงบทบาทการเป็นผู้น า มุ่งให้บริการ การเป็นผู้น า มุ่งให้บริการนั้น
                                                                 

1 สัมภาษณ์ นายมเนศ จันดา, ผู้ใหญ่บ้านหมู่ ท่ี 1 บ้านไ ร่ ต าบลบ้านไ ร่ อ าเภอหล่มสัก จังหวัด
เพชรบูรณ์, 14 ตุลาคม 2559. 

2
 สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร.นงลักษณ์ อานี, คณบดีคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราช

ภัฏเพชรบูรณ์, 15 ตุลาคม 2559. 
3

 สัมภาษณ์ ดร.เสกสรร นิยมเพ็ง, นายกเทศมนตรีเทศบาลเมืองเพชรบูรณ์, 20 ตุลาคม 2559. 
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จะต้องเรียนรู้ที่จะคิดในรูปแบบของการควบคุมร่วม ซ่ึงก็คือการหาข้อตกลงระหว่างผู้น าและผู้ตาม
มากกว่าจะเป็นการควบคุม4 ผู้น ามุ่งให้บริการจะสร้างความสัมพันธ์กับผู้ตามบนพ้ืนฐานของความคิด 
วัฒนธรรมที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เพ่ือน าไปสู่เป้าหมายขององค์การ ในองค์การแห่งการเรียนรู้  ผู้น า
จะช่วยให้บุคลากรเห็นภาพรวมขององค์การทั้งหมด ส่งเสริมการท างานเป็นทีม ริเริ่มการเปลี่ยนแปลง
และเพ่ิมความสามารถของบุคลากรเพ่ือการเปลี่ยนแปลงองค์การในอนาคต เป็นแนวคิดในกา รมอบ
อ านาจ คุณภาพ การสร้างทีมงานและการบริหารแบบมีส่วนร่วม รวมถึงจรรยาบรรณการให้บริการซ่ึง
รวมอยู่ในปรัชญาของการบริหาร  ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าที่ ดีควรเน้นที่การให้บริการผู้ อ่ืน ส่งเสริม
ความส าคัญของชีวิตกลุ่ม และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ผู้บริหารที่มีลักษณะส าคัญของภาวะผู้น า
มุ่งต้องเริ่มต้นจากความรู้สึกโดยแท้จริงที่ต้องการรับใช้ผู้อ่ืน จิตส านึกจิตส านึกจะบันดาลใจให้บุคคล
นั้นเกิดความต้องการที่จะน าผลลัพธ์ท่ีเกิดการรับใช้ก่อนคือการแน่ใจว่าความต้องการสูงสุดของผู้ อ่ืน
ได้รับการตอบสนองแล้ว สิ่งที่จะชี้วัดว่าบุคคลนั้นเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลหรือไม่นั้น เห็นได้จากการที่
ผู้อ่ืนซ่ึงบุคคลนั้นได้รับใช้ท างานได้ดีขึ้นทั้งสุขภาพกายและใจ เฉลียวฉลาดขึ้น เป็นอิสระมากขึ้น น า
ตนเองได้มากขึ้น และมีการรับใช้ผู้อ่ืนมากขึ้น 

ผู้น ามุ่งให้บริการทางจริยธรรม โดยการรับใช้ผู้ตามเป็นความรับผิดชอบตามธรรมชาติของ
ผู้น าและเป็นสิ่งจ าเป็นของภาวะผู้น าทางจริยธรรม การรับใช้ในที่นี้หมายรวมถึง การท านุบ ารุง 
(nurturing) การปกป้อง และการมอบอ านาจแก่ผู้ตาม ผู้น ามุ่งให้บริการต้องใส่ใจความต้องการของผู้
ตาม และช่วยให้ผู้ตามท างานได้ดีขึ้น เฉลียวฉลาดขึ้น และเต็มใจยอมรับในความรับผิดชอบมากขึ้น 
ผู้น าเพียงแต่เข้าใจผู้ตามและตอบสนองสิ่งที่ผู้ตามต้องการ ผู้น า ต้องยืนยันในสิ่งที่ ดีและสิ่งที่ถูกต้อง 
รวมทั้ง ผู้น า ต้องมอบอ านาจแก่ผู้ตาม และผู้น า ต้องมีความสุจริต และเปิดเผย กระท าในสิ่งที่
สอดคล้องกับค่านิยม และแสดงความไว้วางใจในตัวผู้ตาม แล้วผู้น าจึงจะได้รับความไว้วางใจจากผู้ตาม
กลับมาการใช้อ านาจหน้าที่ในการแทรกแซงงานของก านันผู้ใหญ่บ้าน การประชาคมต่างๆ ในการ
จัดท าแผนประจ าปีก็จะมีการต้ังธงไว้แล้วว่าจะท าโครงการอะไรบ้าง ตามหลักการแล้วการประชาคม
หรือประชุมเก่ียวกับการวางแผนงานในด้านต่างๆ เป็นหน้าที่ของก านันผู้ใหญ่บ้านที่จะด าเนินการ
ประชาคมและประชุม แต่ที่ผ่านมากลายเป็นว่าผู้บริหารท้องถิ่นน าไปด าเนินการเองทั้งหมด ก านัน
ผู้ใหญ่บ้านเป็นเพียงผู้เข้าร่วมประชุมและสังเกตการณ์ แม้กระทั่งการใช้อ านาจแทรกแซงบทบาท
หน้าที่ของสภาท้องถิ่น ได้แก่ การประชุมสมัยสามัญและสมัยวิสามัญของสภาท้องถิ่น ส่วนใหญ่หัวข้อ
การพิจารณาทั้งหมดจะถูกก าหนดมาจากฝ่ายบริหารเพ่ือให้สภาเห็นชอบ โดยการประชุมสภาเป็น
เพียงการท าตามระเบียบและขั้นตอน เพ่ือให้สภามีการอนุมัติหรือเห็นชอบเท่านั้น5  

ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นผู้มุ่งแสวงหาประโยชน์ส่วนตนและพวกพ้อง ส่วน
ใหญ่ใช้อ านาจในการบริหารแบบเบ็ดเสร็จ ขาดการรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาและ
ผู้ร่วมงาน ท าให้ขาดความคิดในการที่จะมุ่งให้บริการประชาชน จึงไม่สามารถฝึกผู้ใต้บังคับบัญชาให้มี
ใจใฝ่บริการได้ หากผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ปฏิบัติตามก็จะเป็นการขัดค าสั่งผู้บังคับบัญชา เพราะถือว่า
ผู้บังคับบัญชามีอ านาจบังคับให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามโครงสร้างสายการบังคับบัญชา หรือมี
                                                                 

4 สัมภาษณ์ นายสายัณห์ ปานนิล, รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่, 18 ตุลาคม 2559. 
5 สัมภาษณ์ นายมเนศ จันดา, ผู้ใหญ่บ้านหมู่ ท่ี 1 บ้านไ ร่ ต าบลบ้านไ ร่ อ าเภอหล่มสัก จังหวัด

เพชรบูรณ์, 14 ตุลาคม 2559. 
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อ านาจตามกฎหมาย6 มองว่าเป็นบางพ้ืนที่ท่ีผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีปัญหาเรื่องการ
แสวงหาประโยชน์ส่วนตนและพวกพ้อง ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นปัญหาภายในองค์กรที่ท างาน7  

การให้บริการส่วนใหญ่ยังไม่เป็นไปตามความต้องการของประชาชนถึงแม้จะมีการ
ประชาคมก่อนจัดท าโครงการ เพราะผู้บริหารใช้อ านาจจากการบังคับให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมปฏิบัติ
ตามมากกว่าให้รางวัลเพ่ือให้เกิดก าลังใจในการพัฒนาตนพัฒนางาน ซ่ึงถือเป็นอ านาจตามกฎหมาย
ตามโครงสร้างสายการบังคับบัญชา ยังท างานแบบเอ้ือประโยชน์ในกลุ่มและทีมงาน 8 ไม่ค่อยรับฟัง
ความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้เสียในท้องถิ่นและบุคลากรในองค์กร จะใช้อ านาจจากสายการบังคับบัญชา
เพ่ือให้งานบรรลุตามเป้าหมาย เม่ือผู้ใต้บังคับบัญชาท างานประสบความส าเร็จยังไม่ค่อยจะมีการให้
รางวัลในลักษณะต่างๆ เท่าที่ควร เป็นผู้ที่มุ่งแสวงหาประโยชน์ส่วนตนและพวกพ้อง9  

บริหารงานแบบรวมศูนย์อ านาจไว้ท่ีฝ่ายบริหาร ส่วนใหญ่ขาดการรับฟังความคิดเห็นของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน การบริหารงานยังมุ่งผลประโยชน์เพ่ือฐานเสียงและพวกพ้อง ยังใช้
อิทธิพลจากต าแหน่งหน้าที่ในการบริหารงานมาก ถือเป็นการบริหารงานที่ยังขาดการบริการที่ ดี10 
ส่วนใหญ่ยังบริหารงานได้ไม่เป็นไปตามหลักการกระจายอ านาจ คือรวมอ านาจการบริหารไว้ที่ฝ่าย
บริหาร ยังไม่กระจายอ านาจหน้าที่ไปยังบุคลากรแต่ละฝ่ายอย่างตรงความรู้ความสามารถของ
บุคลากร และตรงตามความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นเท่าที่ควร ยังมีการใช้อิทธิพลจากหน้าที่
เพ่ือประโยชน์ส่วนตนและกลุ่ม ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องยอมปฏิบัติตามเพราะอ านาจหน้าที่ของผู้บริหาร 
ไม่ได้ปฏิบัติตามเพราะอ านาจความเชี่ยวชาญหรือความช านาญในงานของผู้บริหาร 11 เข้ามา
บริหารงานได้ด้วยอ านาจเงินและพวกพ้อง ท าให้ขาดความคิดในการที่จะรับใช้และให้บริการ
ประชาชนอย่างเต็มที่ ใช้วิธีบริหารงานด้วยอ านาจอ้างอิงจากต าแหน่งหน้าที่ตามกฎหมาย ตาม
โครงสร้างสายงาน12 มีเพียงส่วนน้อยที่เข้ามาบริหารงานด้วยความเต็มใจมุ่งรับใช้ประชาชนและชุมชน
อย่างแท้จริงทีมีพลังอ านาจจากความเชี่ยวชาญในงานจนท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ความเชื่อถือ ส่วน
ใหญ่มุ่งแสวงหาประโยชน์ส่วนตนและพวกพ้อง ยังขาดการรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา
และผู้มีส่วนได้เสียในชุมชนและท้องถิ่น ผู้ร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาจะยอมปฏิบัติตามเพราะ
อ านาจหน้าที่ตามสายงานบังคับ13 ยังใช้อ านาจและอิทธิพลเพ่ือมุ่งประโยชน์ส่วนตนและพวกพ้อง ยัง

                                                                 
6 สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร.นงลักษณ์ อานี, คณบดีคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราช

ภัฏเพชรบูรณ์, 15 ตุลาคม 2559. 
7 สัมภาษณ์ ดร.เสกสรร นิยมเพ็ง, นายกเทศมนตรีเทศบาลเมืองเพชรบูรณ์, 20 ตุลาคม 2559. 
8 สัมภาษณ์ รศ.ธานี สุขเกษม, อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 17 ตุลาคม 2559. 
9 สัมภาษณ์ นายสายัณห์ ปานนิล, รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่, 18 ตุลาคม 2559. 
10 สัมภาษณ์ ผศ.ดร. อนุวัติ คูณแก้ว, อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์,  

17 ตุลาคม 2559. 
11 สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร. จุฬา  เจริญวงศ์, อาจารย์ประจ าคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

(ผู้อ านวยการกองกิจการนักศึกษา) กองพัฒนานักศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 17 ตุลาคม 2559. 
12 สัมภาษณ์ นายสมชาติ สะดา, นักวิชาการศาสนาช านาญการ ส านักงานพระพุทธศาสนาจังหวัด

เพชรบูรณ์ วัดมหาธาตุ(พระอารามหลวง), 18 ตุลาคม 2559. 
13 สัมภาษณ์ นางนิตย์ เทียมเพ็ง, นักวิเคราะห์นโยบายและแผน องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว 

อ าเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์, 20 ตุลาคม 2559. 



๑๕๘ 
 

ขาดการสนับสนุนให้บุคลากรและผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็นได้อย่างเต็มที่ ส่วนใหญ่ยอมปฏิบัติตาม
เพราะโครงการสร้างสายการบังคับบัญชา ไม่ค่อยมีโอกาสได้แสดงความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ จน
ขาดพลังอ้างอิงในการสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความต้องการเก่งต้องการพัฒนาตนเอง14  

ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยุคเก่าที่ยังคงด ารงต าแหน่งผู้บริหารส่วนใหญ่จะยังใช้
อิทธิพลส่วนตัวในการบริหารงาน แต่ผู้บริหารรุ่นใหม่จะใช้หลักการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน คือมี
พลังอ านาจตามกฎหมายที่เกิดจากพลังอ้างอิงตามต าแหน่งหน้าที่ มีพลังอ านาจตามกฎหมาย ข้อ
ระเบียบขององค์กร รวมทั้งมีพลังอ านาจจากการบังคับที่ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมปฏิบัติตาม จึงเป็น
ผู้บริหารที่ยังต้องมีการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ15  

การให้บริการต้องเป็นไปตามความต้องการของประชาชน แต่ยังขาดพลังอ านาจจากความ
เชี่ยวชาญในงาน จนท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับนับถือ16 ใช้อ านาจในการบริหารแบบเบ็ดเสร็จ จึง
ไม่สามารถที่จะท าให้ผู้ใต้บังผู้ใต้บังคับบัญชามีใจมุ่งรับใช้ประชาชนได้ดีพอ ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือ
บุคลากรในองค์กรส่วนใหญ่ท างานไปตามหน้าที่เท่านั้น เพราะยังขาดการให้รางวัลในลักษณะต่างๆ 
เม่ือผู้ใต้บังคับบัญชาท างานประสบผลส าเร็จหรือท างานให้บรรลุเป้าหมายได้ดี17 ขาดการรับฟังความ
คิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน จึงไม่สามารถที่จะฝึกผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีใจใฝ่บริการได้ 
ใช้อ านาจบังคับให้ปฏิบัติตามที่ตนต้องการ ไม่ได้ใช้อ านาจจากความเชี่ยวชาญในงานจนท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับ18 ใช้อ านาจหน้าที่ของฝ่ายบริหารในการบริหารงาน จึงท าให้บุคลากรใน
องค์กรท างานไปตามหน้าที่ ขาดความกระตือรือร้น และขาดความพยายามในการพัฒนาทักษะการ
ปฏิบัติงานในการที่จะให้บริการประชาชน ยังไม่ค่อยส่งเสริมลูกน้องให้อยากพัฒนาตนเองจนจนเก่ง
และเชี่ยวชาญในงาน19 ส่วนตัวแล้วมองว่าผู้บริหารบางส่วนก็มีอิทธิพลที่ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
สามารถปฏิบัติงานได้ โดยใช้ทั้งอิทธิพลจากต าแหน่งหน้าที่ ตามกฎหมายและการให้รางวัล รวมทั้ง
การบังคับในบางครั้ง20  

ผู้บริหารใช้ทั้งอิทธิพลส่วนตัวและต าแหน่งหน้าที่ในการ บริการเพ่ือให้บุคลากรและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้21 ผู้บริหารส่วนใหญ่จะใช้อิทธิพลและพวก

                                                                 
14 สัมภาษณ์ พระครูสุชัยพัชรมงคล, เจ้าคณะต าบลห้วยสะแก อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ จังหวัด

เพชรบูรณ์, 2 พฤศจิกายน 2559. 
15 สัมภาษณ์ ดร.เด่นณรงค์ ธรรมมา, ก านันต าบลพุทธบาท ท่ีท าการก านันต าบลพุทธบาท 1/1 หมู่ ท่ี 

5 ต าบลพุทธบาท อ าเภอชนแดน จังหวัดเพชรบูรณ์, 5 พฤศจิกายน. 
16 สัมภาษณ์ นายอกนิตย์ เสาธง, ผู้ใหญ่บ้านหมู่ท่ี 1 บ้านส้มเลาใต้ ต าบลบ้านโสก อ าเภอหล่มสัก 

จังหวัดเพชรบูรณ์, 20 ตุลาคม 2559.  
17 สัมภาษณ์ นายจีระพล สันติวงศ์, ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว, 28 ตุลาคม 

2559.  
18 สัมภาษณ์ ดร. มานัส เสนานุช, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลพุทธบาท จังหวัดเพชรบูรณ์, 28 

ตุลาคม 2559. 
19 สัมภาษณ์ นางสาวพรชนก พลเดช, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบุ่งคล้า, 19 ตุลาคม 2559. 
20 สัมภาษณ์ นายบุญส่ง เปล่งจันทรา, ต าแหน่งประธานชุมชนวัดศรีมงคล, 3 พฤศจิกายน 2559.  
21 สัมภาษณ์ พระศรีพัชโรดม รองเจ้าคณะจังหวัดเพชรบูรณ์ วัดมหาธาตุ (พระอารามหลวง)  อ าเภอ

เมืองเพชรบูรณ์ จังหวัดเพชรบูรณ์, 18 ตุลาคม 2559. 



๑๕๙ 
 

พ้องในการบริหารงานเพ่ือให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ มีเพียงส่วนน้อยที่สามารถบริหารงานให้
ส าเร็จลุล่วงโดยไม่ใช้อิทธิพล ไม่ว่าจะเป็นอิทธิพลที่เกิดจากพลังต าแหน่งหน้าที่ อิทธิพลที่เกิดจากพลัง
ความเชี่ยวชาญ อิทธิพลที่เกิดจากพลังตามกฎหมาย หรืออิทธิพลที่เกิดจากพลังการให้รางวัล และ
อิทธิพลที่เกิดจากพลังอ านาจจากการบังคับ22 อิทธิพลของผู้บริหารนั้นถือเป็นส่วนหนึ่งของการแสดง
พลังอ านาจหรือศักยภาพในการบริหารงาน ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจึงจ าเป็นต้องมีและ
ใช้ให้เป็น ไม่ว่าจะใช้กับบุคลากรในองค์กรหรือใช้กับผู้ร่วมงานหรือผู้ มีส่วนได้เสียในท้องถิ่นทุกฝ่าย 
ปัญหาที่เกิดในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส่วนใหญ่เกิดจากการที่ผู้บริหารใช้อิทธิพลที่เกิดจากพลัง
อ านาจไม่เป็นหรือไม่เหมาะสม23 ที่ผ่านมานั้นผู้บริหารบางรายมักจะสร้างพลังอ านาจหรืออิทธิพลมืด
แสวงหาผลประโยชน์เฉพาะกลุ่มของตนโดยอาศัยช่องว่างทางกฎหมายเป็นเครื่องมือขาดพลังความ
เชี่ยวชาญทางการบริหาร24  

ผู้บริหารท้องถิ่นที่ได้เข้ามาบริหารงาน ถึงแม้จะเข้ามาด้วยอิทธิพล แต่ต้องมีการพัฒนาใน
การให้บริการ ซ่ึงเกิดได้จากการเรียนรู้อบรมจากข้อก าหนดและระเบียบต่างๆ ในองค์กร หลังจากนั้น
เม่ือได้ปฏิบัติงานนานๆ ไป ก็จะท าให้เกิดพลังอ านาจจากความเชี่ยวชาญจนท าให้เกิดความช านาญใน
งาน สามารถเข้าใจถึงวิธีการที่จะใช้อ านาจการบังคับบัญชาที่ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องปฏิบัติตาม ซ่ึง
บางครั้งอาจท าให้ลูกน้องหรือผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความรู้สึกหรือความคิดที่อยากจะพัฒนาตนเองให้
เป็นผู้น าในสายงานในองค์กรก็ได้25 ส่วนใหญ่จะใช้พลังอ านาจตามกฎหมาย ข้อก าหนด ระเบียบของ
องค์การ ตามโครงสร้างสายการบังคับบัญชาในการบริหารงาน แต่ยังขาดอ านาจจากความเชี่ยวชาญ
ในงานจนท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับนับถือ จะใช้พลังอ านาจจากการบังคับจากพลังอ้างอิงตาม
ต าแหน่งหน้าที่ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมปฏิบัติตามที่ตนเองต้องการ26 ผู้บริหารยังมีการให้รางวัลใน
ลักษณะต่างๆ กับผู้ใต้บังคับบัญชาน้อย ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่มีความกระตือรือร้นในการที่ ต้องการ
มีพลังอ าน าจจ ากกา รอ้า งอิงที่จะมีควา มต้องกา รให้ ตนเองพัฒนาหรือเ ก่งใน งาน  ส่วนใหญ่
ผู้ใต้บังคับบัญชาจึงยังไม่ค่อยจะยอมรับและให้ความเชื่อถือด้วยความรู้สึกจากใจ แต่จะยอมรับเชื่อถือ
ตามกฎหมาย ข้อก าหนดหรือระเบียบขององค์กร หรือตามโครงสร้างสายงานเท่านั้น เพราะมองว่า
การยอมปฏิบัติหน้าที่นั้นเกิดจากการบังคับไม่ได้เกิดจากแรงจูงใจ27 ผู้บริหารองค์กรปกครองท้องถิ่น
ยังใช้พลังอ านาจตามกฎหมายที่เกิดจากข้อก าหนด ระเบียบขององค์กร ในการให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ปฏิบัติงาน ยังต้องปรับปรุงในการให้บริการบุคลากร ยังมีการใช้วิธีการให้รางวัลในลักษณะต่างๆ เพ่ือ
                                                                 

22 สัมภาษณ์ นายสุบิน บุญจันทร์, ประธานสภาเทศบาลต าบลตาลเด่ียว อ าเภอหล่มสัก จังหวัด
เพชรบูรณ์, 16 ตุลาคม 2559. 

23 สัมภาษณ์ นายประมวน ดวงตา, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลชนแดน, 5 พฤศจิกายน 2559. 
24 สัมภาษณ์ ดร.สุวัฒน์ อินทรประไพ, อาจารย์ประจ าคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 17 ตุลาคม 2559. 
25 สัมภาษณ์ พระครูสิริพัชรโสภิต, ดร., เจ้าอาวาสวัดศรีสะอาด, รองผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์พ่อขุน

ผาเมืองเพชรบูรณ์, 18 ตุลาคม 2559. 
26 สัมภาษณ์ นายก าชัย จันทา, ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลสักหลง, 2 พฤศจิกายน 

2559. 
27 สัมภาษณ์ นางสาวรุจิรา เลยวัน, ประธานชุมชน 8 บ้านในเมือง อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ จังหวัด

เพชรบูรณ์, 16 ตุลาคม 2559. 



๑๖๐ 
 

กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องการเป็นคนเก่งหรือท างานให้ได้ผลดีมากขึ้น ส่วนใหญ่จึงยังท างานไป
ตามหน้าที่แต่หากผู้บริหารมุ่งที่จะพัฒนาผู้ตามให้เกิดการเรียนรู้ในการบริการ โดยใช้วิธีชี้แนะและไม่
ใช้วิธีการควบคุม จะเป็นการฝึกให้ผู้ใต้บังคับบัญชามุ่งที่จะรับใช้และให้บริการผู้อ่ืน28 

 
ตารางท่ี ๔.15 แสดงค่าความถี่สภาพคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ ด้านการบริการ  
สภาพ ตัวชี้วัด จ านวน ความถ่ี 

ด้านการ
บริการ 

๑. มุ่งพัฒนาผู้ตามให้เกิดการเรียนรู้การ
บริการ 

12 1,2,12,8,5,7,9,14,20,16, 
4,6  

๒. ใช้วิธีชี้แนะไม่ใช้การควบคุม 13 1,2,12,8,5,7,9,14,18,16, 
19,17,22 

๓. มุ่งรับใช้บริการผู้อ่ืน 21 1,2,12,8,5,7,9,14,10,16, 
19,18,13,22,11,4 

๔. ใช้อ านาจเพ่ือรับใช้บริการผู้อ่ืน 16 1,2,12,8,7,9,14,10,24,16, 
19,18,13,22,11,4,23,6, 
21,3,17 

 
2) ด้านความไม่เห็นแก่ตัว 
ผู้ที่ขึ้นมาเป็นผู้บริหารในระดับท้องถิ่นได้ มองว่าส่วนใหญ่มีความเสียสละและมุ่งที่จะเข้า

มารับใช้องค์กร และชุมชนสูง จนม่ันใจว่าสิ่งที่ตนเองคิดและกระท าเป็นสิ่งที่ถูกต้อง ควรกล้าท าในสิ่งที่
ไม่ผิดกฎหมายมีประโยชน์ต่อส่วนรวม มุ่งม่ันในการบริหารงานให้บรรลุเป้าหมายด้วยวิธีการที่ถูกต้อง 
ไม่หลงกับค าชม ต้องรับฟังค าต าหนิติเตียนจากผู้อ่ืน ยอมรับปัญหาที่เกิดขึ้นและให้ความร่วมมือกับ
บุคลากรเพ่ือปรับปรุงแก้ไข ต้องวางตนให้เหมาะสมในทุกสถานการณ์ได้ดีตลอดเวลา 29 ถ้าหากน า
ความเชื่อม่ันในตนเองที่มีอยู่มาปรับใช้ในการบริหารงานอย่างเหมาะสมก็จะเป็นประโยชน์ต่อ
ประชาชนและองค์กร มีความกล้าที่เป็นตัวของตัวเองไม่ท าสิ่งผิดกฎหมาย มุ่งม่ันบริหารงานทุกอย่าง
ให้ส าเร็จ เห็นคุณค่าและมีความเชื่อม่ันในความสามารถของตนเองและผู้ร่วมงาน วางตนได้สง่างาม 
เหมาะสมได้ทุกสถานการณ์ เป็นผู้ที่สะสมความส าเร็จมีวิจารณญาณเลือกรับค าชมที่เป็นประโยชน์เพ่ือ
เป็นการสร้างฐานความเชื่อม่ัน ต่อผู้ตามและบุคลากร ปรับปรุงแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นร่วมกันกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้ตรงกับวิสัยทัศน์ที่สร้างไว้30  

                                                                 
28 สัมภาษณ์ พระมหาถาวร ถาวรเมธี(ปัจจุบัน พระสุธีวชิราภรณ์, ดร.), เจ้าคณะอ าเภอวิเชียรบุรี วัด

ประชานิมิต อ าเภอวิเชียรบุรี จังหวัดเพชรบูรณ์, 25 ตุลาคม 2559. 
29 สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร.นงลักษณ์ อานี, คณบดีคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัย

ราชภัฏเพชรบูรณ์, 15 ตุลาคม 2559. 
30 สัมภาษณ์ ผศ.ดร. อนุวัติ คูณแก้ว, อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์,  

17 ตุลาคม 2559. 



๑๖๑ 
 

ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีคุณลักษณะไม่เห็นแก่ตัวผู้บริหารต้องต้ังใจแน่วแน่
ในการบริหารจัดการงานต่างๆ ให้บรรลุเป้าหมาย เพ่ือประโยชน์ต่อส่วนรวมและท้องถิ่น ต้องเชื่อม่ัน
และเห็นคุณค่าในความรู้ความสามารถของตนเองไม่หวั่นไหวกับปัญหาและค าติเตียน 31 มองว่ามีความ
เชื่อม่ันในตนเองสูง เชื่อว่าตนเองได้รับเลือกต้ังมาเป็นผู้บริหารเลยท าให้ไม่ค่อยฟังค าทัดทานหรือ
ทักท้วง ค าชี้แนะจากผู้อ่ืน ท าให้การบริหารงานเกิดผิดพลาดได้บ่อย การต้ังงบประมาณและการใช้
จ่ายงบประมาณต่างๆ เม่ือเกิดปัญหาแล้วจึงต้องมีการปรับโอนโครงการหรือโยกงบประมาณให้เห็นอยู่
บ่อยๆ32  

การไม่เห็นแก่ตัว ผู้บริหารต้องท าในสิ่งที่ถูกต้องอย่างรอบคอบ ยอมรับฟังค าท้วงติงจาก
คนอ่ืน เม่ือเกิดปัญหาต้องพร้อมที่จะแก้ไขปรับปรุง ไม่โทษผู้อ่ืน ต้องกล้ายอมรับผิดในฐานะผู้บริหาร
องค์กรอย่างสง่าผ่าเผย ต้องเรียนรู้วิธีสั่งสมความส าเร็จให้ตนเองและผู้ อ่ืน สร้างฐานความเชื่อม่ันใน
ตนเองจากประสบการณ์การท างานด้วยความรู้ความสามารถ 33 ต้องปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างของ
ความไม่เห็นแก่ตัวจนท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเชื่อม่ันในตนเองว่าสิ่งที่ตนเองคิดและกระท าเป็น
สิ่งที่ถูกต้อง เป็นการสร้างฐานความเชื่อม่ันที่ต้องเชื่อในความสามารถของตนในทางที่ถูกต้อง และเป็น
ประโยชน์ต่อส่วนรวม มุ่งบริหารงานต่างๆ ให้บรรลุเป้าหมายอย่างถูกกฎหมาย 34 ผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น จึงต้องมีความรู้ความช านาญ ความเข้าใจในงาน และมีเทคนิคในการบริหารงาน 
วางตนได้อย่างเหมาะสม สามารถท างานร่วมกับบุคลากรได้ทุกสถานการณ์ เป็นตัวของตัวเอง กล้าคิด
กล้าท าเพ่ือประโยชน์ต่อส่วนรวม เพ่ือให้งานในองค์กรส าเร็จบรรลุเป้าหมาย35 มองว่าผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นส่วนใหญ่มีความเชื่อม่ันในตนเองสูง เพราะมีข้อมูลและประสบการณ์ในการ
ท างานที่ดีมานาน มีความกล้าคิด กล้าตัดสินใจในการบริหารงาน เลือกรับฟังค าติชมและสามารถ
แยกแยะได้ เพราะเชื่อม่ันในความสามารถของตัวเอง36 มีความเชื่อม่ันในตนเอง จนเชื่อว่าทุกสิ่งที่
ตนเองคิดและต้องการกระท าเป็นสิ่งที่ต้องท าให้ส าเร็จลุล่วง ไม่ว่าจะด้วยการใช้วิธีใด แต่ต้องเป็น
วิธีการที่ไม่ผิดกฎหมาย บริหารงานด้วยความรอบคอบ เป็นผู้เชื่อม่ันในบุคลิกภาพของตนเอง37  

ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หากมีความเชื่อม่ันสูงจนเกินไป จะส่งผลกระทบใน
การบริหารงานเป็นอย่างมากในทุกด้าน ท าให้เกิดผลเสียในการบริหารงานได้ ต้องเชื่อม่ันในตนเอง
อย่างพอเหมาะพอดี พร้อมที่จะแก้ไขเม่ือผิดพลาด และพร้อมให้ผู้ อ่ืนได้ชี้แนะติชมในการบริหารงาน 
หากเกิดปัญหาก็ต้องเชื่อม่ันว่าปัญหาทุกอย่างสามารถแก้ไขได้ มุ่งม่ันบริหารงานอย่างเต็มความรู้
                                                                 

31 สัมภาษณ์ นายสายัณห์ ปานนิล, รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่, 18 ตุลาคม 2559. 
32 สัมภาษณ์ นายมเนศ จันดา, ผู้ใหญ่บ้านหมู่ท่ี 1 บ้านไ ร่ ต าบลบ้านไ ร่ อ าเภอหล่มสัก จังหวัด

เพชรบูรณ์, 14 ตุลาคม 2559. 
33 สัมภาษณ์ รศ.ธานี สุขเกษม, อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 19 ตุลาคม 2559. 
34 สัมภาษณ์ พระครูสุชัยพัชรมงคล, เจ้าคณะต าบลห้วยสะแก อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ จังหวัด

เพชรบูรณ์, 2 พฤศจิกายน 2559. 
35 สัมภาษณ์ พระครูสิริพัชรโสภิต, ดร., เจ้าอาวาสวัดศรีสะอาด, รองผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์พ่อขุน

ผาเมืองเพชรบูรณ์, 18 ตุลาคม 2559. 
36 สัมภาษณ์ ดร.เสกสรร นิยมเพ็ง, นายกเทศมนตรีเทศบาลเมืองเพชรบูรณ์, 20 ตุลาคม 2559.  
37 สัมภาษณ์ นางนิตย์ เทียมเพ็ง, นักวิเคราะห์นโยบายและแผน องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว 

อ าเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์, 20 ตุลาคม 2559. 



๑๖๒ 
 

ความสามารถ38 ผู้บริหารในยุคปัจจุบันมีความเชื่อม่ันในตนเอง แต่ต้องยอมรับฟังค าทักท้วง ตักเตือน
จากผู้อ่ืนเพ่ือน ามาพิจารณาประกอบการตัดสินใจในการบริหาร  ค าติชมถือว่าเป็นประโยชน์ที่จะ
พัฒนาปรับปรุงแก้ไขตัวเองและวิธีบริหารงานที่ไม่ถูกต้องตลอดเวลา ไม่เป็นคนเชื่อม่ันในตนเ องจน
กลายเป็นบ้าบิ่น เป็นผู้ที่มุ่งม่ัน ยึดม่ันในสิ่งที่ตนเองคิดและท าอย่างถูกต้อง39  

ความเชื่อม่ันในตนเองต้องไม่ต้ังอยู่บนความเห็นแก่ตัวและพวกพ้อง จึงจะเป็นความ
เชื่อม่ันในตนเองที่เป็นที่ยอมรับและถูกต้อง กล้าคิดกล้าท าในสิ่งที่ถูกกฎหมาย เป็นประโยชน์ต่อ
ท้องถิ่นและส่วนรวม มุ่งม่ันในการบริหารงานในองค์กรทุกด้านจนบรรลุผลส าเร็จที่วางไว้ 40 การเป็น
ผู้บริหารหรือผู้น า ทุกคนต้องมีความเชื่อม่ันในตนเอง เพียงแต่จะเชื่อม่ันในรูปแบบไหน อย่างไร บาง
คนอาจมีลักษณะเชื่อม่ันในบุคลิกภาพ วิธีพูด วิธีแสดงออก บางคนอาจมีความเชื่อม่ันในควา มคิดหรือ
การแสดงความสามารถในการการปฏิบัติงานในหน้าที่ หรือบางคนอาจมีความเชื่อม่ันในการมี
ปฏิสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้อ่ืน แต่วิธีการดึงเอาความเชื่อม่ันที่ดีออกมาใช้ให้เหมาะสมถูกต้อง ถูกเวลา และถูก
ที่ถูกทางเป็นสิ่งที่ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทุกคนควรมี ประกอบกับการวางตนได้อย่าง
เหมาะสมในทุกโอกาส41  

ความไม่เห็นแก่ตัวควรมีในตัวผู้บริหารทุกคนแต่ต้องมีให้พอเหมาะพอดี จึงจะปรากฏ
ออกมาทางการแสดงออกได้อย่างเป็นที่พึงพอใจต่อผู้อ่ืนที่ได้พบเห็น42 การมีความเชื่อม่ันในตนเองสูง 
และคิดว่าสิ่งที่ตนเองคิดและท าเป็นสิ่งที่ถูกต้องที่สุด จะท าให้มีปัญหาในการบริหารงานบริหารคน43 
คนที่จะขึ้นมาเป็นผู้บริหารหรือผู้น า เชื่อว่าต้องมีความไม่เห็นแก่ตัวหลายด้าน44 โดยภาพรวมส่วนใหญ่
เป็นผู้ที่มีความไม่เห็นแก่ตัว ดังนั้นจึงคิดว่าสิ่งที่ตนเองคิดและกระท าเป็นสิ่งที่ถูกต้องทั้งหมด45  

ความไม่เห็นแก่ตัวของผู้บริหารหรือผู้น า โดยเฉพาะผู้บริหารหรือผู้น าที่อยู่ในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ที่ต้องท างานใกล้ชิดกับประชาชนและคนหลายฝ่าย ดังนั้นควร ต้องยึดม่ันท าใน
สิ่งที่ถูกต้อง เป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม ต้องยอมรับฟังค าว่ากล่าวตักเตือนจากคนรอบข้างและน ามา
ปรับปรุง หรือพัฒนาความเชื่อม่ันของตนเองให้ดีงามยิ่งๆ ขึ้นไป รู้จักเลือกค าชมที่เป็นประโยชน์ในการ
สร้างฐานความเชื่อม่ัน เพ่ือใช้ประกอบในการปรับปรุงตัวเอง ต้องเชื่อม่ันในความสามารถของตัวเองไม่

                                                                 
38 สัมภาษณ์ ดร.เด่นณรงค์ ธรรมมา, ก านันต าบลพุทธบาท ท่ีท าการก านันต าบลพุทธบาท 1/1 หมู่ ท่ี 

5 ต าบลพุทธบาท อ าเภอชนแดน จังหวัดเพชรบูรณ์, 5 พฤศจิกายน. 
39 สัมภาษณ์ นายสมชาติ สะดา, นักวิชาการศาสนาช านาญการ ส านักงานพระพุทธศาสนาจังหวัด

เพชรบูรณ์ วัดมหาธาตุ(พระอารามหลวง), 18 ตุลาคม 2559. 
40 สัมภาษณ์ นายอกนิตย์ เสาธง, ผู้ใหญ่บ้านหมู่ท่ี 1 บ้านส้มเลาใต้ ต าบลบ้านโสก อ าเภอหล่มสัก 

จังหวัดเพชรบูรณ์, 20 ตุลาคม 2559. 
41 สัมภาษณ์ นายก าชัย จันทา, ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลสักหลง, 2 พฤศจิกายน 

2559. 
42 สัมภาษณ์ นายจีระพล สันติวงศ์, ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว, 28 ตุลาคม 

2559.  
43  สัมภาษณ์ ดร. มานัส เสนานุช, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลพุทธบาท จังหวัดเพชรบูรณ์, 28 

ตุลาคม 2559. 
44 สัมภาษณ์ นางสาวพรชนก พลเดช, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบุ่งคล้า, 19 ตุลาคม 2559. 
45 สัมภาษณ์ นายบุญส่ง เปล่งจันทรา, ต าแหน่งประธานชุมชนวัดศรีมงคล, 3 พฤศจิกายน 2559. 



๑๖๓ 
 

หวั่นไหว46 การมีความเชื่อม่ันในตนเองของผู้บริหารในท้องถิ่นนั้น คือต้องเชื่อม่ัน มุ่งม่ัน ว่าตนเองเข้า
มาเพ่ือปฏิบัติง าน บริ หารงา นทุกอย่างเพ่ือรับใช้ ประชา ชนและสังคม เพ่ือพัฒนาให้ ท้องถิ่ น
เจริญก้าวหน้า ต้องศึกษาวิธีการบริหารอย่างรอบคอบก่อนลงมือปฏิบัติ สามารถท างานร่วมมือกั บ
บุคลากรในองค์กรและในท้องถิ่นได้ทุกฝ่ายเพ่ือความส าเร็จของงาน มุ่งม่ันท างานให้ตรงกับวิสัยทัศน์
ที่ต้ังไว้ วางตัวได้ดีในทุกสถานการณ์47  

ผู้บริหารเม่ือเกิดความไม่เห็นแก่ตัวต้องเชื่อม่ันที่ว่าต้องการท าทุกอย่างที่เป็นประโยชน์เพ่ือ
ผู้ อ่ืนจนเป็นที่ประจักษ์ ความไ ม่เห็นแก่ตัวนั้นก็จะได้รับการยอมรับจากทุกคน แต่ต้องเชื่อใน
ความสามารถของตัวเองก่อนม่ันใจว่าต้องท าได้และต้องส าเร็จ ไม่ย่อท้อต่อปัญหาและอุปสรรคต่างๆ 
กล้าท ากล้าคิดในสิ่งที่ดีเป็นประโยชน์ต่อองค์กรและท้องถิ่น48 ถ้าผู้บริหารส่วนใหญ่ที่ มีความไม่เห็นแก่
ตัวและเป็นไปเพ่ือประโยชน์ต่อประชาชน ชุมชน ท้องถิ่น ก็จะประสบความส าเร็จในการบริหาร
องค์กร และเป็นผู้ที่สามารถสร้างความเชื่อถือให้ผู้อ่ืนได้เห็นถึงความมุ่งม่ันจริงใจในการบริหารงาน 
หรือบริหารโครงการต่างๆ จนบรรลุเป้าหมาย49 ควรน าหลักธรรมมาใช้ร่วมกับความไม่เห็นแก่ตัว เช่น
หลักความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ หลักความเมตตาอยากเห็นผู้อ่ืนมีความสุขความเจริญ 50 หากผู้บริหารเป็นผู้
ที่บริหารงานด้วยความไม่เห็นแก่ตัว กล้าตัดสินใจปฏิบัติตามอ านาจหน้าที่ท่ีถูกต้องก็จะสามารถพัฒนา
และบริหารองค์กรให้เจริญก้าวหน้าได้ อีกทั้งความไม่เห็นแก่ตัวถือเป็นคุณลักษณะภาวะผู้น าที่
ผู้บริหารทุกคนควรมีเป็นอย่างยิ่ง51 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                                 
46 สัมภาษณ์ พระศรีพัชโรดม, รองเจ้าคณะจังหวัดเพชรบูรณ์ วัดมหาธาตุ (พระอารามหลวง) อ าเภอ

เมืองเพชรบูรณ์ จังหวัดเพชรบูรณ์, 18 ตุลาคม 2559. 
47 สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร. จุฬา  เจริญวงศ์, อาจารย์ประจ าคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

(ผู้อ านวยการกองกิจการนักศึกษา) กองพัฒนานักศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 17 ตุลาคม 2559. 
48 สัมภาษณ์ นางสาวรุจิรา เลยวัน, ประธานชุมชน 8 บ้านในเมือง อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ จังหวัด

เพชรบูรณ์, 16 ตุลาคม 2559. 
49 สัมภาษณ์ นายประมวน ดวงตา, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลชนแดน, 5 พฤศจิกายน 2559. 
50 สัมภาษณ์ พระมหาถาวร ถาวรเมธี, (ปัจจุบัน พระสุธีวชิราภรณ์, ดร.), เจ้าคณะอ าเภอวิเชียรบุรี วัด

ประชานิมิต อ าเภอวิเชียรบุรี จังหวัดเพชรบูรณ์, 25 ตุลาคม 2559. 
51 สัมภาษณ์ ดร.สุวัฒน์ อินทรประไพ, อาจารย์ประจ าคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 17 ตุลาคม 2559. 



๑๖๔ 
 

ตารางท่ี ๔.16 แสดงค่าความถี่สภาพปัจจุบันของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ เก่ียวข้องกับ
สภาพคุณลักษณะภาวะผู้น าขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ 
ด้านการไม่เห็นแก่ตัว 

สภาพ ตัวชี้วัด จ านวน ความถ่ี 
ด้านการไม่เห็น
แก่ตัว 

๑. การอุทิศตนเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม
และผู้อ่ืน 

16 2,1,5,12,15,14,16, 
13,7,3,4,17,6,21,20, 
10 

๒. การทุ่มเทท้ังก าลังกาย
ก าลังสติปัญญา และเวลาท าประโยชน์
ให้บุคคลอ่ืน 

17 8,5,1,12,15,9,16,18, 
13,22,11,4,23,6,21, 
20,10 

 ๓. การเสียสละทรัพย์ส่วนตนเพ่ือ
กิจกรรมขององค์กรบรรลุเป้าหมาย 

14 8,5,1,12,14,24,19,3, 
4,23,17,6,21,20,10 

 
3) ด้านการเสริมพลังอ านาจ 
ผู้บริหารเข้ามาบริหารได้ด้วยอิทธิพลเงินและพวกพ้อง  ดังนั้น ส่วนใหญ่องค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นจึงได้ผู้บริหารที่ไม่มีศักยภาพเพียงพอในการที่จะบริหารองค์กรนั้นๆ ให้มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลได้ ที่มีศักยภาพมีก็ส่วนน้อย ยังขาดแรงจูงใจในการน าเสนอข้อมูลโดยวิธีการต่างๆ ให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจง่ายๆ ยังขาดองค์ความรู้หรือข้อเท็จจริงและหลักวิธีด าเนินการ รวมทั้งความ
เข้าใจในการบริหารงานบุคคลยังมีน้อย ดังนั้นผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจึงต้องมีการเสริม
พลังอ านาจในการบริหาร ในทุกๆ ด้าน 52 ส่วนใหญ่ที่ เข้ามาบริหารงานหลายสมัยแล้ว จะมี
ประสบการณ์ในการบริหารงาน จึงมีศักยภาพในการที่จะบริหารองค์กรและบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ 
มีแรงจูงใจในการใช้เทคนิคและวิธีการต่างๆ ในการสร้างความเข้าใจกับบุคลากร รวมทั้งมีลักษณะ
พิเศษส่วนตัวที่สามารถตอบสนองต่อข้อมูลหรือเหตุการณ์ต่างๆ ได้ดี สามารถท านายหรือมอง
พฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรออก มีองค์ความรู้ในหน้า ที่ เป็นหลายด้าน ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานเกิดจากประสบการณ์และการอบรมเรียนรู้เพ่ิมเติม53  

การเสริมพลังอ านาจเหมาะส าหรับผู้บริหารที่พ่ึงเข้ารับต าแหน่งหรือเข้ามาเป็นผู้บริหาร
ใหม่จะยังขาดความรู้ความเข้าใจในการบริหารงานจึงท าให้การบริหารงานเกิดปัญหามากมายทั้งด้าน
งบประมาณ และด้านการบริหารงานบุคคล ผู้บริหารที่ต้องการตอบสนองความต้องการของบุคลากร
และท างานร่วมกันได้ดี ต้องมีความสามารถหลักคือ เป็นผู้ที่ มีความรู้ในการวางแผนกลยุทธ์ในการ
บริหารงานจนสามารถท าให้บุคลากรมีความสามารถในการปฏิบัติงานตามต าแหน่งหน้าที่อย่างเต็ม
ก าลังสติปัญญาและความช านาญด้วยจิตใจที่เต็มใจท างาน ไม่ใช่ท าตามหน้าที่หรือเพราะถูกบังคับจาก
ผู้บริหาร ผู้บริหารควรมีวิธีสร้างแรงจูงใจในการท างานแก่บุคลากรด้วยวิธีง่ายๆ มีลักษณะส่วนบุคคลที่

                                                                 
52 สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร.นงลักษณ์ อานี, คณบดีคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัย

ราชภัฏเพชรบูรณ์, 15 ตุลาคม 2559. 
53 สัมภาษณ์ นายสายัณห์ ปานนิล, รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่, 18 ตุลาคม 2559. 



๑๖๕ 
 

สามารถตอบสนองต่อข้อมูลหรือต่อสถานการณ์ต่างๆ ได้ตลอดเวลา เข้าใจพฤติกรรมของผู้ร่วมงาน
และผู้ใต้บังคับบัญชา54 คนที่มีเงินและพวกพ้องก็ได้เข้ามาเป็นผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ส่วนคนที่มีความรู้ความสามารถจริงๆ ไม่มีโอกาสได้เข้ามาบริหารงานในท้องถิ่นของตนเอง เนื่องจาก
เป็นการสืบทอดอ านาจกันมาเพียงเพราะมีเงินและมีอิทธิพล จึงมองว่าผู้บริหารใช้เงินกับอิทธิพล
มากกว่าใช้ความรู้ความสามารถ มีการบริหารงานผิดพลาดหลายด้าน ในการใช้คนในการท างาน คนที่
มีความรู้ความสามารถถ้าไม่ใช่พวกพ้องก็จะไม่ใช้งาน ถูกข้าราชการชี้น าในการท างานที่ไม่ถูกต้องได้
ง่าย สังเกตจากการถูกเรียกคืนเงินจากส านักงานตรวจเงินแผ่นดินอยู่บ่อยๆ ขาดแรงจูงใจหรือวิธี
บริหารงาน ให้บุคลากร เข้าใจได้ง่ ายๆ ยังไม่ มีความคิดร วบยอดในการท านายพฤติกรรมของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อเหตุการณ์ต่างๆ เท่าที่ควร องค์ความรู้ในข้อเท็จจริงหรือความเข้าใจในหลัก
วิธีด าเนินการยังไม่ครอบคลุมทุกด้าน ท าให้ยังขาดลักษณะที่สามารถตอบสนองต่อข้อมูลหรือ
สถานการณ์ที่เผชิญ55  

ผู้บริหารทีข่าดความรู้ความสามารถหลักในด้านต่างๆ มีขีดความสามารถด้านการบริหารที่
ยังไม่ครบทุกด้าน รวมถึงยังมีขีดความสามารถตามต าแหน่งงานที่ยังไม่สมบูรณ์ ยังขาดเทคนิคที่
สามารถท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเข้าใจอย่างง่ายๆ ในการปฏิบัติหน้าที่ ยังไม่สามารถมีความ
เข้าใจต่อพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อสถานการณ์ต่างๆ ได้ ผู้บริหารมีคุณลักษณะส่วนตัวที่
สามารถตอบสนองต่อข้อมูลหรือสถานการณ์ที่พบได้ดีในบางด้าน ผู้บริหารดังกล่าวนี้ควรจะได้รับการ
เสริมพลังอ านาจ56 ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสามารถในการบริหารงาน และส่วน
ใหญ่มีประสบการณ์ในการบริหารงาน มีเพียงส่วนน้อยที่ยังขาดประสบการณ์ในการบริหารงาน มอง
ว่าผู้บริหารมีแรงจูงใจในการน าเสนอข้อมูลโดยใช้วิธีการต่างๆ ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเข้าใจได้
ง่ายๆ มีบุคลิกลักษณะที่พิเศษที่สามารถตอบสนองต่อสถานการณ์ต่างๆ ได้ดี57  

ผู้บริหารที่ไม่มีความรู้ความเข้าใจในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ส่วน
ใหญ่จะมาจากผู้บริหารที่เป็นมือใหม่หรือผู้บริหารที่ยังขาดประสบการณ์ในการบริหารงาน จะไม่
สามารถมองพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชาออก จึงมักจะขาดเทคนิควิธีการต่างๆ ให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
เข้าใจงานได้ง่ายๆ ดังนั้นจึงมองว่ายังมีองค์ความรู้และเข้าใจในหลักและวิธีการด าเนินงานได้เพียงบาง
ด้าน58 มองว่าผู้บริหารในปัจจุบันมีความรู้ความสามารถ เพราะได้เข้ารับการอบรมเก่ียวกับอ านาจ
และบทบาทหน้าที่อยู่เสมอ เรียกว่าต้องใช้เวลาในการสร้างองค์ความรู้ในวิธีด าเนินงาน จึงท าให้มี
ความสามารถในการปฏิบัติงานทั้งที่เก่ียวข้องกับกายภาพ รวมทั้งเข้าใจถึงพฤติกรรมในการใช้ความคิด 

                                                                 
54 สัมภาษณ์ ผศ.ดร. อนุวัติ คูณแก้ว, อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์,  

17 ตุลาคม 2559. 
55 สัมภาษณ์ นายมเนศ จันดา, ผู้ใหญ่บ้านหมู่ท่ี 1 บ้านไ ร่ ต าบลบ้านไ ร่ อ าเภอหล่มสัก จังหวัด

เพชรบูรณ์, 14 ตุลาคม 2559. 
56 สัมภาษณ์ รศ.ธานี สุขเกษม, อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 17 ตุลาคม 2559. 
57 สัมภาษณ์ ดร.เสกสรร นิยมเพ็ง, นายกเทศมนตรีเทศบาลเมืองเพชรบูรณ์, 20 ตุลาคม 2559.  
58 สัมภาษณ์ นางนิตย์ เทียมเพ็ง, นักวิเคราะห์นโยบายและแผน องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว 

อ าเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์, 20 ตุลาคม 2559. 



๑๖๖ 
 

และจิตใจของบุคลากรในองค์กรเป็นอย่างดี59 ถ้าเป็นผู้บริหารยุคใหม่ จะสนใจเข้ารับการอบรม
เพ่ิมเติมหลังจากเข้ารับต าแหน่งเพ่ือให้เกิดความรู้ความเข้าใจในหลักการบริหารงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือจะได้เข้าใจและสามารถบริหารงานในองค์กรได้อย่างเต็มความสามารถและ
มีศักยภาพในทุกๆ ด้าน ทั้งหลักและวิธีการในการพูด การสื่อสารกับผู้ใต้บังคับบัญชา เรียกว่าสามารถ
สร้างลักษณะส่วนบุคคลที่สามารถตอบสนองต่อข้อมูลหรือเหตุการณ์ได้ดีด้วยประสบการณ์ ท าให้
สามารถมองคนออกใช้คนเป็น เข้าใจผู้ อ่ืนได้ดีท าให้ท า งานได้ราบรื่น60 การบริหารงานและการ
ให้บริการไม่เป็นตามความต้องการของประชาชนเท่าที่ควรจะเป็น ถือว่าเป็นผู้บริหารที่ขาดลักษณะ
ส่วนบุคคลท าให้ไม่สามารถตอบสนองต่อพฤติกรรมของบุคลากรหรือผู้ร่วมงาน และองค์ความรู้ในการ
ท างานยังมีไม่เพียงพอ ความสามารถในการปฏิบัติงานจึงยังไม่สมบูรณ์เท่าที่ควร61  

ผู้บริหารยุคใหม่ ไม่ชอบใช้ อ านาจ อิทธิพล แต่จะใช้ความรู้ความสามารถ ในกา ร
บริหารงาน62 เนื่องจากผู้บริหารจะได้รับการเข้าอบรมหลักสูตรต่างๆ อยู่ เสมอนับแต่เข้าบริหารงาน 
ดังนั้นส่วนใหญ่จะเข้าใจในหลักการบริหารงาน จึงสามารถใช้ความรู้ความเข้าใจและความสามารถใน
การบริหารงานเพ่ือรับใช้และแก้ปัญหาให้ประชาชนในชุมชนได้ ที่ มีปัญหาอยู่บ้างก็จะเก่ียวข้องกับ
ระเบียบและข้อกฎหมายบางอย่าง ซ่ึงต้องใช้เวลาและความร่วมมือกับหลายฝ่ายในการแก้ไขปัญหา  
ถือว่ามีคุณลักษณะส่วนตัวท่ีสามารถตอบสนองต่อเหตุการณ์ต่างๆ ได้63 ผู้บริหารยุคใหม่ ถ้าหาก
บริหารงานโดยไม่ใช้เฉพาะความรู้ความสามารถของตนเองเพียงฝ่ายเดียว แต่หากปรับใช้ความรู้
ความรู้ความสามารถของตนเองร่วมกับบุคลากรในองค์กร และผู้มีส่วนได้เสียในชุมชนก็จะสามารถดึง
เอาศักยภาพและความรู้ความสามารถของตนเองออกมาใช้ได้อย่างเต็มที่ ไม่ท าให้เกิดปัญหาใน
ภายหลัง คือเป็นผู้ที่มีความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ท้ังทางกายภาพ การใช้ความคิดและจิตใจของ
บุคลากร มีวิธีใช้แรงจูงในน าเสนอข้องมูลโดยใช้วิธีการต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นค าพูดหรือการแสดงออกให้
ผู้ใต้บัง คับบัญชาเกิดควา มเข้า ใจแบบง่ายๆ ไม่ซับซ้อนยุ่งยา กต่อการน า ไปปฏิ บัติ เป็นผู้ที่ มี
บุคลิกลักษณะส่วนตัวท่ีสามารถตอบสนองต่อผู้อ่ืนได้64  

ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในระดับต าบลส่วนใหญ่ยังขาดทักษะด้านการ
บริหารงาน ยังขาดการเสริมพลังอ านาจ ขาดความรู้ความเข้าใจในบทบาทและอ านาจหน้าที่ ต่างจาก
ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในระดับเทศบาลเมืองที่มองว่าผู้บริหารส่วนใหญ่จะเป็นนักบริหาร
ที่มีความรู้ ความสามารถ และมีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่มากกว่า สามารถตอบสนองต่อข้อมูลหรือ
                                                                 

59 สัมภาษณ์ ดร.เด่นณรงค์ ธรรมมา, ก านันต าบลพุทธบาท ท่ีท าการก านันต าบลพุทธบาท 1/1 หมู่ ท่ี 
5 ต าบลพุทธบาท อ าเภอชนแดน จังหวัดเพชรบูรณ์, 5 พฤศจิกายน. 

60 สัมภาษณ์ นายสมชาติ สะดา, นักวิชาการศาสนาช านาญการ ส านักงานพระพุทธศาสนาจังหวัด
เพชรบูรณ์ วัดมหาธาตุ(พระอารามหลวง), 18 ตุลาคม 2559. 

61 สัมภาษณ์ นายอกนิตย์ เสาธง, ผู้ใหญ่บ้านหมู่ท่ี 1 บ้านส้มเลาใต้ ต าบลบ้านโสก อ าเภอหล่มสัก 
จังหวัดเพชรบูรณ์, 20 ตุลาคม 2559.  

62 สัมภาษณ์ นายจีระพล สันติวงศ์, ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว, 28 ตุลาคม 
2559.  

63 สัมภาษณ์ ดร. มานัส เสนานุช, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลพุทธบาท จังหวัดเพชรบูรณ์, 28 
ตุลาคม 2559. 

64 สัมภาษณ์ นางสาวพรชนก พลเดช, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบุ่งคล้า, 25 ตุลาคม 2559. 



๑๖๗ 
 

สถานการณ์ต่างๆ ได้ดี มีองค์ความรู้ในข้อมูลต่างๆ และเข้าใจในหลักการวิธีการด าเนินการ จึงมี
ความสามารถในการปฏิบัติงานในหลายด้าน ได้ดีกว่า65 ส่วนใหญ่ถ้าบริหารงานมานานจะสามารถดึง
ศักยภาพในตัวเองออกมาใช้ในการบริหารองค์กรให้มีประสิทธิภาพ  ไม่ว่าจะเป็นการจูงใจให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจงาน การท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นและเข้าใจว่าผู้บริหารมีคุณลักษณะส่วนตัวที่
ตอบสนองต่อข้อมูลหรือเหตุการณ์ มีความสามารถมองคนออกใช้คนเป็น หรือมีความรู้ความเข้าใจใน
หลักวิธีด าเนินการต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับงานที่รับผิดชอบ มีแนวความคิดเฉพาะด้านเป็นของตัวเอง 
สนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาตนเองเพ่ือให้เกิดความรู้ความช านาญและความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่66 ยังขาดความรู้ความเข้าใจในบทบาทและหน้าที่ของตนเอง และส่วนใหญ่ยังไม่มีความเข้าใจ
ในระเบียบภาระงานของตนเองเท่าที่ควรจะเป็น67 ไม่มีความเป็นมืออาชีพในการบริหารงาน หรือ
บางครั้ง ไม่สามารถตัดสินใจได้ด้วยตนเอง เนื่องจากมีปัญหาด้านความขัดแย้งภายในองค์กรที่ผู้บริห าร
ไม่สามารถแก้ปัญหาได้ ขาดความแม่นย าในกฎ ระเบียบ วิธีปฏิบัติต่างๆ ยังขาดขีดความสามารถหลัก 
ขีดความสามารถด้านการบริหาร และความสามารถตามต าแหน่งงาน ขาดแรงจูงใจ วิธีการให้
ผู้ร่วมงานหรือลูกน้องเข้าใจงานแบบง่ายๆ มองพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อสถานการณ์ต่า งๆ 
ไม่ออก68  

การเสริมพลังอ านาจถือเป็นคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการที่ ผู้บริหารที่เรียกว่า
บริหารงานเป็นและเป็นมืออาชีพ ต้องเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของตนเองในทุกๆ ด้าน ทั้งด้านการ
บริหารงบประมาณ การบริหารคน และการบริหารงาน โดยจะบริหารงานเก่งเฉพาะด้านใดด้านหนึ่ง
ไม่ได้ ต้องสามารถบริหารจัดการให้สอดประสานให้ดีทั้ง คน เงิน และงาน แสดงว่าผู้บริหารควรมี
แรงจู งใจ ในการน า เสนอข้อ มูลต่อบุคลากร ให้เ กิดความเข้าใจแบบง่า ยๆ มีบุคลิ กลักษณะที่
ผู้ใต้บังคับบัญชากล้าเข้าพบหรือขอความปรึกษาเม่ือเกิดปัญหา มองคนออกใช้คนเป็น มีองค์ความรู้ใน
ด้านต่างๆ มีแนวคิดหลักการเป็นของตนเอง เป็นที่ยอมรับของบุคลากรและผู้ร่วมงาน มีความสามารถ
ในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดีทุกด้าน69  

การเสริมพลังอ านาจนั้นแสดงถึงศักยภา พใจการมุ่งให้ บริการของ ผู้ บริหารว่า เม่ือ
บริหารงานด้วยความรู้ความสามารถและความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ ความเข้าใจในกฎ ระเบียบ
ข้อบังคับต่างๆ ก็ไม่ต้องกลัวว่าจะบริหารงานผิดพลาด ไม่ต้องกลัวการตรวจสอบจากหน่วยงานต่างๆ 
เช่น ส านักงานตรวจเงินแผ่นดิน หรือส านักงานป้องกันและปราบปรามการทุจริตประพฤติมิชอบ 
เพราะเป็นผู้มีองค์ความรู้สามารถเข้าใจหลักวิธีด าเนินงาน เข้าใจผู้ อ่ืน ใช้คนเป็น คือใช้คนได้ตรง

                                                                 
65 สัมภาษณ์ นายบุญส่ง เปล่งจันทรา, ต าแหน่งประธานชุมชนวัดศรีมงคล, 3 พฤศจิกายน 2559.  
66 สัมภาษณ์ พระศรีพัชโรดม, รองเจ้าคณะจังหวัดเพชรบูรณ์ วัดมหาธาตุ (พระอารามหลวง) อ าเภอ

เมืองเพชรบูรณ์ จังหวัดเพชรบูรณ์, 18 ตุลาคม 2559. 
67 สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร. จุฬา เจริญวงศ์, อาจารย์ประจ าคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

(ผู้อ านวยการกองกิจการนักศึกษา) กองพัฒนานักศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 17 ตุลาคม 2559. 
68 สัมภาษณ์ นางสาวรุจิรา เลยวัน, ประธานชุมชน 8 บ้านในเมือง อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ จังหวัด

เพชรบูรณ์, 16 ตุลาคม 2559. 
69 สัมภาษณ์ นายสุบิน บุญจันทร์, ประธานสภาเทศบาลต าบลตาลเด่ียว อ าเภอหล่มสัก จังหวัด

เพชรบูรณ์, 16 ตุลาคม 2559. 



๑๖๘ 
 

ความรู้ความสามารถและความเชี่ยวชาญ มีวิธีการจูงใจคนด้วยเทคนิคพิเศษเฉพาะตัวเพ่ือให้งานส าเร็จ
ตามแผนหรือเป้าหมายที่วางไว้70 การขาดภาวะผู้น าในการบริหารงาน หรือยังบกพร่องต่อความรู้
ความเข้าใจในบทบาทและหน้าที่ของตนเอง จึงยังไม่มีความรู้ความเชี่ยวชาญในภาระหน้าที่ หรือภาระ
งาน การท างาน การตัดสินใจจึงไม่เด็ดขาด เพราะยังขาดองค์ความรู้ความเข้าใจในงาน ขาดความ
เข้าใจในความคิด พฤติกรรมและจิตใจของผู้อ่ืน71  

ผู้บริหารยังขาดพลังด้านความสามารถเฉพาะด้าน ความสามารถด้านการสร้างแรงจูงใจใน
การน าเสนอข้อมูลเพ่ือให้ผู้บังคับบัญชาเข้าใจแบบง่ายๆ ยังต้องปรับปรุง การมีความคิดรวบยอดที่
สามารถท านายพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อสถานการณ์ต่างๆ ที่ยังมีน้อย แต่มีลักษณะส่วน
บุคคลหรือลักษณะส่วนตัวท่ีสามารถตอบสนองต่อข้อมูลหรือสถานกา รณ์ที่เผชิญในระดับที่ ดี การมี
องค์ความรู้ในข้อเท็จจริงและเข้าใจในหลักการวิธีด าเนินการ มีแนวคิดเฉพาะด้านมีเป็นบางด้าน ยัง
ขาดการเรียนรู้ทางวิชาการที่ถูกต้องซ่ึงเป็นเหตุให้ประสิทธิภาพการบริหารขององค์การปกครองส่วน
ท้องถิ่นลดลงและส่งกระทบไปยังภาคประชาชนผู้ใช้บริการขององค์กร การมีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานทั้งที่เก่ียวข้องกับด้านกายภาพเก่ียวกับการใช้ความคิดและจิตใจของบุคลมีบ้างแต่ยังมีใน
ระดับที่น้อยอยู่72 มีลักษณะส่วนตัวท่ีสามารถตอบสนองต่อข้อมูลหรือสถานการณ์ที่เผชิญได้ดี มอง
พฤติกรรมของบุคลากรแบบรวบยอดของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อสถานการณ์ต่างๆ ออก มีองค์ความรู้
ในข้อเท็จจริงและเข้าใจในหลักการและวิธีด าเนินการใช้ได้ มีแรงจูงใจน าเสนอข้อมูลโดยใช้ค าพูดหรือ
วิธีการต่างๆ ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเข้าใจได้อย่างง่ายๆ และมีความสามารถในการปฏิบัติงานทั้ง
ที่เป็นด้านกายภาพ การใช้ความคิดและจิตใจของผู้อ่ืนได้73  

ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังขาดการมีแรงจูงใจเพ่ือน าเสนอข้อมูลโดยใช้ค าพูด
หรือวิธีการต่างๆ ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเข้าใจได้อย่างง่ายๆ ยังไม่ดีเท่าที่ควร อาจเป็นเพราะพ่ึง
เข้ารับต าแหน่ง แต่มีลักษณะส่วนตัวท่ีสามารถตอบสนองต่อข้อมูลหรือเหตุการณ์ได้ ยังไม่สามารถมี
ความคิดรวบยอดที่สามารถท านายพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อเหตุการณ์ต่างๆ ยังไม่มีองค์
ความรู้ในข้อเท็จจริงและเข้าใจในหลักการวิธีด าเนินการ ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่และงานทั้ง
ที่เก่ียวกับด้านกายภาพ การใช้ความคิดและจิตใจของผู้อ่ืนยังต้องอาศัยประสบการณ์ 74 ยังขาดองค์
ความรู้เฉพาะด้านการบริหารงานและความสามารถตามต าแหน่งงาน ท าให้ขาดแรงจูงใจในการ
น าเสนอข้อมูลโดยใช้ค าพูดหรือวิธีการต่างๆ ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเข้าใจได้ยาก แต่ก็มีลักษณะ
ส่วนตัวท่ียังสามารถตอบสนองต่อข้อมูลหรือสถานการณ์ต่างๆ ที่ เผชิญได้ และมีความคิดรวบยอด

                                                                 
70 สัมภาษณ์ พระมหาถาวร ถาวรเมธี(ปัจจุบัน พระสุธีวชิราภรณ์, ดร.), เจ้าคณะอ าเภอวิเชียรบุรี วัด

ประชานิมิต อ าเภอวิเชียรบุรี จังหวัดเพชรบูรณ์, 25 ตุลาคม 2559. 
71 สัมภาษณ์ นายประมวน ดวงตา, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลชนแดน, 5 พฤศจิกายน 2559. 
72 สัมภาษณ์ ดร.สุวัฒน์ อินทรประไพ, อาจารย์ประจ าคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 17 ตุลาคม 2559. 
73 สัมภาษณ์ นายก าชัย จันทา, ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลสักหลง, 2 พฤศจิกายน 

2559. 
74 สัมภาษณ์ พระครูสุชัยพัชรมงคล, เจ้าคณะต าบลห้วยสะแก อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ จังหวัด

เพชรบูรณ์, 2 พฤศจิกายน 2559. 



๑๖๙ 
 

ท านายพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อสถานการณ์ต่างๆ ได้เป็นบางคนบางกลุ่ม องค์ความรู้ใน
ข้อเท็จจริงและการเข้าใจในหลักการวิธีด าเนินการมีบ้างเป็นบางด้าน 75 

ผู้ที่ขึ้นมาเป็นผู้บริหารในระดับท้องถิ่นได้ มองว่าส่วนใหญ่มี คุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่ง
ให้บริการ ที่ต้องมีการปรับปรุงในการเสริมพลังอ านาจ ควรกล้าท าในสิ่งที่ไม่ผิดกฎหมายมีประโยชน์
ต่อส่วนรวม มุ่งม่ันในการบริหารงานให้บรรลุเป้าหมายด้วยวิธีการที่ถูกต้อง ไม่หลงกับค าชม ต้องรับฟัง
ค าต าหนิติเตียนจากผู้อ่ืน ยอมรับปัญหาที่เกิดขึ้นและให้ความร่วมมือกับบุคลากรเพ่ือปรับปรุงแก้ไข 
ต้องวางตนให้เหมาะสมในทุกสถานการณ์ได้ดีตลอดเวลา76 ถ้าหากน าความเชื่อม่ันในตนเองที่มีอยู่มา
ปรับใช้ในการบริหารงานอย่างเหมาะสมก็จะเป็นประโยชน์ต่อประชาชนและองค์กร มีความกล้าที่ เป็น
ตัวของตัวเองไม่ท าสิ่งผิดกฎหมาย มุ่งม่ันบริหารงานทุกอย่างให้ส าเร็จ เห็นคุณค่าและมีความเชื่อม่ันใน
ความสามารถของตนเองและผู้ร่วมงาน วางตนได้สง่างาม เหมาะสมได้ทุกสถานการณ์ เป็นผู้ที่สะสม
ความส าเร็จมีวิจารณญาณเลือกรับค าชมที่เป็นประโยชน์เพ่ือเป็นการสร้างฐานความเชื่อม่ัน ปรับปรุง
แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นร่วมกันกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้ตรงกับวิสัยทัศน์ที่สร้างไว้77  

การเสริมพลังอ านาจของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มองว่า เกิดจากสิ่งที่ตนเอง
คิดเป็นสิ่งที่ถูกต้องที่สุด จึงไม่ค่อยรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน บางครั้งอาจ
พลั้งพลาดท าสิ่งที่ผิดกฎหมายจากความเชื่อม่ันในตัวเองที่มีมากเกิน ผู้บริหารต้องต้ังใจแน่วแน่ในการ
บริหารจัดการงานต่างๆ ให้บรรลุเป้าหมาย เพ่ือประโยชน์ต่อส่วนรวมและท้องถิ่น ต้องเชื่อม่ันและเห็น
คุณค่าในความรู้ความสามารถของตนเองไม่หวั่นไหวกับปัญหาและค าติเตียน 78 มองว่ามีความเชื่อม่ัน
ในตนเองสูง เชื่อว่าตนเองได้รับเลือกต้ังมาเป็นผู้บริหารเลยท าให้ไม่ค่อยฟังค าทัดทานหรือทักท้วง ค า
ชี้แนะจากผู้ อ่ืน ท าให้การบริหารงานเกิดผิดพลาดได้บ่อย การต้ังงบประมาณและการใช้จ่าย
งบประมาณต่างๆ เม่ือเกิดปัญหาแล้วจึงต้องมีการปรับโอนโครงการหรือโยกงบประมาณให้เห็นอยู่
บ่อยๆ จึงไม่เห็นความส าคัญในการที่จะเสริมพลังอ านาจให้กับบุคลากร79  

การเสริมพลังอ านาจบางครั้งท าให้เกิดความเห็นแก่ตัวและพวกพ้องมีสูง ผู้บริหารจึงต้อง
ท าในสิ่งที่ถูกต้องอย่างรอบคอบ ยอมรับฟังค าท้วงติงจากคนอ่ืน เม่ือเกิดปัญหาต้องพร้อมที่จะแก้ไข
ปรับปรุง ไม่โทษผู้อ่ืน ต้องกล้ายอมรับผิดในฐานะผู้บริหารองค์กรอย่างสง่าผ่าเผย ต้องเรียนรู้วิธีสั่งสม
ความส าเร็จให้ตนเองและผู้อ่ืน สร้างฐานความเชื่อม่ันในตนเองจากประสบการณ์การท างานด้วย
ความรู้ความสามารถ80 มีความเชื่อม่ันในตนเองสูง และเชื่อม่ันว่าสิ่งที่ตนเองคิดและกระท าเป็นสิ่งที่
ถูกต้อง จนมองข้ามความคิดเห็นและความรู้สึกหรือค าชี้แนะตักเตือนของคนรอบข้าง เป็นการสร้ าง
                                                                 

75 สัมภาษณ์ พระครูสิริพัชรโสภิต, ดร., เจ้าอาวาสวัดศรีสะอาด, รองผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์พ่อขุน
ผาเมืองเพชรบูรณ์, 18 ตุลาคม 2559. 

76 สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร.นงลักษณ์ อานี, คณบดีคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
ราชภัฏเพชรบูรณ์, 15 ตุลาคม 2559. 

77 สัมภาษณ์ ผศ.ดร. อนุวัติ คูณแก้ว, อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์,  
17 ตุลาคม 2559. 

78 สัมภาษณ์ นายสายัณห์ ปานนิล, รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่, 18 ตุลาคม 2559. 
79 สัมภาษณ์ นายมเนศ จันดา, ผู้ใหญ่บ้านหมู่ท่ี 1 บ้านไ ร่ ต าบลบ้านไ ร่ อ าเภอหล่มสัก จังหวัด

เพชรบูรณ์, 14 ตุลาคม 2559. 
80 สัมภาษณ์ รศ.ธานี สุขเกษม, อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 19 ตุลาคม 2559. 



๑๗๐ 
 

ฐานความเชื่อม่ันที่ผิด เพราะการจะเป็นผู้บริหารที่มีความเชื่อม่ันที่ดีต้องเชื่อในความสามารถของตน
ในทางที่ถูกต้อง และเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม มุ่งบริหารงานต่างๆ ให้บรรลุเป้าหมายอย่างถูก
กฎหมาย81 ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จึงต้องมีความรู้ความช านาญ ความเข้าใจในงาน 
และมีเทคนิคในการบริหารงาน วางตนได้อย่างเหมาะสม สามารถท างานร่วมกับบุคลากรได้ทุก
สถานการณ์ เป็นตัวของตัวเอง กล้าคิดกล้าท าเพ่ือประโยชน์ต่อส่วนรวม เพ่ือให้งานในองค์กรส าเร็จ
บรรลุเป้าหมาย82 มองว่าผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส่วนใหญ่มีความเชื่อม่ันใ นตนเองสูง 
เพราะมีข้อมูลและประสบการณ์ในการท างานที่ดีมานาน มีความกล้าคิด กล้าตัดสินใจในการ
บริหารงาน เลือกรับฟังค าติชมและสามารถแยกแยะได้ เพราะเชื่อม่ันในความสามารถของตัวเอง 83 มี
ความเชื่อม่ันในตนเอง จนเชื่อว่าทุกสิ่งที่ตนเองคิดและต้องการกระท าเป็นสิ่งที่ ต้องท าให้ ส าเร็จลุล่วง 
ไม่ว่าจะด้วยการใช้วิธีใด แต่ต้องเป็นวิธีการที่ไม่ผิดกฎหมาย บริหารงานด้วยความรอบคอบ เป็นผู้
เชื่อม่ันในบุคลิกภาพของตนเอง84  

ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หากมีการเสริมพลังอ านาจอย่างพอเหมาะพอดี 
พร้อมที่จะแก้ไขเม่ือผิดพลาด และพร้อมให้ผู้อ่ืนได้ชี้แนะติชมในการบริหารงาน หากเกิดปัญหาก็ต้อง
เชื่อม่ันว่าปัญหาทุกอย่างสามารถแก้ไขได้ มุ่งม่ันบริหารงานอย่างเต็มความรู้ความสามารถ 85 ผู้บริหาร
ในยุคปัจจุบันจึงต้องมีการเสริมพลังอ านาจ ต้องยอมรับฟังค าทักท้วง ตักเตือนจากผู้ อ่ืนเพ่ือน ามา
พิจารณาประกอบการตัดสินใจในการบริหาร ค าติชมถือว่าเป็นประโยชน์ที่จะพัฒนาปรับปรุงแก้ไข
ตัวเองและวิธีบริหารงานที่ไม่ถูกต้องตลอดเวลา ไม่เป็นคนเชื่อม่ันในตนเองจนกลายเป็นบ้าบิ่น เป็นผู้ที่
มุ่งม่ัน ยึดม่ันในสิ่งที่ตนเองคิดและท าอย่างถูกต้อง86  

การเสริมพลังอ านาจของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องไม่ต้ังอยู่บนความเห็นแก่
ตัวและพวกพ้อง จึงจะเป็นการเสริมพลังอ านาจที่เป็นที่ยอมรับและถูกต้อง กล้าคิดกล้าท าในสิ่งที่ถูก
กฎหมาย เป็นประโยชน์ต่อท้องถิ่นและส่วนรวม มุ่งม่ันในการบริหารงานในองค์กรทุกด้านจนบรรลุผล
ส าเร็จที่วางไว้87 การเป็นผู้บริหารหรือผู้น า ทุกคนต้องมีความเชื่อม่ันในตนเอง เพียงแต่จะเชื่อม่ันใน
รูปแบบไหน อย่างไร บางคนอาจมีลักษณะเชื่อม่ันในบุคลิกภาพ วิธีพูด วิธีแสดงออก บางคนอาจมี
ความเชื่อม่ันในความคิดหรือการแสดงความสามารถในการการปฏิบัติงานในหน้าที่ หรือบางคนอาจมี

                                                                 
81 สัมภาษณ์ พระครูสุชัยพัชรมงคล, เจ้าคณะต าบลห้วยสะแก อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ จังหวัด

เพชรบูรณ์, 2 พฤศจิกายน 2559. 
82 สัมภาษณ์ พระครูสิริพัชรโสภิต, ดร., เจ้าอาวาสวัดศรีสะอาด, รองผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์พ่อขุน

ผาเมืองเพชรบูรณ์, 18 ตุลาคม 2559. 
83 สัมภาษณ์ ดร.เสกสรร นิยมเพ็ง, นายกเทศมนตรีเทศบาลเมืองเพชรบูรณ์, 20 ตุลาคม 2559.  
84 สัมภาษณ์ นางนิตย์ เทียมเพ็ง, นักวิเคราะห์นโยบายและแผน องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว 

อ าเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์, 20 ตุลาคม 2559. 
85 สัมภาษณ์ ดร.เด่นณรงค์ ธรรมมา, ก านันต าบลพุทธบาท ท่ีท าการก านันต าบลพุทธบาท 1/1 หมู่ ท่ี 

5 ต าบลพุทธบาท อ าเภอชนแดน จังหวัดเพชรบูรณ์, 5 พฤศจิกายน. 
86 สัมภาษณ์ นายสมชาติ สะดา, นักวิชาการศาสนาช านาญการ ส านักงานพระพุทธศาสนาจังหวัด

เพชรบูรณ์ วัดมหาธาตุ(พระอารามหลวง), 18 ตุลาคม 2559. 
87 สัมภาษณ์ นายอกนิตย์ เสาธง, ผู้ใหญ่บ้านหมู่ท่ี 1 บ้านส้มเลาใต้ ต าบลบ้านโสก อ าเภอหล่มสัก 

จังหวัดเพชรบูรณ์, 20 ตุลาคม 2559. 



๑๗๑ 
 

ความเชื่อม่ันในการมีปฏิสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้อ่ืน แต่วิธีการดึงเอาความเชื่อม่ันที่ ดีออกมาใช้ให้เหมาะสม
ถูกต้อง ถูกเวลา และถูกที่ถูกทางเป็นสิ่งที่ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทุกคนควรมี ประกอบ
กับการวางตนได้อย่างเหมาะสมในทุกโอกาส88  

การเสริมพลังอ านาจควรมีในตัวผู้บริหารทุกคนแต่ต้องมีให้พอเหมาะพอดี จึงจะปรากฏ
ออกมาทางการแสดงออกได้อย่างเป็นที่พึงพอใจต่อผู้อ่ืนที่ได้พบเห็น89 การมีความเชื่อม่ันในตนเองสูง 
และคิดว่าสิ่งที่ตนเองคิดและท าเป็นสิ่งที่ถูกต้องที่สุด จะเป็นการเสริมพลังอ านาจอย่างหนึ่งที่ช่วยให้
ผู้บริหารสามารถบริหารงานได้อย่างมีศักยภาพ90 คนที่จะขึ้นมาเป็นผู้บริหารหรือผู้น า เชื่อว่าต้องมี
ความเชื่อม่ันในตนเองค่อนข้างสูงหลายด้าน อย่างน้อยก็มีความเชื่อม่ันว่าตนเองมีความรู้ความสามารถ
ที่จะเข้ามาบริหารงานภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้91 โดยภาพรวมส่วนใหญ่เป็นผู้ ที่ มีความ
เชื่อม่ันในตนเองสูง ดังนั้นจึงคิดว่าสิ่งที่ตนเองคิดและกระท าเป็นสิ่งที่ถูกต้องทั้งหมด92  

การเสริมพลังอ านาจของผู้บริหารหรือผู้น า โดยเฉพาะผู้บริหารหรือผู้น าที่อยู่ในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ที่ต้องท างานใกล้ชิดกับประชาชนและคนหลายฝ่าย ดังนั้นควรใช้ความเชื่อม่ันใน
ตนเองอย่างเป็นไปโดยธรรม ต้องยึดม่ันท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม ต้องยอมรับฟังค า
ว่ากล่าวตักเตือนจากคนรอบข้างและน ามาปรับปรุง หรือพัฒนาความเชื่อม่ันของตนเองให้ดีงามยิ่งๆ 
ขึ้นไป รู้จักเลือกค าชมที่เป็นประโยชน์ในการสร้างฐานความเชื่อม่ัน เพ่ือใช้ประกอบในการปรับปรุง
ตัวเอง ต้องเชื่อม่ันในความสามารถของตัวเองไม่หวั่นไหว93 การมีความเชื่อม่ันในตนเองของผู้บริหาร
ในท้องถิ่นนั้น คือต้องเชื่อม่ัน มุ่งม่ัน ว่าตนเองเข้ามาเพ่ือปฏิบัติงาน บริหารงานทุกอย่างเพ่ือรับใช้
ประชาชนและสังคม เพ่ือพัฒนาให้ท้องถิ่นเจริญก้าวหน้า ต้องศึกษาวิธีการบริหารอย่างรอบคอบก่อน
ลงมือปฏิบัติ สามารถท างานร่วมมือกับบุคลากรในองค์กรและในท้องถิ่นได้ทุกฝ่ายเพ่ือความส าเร็จของ
งาน มุ่งม่ันท างานให้ตรงกับวิสัยทัศน์ที่ต้ังไว้ วางตัวได้ดีในทุกสถานการณ์94  

ผู้บริหารเม่ือมีพลังอ านาจที่ ดี ต้องการท าทุกอย่างที่ เป็นประโยชน์เพ่ือผู้ อ่ืนจนเป็นที่
ประจักษ์ พลังอ านาจนั้นก็จะได้รับการยอมรับจากทุกคน แต่ต้องเชื่อในความสามารถของตัวเองก่อน
ม่ันใจว่าต้องท าได้และต้องส าเร็จ ไม่ย่อท้อต่อปัญหาและอุปสรรคต่างๆ กล้าท ากล้าคิดในสิ่งที่ ดีเป็น

                                                                 
88 สัมภาษณ์ นายก าชัย จันทา, ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลสักหลง, 2 พฤศจิกายน 

2559. 
89 สัมภาษณ์ นายจีระพล สันติวงศ์, ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว, 28 ตุลาคม 

2559.  
90  สัมภาษณ์ ดร. มานัส เสนานุช, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลพุทธบาท จังหวัดเพชรบูรณ์, 28 

ตุลาคม 2559. 
91 สัมภาษณ์ นางสาวพรชนก พลเดช, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบุ่งคล้า, 19 ตุลาคม 2559. 
92 สัมภาษณ์ นายบุญส่ง เปล่งจันทรา, ต าแหน่งประธานชุมชนวัดศรีมงคล, 3 พฤศจิกายน 2559. 
93 สัมภาษณ์ พระศรีพัชโรดม รองเจ้าคณะจังหวัดเพชรบูรณ์ วัดมหาธาตุ (พระอารามหลวง) อ าเภอ

เมืองเพชรบูรณ์ จังหวัดเพชรบูรณ์, 18 ตุลาคม 2559. 
94 สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร. จุฬา  เจริญวงศ์, อาจารย์ประจ าคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

(ผู้อ านวยการกองกิจการนักศึกษา) กองพัฒนานักศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 17 ตุลาคม 2559. 



๑๗๒ 
 

ประโยชน์ต่อองค์กรและท้องถิ่น95 ถ้าผู้บริหารส่วนใหญ่มีพลังอ านาจในตนเอง และเป็นไปเพ่ือ
ประโยชน์ต่อประชาชน ชุมชน ท้องถิ่น ก็จะประสบความส าเร็จในการบริหารองค์กร และเป็นผู้ที่
สามารถสร้างความเชื่อถือให้ผู้อ่ืนได้เห็นถึงความมุ่งม่ันจริงใจในการบริหารงาน หรือบริหารโครงการ
ต่างๆ จนบรรลุเป้าหมาย96 ควรน าหลักธรรมมาใช้ร่วมกับการเสริมพลังอ านาจ เช่นหลักกฎหมาย ที่
เกิดจากอ านาจหน้าที่ตามกฎหมายต้องปฏิบัติด้วยความถูกต้องและเป็นธรรมต่อผู้ร่วมงานและผู้ มีส่วน
ได้เสีย รวมทั้งองค์กรและชุมชน97 หากขาดการเสริมพลังอ านาจ ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ก็จะไม่สามารถบริหารงานให้ประสพความส าเร็จได้ ไม่กล้าตัดสินใจปฏิบัติตามอ านาจหน้าที่ที่ถูกต้องก็
ไม่สามารถพัฒนาและบริหารองค์กรให้เจริญก้าวหน้าได้ การเสริมพลังอ านาจถือเป็นคุณลักษณะภาวะ
ผู้น าที่ผู้บริหารทุกคนควรมีและน ามาปรับใช้ให้เป็น98 
 

ตารางท่ี ๔.17 แสดงค่าความถี่สภาพปัจจุบันของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ เก่ียวข้องกับ
สภาพคุณลักษณะภาวะผู้น าขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ 
ด้านการเสริมพลังอ านาจ 

 

สภาพ ตัวชี้วัด จ านวน ความถ่ี 
ด้านการเสริมพลัง
อ านาจ 

๑. การให้บุคลากรมีอ านาจที่จ าเป็นต่อ
การปฏิบัติงานการสนับสนุนทรัพยากร 

13 2,5,20,10,15,14,9, 
16,21,11,7,3,23 

๒. การให้บุคลากรตัดสินใจเองได้อย่าง
อิสระ 

11 2,5,8,20,10,14,24, 
9,16,3,23 

๓. การสนับสนุนให้บุคลากรได้พัฒนา
ความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน 

14 2,5,1,12,20,10,15, 
14,21,13,11,7,3,6 

 4. การจัดหาอุปกรณ์และอ านวยความ
สะดวกในการปฏิบัติงานการชื่นชม 

11 2,5,8,20,10,14,24, 
9,16,3,23 

 การกล่าวชมเชยและให้กาลังใจ
บุคลากรในเรื่องการปฏิบัติงาน 

14 2,5,1,12,20,10,15, 
14,21,13,11,7,3,6 

 

 
 
 

                                                                 
95 สัมภาษณ์ นางสาวรุจิรา เลยวัน, ประธานชุมชน 8 บ้านในเมือง อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ จังหวัด

เพชรบูรณ์, 16 ตุลาคม 2559. 
96 สัมภาษณ์ นายประมวน ดวงตา, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลชนแดน, 5 พฤศจิกายน 2559. 
97 สัมภาษณ์ พระมหาถาวร ถาวรเมธี, (ปัจจุบัน พระสุธีวชิราภรณ์, ดร.), เจ้าคณะอ าเภอวิเชียรบุรี วัด

ประชานิมิต อ าเภอวิเชียรบุรี จังหวัดเพชรบูรณ์, 25 ตุลาคม 2559. 
98 สัมภาษณ์ ดร.สุวัฒน์ อินทรประไพ, อาจารย์ประจ าคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 17 ตุลาคม 2559. 



๑๗๓ 
 

4) ด้านความนอบน้อม  
คนที่เป็นผู้น าหรือผู้บริหารได้ ย่อมมีความเฉลียวฉลาดอยู่มาก ทั้งความเฉลียวฉลาดทาง

สติปัญญา ทางอารมณ์หรือความรู้สึก ทางจิตใจ ซ่ึงควรเป็นความเฉลียวฉลาดที่ถูกน ามาใช้โดยธรรม 
โดยเฉพาะผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หากสามารถน าความเฉลียวฉลาดที่มีอยู่มาปรับใช้ใน
การบริหารงาน บริหารองค์กร ได้ด้วยทักษะและความเข้าใจรวมกับความฉลาดทางอารมณ์ ผนวกเข้า
กับความฉลาดทางจริยธรรมบริหารงานด้วยความโปร่งใส ให้ความเคารพเรื่องความแตกต่างระหว่าง
บุคคล เป็นการลดความขัดแย้งในการองค์กรและการบริหารงาน เม่ือเกิดปัญหาหรืออุปสรรคก็จะคิด
และหาวิธีแก้ปัญหาอย่างมีสติและชาญฉลาดย่อมเป็นผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จ  การแสดงออก
ทางพฤติกรรมที่แสดงถึงความอ่อนน้อมถ่อมตน โอนโยน เข้าใจถึงความแตกต่างของบุคคล จะเป็น
ผู้บริหารที่ได้ใจของผู้อ่ืน99  

การแสดงความนอบน้อมของผู้บริหาร สามารถแสดงได้หลายวิธี ขึ้นอยู่ กับเทคนิคและ
วิธีการของแต่ละคน ที่จะสามารถแสดงออกให้ผู้อ่ืนได้รับรู้และยอมรับได้มากน้อยแค่ไหนอย่างไร ถ้า
สามารถแสดงออกได้อย่างสม่ าเสมอก็จะเป็นที่ยอมรับของผู้ อ่ื น100 ผู้บริหารบางคนมักจะใช้ความ
เฉลียวฉลาดที่เรียกว่า ความฉลาดแกมโกง โดยการตีความข้อระเบียบ กฎหมายต่างๆ เพ่ือเอ้ือ
ประโยชน์ให้กับพวกพ้อง จากโครงการที่ใหญ่ๆ น ามาเป็นโครงการย่อยหลายๆ โครงการ ในโครงการ
เดียวเพ่ือหลีกเลี่ยงการประมูลงาน ท าให้เป็นโครงการจัดซ้ือจัดจ้างได้เลย หรือแม้แต่การรับสมัคร
พนักงานเข้าท างานจะมีการล๊อกคุณสมบัติหรือการก าหนดคุณสมบัติเพ่ือเป็นการเอ้ื ออ านวยให้กับ
พวกพ้องได้เข้ามาท างาน การบริหารงานแบบนี้ถือว่าขาดจริยธรรมบริหารงานด้วยความไม่โปร่งใส101  

การแสดงความนอบน้อมของผู้บริหารถือว่าเป็นเรื่องของความความฉลาดทางอารมณ์ ถ้า
หากขาดความนอบน้อมมักจะประสบปัญหาความขัดแย้งในองค์กร และประสบความล้มเหลวในการ
บริหารงาน102 ส่วนใหญ่มีความเฉลียวฉลาดทางสติปัญญา และมีความเฉลียวฉลาดทางอารมณ์และ
ทางคุณธรรม และมีบางส่วนที่มีความฉลาดในการฟันฝ่าวิกฤติ มองว่าปัญหาและอุปสรรคเป็นความ
ท้าทาย ความท้าทายท าให้เกิดความส าเร็จ103 ส่วนใหญ่เป็นผู้ที่ มีความนอบน้อม จึงได้เข้ามาเป็น
ผู้บริหาร ดังนั้นการเชื่อในความนอบน้อมจึงเป็นประโยชน์ในการบริหารงานให้ส าเร็จและเป็นการผูก
ใจผู้อ่ืนได้เป็นอย่างดี104 โดยภาพรวมมีความเฉลียวฉลาดทั้งทางสติปัญญา ทางอารมณ์ รวมทั้งทาง
จิตใจ ทางคุณธรรมและจริยธรรม เพียงแต่ว่าจะเลือกใช้ความเฉลียวฉลาดในการบริหารงานไปใน
ทิศทางใด หากผู้บริหารสามารถมีทักษะและมีความเข้าใจทางอารมณ์จะช่วยเป็นตัวขับเคลื่อน

                                                                 
99 สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร.นงลักษณ์ อานี, คณบดีคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัย

ราชภัฏเพชรบูรณ์, 15 ตุลาคม 2559. 
100 สัมภาษณ์ นายสายัณห์ ปานนิล, รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่, 18 ตุลาคม 2559. 
101 สัมภาษณ์ นายมเนศ จันดา, ผู้ใหญ่บ้านหมู่ท่ี 1 บ้านไ ร่ ต าบลบ้านไ ร่ อ าเภอหล่มสัก จังหวัด

เพชรบูรณ์, 14 ตุลาคม 2559. 
102 สัมภาษณ์ รศ.ธานี สุขเกษม, อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 17 ตุลาคม 2559. 
103 สัมภาษณ์ พระครูสุชัยพัชรมงคล, เจ้าคณะต าบลห้วยสะแก อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ จังห วัด

เพชรบูรณ์, 2 พฤศจิกายน 2559. 
104 สัมภาษณ์ นายบุญส่ง เปล่งจันทรา, ต าแหน่งประธานชุมชนวัดศรีมงคล, 3 พฤศจิกายน 2559.  



๑๗๔ 
 

ความคิดและการตัดสินใจตลอดจนเป็นการสร้างสัมพันธ์ กับผู้ใต้บังคับบัญชาอีกทางหนึ่ง105 การมี
ความนอบน้อมถือว่าเป็นผู้มีความเฉลียวฉลาดทางสติปัญญา มีการแสวงหาความรู้เพ่ิมเติมจากการเข้า
รับการอบรมเก่ียวกับหลักการบริหาร การครองงาน การครองใจคน บางส่วนจะใช้หลักความมี
คุณธรรมและจริยธรรม ยึดหลักความถูกต้องชอบธรรมเป็นส าคัญทั้งต่อหน้าและลับหลังบุคคลอ่ืนใน
การบริหารงาน จึงนับว่าเป็นผู้มีความนอบน้อมมีความฉลาดทางอารมณ์ ทางจิตใจ 106 ส่วนใหญ่มี
ความนอบน้อมเพียงแต่ว่าความเฉลียวฉลาดที่มีจะสามารถน าความนอบน้อมมาปรับใช้ในการอยู่
ร่วมกับผู้ อ่ืนได้อย่างถูกที่ถูกเวลาและเหมาะสมมากน้อยเพียงไร ขึ้นอยู่ กับการแสดงออกและ
ประสบการณ์ของผู้บริหารแต่ละคน107  

ผูบ้ริหารที่มีประสบการณ์จะสามารถน าความนอบน้อมมาปรับใช้ร่วมกับความเฉลียว
ฉลาดทางอารมณ์และทางจิตใจที่ประกอบไปด้วยคุณธรรม108 มองว่าความนอบน้อมนั้น ผู้บริหารทุก
คนมีเป็นส่วนใหญ่และมีในระดับสูง แต่ควรใช้ร่วมกับความเฉลียวฉลาดทางอารมณ์ จิตใจและ
คุณธรรมจริยธรรม จึงจะประสบความส าเร็จในการบริหารงาน 109 ความเฉลียวฉลาดทางอารมณ์ 
จิตใจและคุณธรรม ควรน าหน้าความเฉลียวฉลาดทางสติปัญญา การบริหารงานจึงจะไม่เกิดปัญหา 
หรือหากเกิดปัญหาก็สามารถแก้ไขได้ง่ายรวดเร็วด้วยการแสดงความนอบน้อม ความอ่อนน้อมถ่อมตน 
รู้จักให้ยกย่องให้เกียรติผู้อ่ืน110 ความนอบน้อมนั้น ผู้บริหารควรมีให้ แล้วน าประสบการณ์ดึงออกมา
ปรับใช้ให้เหมาะสม ถูกกับกาล ถูกกับคน ถูกกับสถานการณ์ ก็จะประสบความส าเร็จเป็นผู้บริหารที่
สมบูรณ์แบบและเป็นที่ยอมรับได้ตลอดไป111  

ผู้บริหารที่ มีความนอบน้อมดูได้ง่าย มักจะเป็นคนที่มีกิริยาอ่อนน้อม วาจาไพเราะ
อ่อนหวาน นุ่มนวล112 มองว่าความนอบน้อมสามารถแสดงออกทางพฤติกรรมได้หลากหลาย และ
หากรู้จักปรับใช้ให้เหมาะสมก็จะเป็นการดีในการบริหารงาน เพราะผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นนั้นต้องท างานร่วมกับหลายฝ่าย จึงควรเรียนรู้และเข้าใจวิธีบริหารความนอบน้อมอย่างชาญ

                                                                 
105 สัมภาษณ์ พระศรีพัชโรดม รองเจ้าคณะจังหวัดเพชรบูรณ์ วัดมหาธาตุ (พระอารามหลวง) อ าเภอ

เมืองเพชรบูรณ์ จังหวัดเพชรบูรณ์, 18 ตุลาคม 2559. 
106 สัมภาษณ์ ดร.สุวัฒน์ อินทรประไพ, อาจารย์ประจ าคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 14 ตุลาคม 2559. 
107 สัมภาษณ์ นายสมชาติ สะดา, นักวิชาการศาสนาช านาญการ ส านักงานพระพุทธศาสนาจังหวัด

เพชรบูรณ์ วัดมหาธาตุ(พระอารามหลวง), 18 ตุลาคม 2559. 
108 สัมภาษณ์ นายสุบิน บุญจันทร์, ประธานสภาเทศบาลต าบลตาลเด่ียว อ าเภอหล่มสัก จังหวัด

เพชรบูรณ์, 16 ตุลาคม 2559. 
109 สัมภาษณ์ นางสาวรุจิรา เลยวัน, ประธานชุมชน 8 บ้านในเมือง อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ จังหวัด

เพชรบูรณ์, 16 ตุลาคม 2559. 
110 สัมภาษณ์ ผศ.ดร. อนุวัติ คูณแก้ว, อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์,  

17 ตุลาคม 2559. 
111 สัมภาษณ์ พระมหาถาวร ถาวรเมธี, (ปัจจุบัน พระสุธีวชิราภรณ์, ดร.), เจ้าคณะอ าเภอวิเชียรบุรี 

วัดประชานิมิต อ าเภอวิเชียรบุรี จังหวัดเพชรบูรณ์, 25 ตุลาคม 2559. 
112 สัมภาษณ์ พระครูสิริพัชรโสภิต, ดร., เจ้าอาวาสวัดศรีสะอาด, รองผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์พ่อขุน

ผาเมืองเพชรบูรณ์, 18 ตุลาคม 2559. 



๑๗๕ 
 

ฉลาด มีทักษะและความเข้าใจทางอารมณ์เป็นตัวขับเคลื่อนความคิดและการตัดสินใจ รวมทั้งการ
สร้างสัมพันธภาพกับผู้ใต้บังคับบัญชาและบุคลากรในองค์กร ให้ความเคารพและเข้าใจผู้ อ่ืนถึงความ
แตกต่างของแต่ละบุคคล มองอุปสรรคและปัญหาเป็นความท้าทาย113  

ความนอบน้อมของผู้บริหาร มีมากน้อยแตกต่างกัน ตามคุณลักษณะของแต่ละบุคคล 
ขึ้นอยู่กับการน ามาปรับใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการบริหารงาน114 ผู้บริหารส่วนใหญ่ที่มีความอ่อน
น้อมถ่อมตนจะได้รับความเชื่อถือไว้วางใจจากผู้ร่วมงาน ความอ่อนน้อมถ่อมตนถือเป็นความความ
เฉลียวฉลาดทางทางอารมณ์ เพ่ือขับเคลื่อนความคิด การตัดสินใจต่างๆ ให้ดีขึ้น115  

ผู้บริหารที่มีความนอบน้อมจะประสบความส าเร็จในการบริหารงาน และได้กลับเข้ามา
บริหารงานเม่ือมีการเลือกต้ังใหม่ ความนอบน้อมต้องประกอบไปด้วยคุณธรรมและจริยธรรม เป็นตัว
ส่งให้เกิดความเฉลียวฉลาดทางจิตใจ จึงเกิดความฉลาดในการฟันฝ่าวิกฤต ไม่กลัวปัญหาอุปสรรค
ต่างๆ116 ความส าเร็จของผู้บริหารในการบริหารคน บริหารเงิน และบริหารงาน ไม่ได้มาจากความ
เฉลียวฉลาดทางสติปัญญาเท่านั้น แต่ต้องประกอบไปด้วยความเฉลียวฉลาดทางอารมณ์ ทางจิตใจ
และมีการมีคุณธรรม ประกอบกัน จึงจะบริหารงานให้ส าเร็จได้117 ผู้บริหารส่วนใหญ่ที่ มีความนอบ
น้อมและมีความอ่อนน้อมถ่อมตนจะท าให้สามารถบริหารงานได้ตามเป้าหมายที่วางไว้  เพราะเกิด
ความคุ้นเคยสนิทสนมความไว้เนื้อเชื่อใจ118 ผู้บริหารควรมีการแสดงออกทางด้านความนอบน้อม 
อย่างเสมอต้นเสมอปลาย อีกทั้งควรมีและน ามาใช้ในการบริหารองค์กรให้เป็น119  

ผู้บริหารที่ได้รับเลือกเข้ามาหลายสมัย ส่วนใหญ่เพราะเป็นผู้ที่มีความอ่อนน้อม ถ่อมตนทั้ง
ทางจิตใจ คุณธรรม อารมณ์ความรู้สึก และความเฉลียวฉลาดทางสติปัญญา โดยแสดงออกทาง
พฤติกรรมประกอบกันได้อย่างพอดีและลงตัว จึงเป็นที่ไว้วางใจและความเชื่อถือจากประชาชน 
รวมทั้งผู้ มีส่วนได้เสียในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ส่วนใหญ่จึงสามารถปรับบุคลิกภาพหรือ
คุณลักษณะความเป็นผู้น าได้อย่างชาญฉลาด รู้ว่าควรจะเป็นผู้น าที่สามารถแสดงความอ่อนน้อมถ่อม

                                                                 
113 สัมภาษณ์ นายก าชัย จันทา, ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลสักหลง, 2 พฤศจิกายน 

2559. 
114 สัมภาษณ์ ดร.เด่นณรงค์ ธรรมมา, ก านันต าบลพุทธบาท ท่ีท าการก านันต าบลพุทธบาท 1/1 หมู่ท่ี 

5 ต าบลพุทธบาท อ าเภอชนแดน จังหวัดเพชรบูรณ์, 5 พฤศจิกายน. 
115 สัมภาษณ์ นางนิตย์ เทียมเพ็ง, นักวิเคราะห์นโยบายและแผน องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว 

อ าเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์, เมื่อวันที 22 ตุลาคม 2559. 
116 สัมภาษณ์ ดร.เสกสรร นิยมเพ็ง, นายกเทศมนตรีเทศบาลเมืองเพชรบูรณ์, เมื่อวันท่ี 20 ตุลาคม 

2559. 
117 สัมภาษณ์ ดร. มานัส เสนานุช, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลพุทธบาท จังหวัดเพชรบูรณ์, เมื่อ

วันท่ี 26 ตุลาคม 2559. 
118 สัมภาษณ์ นายอกนิตย์ เสาธง, ผู้ใหญ่บ้านหมู่ท่ี 1 บ้านส้มเลาใต้ ต าบลบ้านโสก อ าเภอหล่มสัก 

จังหวัดเพชรบูรณ์, เมื่อวันท่ี 20 ตุลาคม 2559.  
119 สัมภาษณ์ นายจีระพล สันติวงศ์, ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว, เมื่อวันท่ี 20 

ตุลาคม 2559.   



๑๗๖ 
 

ตนแบบไหน อย่างไร กับใคร เม่ือไหร่ จึงจะเป็นที่เคารพศรัทธาและเกิดความรักความนับถือจาก
ผู้ร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา120 

 
ตารางท่ี ๔.18 แสดงค่าความถี่สภาพปัจจุบันของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่ เก่ียวข้องกับ

สภาพคุณลักษณะภาวะผู้น าขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ 
ด้านความนอบน้อม 

สภาพ ตัวชี้วัด จ านวน ความถ่ี 
ด้านความนอบ
น้อม 

๑. การแสดงความเคารพผู้ใหญ่
กว่าแม้จะเป็นผู้ใต้บังคับบัญชา 

19 2,8,1,20,22,11,6,9, 
4,3,5,10,21,24,14, 
15,18,16,13 

๒. การสร้างความสัมพันธ์ส่วนตัว
กับบุคคลรอบข้าง 

16 2,8, 1,12 ,11, 6,9, 4,3 , 
5,17,21,24,14,15,13 

๓. การท าตนให้มีชีวิตชีวา ยิ้ม
แย้มแจ่มใส  

15 2,8,11,4,3,5,17,21,24, 
14,15,18,16,19,13 

๔. การตระหนักและยอมรับ
ความแตกต่างของระหว่างบุคคล 

14 2,8,1,12,11,6,4,3,21,24, 
14,15,18,13 

 
4.2.2 คุณลักษณะภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักปาปณิกธรรม 3  
ในการสัมภาษณ์ผู้ที่เก่ียวข้องกับคุณลักษณะภาวะผู้น าของผู้บริหารตามหลักปาปณิกธรรม 

3ของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ ได้แก่ กลุ่มข้าราชการการเมือง กลุ่ม
ข้าราชการท้องถิ่น กลุ่มนักวิชาการ กลุ่มนักวิชาการทางพระพุทธศาสนา และกลุ่มตัวแทนประชาชน 
ตามหลักปาปณิกธรรม 3 3 มีทั้งหมด 3 ด้าน ได้แก่ ด้านจักขุมา ด้านวิธุโร ด้านนิสสยสัมโน 

1) ด้านจักขุมา  
ผู้บริหารควรมีวิสัยทัศน์ สามารถที่จะเข้าใจบริบทการเปลี่ยนแปลงของโลก ของประเทศ 

และของท้องถิ่น ท าให้ผู้บริหารสามารถเปลี่ยนทัศนคติจากผู้ที่ชอบเป็นผู้สั่งการมาเป็นผู้ชอบให้บริการ  
และกลาย เป็นผู้อ า นวยควา มสะดวกแก่ผู้ใต้บั งคับบัญชา ต้องเป็น ผู้ที่สร้างแรงบันดาลใจและ
กระตือรือร้นในการท าให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วมกับผู้อ่ืน สามารถน าทรัพยากรในชุมชนที่มีอยู่สร้างสรรค์ให้
เกิดนวัตกรรมใหม่ๆ ท าตนเป็นแบบอย่างที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา ส่งเสริมการท างานเป็ นทีมให้การ
สนับสนุนบุคลากรเป็นอย่างดี121 ต้องเป็นผู้ มีวิสัยทัศน์ สามารถมองภาพขององค์กรของตนออก 
สามารถก าหนดกรอบแนวทางการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของตนไปในทิศทางเพ่ือ
ประโยชน์ของชุมชน และสามารถสร้างความเข้มแข็งให้แก่ชุมชนในอนาคตได้ เนื่องจากปัจจุบันการ
พัฒนาท้องถิ่นจะพัฒนาตามความเจริญของประเทศ จึงมุ่งเน้นด้านเศรษฐกิจคือการพัฒนาที่ มุ่งเน้น
                                                                 

120 สัมภาษณ์ นางสาวพรชนก พลเดช, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบุ่งคล้า, เมื่อวันท่ี 25 ตุลาคม 
2559. 

121 สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร.นงลักษณ์ อานี, คณบดีคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
ราชภัฏเพชรบูรณ์, 15 ตุลาคม 2559. 



๑๗๗ 
 

ประโยชน์ของชุมชน และท าให้ชุมชนมีความเข้มแข็งจนสามารถท าให้เป็นการพัฒนาที่ยั่งยืน  มีวิธีการ
ท างานที่ท้าทาย สร้างนวัตกรรมใหม่ๆ และส่งเสริมผู้อ่ืนให้มีความคิดริเริ่มใหม่ๆ ที่ท้าทาย122  

ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ควรมี 2 ส่วน คือ (1) ความรู้ความสามารถ คือต้อง
มีความรู้ด้านภาษา และด้าน ICT และรู้หลักการบริการ (2) มีคุณธรรมจริยธรรม คือเป็นผู้ที่ มีความ
ซ่ือสัตย์ และมีความเสียสละเพ่ือจะได้พัฒนาองค์กรได้รวดเร็วขึ้น และทันต่อเหตุการณ์  รวมทั้งจะได้ไม่
มีการทุจริตจนกลายไปเป็นวัฒนธรรมของคนในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น คือเน้นการท างานที่ มุ่ง
ความส าเร็จสูงสุดจากจิตวิญญาณ กระตุ้นให้บุคลากรเกิดแนวคิดสร้างสรรค์ น านวัตกรรมและ
เทคโนโลยีมาปรับใช้เพ่ือพัฒนาการท างาน123  

การเป็นผู้บริหารหรือผู้น าควรมีวิสัยทัศน์ที่กว้าง มองความเดือดร้อนหรือปัญหาของ
ชาวบ้านได้อย่างชัดเจนในภาพรวมทั้งหมด ไม่ใช่มองเฉพาะพวกพ้องถึงแม้เดือดร้อนคนเดียวในพ้ืนที่ ก็
ต้องรีบแก้ไขปัญหาอย่างรวดเร็ว และมองว่าการแก้ไขปัญหานั้นมีทั้งทางตรงและทางอ้อม เช่น การจั ด
งานหรือประเพณีต่างๆ ผู้บริหารอาจมองว่าไม่คุ้มค่า เสียเงินโดยเปล่าประโยชน์ แต่จริงๆ แล้ว
ประชาชนได้ประโยชน์ทางอ้อม ท าให้เกิดความสามัคคี เกิดรายได้หมุนเวียนจากการขายของในงาน 
เป็นต้น บางครั้งค าว่า ความคุ้มค่าไม่สามารถคิดออกมาเป็นตัวเลขหรือเงินได้เพียงอย่างเดี ยว แต่ต้อง
มองจากภาพความสุขของประชาชนในชุมชนหรือในท้องถิ่นด้วย เพราะจะท าให้ประชาชนได้ผล
ประโยชน์อย่างแท้จริง จากการที่ผู้บริหารเป็นผู้ มีคุณลักษณะภาวะผู้น าที่สามารถมองปัญหาของ
ประชาชนและชุมชนออก สามารถมองไปถึงอนาคตได้ว่าประชาชนและชุมชนจะได้ประโยชน์อะไร 
อย่างไร124 ควรมีวิสัยทัศน์ เป็นผู้ที่มองการณ์ไกล เรียนรู้จากบทเรียนในอดีต รับรู้ เรื่องปัจจุบัน และ
เตรียมตัวให้พร้อมในการรับมือกับอนาคตที่จะมาถึง ผู้บริหารส่วนใหญ่ยังขาดการเรียนรู้  อบรม กล่อม
เกลา ยังค านึงถึงแต่ผลประโยชน์ส่วนตัวมากกว่าส่วนรวม และยังมีข้อจ ากัดด้านเวล าส่วนตัวและการ
ประกอบอาชีพ ต้องเรียนรู้ เก่ียวกับการใช้เทคนิคใหม่ๆ มาผสานในการบริหารงานเพ่ือให้เกิด
นวัตกรรมทางการบริหารที่ทันสมัยตลอดเวลา125  

การมีวิสัยทัศน์ มีปัญญา การมองการณ์ไกล ถือได้ว่าเป็นหลักการของนักบริหารและ
ผู้บริหารที่ทันสมัย เพราะการเป็นผู้น าหรือผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น เป็นผู้ที่ใกล้ชิด
ประชาชน สามารถรู้สภาพของปัญหาในท้องถิ่นนั้นๆ ได้ดี เพราะเป็นผู้น าที่ได้รับการเลือกต้ังมาจาก
ประชาชนในท้องถิ่น จึงเป็นผู้ที่มีความใกล้ชิดประชาชนในท้องถิ่นและรับรู้ปัญหา และจะมีการแก้ไข
ปัญหาตามความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นได้ดีกว่าผู้น าที่อยู่นอกเหนือความต้องการของ
ประชาชนในท้องถิ่น สามารถแก้ไขปัญหาในแต่ละบริบทได้อย่างถ่องแท้และถูกจุดตรง กับคุณลักษณะ

                                                                 
122 สัมภาษณ์ นายสายัณห์ ปานนิล, รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่, 18 ตุลาคม 2559. 
123 สัมภาษณ์ ผศ.ดร. อนุวัติ คูณแก้ว, อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 

17 ตุลาคม 2559. 
124 สัมภาษณ์ นายมเนศ จันดา, ผู้ใหญ่บ้านหมู่ท่ี 1 บ้านไ ร่ ต าบลบ้านไ ร่ อ าเภอหล่มสัก จังหวัด

เพชรบูรณ์, 14 ตุลาคม 2559. 
125 สัมภาษณ์ รศ.ธานี สุขเกษม, อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 17 ตุลาคม 2559. 



๑๗๘ 
 

ข้อนี้ตรงกับภาษาอังกฤษว่า Conceptual skill คือความช านาญในการใช้ความคิดที่เรียกว่า “การ
มองการณ์ไกล” หรือรู้จักสร้างแนวคิด มุมมองในการบริหารที่เป็นนวัตกรรมในยุคโลกาภิวัตน์126  

ผู้บริหารต้องมีการวางแผน จะช่วยใคร จะบริการใคร ต้องมองถึงอนาคต มองกว้าง มอง
ไกล และลงมือปฏิบัติอย่างผู้มีวิสัยทัศน์ ดังเช่นที่องค์สมเด็จพระสัมมาสัมพระพุทธเจ้านอนเพียง 4 
ชั่วโมงเพราะนั่งวางแผนจะไปช่วยใคร โดยมีหลักคิดคือ (1) ใช้ความสามารถพิเศษเฉพาะตัว (2) ใช้
อิทธิปาฏิหาริย์ เพราะถ้าไม่มีจักขุมา ไม่มีการมองกว้างมองไกล มองคนไม่ออกใช้คนไม่เป็น จะ
บริหารงานไม่ส าเร็จ (พระพุทธเจ้าต้ังผู้น าไว้ถึง 80 รูป ในสมัยพุทธกาล) เพ่ือให้ท างานคนละด้าน 
ตามความถนัดและความเชี่ยวชาญ มีการปรับใช้คนกับงานให้เกิดผลงานที่ทันสมัย ฝึกให้บุคลากรคิด
นอกกรอบ127  

ผู้บริหารควรเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถในการท างาน มีการศึกษาที่ดี เพราะการเป็นผู้
ที่มีความรู้ จะท าให้เป็นผู้ที่ มีการวิเคราะห์ข้อมูลในการท างาน สามารถใช้องค์ความรู้ที่ มีมาเป็น
ประโยชน์ในการตัดสินใจ และสร้างสมประสบการณ์ในการก าหนดวิสัยทัศน์หรือเข้าใจในหลักจักขุมา 
ซ่ึงการจะก าหนดวิสัยทัศน์ได้ ผู้บริหารส่วนท้องถิ่นควรจะมีความรู้ มีการศึกษา มีประสบการณ์ในการ
ท างาน เพราะการที่ผู้บริหารมีจักขุมา จะเป็นผู้น าที่สามารถก าหนดแนวทางการพัฒนาท้อง ถิ่นให้มี
ความเจริญ ถ้าหากผู้บริหารท้องถิ่น ไม่มีคุณลักษณะดังกล่าวก็จะมองแนวทางการแก้ไขปัญหาระยะ
ยาวหรือการโครงการในอนาคตไม่ตรงแนวทางกับความต้องการของท้องถิ่น มุ่งเน้นแนวทางการ
บริหารที่เป็นรูปแบบใหม่ๆ พัฒนาอยู่ตลอดเวลา ไม่ยึดติดรูปแบบเดิมๆ คือต้องมีนวัตกรรมท างการ
บริหารนั่นเอง128 ควรเน้นผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์กว้างไกล รู้สภาพปัญหาความต้องการของชุมชน 
ตลอดจนสามารถแก้ไขปัญหาโดยมีการบูรณาการกับหน่วยงานต่างๆ ในชุมชนได้ดี เรียกว่าบูรณาการ
ให้เกิดนวัตกรรมในลักษณะที่ทันสมัยเนื่องจากในปัจจุบันการพัฒนาท้องถิ่น มีความส าคัญ มากเพราะ
ส่งผลในการพัฒนาระดับประเทศด้วย ดังนั้น ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้ องถิ่น จึงต้อง มี
คุณลักษณะ คือ มีวิสัยทัศน์กว้างไกล สามารถวางแผนการล่วงหน้าได้ มองอนาคตของท้องถิ่นออก129   

ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ต้องมองไปที่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์
ส่วนตน ต้องเป็นนักวางแผน สามารถวิเคราะห์อนาคตได้ เพราะสังคมโลกมีการปรับเปลี่ยนอยู่
ตลอดเวลา ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องสามารถน าพาองค์กรตามให้ทันต่อโลกปัจจุบันและอนาคตได้ 
เนื่องจากโลกปัจจุบันสามารถเคลื่อนย้ายได้อย่างรวดเร็ว ผู้บริหารต้องเป็นนักสร้างนวัตกรรมด้าน
ความคิดในการบริหารงาน130 ต้องเป็นผู้มองการณ์ไกล รู้รอบ เข้าใจสถานการณ์ท้องถิ่น รู้ถึงสภาพ

                                                                 
126 สัมภาษณ์ พระครูสุชัยพัชรมงคล, เจ้าคณะต าบลห้วยสะแก อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ จังหวัด

เพชรบูรณ์, 2 พฤศจิกายน 2559. 
127 สัมภาษณ์ พระครูสิริพัชรโสภิต, ดร., เจ้าอาวาสวัดศรีสะอาด, รองผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์พ่อขุน

ผาเมืองเพชรบูรณ์, 18 ตุลาคม 2559. 
128 สัมภาษณ์ ดร.เสกสรร นิยมเพ็ง, นายกเทศมนตรีเทศบาลเมืองเพชรบูรณ์, 20 ตุลาคม 2559. 
129 สัมภาษณ์ นางนิตย์ เทียมเพ็ง, นักวิเคราะห์นโยบายและแผน องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว 

อ าเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์, 22 ตุลาคม 2559. 
130 สัมภาษณ์ ดร.เด่นณรงค์ ธรรมมา, ก านันต าบลพุทธบาท ท่ีท าการก านันต าบลพุทธบาท 1/1 หมู่ท่ี 

5 ต าบลพุทธบาท อ าเภอชนแดน จังหวัดเพชรบูรณ์, 5 พฤศจิกายน. 
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ทั่วไปของท้องถิ่น พร้อมกับวางแผนการในการพัฒนาท้องถิ่น รู้จักใช้ทรัพยากรที่มีในท้องถิ่นให้เกิด
ประโยชน์ต่อบุคคลในท้องถิ่น พร้อมต้องรู้จักวางแผนการพัฒนาบุคคลที่อยู่ใต้บังคับบั ญชาให้
ปฏิบัติงานให้เต็มก าลัง นอกจากนี้ต้องยึดหลักคุณธรรมในการบริหารงาน เพราะการรู้รอบ มองการณ์
ไกล เป็นคุณลักษณะที่ผู้บริหารควรมี คือรู้จักตน รู้จักคน รู้จักงาน มองการณ์ไกล คือ จะน าสิ่งที่
ท้อ งถิ่ น มีไปพัฒนา ให้เ กิดประโยชน์อย่ าง ไร ต่อประชาชน ให้ มา กที่สุ ด หรือ เรี ย กว่ า สร้ า ง 
นวัตกรรมใหม่ๆ ให้เกิดขึ้นในท้องถิ่นเพ่ือให้เข้ากับยุคสมัย การมีคุณธรรมในการบริหารงาน  ตาม
หลักธรรมทางพระพุทธศาสนานั้นให้ใช้หลักอิทธิบาท 4 จะท าให้ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน ร่วมกัน
ปฏิบัติงานให้เกิดความส าเร็จได้131  

ผู้บริหารควรมีทักษะในการแก้ปัญหาต่า งๆ ของการบริหารเพ่ือการให้บริการอย่าง
หลากหลายวิธี โดยน านวัตกรรมทางการบริหารงานใหม่ๆ เข้ามาปรับใช้ในองค์กร มีการฝึกฝนทักษะ 
ความช านาญและประสบการณ์ในการงานต่างๆ ให้กับบุคลากรเพราะองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็น
รากฐานของการปกครองแบบประชาธิปไตยที่เป็นพ้ืนฐานและใกล้ชิดประชาชนมากที่สุด ผู้บริหารของ
องค์กรท้องถิ่นนั้นๆ จะต้องบริหารองค์กรแบบแบ่งการเรียนรู้ และมีการฝึกฝนบุคลากรในองค์กรให้
เข้าใจถึงบทบาทของผู้ให้บริการและต้องได้รับการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา เพ่ือสร้างความพึงพอใจแก้
ผู้รับบริการ132 ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรเป็นผู้ที่สามารถวางแผนในการพัฒนาท้องถิ่น
ให้ประชาชนในท้องถิ่น ชุมชน อยู่ ดีมีสุข และเป็นผู้ที่สามารถแก้ไขปัญหาความเดือดร้อนหรือ
สถานการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นได้ในทันที เพ่ือสร้างความเชื่อม่ันให้กับประชาชนในท้องถิ่นว่าท้องถิ่นตน
อยู่นั้นได้รับการพัฒนา และท าให้ประชาชนรู้สึกถึงความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน รวมทั้งเกิด
ความเชื่อม่ันในตัวผู้บริหารว่าเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ที่ดีเหมาะสมที่จะเป็นผู้น า133  

ผู้บริหารควรเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ สามารถที่จะวางแผนล่วงหน้าในการบริหารองค์กรเพ่ือให้
สอดคล้องกับบริบทขององค์กร ท้องถิ่นและชุมชน ท างานให้สอดประสานกับองค์กรอ่ืนๆ ได้ทั้งใน
ระดับชุมชน ระดับท้องถิ่นด้วยกันเอง และในระดับจังหวัดจนถึงระดับประเทศได้อย่างเข้าใจ 
เนื่องจากจะท าให้ผู้บริหารสามารถเปลี่ยนทัศนคติจากผู้ที่ชอบเป็นผู้สั่งการและคิดว่าตนเองเป็น
เจ้านายมาเป็นผู้ชอบให้บริการ ต้องคิดว่าตนเองเป็นเพียงผู้รับใช้หรือผู้ให้บริการบุคลากรในองค์กร
และประชาชนในท้องถิ่น และเป็นผู้อ านวยความสะดวกแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 134 ผู้น าตามลักษณะนี้ 
ต้องเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกลในการท างาน มองภาพในอนาคตว่าองค์กรของตนจะด าเนินงานไปใน
ทิศทางใดที่เหมาะสมกับสภาพพ้ืนที่ โดยให้ตรงกับความต้องการของประชาชน เพราะผู้บริหารต้อง

                                                                 
131 สัมภาษณ์ นายสมชาติ สะดา, นักวิชาการศาสนาช านาญการ ส านักงานพระพุทธศาสนาจังหวัด

เพชรบูรณ์ วัดมหาธาตุ(พระอารามหลวง), 18 ตุลาคม 2559. 
132 สัมภาษณ์ นายอกนิตย์ เสาธง, ผู้ใหญ่บ้านหมู่ท่ี 1 บ้านส้มเลาใต้ ต าบลบ้านโสก อ าเภอหล่มสัก 

จังหวัดเพชรบูรณ์, 20 ตุลาคม 2559.  
133 สัมภาษณ์ นายก าชัย จันทา, ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลสักหลง, 5 พฤศจิกายน 

2559. 
134 สัมภาษณ์ นายจีระพล สันติวงศ์, ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว, 20 ตุลาคม 

2559.   
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เป็นผู้น าในการบริหารงานในองค์กรของตน ในพ้ืนที่ของตน เป็นผู้วางแบบแผนการด า เนินงาน 
เรียกว่ารู้จักน าหลักนวัตกรรมของยุคปัจจุบันมาใช้จึงจะต้องมีคุณลักษณะที่มองงานเป็น135  

ผู้บริหารต้องเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล เป็นนักวางแผนที่ดี รู้ปัญหา และรู้ข้อเด่น
ข้อด้อยของพ้ืนที่ รู้จักใช้คนให้ตรงกับงาน เพราะผู้บริหารที่มีคุณลักษณะดังกล่า วจะสามารถก าหนด
ทิศทางในการพัฒนาได้ มีกรอบแนวทางในการแก้ไขปัญหา สามารถวางนโยบายในการแก้ไขปัญหาได้
อย่างทั่วถึงเหมาะสม สามารถน าทรัพยากรและบุคลากรมาใช้อย่างเหมาะสม โดยผนวกเข้ากับ
นวัตกรรมใหม่ๆ ท าให้งานเกิดประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 136 ควรเป็นผู้ที่ มีวิสัยทัศน์ในการ
บริหารงาน ควรเป็นนักวางแผนในการบริหารงานที่ดีและเข้าใจงาน ต้องเป็นผู้ที่รู้ปัญหาและเข้าใจ
ปัญหาของชุมชนหรือท้องถิ่นนั้นๆ เพราะจะท าให้ผู้บริหารสามารถก าหนดทิศทางในการบริหาร
จัดการท้องถิ่นหรือชุมชนได้อย่างตรงตามความต้องการของประชาชน สามารถวางแผนนโยบายใน
การแก้ไขปัญหาได้อย่างตรงจุดและทั่วถึงเหมาะสม รวมถึงสามารถจัดทรัพยากรบุคคล และทรัพยากร
อ่ืนๆ ที่มีอยู่ในชุมชนมาใช้ได้อย่างเหมาะสม137  

จักขุมาหรือวิสัยทัศน์ในการบริหารงาน เป็นสิ่งจ าเป็นในการบริหารองค์กรทุกแห่ง แต่ต้อง
อยู่บนพ้ืนฐานความเป็นจริงของท้องถิ่นและอัตลักษณ์ขององค์กรนั้นๆ เพราะจักขุมาที่ ต้ังอยู่บน
พ้ืนฐานของท้องถิ่นและอัตลักษณ์ขององค์กร จะท าให้การบริหารงานเกิดประโยชน์ได้อย่างแท้จริงกับ
คนในท้องถิ่น และคงความเป็นตัวตน รวมทั้งเป้าหมายขององค์กรไว้ได้ ผู้บริหารจะสร้างนวัตกรรม
ใหม่ๆ ให้เกิดขึ้นในชุมชนหรือท้องถิ่นก็ต้องค านึงถึงเอกลักษณ์ของชุมชนและท้องถิ่น ถ้าไม่อย่างนั้นจะ
เป็นการผสมพันธ์ขององค์กรให้เป็นอย่างอ่ืน และจะเป็นการเปลี่ยนแปลง/ยกเลิก สิ่งที่ เป็นอยู่ใน
ท้องถิ่นนั้นๆ138 ควรเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล โดยอาศัยพ้ืนฐานจากการมองเห็นสภาพปัญหา 
มองเห็นความต้องการของบุคลากรในองค์กรและประชาชนในท้องถิ่นหรือชุมชน สามารถที่จะวาง
แผนการท างานเพ่ือแก้ปัญหาของประชาชนในพ้ืนที่ได้อย่างตรงจุดกับความต้องการมากที่สุด เพราะ
ผู้น าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นผู้ที่อยู่ใกล้ชิดและมีบทบาทหน้าที่ รวมทั้งยังมีอิทธิพลต่ อ
ประชาชนในพ้ืนที่มากที่สุด ย่อมสามารถรู้ปัญหาของท้องถิ่นได้เป็นอย่างดี การวางแผนต่างๆ สามารถ
วางแผนได้อย่างถูกจุดกับปัญหาของประชาชน และสามารถคาดการณ์ถึงความต้องการของประชาชน
ในอนาคตต่อไปได้อย่างถูกต้อง ว่าประชาชนต้องการอะไร139  

ผู้บริหารควรเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ สามารถที่จะวางแผนล่วงหน้าในการบริหารองค์กรเพ่ือให้
สอดคล้องกับบริบทขององค์กร ท้องถิ่นและชุมชน ท างานให้สอดประสานกับองค์กรอ่ืนๆ ได้ทั้งใน
ระดับระดับชุมชน ท้องถิ่นด้วยกันเอง และในระดับจังหวัดจนถึงระดับประเทศได้อย่างเข้าใจ  จะท าให้

                                                                 
135 สัมภาษณ์ ดร. มานัส เสนานุช, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลพุทธบาท จังหวัดเพชรบูรณ์, 26 

ตุลาคม 2559. 
136 สัมภาษณ์ นางสาวพรชนก พลเดช, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบุ่งคล้า, 25 ตุลาคม 2559. 
137 สัมภาษณ์ นายบุญส่ง เปล่งจันทรา, ต าแหน่งประธานชุมชนวัดศรีมงคล, 3 พฤศจิกายน 2559. 
138 สัมภาษณ์ พระศรีพัชโรดม รองเจ้าคณะจังหวัดเพชรบูรณ์ วัดมหาธาตุ(พระอารามหลวง) อ าเภอ

เมืองเพชรบูรณ์ จังหวัดเพชรบูรณ์, 18 ตุลาคม 2559. 
139 สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร. จุฬา เจริญวงศ์, อาจารย์ประจ าคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ (ผู้ 

อ านวยการกองกิจการนักศึกษา) กองพัฒนานักศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 17 ตุลาคม 2559. 



๑๘๑ 
 

ผู้บริหารสามารถเปลี่ยนทัศนคติจากผู้ที่ชอบเป็นผู้สั่งการและคิดว่าตนเองเป็นเจ้านายมาเป็นผู้ชอบ
ให้บริการ และต้องคิดเสมอว่าตนเองเป็นเพียงผู้รับใช้หรือผู้ให้บริการบุคลากรในองค์กรและประชาชน
ในท้องถิ่น และเป็นผู้อ านวยความสะดวกแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บริหารมองว่าทุกคนมีความรู้
ความสามารถเฉพาะด้าน จะท าอย่างไรให้ท างานร่วมกันได้อย่างสอดคล้องเพ่ือความส าเร็จขององค์กร
ให้บรรลุเป้าหมายที่ต้ังไว้140  

ผู้บริหารต้องเป็นนักวางแผนและเป็นนักผลิตนวัตกรรมใหม่ๆ ไม่ว่าจะเป็นนวัตกรรมใน
การบริหารคน บริหารงาน บริหารองค์กร สมารถมองสภาพปัญหาของชุมชนและท้องถิ่นออก ว่า
ต้องการอะไรในปัจจุบันและในอนาคตควรมีอะไรที่ต้องพัฒนา เนื่องจากผู้บริหารเป็นความหวังของ
ประชาชนในการพัฒนาชุมชนและท้องถิ่นให้เจริญก้าวหน้า141 ต้องเป็นผู้น าที่ มีวิสัยทัศน์กว้างไกลใน
การท างาน มีการวางแผนงานเพ่ือเตรียมรับมือกับสถานการณ์ทั้งเชิงรับและเชิงรุก โดยมีการน า
นวัตกรรมและเทคโนโลยีมาผนวกเข้ากับการบริหารงานให้ตรงกับความต้องการของประชาชน เพราะ
ผู้บริหารเป็นผู้วางแผนด าเนินงาน จึ งต้องมีการตัดสิน ใจที่รอบคอบและมี เหตุผลโดยอาจใช้
ประสบการณ์ในอดีตในการตัดสินใจ142  

ผู้บริหารควรเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล โดยอาศัยพ้ืนฐานจากการมองเห็นสภาพปัญหา 
มองเห็นความต้องการของประชาชน สามารถที่จะวางแผนการท างานเพ่ือแก้ปัญหาของประชาชนใน
พ้ืนที่ได้อย่างตรงจุดมากที่สุด เพราะผู้น าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นผู้ที่อยู่ใกล้ชิดและมีบทบาท 
มีอิทธิพลต่อประชาชนในพ้ืนที่มากที่สุด เนื่องจากเป็นผู้ที่มาจากประชาชนในพ้ืนที่ ย่อมสามารถรู้
ปัญหาของท้องถิ่นได้เป็นอย่างดี การวางแผนต่างๆ สามารถวางแผนได้อย่างถูกจุดกับปัญหาของ
ประชาชน และสามารถคาดการณ์ความต้องการของประชาชนในอนาคตต่อไปได้อย่างถูกต้อง143  

ผู้บริหารองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีวิสัยทัศน์  มองการณ์ไกล
ฉลาดในการวางแผนและนโยบายของการบริหารจัดการอย่างชาญฉลาดรวมทั้งต้องรู้จักใช้คนเป็น
เรียกว่า (Conceptual Skill) คือมีความเชี่ยวชาญในการบริหารอย่างถ่องแท้ สามารถไกล่เกลี่ยข้อ
พิพาทของบุคลากรในองค์การได้รวมทั้งชุมชนที่มีปัญหาสามารถหาวิธีแก้ไขได้อย่างสันติสามารถน าพา
องค์การไปสู่เป้าหมาย (goal) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพราะในศตวรรษที่ ๒๑ เป็นโลกแห่งการ
แข่งขันขันสูงของนานาประเทศ จ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะต้องมี
วิสัยทัศน์ที่ก้าวไกลทันเหตุการณ์และจะต้องบูรณาการใช้เทคโนโลยีหรือท าการเ ปลี่ยนแปลงทาง
นวัตกรรมทางการบริหาร (Innovation Management) ทั้งนี้ เพ่ือให้เกิดความเชี่ยวชาญทางทักษะ

                                                                 
140 สัมภาษณ์ นางสาวรุจิรา เลยวัน, ประธานชุมชน 8 บ้านในเมือง อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ จังหวัด

เพชรบูรณ์, 16 ตุลาคม 2559. 
141 สัมภาษณ์ นายสุบิน บุญจันทร์, ประธานสภาเทศบาลต าบลตาลเด่ียว อ าเภอหล่มสัก จังหวัด

เพชรบูรณ์, 16 ตุลาคม 2559. 
142 สัมภาษณ์ นายประมวน ดวงตา, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลชนแดน, 20 ตุลาคม 2559. 
143 สัมภาษณ์ พระมหาถาวร ถาวรเมธี(ปัจจุบัน พระสุธีวชิราภรณ์, ดร.), เจ้าคณะอ าเภอวิเชียรบุรี วัด

ประชานิมิต อ าเภอวิเชียรบุรี จังหวัดเพชรบูรณ์, 25 ตุลาคม 2559. 



๑๘๒ 
 

ปัญญาหรือประสบการณ์ทางการบริหารงานองค์การให้ประสบความส าเร็จและเป็นที่ยอมรับของ
ผู้ร่วมงานและประชาชนในท้องถิ่น144 

 
ตารางท่ี ๔.19  แสดงค่าความถี่คุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการตามหลักปาปณิกธรรม 3 ของ 

ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ ด้านจักขุมา 
หลัก ตัวชี้วัด จ านวน ความถี่ 

ด้านจักขุมา ๑. มีวิสัยทัศน์ สามารถมองและเข้าใจ
บริบทของโลก ของประเทศและของ
ชุมชนออก 

22 2,8 ,5,1 ,12,20 ,10,15 , 
1 4 , 2 4 , 9 , 2 1 , 1 9 , 1 8 , 
13,11,7,3,4,23,17,6 

๒. ก าหนดทิศทางในการบริหารจัดการ
ท้องถิ่นหรือชุมชนได้อย่างตรงตามความ
ต้องการของประชาชน 

21 8,5,12,20,10,15,14,24, 
9,16,21,19,18,13,22,11, 
7,3,4,23,17 

 ๓. สร้างนวัตกรรมใหม่ๆ และส่งเสริมให้
บุคลากรมีความคิดริเริ่มใหม่ๆ ที่ท้าทาย 

14 8,5,12,20,15,14,24,9, 
16,18,11,4,23,6 

 
2) ด้านวิธุโร  
ผู้บริหารจ าเป็นต้องมีความเข้าใจหลักการบริหารงาน บริหารคน การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่

อย่างจ ากัดของท้องถิ่นให้เกิดความคุ้มค่า ได้ประโยชน์สูงสุดขององค์กรและชุมชน เพราะการ
บริหารงานโดยมุ่งให้เกิดความคุ้มค่า เกิดประโยชน์สูงสุด เป็นหลักการจ าเป็นที่ผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจ าเป็นต้องน ามาใช้ เนื่องจากทรัพยากรของท้องถิ่นมีอยู่อย่างจ ากัด ทั้งด้าน
งบประมาณและบุคลากร จึงจะได้ชื่อว่าเป็นผู้เชี่ยวชาญงานและเทคนิควิธีการท างาน เป็นผู้บริหารที่ มี
ความรอบรู้เก่ียวกับการบริหารจัดการและการพัฒนาภายในองค์กรของตน มีความรู้ในงานอย่าง
เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน รวมทั้งมีความสามารถที่จะกระจายอ านาจการบริหารและความรับผิดชอบที่
เหมาะสมกับบุคลากร ซ่ึงถือเป็นการแสดงบทบาทผู้น าได้อย่างเหมาะสม145  

ผู้บริหารภาพรวมส่วนตัวถือว่ามีความรู้ความสามารถ แต่เม่ือเข้ามารับต าแหน่งต้องได้รับ
การฝึกอบรมเพ่ือให้เข้าใจบทบาทหน้าที่และเกิดความรู้ความเชี่ยวชาญในต าแหน่งหน้าที่ของตนเองใน
ทุกๆ ด้าน เพราะจะท าให้ผู้บริหารสามารถปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุวัตถุประสงค์ของการจัดต้ังองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นๆ สามารถมีการกระจายอ านาจการบริหารและความรับผิดชอบที่เหมาะสม
ให้แก่บุคลากรในองค์กร เป็นการแสดงบทบาทผู้น าตามสถานการณ์ได้อย่างเหมาะสม ถือว่าเป็นผู้ มี

                                                                 
144 สัมภาษณ์ ดร.สุวัฒน์ อินทรประไพ, อาจารย์ประจ าคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 14 ตุลาคม 2559. 
145 สัมภาษณ์ นายสายัณห์ ปานนิล, รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่, 18 ตุลาคม 2559. 



๑๘๓ 
 

ความเชี่ยวชาญงานและเทคนิควิธีการท างาน เป็นผู้ที่มีความรู้เฉพาะด้านอย่างเชี่ยวชาญจนเกิดความ
รอบรู้เก่ียวกับการบริหารจัดการและพัฒนาภายในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ146  

ผู้บริหารต้องมีสมรรถนะหลัก (Core Competency) คือต้องปฏิบัติงานที่เป็นหน้าที่หลัก
ได้อย่างเข้าใจ มีความรอบรู้เก่ียวกับการบริหารจัดการสามารถพัฒนาภายในองค์กรได้เป็นอย่างดี มี
ความสามารถแสดงบทบาทผู้น าตามสถานการณ์ได้อย่า งเหมาะสม และต้องมีสมรรถนะรอง 
(Functional Competency) คือต้องปฏิบัติงานที่เป็นการบริหารงานในหน้าที่รองได้อย่างเข้าใจ มี
ความเชี่ยวชาญงานและเทคนิควิธีการท างานเป็นอย่างดี มีความรู้เฉพาะด้านในหน้าที่อย่างเชี่ยวชาญ 
รวมทั้งมีความสามารถกระจายอ านาจการบริหารและความรับผิดชอบที่เหมาะสมให้แก่บุคลากรใน
องค์กร เพราะท าให้การปฏิบัติงานในหน้าที่และการบริหารงานมีประสิทธิผลรวมทั้งมีประสิทธิภาพ 
147 ต้องท างานเพ่ือส่วนรวมโดยไม่แบ่งแยกว่าเป็นฝ่ายหนึ่งฝ่ายใด ต้องแยกแยะปัญหาส่วนตัวและ
ส่วนรวมออกจากกันอย่างเด็ดขาด มองเห็นประโยชน์ของประชาชนและชุมชนเป็นส าคัญ ถือว่ามี
ความสามารถในการแสดงบทบาทผู้น าตามสถานการณ์ได้อย่างเหมาะสม เป็นผู้ มีความเชี่ยวชาญงาน
และเทคนิควิธีการท างาน จึงจะสามารถท าให้การบริหารงานนั้นเป็นไปตามหลักวิธุโร คือเป็นผู้บริหาร
ที่มีความรู้ความสามารถและเข้าใจในงานที่ปฏิบัติและเข้าใจถึงบทบาทหน้าที่ของตนเอง มีความรู้
เฉพาะด้านอย่างเชี่ยวชาญ เพ่ือให้เกิดความรัก ความสามัคคี และเกิดความเสมอภาคเท่าเทียมกันใน
ชุมชน ผลประโยชน์จากการบริหารงานนั้นตกแก่ชุมชนและประชาชนอย่างแท้จริง แสดงถึงการเป็นผู้
มีความรอบรู้เก่ียวกับการบริหารจัดการและพัฒนาภายในองค์กรได้ดี148  

ผู้บริหารควรมีทักษะในการ คิดอย่างเป็นระบบ ควรมีทักษะในการแก้ปัญหาต่างๆ 
หลากหลายวิธี มีการฝึกฝนทักษะเพ่ือให้เกิดความช านาญและประสบการณ์ในการงานต่างๆ เรียกว่า
เป็นผู้บริหารที่มีความเชี่ยวชาญงานและเทคนิควิ ธีการท างาน มีความรู้ เฉพาะด้านอย่างเชี่ยวชาญ 
เพราะองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นรากฐานของการปกครองแบบประชาธิปไตยแบบพ่ึงพาตัวเอง 
การท างานเพ่ือส่วนรวมในองค์กรใดๆ องค์กรนั้นจะต้องเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ( Learning 
Organization) และน าไปสู่องค์กรอัจฉริยะ (Best Practice) ผู้บริหารต้องมีความสามารถในการ
แสดงบทบาทผู้น าตามสถานการณ์ได้อย่างเหมาะสมตลอดเวลา เป็นผู้ มีความสามารถที่จะกระจาย
อ านาจการบริหารและความรับผิดชอบที่เหมาะสมให้กับบุคลากรได้ มีความรอบรู้เก่ียวกับการบริหาร
จัดการและพัฒนาภายในองค์กรได้149  

ผู้น าหรือผู้บริหารควรมีความรู้ในด้านของนักบริหารการจัดการแบบมืออาชีพ คือสามารถ
การจัดการธุระโดยมีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน เพราะผู้น าที่มีองค์ความรู้หรือความรู้ที่ เป็นนักบริหาร
นักจัดการแบบมืออาชีพแล้วก็จะสามารถรับรู้ปัญหาและการแก้ปัญหาได้อย่างรวดเร็วและถูกต้อง ซ่ึง

                                                                 
146 สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร.นงลักษณ์ อานี, คณบดีคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัย

ราชภัฏเพชรบูรณ์, 15 ตุลาคม 2559. 
147 สัมภาษณ์ ผศ.ดร. อนุวัติ คูณแก้ว, อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 

17 ตุลาคม 2559. 
148 สัมภาษณ์ นายมเนศ จันดา, ผู้ใหญ่บ้านหมู่ท่ี 1 บ้านไ ร่ ต าบลบ้านไ ร่ อ าเภอหล่มสัก จังหวัด

เพชรบูรณ์, 14 ตุลาคม 2559. 
149 สัมภาษณ์ รศ.ธานี สุขเกษม, อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 17 ตุลาคม 2559. 



๑๘๔ 
 

คุณลักษณะข้อนี้ตรงกับภาษาอังกฤษว่า Technical skill คือ ความช านาญด้านเทคนิค150 ต้อง
ท างานอย่างมีหลักการ เข้าใจหน้าที่ของตนเอง ว่าการเป็นผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ต้องมี
ความรู้ความช านาญคือมีความเชี่ยวชาญงานและเทคนิควิธีการท างาน ความเข้าใจในงาน และมี
เทคนิคในการใช้คน เรียกว่ามีความรู้เฉพาะด้านอย่างเชี่ยวชาญ เพ่ือให้งานในองค์กรส า เร็จบรรลุ
เป้าหมาย ใช้คนอย่างให้เกียรติ มีความสามารถแสดงบทบาทผู้น าได้อย่างเหมาะสมตามสถานการณ์ 
เรียกว่าเป็นผู้บริหารที่มีความรอบรู้เก่ียวกับการบริหารจัดการและพัฒนาภายในองค์กร เนื่องจากหาก
ผู้บริหารขาดความเข้าใจหลักวิธุโรในการบริหารงาน จะได้งานแต่ไม่ได้คน ถ้าเข้าใจงานและเข้าใจคน 
จะได้ทั้งคนและได้ทั้งงาน แต่ถ้าไม่มีหลักดังกล่าวเลยจะไม่ได้ทั้งคนทั้งงาน151  

ผู้บริหารต้องเป็นผู้ที่มีความรับผิดชอบในหน้าที่ของตนเองและส่วนรวม มีความเชี่ยวชาญ
งานและเทคนิควิธีการท างาน มีความรู้ เฉพาะด้านอย่างเชี่ยวชาญ ต้องเป็นผู้ที่ มีจิตใจส าธารณะ
มองเห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว คือเป็นผู้ที่ มีส านึกสาธารณะนั่นเอง สามารถ
แสดงบทบาทผู้น าได้อย่างเหมาะสมตามสถานการณ์ สามารถกระจายอ านาจการบริหารและความ
รับผิดชอบในงานที่เหมาะสมให้กับบุคลากรได้เป็นอย่างดี รอบรู้ เก่ียวกับการบริหารจัดการและ
สามารถพัฒนาภายในองค์กรได้อย่างเหมาะสม เพราะผู้น าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นบุคคล
ส าคัญในการก าหนดทิศทางการท างานขององค์กร หากผู้น ายังไม่มีความช านาญ ความเชี่ยวชาญใน
การท างานแล้วต้องใช้เวลามากในการที่จะพัฒนาองค์กรให้รับเครื่องตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนได้152  

คุณลักษณะของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ควรมีความรู้ เก่ียวกับการบริหาร
จัดการแบบมืออาชีพ มีความเชี่ยวชาญงานและเทคนิควิธีการท างาน มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านและ
ค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน เพราะว่า ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่
มีความรู้ความเชี่ยวชาญแบบมืออาชีพ จะสามารถแก้ไขปัญหาได้อย่างรวดเร็วและถูกต้อง แสดง
บทบาทผู้น าได้อย่างเหมาะสม มีความสามารถกระจายอ านาจการบริหารงานและความรับผิดชอบที่ดี
ให้กับบุคลากร เป็นผู้มีความรอบรู้เก่ียวกับการบริหารจัดการภายในองค์กร สามารถบริหารจัดการ
เก่ียวกับทรัพยากรที่มีอยู่อย่างคุ้มค่า153  

ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ต้องมีความเชี่ยวชาญทุกศาสตร์ในบทบาทหน้าที่
อ านาจหน้าที่ของตนเอง คือต้องมีความเชี่ยวชาญงานและเทคนิควิธีการท างาน มีความรู้ เฉพาะด้าน
อย่างเชี่ยวชาญ และที่ส าคัญต้องรู้จริงเข้าใจจริงจึงจะสามารถน าไปถ่ายทอ ดแก่ผู้ปฏิบัติได้อย่าง
ถูกต้อง สามารถแสดงบทบาทของผู้น าได้อย่างเหมาะสมเนื่องจากผู้บริหารคือผู้ก าหนดทิศทางในการ
ขับเคลื่อนองค์กร ต้องมีความสามารถกระจายอ านาจการบริหารและความรับผิดชอบที่เหมาะสม

                                                                 
150 สัมภาษณ์ พระครูสุชัยพัชรมงคล, เจ้าคณะต าบลห้วยสะแก อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ จังหวัด

เพชรบูรณ์, 2 พฤศจิกายน 2559. 
151 สัมภาษณ์ พระครูสิริพัชรโสภิต, ดร., เจ้าอาวาสวัดศรีสะอาด, รองผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์พ่อขุน

ผาเมืองเพชรบูรณ์, 18 ตุลาคม 2559. 
152 สัมภาษณ์ ดร.เสกสรร นิยมเพ็ง, นายกเทศมนตรีเทศบาลเมืองเพชรบูรณ์, 20 ตุลาคม 2559. 
153 สัมภาษณ์ นางนิตย์ เทียมเพ็ง, นักวิเคราะห์นโยบายและแผน องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว 

อ าเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์, 22 ตุลาคม 2559. 



๑๘๕ 
 

ให้กับบุคลากร โดยมีเป้าหมายคือประโยชน์ของประชาชนจึงจ าเป็นต้องใช้เครื่ องมือ (ความรู้ ) ที่
ถูกต้องในการบริหารงาน154  

ผู้บริหารท้องถิ่น ควรมีความรู้ เก่ียวกับหลักกฎหมายที่ใช้ในการปฏิบัติงานและการ
บริหารงาน เป็นผู้มีความเชี่ยวชาญงานและเทคนิควิธีการท างาน ควรยึดประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลักใน
การปฏิบัติงาน มีความรู้เฉพาะด้านอย่างเชี่ยวชาญ และยึดหลักการมอบหมายงานให้แก่บุคลากรใน
องค์กรตามความรู้ความถนัดหรือความช านาญเฉพาะด้าน ในการปฏิบัติหน้าที่และการประสานงาน
กับส่วนงานที่เก่ียวข้อง เพราะจะท าให้ผู้บริหารมีความรู้ความเข้าใจในข้อกฎหมาย ระเบียบวิธีที่ใช้ใน
การปฏิบัติงาน ท าให้สามารถรู้ศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา สามารถมอบหมายงานให้ผู้ปฏิบัติงาน
หรือบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถได้ตรงกับความถนัดเรียกว่า กระจายอ านาจการบริหารและ
ความรับผิดชอบที่เหมาะสมกับบุคลากร มีความรอบรู้เก่ียวกับการบริหารจัดการและพัฒนาภายใน
องค์กร สามารถแสดงบทบาทผู้น าตามสถานการณ์ได้อย่างเหมาะสม เพ่ือประโยชน์ของท้องถิ่นอย่าง
แท้จริง155  

ควรมีทักษะในการแก้ปัญหาต่างๆ ของการบริหารเพ่ือการให้บริการอย่างหลากหลายวิธี 
มีการฝึกฝนทักษะ ความช านาญและประสบการณ์ในการงานต่างๆ เรียกว่ามีความรอบรู้ เก่ียวกับการ
บริหารจัดการและพัฒนาภายในองค์กร มีความรู้เฉพาะด้านอย่างเชี่ยวชาญ เพราะองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นเป็นรากฐานของการปกครองแบบประชาธิปไตยที่เป็นพ้ืนฐานและใกล้ชิดประชาชนมาก
ที่สุด ผู้บริหารขององค์กรท้องถิ่นนั้นๆ จะต้องบริหารองค์กรแบบแบ่งการเรียนรู้  สามารถแสดง
บทบาทผู้น าตามสถานการณ์ได้อย่างเหมาะสม มีความสามารถกระจายอ านาจการบริหารและความ
รับผิดชอบที่เหมาะสมกับบุคลากร และมีการฝึกฝนบุคลากรในองค์กรให้เข้าใจถึงบทบาทของผู้
ให้บริการและต้องได้รับการพัฒนาอยู่ตลอดเวลาเพ่ือแสดงถึงการเป็นผู้บริหารที่ มีความเชี่ยวชาญงาน
และเทคนิควิธีการท างาน156  

ผู้บริหารสามารถเป็นผู้น าในการพัฒนาท้องถิ่นในทุกๆ ด้าน รู้และเข้าใจในบทบาทหน้าที่
ของตนเองมีความสามารถแสดงบทบาทผู้น าตามสถานการณ์ได้อย่างเหมาะสม สามารถแก้ไขปัญหา
ความเดือดร้อนได้ตรงความต้องการของประชาชน และสามารถน าพาประชาชนและบุคลากรใน
ท้องถิ่นให้ร่วมแรงร่วมใจในการอยู่ร่วมกันในสังคม มีชีวิตที่อยู่ ดีมีสุข เป็นผู้บริหารที่ มีความรอบรู้
เก่ียวกับการบริหารจัดการและพัฒนาภายในองค์กร มีความเชี่ยวชาญงานและเทคนิควิธีการท างาน 
สามารถกระจายอ านาจการบริหารและความรับผิดชอบที่เหมาะสมกับบุคลากรไม่บกพร่องใน
หน้าที่157  

                                                                 
154 สัมภาษณ์ ดร.เด่นณรงค์ ธรรมมา, ก านันต าบลพุทธบาท ท่ีท าการก านันต าบลพุทธบาท 1/1 หมู่ท่ี 

5 ต าบลพุทธบาท อ าเภอชนแดน จังหวัดเพชรบูรณ์, 5 พฤศจิกายน. 
155 สัมภาษณ์ นายสมชาติ สะดา, นักวิชาการศาสนาช านาญการ ส านักงานพระพุทธศาสนาจังหวัด

เพชรบูรณ์ วัดมหาธาตุ(พระอารามหลวง), 18 ตุลาคม 2559. 
156 สัมภาษณ์ นายอกนิตย์ เสาธง, ผู้ใหญ่บ้านหมู่ท่ี 1 บ้านส้มเลาใต้ ต าบลบ้านโสก อ าเภอหล่มสัก 

จังหวัดเพชรบูรณ์, 20 ตุลาคม 2559.  
157 สัมภาษณ์ นายก าชัย จันทา, ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลสักหลง, 5 พฤศจิกายน 

2559. 



๑๘๖ 
 

ผู้บริหารควรต้องได้รับการฝึกอบรมเพ่ือให้เข้าใจบทบาทหน้าที่ เพ่ือให้เกิดความรู้ความ
เชี่ยวชาญในต าแหน่งหน้าที่ของตนเองในทุกๆ ด้าน ทั้งความรู้ในงานทางเทคนิคและวิธีการท างาน จน
เกิดเป็นความรู้เฉพาะด้านอย่างเชี่ยวชาญ เพราะจะท าให้ผู้บริหารสามารถปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ของการจัดต้ังองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นๆ มีการน าหลักการใช้ความรู้ความสามารถ
มาพัฒนาปรับใช้กับองค์กรและชุมในท้องถิ่นของตนเองอย่างเข้าใจบริบทของชุมชนและท้องถิ่นนั้นๆ 
อย่างแท้จริง สามารถแสดงบทบาทผู้น าตามสถานการณ์ได้อย่างเหมาะสม จนกระจายอ านาจการ
บริหารและความรับผิดชอบที่เหมาะสมกับบุคลากร ให้มีความรอบรู้ เก่ียวกับการบริหารจัดการและ
พัฒนาภายในองค์กรได้158  

ผู้บริหารตามหลักวิธุโร ต้องมีคุณลักษณะที่มีความช านาญงานของตนเอง ก็คือต้องเป็น
ผู้บริหารที่ดี และมีความเชี่ยวชาญ ช านาญงานที่ต้องรับผิดชอบต่อองค์กร เข้าใจงาน มอบงานให้ผู้
ปฏิบัติตรงกับความช านาญของพนักงาน กระจายอ านาจการบริหารและความรับผิดชอบกับบุคลากร
ได้ตรงกับความรู้เฉพาะด้านที่เชี่ ยวชาญ นอกจากนั้นงานส่วนรวมก็ต้องมองงานให้ตรงกับความ
ช านาญของพนักงานเช่นเดียวกัน เพราะผู้บริหารเป็นผู้น าในการท างานขององค์กร บางบทบาท
จะต้องเป็นฝ่ายประสานงานทุกด้านทุกเรื่อง จึงต้องสามารถแสดงบทบาทผู้น าตามสถานการณ์ได้
อย่างดี ดังนั้นจึงไม่ใช่เพียงมอบพนักงานให้ปฏิบัติอย่างเดียว ต้องมอบงานเป็นด้วยงานจึงจะบรรลุ
เป้าหมาย เรียกว่าเป็นผู้มีความรอบรู้ เก่ียวกับการบริหารและพัฒนาภายในองค์กรเป็นอย่างดี159 
สามารถถ่ายทอดนโยบายไปสู่การปฏิบัติ เป็นแสดงถึงการมีความรู้เฉพาะด้านอย่างเชี่ยวชาญ มีความ
เชี่ยวชาญงานและวิธีการท างาน ใช้คนให้ตรงกับงาน หรือตรงกับความถนัดและความเชี่ยวชาญของ
แต่ละคน แสดงถึงความรอบรู้ในการบริหารจัดการภายในองค์กร เป็นการกระจายอ านาจการบริหาร
และความรับผิดชอบให้กับบุคลากรได้อย่างเหมาะสม มีความสามารถในการแสดงบทบาทผู้น าได้
ถูกต้อง ท าให้สามารถแก้ปัญหาตรงกับความต้องการของประชาชน และท าให้ประชาชนได้รับบริการ
ที่ถูกต้อง160  

ผู้บริหารควรต้องได้รับการฝึกอบรมเพ่ือให้เข้าใจบทบาทหน้าที่ ให้เกิดความรู้ความ
เชี่ยวชาญในต าแหน่งหน้าที่ของตนเองในทุกๆ ด้าน จนเป็นผู้บริหารที่ มีความรู้ เฉพาะด้านอย่าง
เชี่ยวชาญ ท าให้มีความรอบรู้ เก่ียวกับการบริหารจั ดการและพัฒนาองค์กรให้ทันต่อเหตุการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงอยู่อยู่ตลอดเวลา สามารถแสดงบทบาทของผู้น าได้อย่างเหมาะสมกับเหตุการณ์ปัจจุบัน 
จนสามารถที่จะกระจายอ านาจการบริหารและความรับผิดชอบที่เหมาะสมไปยังบุคลากรขององค์กร
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้ผู้บริหารสามารถแก้ปัญหาตรงกับความต้องการของประชาชน และท า
ให้บุคลากรของท้องถิ่นหรือองค์กรสามารถให้บริการประชาชนและชุมชนได้อย่างถูกต้องและ
เหมาะสม161 คุณลักษณะของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น นอกจากต้องมีความเชี่ยวชาญใน

                                                                 
158 สัมภาษณ์ นายจีระพล สันติวงศ์, ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว, 20 ตุลาคม 

2559.   
159 สัมภาษณ์ ดร. มานัส เสนานุช, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลพุทธบาท จังหวัดเพชรบูรณ์, 26 

ตุลาคม 2559. 
160 สัมภาษณ์ นางสาวพรชนก พลเดช, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบุ่งคล้า, 25 ตุลาคม 2559. 
161 สัมภาษณ์ นายบุญส่ง เปล่งจันทรา, ต าแหน่งประธานชุมชนวัดศรีมงคล, 3 พฤศจิกายน 2559. 



๑๘๗ 
 

หลักการ/วิธีการสากลแล้ว ต้องมีความเชี่ยวชาญในวิธีการ/หลักการของท้องถิ่นนั้นๆ ด้วย เรียกว่ามี
ความเชี่ยวชาญงานและเทคนิควิธีการท างาน จนมีความรู้ เฉพาะด้านอย่างเชี่ยวชาญเพราะทุกที่ มี
เอกลักษณ์เฉพาะตน ถ้าไม่เช่นนั้นจะเข้าต ารา “ความรู้ท่วมหัวเอาตัวไม่รอด” การมีหลักการสากล 
เพ่ือให้สามารถพัฒนาเก่ียวกับส่วนอ่ืนๆ ได้ การมีหลักการ/วิธีการท้องถิ่น เพ่ือให้สามารถท างาน
ร่วมกับท้องถิ่นได้ เม่ือมีความเชี่ยวชาญในหลักการทั้ง 2 ด้าน จะก่อให้การท างานสัมฤทธิ์ผลได้อย่าง
แท้จริง และก่อให้เกิดความรู้ในการท างาน เป็นผู้บริหารที่มีความรอบรู้เก่ียวกับการบริหารจัดการและ
พัฒนาองค์กรอย่างมืออาชีพ สามารถแสดงบทบาทผู้น าท้องถิ่นได้อย่างเหมาะสมคือได้ทั้งประโยชน์
ส่วนตนและประโยชน์ส่วนรวม กระจายอ านาจการบริหารจัดการและความรับผิดชอบต่อบุคลากรและ
ผู้มีส่วนได้เสียได้อย่างลงตัว162  

ผู้บริหารที่เป็นผู้น าควรมีความเป็นมืออาชีพในการบริหารงาน โดยเฉพาะงานในหน้าที่ของ
ตนเอง จนมีความเชี่ยวชาญงานและเทคนิควิธีการท างานต่างๆ มีความรู้เฉพาะด้านจนเชี่ยวชาญ เป็น
ผู้มีความเด็ดเด่ียว จริงใจในการท างานเพ่ีอประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นอย่างแท้จริง  สามารถ
แสดงบทบาทผู้น าตามสถานการณ์ได้อย่างเหมาะสมตลอดเวลา ผู้น านั้นต้องมีความเป็นนักบริหาร
แบบมืออาชีพ ต้องเข้าใจถึงอ านาจหน้าที่ท่ีตนเองได้อาสาเข้ามาท างานในท้องถิ่น ว่าบุคลากรและ
ประชาชนในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและในเขตความรับผิดชอบมีความต้องการเป็นไปในทิศทาง
ใด ผู้บริหารต้องเป็นคนฉลาด หม่ันแสวงหาความรู้เพ่ือพัฒนาตนเองอยู่อย่างสม่ าเสมอ ซ่ึงจะท าให้
ผู้บริหารสามารถท างานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สนองตอบต่อความต้องการของ
ประชาชนได้อย่างถูกจุด มีความรอบรู้ในเรื่องการบริหารจัดการและการพัฒนาภายในองค์กรเป็น
อย่างดี สามารถกระจายอ านาจการบริหารและความรับผิดชอบที่ถูกต้องเหมา ะสมแก่บุคลากรใน
องค์กร ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความม่ันใจในการร่วมงานว่า ผู้น าจะน าพาพวกเขาไปในทางที่ถูกต้อง
และมุ่งให้บริการประชาชนอย่างเต็มความรู้ความสามารถ163  

ผู้บริหารควรต้องได้รับการฝึกอบรมเพ่ือให้เข้าในบทบาทหน้าที่ สามารถแสดงบทบาทของ
ผู้น าในท้องถิ่นได้เป็นอย่างดีและเหมาะสม จนเกิดเกิดความรู้ความเชี่ยวชาญในต าแหน่งหน้าที่ของ
ตนเองอย่างเชี่ยวชาญ มีความรู้เฉพาะด้านอย่างเชี่ยวชาญ เพราะจะท าให้ผู้บริหารสามารถปฏิบัติ
หน้าที่ให้บรรลุวัตถุประสงค์ของการจัดต้ังองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นๆ เนื่องจากวัตถุประสงค์หลัก
ของการจัดต้ังปกครองส่วนท้องถิ่นก็คือมุ่งให้บริการประชาชนในชุมชนและท้องถิ่นได้รับความสะดวก
รวดเร็วในการรับบริการ ไม่ใช่เพ่ือมุ่งแสวงผลประโยชน์หรือผลก าไร ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องมีการน า
หลักการใช้ความรู้ความสามารถมาพัฒนาปรับใช้กับองค์กรและชุมนและท้องถิ่นของตนเองอย่าง
เข้าใจบริบทของชุมชนและท้องถิ่นนั้นๆ มีความรอบรู้ในเรื่องการบริหารจัดการและพัฒนาภายใน

                                                                 
162 สัมภาษณ์ พระศรีพัชโรดม รองเจ้าคณะจังหวัดเพชรบูรณ์ วัดมหาธาตุ (พระอารามหลวง) อ าเภอ

เมืองเพชรบูรณ์ จังหวัดเพชรบูรณ์, 18 ตุลาคม 2559. 
163 สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร. จุฬา เจริญวงศ์, อาจารย์ประจ าคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

(ผู้อ านวยการกองกิจการนักศึกษา) กองพัฒนานักศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 17 ตุลาคม 2559. 



๑๘๘ 
 

องค์กร ใช้หลักความสามารถในการกระจายอ านาจการบริหารและความรับผิดชอบที่เหมาะสมแก่
บุคลากรในองค์กร จากการน าความสามารถของบทบาทผู้น าออกมาแสดงให้ผู้อ่ืนเห็นและยอมรับ164  

ผู้บริหารควรต้องได้รับการฝึกอบรมเพ่ือให้เข้าใจบทบาทหน้าที่ เพ่ือให้เกิดความรู้ความ
เชี่ยวชาญในต าแหน่งหน้าที่ จนมีความรอบรู้ในเรื่องของการบริหารจัดการและการพัฒนาภายใน
องค์กรของตน เกิดเป็นความรู้เฉพาะด้านอย่างเชี่ยวชาญ สามารถแสดงศักยภาพบทบาทผู้น าได้อย่าง
เหมาะสมท าให้ผู้บริหารสามารถปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุวัตถุประสงค์ของการจัดต้ังองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นนั้นๆ เนื่องจากวัตถุประสงค์หลักของการจัดต้ังปกครองส่วนท้องถิ่นก็คือมุ่งให้บริการประชาชน
ในชุมชนและท้องถิ่นให้ได้รับความสะดวกรวดเร็วในการรับบริการ ไม่ใช่เพ่ือมุ่งแสวงผลประโยชน์หรื อ
ผลก าไร ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องมีการน าหลักการใช้ความรู้ความสามารถมาพัฒนาปรับใช้กับองค์กร
ชุมชนและท้องถิ่นของตนเองอย่างเข้าใจบริบทของชุมชนและท้องถิ่นนั้นๆ อย่างแท้จริง สามารถ
กระจายอ านาจการบริหารและความรับผิดชอบที่เหมาะสมต่อบุคลากรในองค์กรเพ่ือจะได้ท างานอย่า ง
เต็มความรู้ความสามารถ165  

ผู้บริหารตามหลักนี้ ต้องมีความช านาญด้านงานของตนเอง มีความรู้ เฉพาะด้านในการ
บบริหารอย่างเชี่ยวชาญ จนกระทั่งมีความเชี่ยวชาญงานและเทคนิควิธีการท างานด้านการบริหารเป็น
อย่างดี สามารถกระจายอ านาจการบริหารงานและความรับผิดชอบพร้อมมอบหมายงานให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาตรงกับความช านาญของแต่ละคน เพราะผู้บริหารเป็นผู้น าองค์กรต้องมีความรอบรู้
เก่ียวกับการบริหารจัดการและพัฒนาภายในองค์กรเป็นอย่างดี มองงานให้ออกใช้คนให้เหมาะกับงาน 
จึงจะเป็นผู้มีความสามารถแสดงบทบาทผู้น าตามสถานการณ์ได้อย่างเหมาะสมและเป็นที่ยอมรับ166  

ผู้น าควรมีความเป็นมืออาชีพในการบริหารงาน โดยเฉพาะงานในหน้าที่ของตนเอง  เป็นผู้
มีความเด็ดเด่ียวและจริงจัง จริงใจในการท างานเพ่ีอประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นอย่างแท้จริง  
ความเป็นมืออาชีพ ที่เรียกว่าผู้น าหรือนักบริหารมืออาชีพนั้น องค์กรทุกองค์กรมีความต้องก ารเป็น
อย่างยิ่ง  เนื่องจากความเป็นมืออาชีพของผู้บริหารย่อมส่งผลดีในหลายๆ ด้าน ท าให้ผู้บริหารสามารถ
แสดงบทบาทผู้น าได้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ผู้บริหารต้องเป็นคนฉลาด หม่ันแสวงหาความรู้ เพ่ือ
พัฒนาตนเองอยู่อย่างสม่ าเสมอจนมีความรู้เฉพาะด้านอย่างเชี่ยวชาญ เกิดเป็น ความเชี่ยวชาญงาน
และเทคนิควิธีการท างาน ความเป็นมืออาชีพย่อมท าให้ผู้บริหารสามารถท างานอย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล สนองตอบต่อความต้องการของประชาชนได้อย่างถูกจุด สามารถที่จะกระจายอ านาจ
การบริหารและความรับผิดชอบที่เหมาะสมต่อบุคลากรในองค์กร และย่อมท าให้ผู้ใต้บั งคับบัญชามี
ความม่ันใจในการร่วมงานว่าผู้น าจะน าเขาไปในทางที่ถูกต้อง จากการที่ผู้บริหารมีความรอบรู้ เก่ียวกับ
การบริหารจัดการและพัฒนาองค์กรอย่างมีอาชีพ167  

                                                                 
164 สัมภาษณ์ นางสาวรุจิรา เลยวัน, ประธานชุมชน 8 บ้านในเมือง อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ จังหวัด

เพชรบูรณ์, 16 ตุลาคม 2559. 
165 สัมภาษณ์ นายสุบิน บุญจันทร์, ประธานสภาเทศบาลต าบลตาลเด่ียว อ าเภอหล่มสัก จังหวัด

เพชรบูรณ์, 16 ตุลาคม 2559. 
166 สัมภาษณ์ นายประมวน ดวงตา, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลชนแดน, 20 ตุลาคม 2559. 
167 สัมภาษณ์ พระมหาถาวร ถาวรเมธี, (ปัจจุบัน พระสุธีวชิราภรณ์, ดร.), เจ้าคณะอ าเภอวิเชียรบุรี 

วัดประชานิมิต อ าเภอวิเชียรบุรี จังหวัดเพชรบูรณ์, 25 ตุลาคม 2559. 



๑๘๙ 
 

ผู้บริหารต้องมีความช านาญเฉพาะด้านอย่างเชี่ยวชาญจึงจะสามารถขับเคลื่อนภารกิจ
หลักขององค์การไปสู่เป้าหมายได้ ต้องท าการวิจัยข้อบกพร่องของงานที่ด าเนินการแล้วด้วยหลักการ
ประเมินความพึงพอใจของประชาชนผู้ใช้บริการ ความเชี่ยวชาญทางด้านบริหารหรือที่ เรียกว่าความ
เชี่ยวชาญงานและเทคนิควิธีการท างานซ่ึงส่งผลต่อการตัดสินใจในด้านปฏิบัติงาน ความเชี่ยวชาญทาง
เทคนิคการบริหารของส่วนท้องถิ่นที่ควรมี ได้แก่ ทักษะด้านเทคนิค เป็นความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้ความรู้และความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านเก่ียวกับงาน ส าหรับผู้บริหารระดับสูง ทักษะ
ความสามารถนี้จะเป็นเรื่องเก่ียวกับความรู้ทั่วไปขององค์การ ส่วนผู้บริหารระดับกลางและระดับต้น 
จะเป็นทักษะความสามารถเฉพาะด้านในงานที่ท าได้แก่ การเงิน ทรัพยากรบุคคล เทคโนโลยี
สารสนเทศ ระบบคอมพิวเตอร์ กฎหมาย เป็นต้น ทักษะทางด้านเทคนิคมักเป็นความสามารถเก่ียวกับ
ตัวงาน ทักษะด้านคน เป็นทักษะในการท าให้เกิดการประสานงานกันของกลุ่มที่ผู้บริหารนั้น
รับผิดชอบ เป็นการท างานที่เก่ียวข้องกับเรื่องทัศนคติ การสื่อสาร และผลประโยชน์ของบุคคลและ
กลุ่ม เป็นทักษะการท างานกับคน และทักษะด้านความคิด เป็นความสามารถในการมององค์กรใน
ภาพรวม ผู้บริหารที่มีทักษะด้านความคิด จะสามารถเข้าใจความสัมพันธ์ของหน่วยงานต่างๆ ใน
องค์กรว่ามีผลต่อกันอย่างไร และเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกับปัจจัยแวดล้อมองค์กร รวมทั้ง
การเปลี่ยนแปลงในส่วนหนึ่งขององค์กรมีผลกระทบกับส่วนอ่ืนๆ อย่างไร ผู้บริหารจะได้แสดง
ความสามารถด้านบทบาทผู้น าได้อย่างเหมาะสม ผู้น าที่ดีจะต้องเป็นผู้พัฒนาคนอ่ืนอยู่ เสมอ มีความ
เข้าใจพนักงานที่มีผลงานไม่ดี และพยายามที่จะพัฒนาพนักงานให้มีความรู้ความสามารถรวมทั้งทักษะ
ในการท างานมากขึ้น ผู้น าที่ดีจะไม่กล่าวหาผู้ใต้บังคับบัญชา “ดูถูก ดูแคลน” รู้จักให้ก าลังใจให้รางวัล
แก่บุคลากรในองค์กร ไม่น าจุดด้อยของคนอ่ืนมาพูดแต่จะพยายามพัฒนาให้พนักงานท างานให้ได้ 
ผู้น าที่ดีจึงเปรียบเสมือนพระ ที่สอนประชาชนทั้งด้านความรู้ในการปฏิบัติหน้าที่ และเป็นตัวอย่าง
ส าหรับพฤติกรรมที่เหมาะสมของหน่วยงาน เรียกว่ามีความสามารถในการกระจายอ านาจการ
บริหารงานและความรับผิดชอบที่เหมาะสมกับคนที่อยู่ใต้บังคับบัญชา โดยใช้ความรอบรู้ที่ เก่ียวกับ
การบริหารจัดการและหลักการพัฒนาภายในองค์กร168 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                 

168 สัมภาษณ์ ดร.สุวัฒน์ อินทรประไพ, อาจารย์ประจ าคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 14 ตุลาคม 2559. 



๑๙๐ 
 

ตารางท่ี ๔.20 แสดงค่าความถี่คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการตามหลักปาปณิกธรรม 3ของ 
 ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ ด้านวิธุโร 

 
หลัก ตัวชี้วัด จ านวน ความถี่ 

ด้านวิธุโร ๑. มีความเชี่ยวชาญและมี
เทคนิควิธีการท างาน 

 
23 

8,2 , 5 , 1 , 1 2 , 2 0 ,1 0 , 1 5 , 1 4 , 2 4 , 
9,21,19,18,13,11,7,3,4,23,17, 
6,22 

๒. มีความรู้เฉพาะด้านในการ
บริหารอย่างเชี่ยวชาญ 

 
21 

8,5,12,20,10,15,14,24,9,16,21, 
19,18,13,22,11,7,3,4,23,17 

๓. มีความสามารถในการ
แสดงบทบาทผู้น าได้อย่าง
เหมาะสม 

 
 

14 

8,5,12,20,15,14,24,9,16,18,11,4, 
23,6 

   
 ๔. มีการกระจายอ านาจการ

บริหารและความรับผิดชอบที่
เหมาะสมกับบุคลากร 

 
22 

8,๒,5,12,20,10,15,14,24,9,16, 
21,19,18,13,22,7,3,4,23,17,6 

๕. มีความรอบรู้ เก่ียวกับการ
บริหารจัดการและการพัฒนา
ภายในองค์กร 

 
15 

8,5,12,20,10,15,14,24,9,16,18,11, 
4,23,6 

 
3) ด้านนิสยสัมปันโน  
ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรมีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีและใช้ในทางที่ถูกต้อง ไม่ใช้

หลักมนุษยสัมพันธ์เพ่ือสร้างอิทธิพลในทางมิชอบเพ่ือประโยชน์ส่วนตัวและพวกพ้อง  เนื่องจากจะท า
ให้การบริหารงานเป็นไปในทางที่ไม่ชอบด้วยกฎหมาย ต้องไม่มีการทุจริต และการแสวงหาประโยชน์
ที่ไม่ควรได้จากการใช้มนุษยสัมพันธ์ท่ีมี ผู้บริหารต้องใช้ทักษะในด้านการมีความสัมพันธ์ที่ ดีจนเป็นที่
ยอมรั บของผู้ ร่ วมงา น  พร้อมช่วยเหลือผู้ อ่ื น  และสร้า งขวัญก าลั ง ใจ ให้ แ ก่ผู้ ร่วมงา นหรื อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา169 ควรเน้นหลักคุณธรรม ให้เกิดความเสมอภาพ บุคลากรสามารถน าเสนอแนวคิด
โดยการมีส่วนร่วมการประสานงาน เพ่ือให้เกิดการท างานขององค์กรที่ท างานเป็นทีม เป็นการแสดงถึ ง
ความมีทักษะของผู้บริหารในด้านความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน จนเป็นที่ยอมรับของทุกคนที่ได้ร่วมงาน จน
เป็นที่ยอมรับของทุกคน ซ่ึงจะน าไปสู่ความส าเร็จในการพัฒนาชุมชน จนได้รับการยอมรับสูง เพราะ
การพัฒนาองค์กรโดยการใช้หลักคุณธรรม การมีส่วนร่วม การประสานงาน การท างานเป็นทีม  เป็น

                                                                 
169 สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร.นงลักษณ์ อานี, คณบดีคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัย

ราชภัฏเพชรบูรณ์, 15 ตุลาคม 2559. 



๑๙๑ 
 

หัวใจส าคัญของความส าเร็จในการพัฒนาองค์กร และผู้บริหารต้องพร้อมที่จะสร้างแรงจูงใจสร้างขวัญ
และก าลังใจให้กับผู้ปฏิบัติงาน ถือเป็นการสร้างมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้ร่วมงาน170  

ผู้บ ริ หา ร อง ค์กรปกครองส่ วนท้ องถิ่ น ต้อง เป็ น ผู้ที่ มีมนุ ษยสั มพัน ธ์ ที่ ดี  ( Human 
Relationship) ต้องรู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา เป็นผู้ที่มีความพร้อมและยินดีในการให้ความช่วยเหลือ
ผู้อ่ืนอยู่เสมอ และต้องมีความม่ันใจในการท างาน เป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงานในองค์กร ถือว่ามีทักษะ
ในเรื่องความสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้อ่ืน เป็นการสสร้างมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้ร่วมงาน เม่ือผู้ปฏิบัติงานท างาน
ดีมีการกล่าวค าชมเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจเพ่ือสร้างความเชื่อม่ันให้แก่บุคลากรในองค์กรและ
ประชาชนที่มาใช้บริการ171 ต้องไม่แบ่งฝ่าย ไม่มีฝ่ายเขามีแต่ฝ่ายเรา ต้องสามารถท างานร่วมได้ทั้ง
ฝ่ายท้องถิ่นและท้องที่ และต้องไม่ผูกใจเจ็บหรืออาฆาตแค้นกับคนที่มีความคิดเห็นขัดแย้งกับตนเอง 
ถือเป็นผู้บริหารที่มีทักษะในด้านความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน เป็นการสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ ดีกับทุกฝ่าย เม่ือ
ไม่มีการแบ่งฝ่าย ก็จะเกิดความรักความสามัคคีในชุมชน ท าให้การบริหารงานต่างๆ ประสบ
ความส าเร็จ ท าให้ฝ่ายท้องถิ่นและท้องที่ท างานร่วมกันได้อย่างสอดประสาน ไม่ขัดแย้ง เกิดความ
รวดเร็วในการบริหารงาน เป็นการไม่สร้างศตรู เป็นผู้ที่ได้รับการยอมรับของเพ่ือนร่วมงาน ท าให้มี
ความสัมพันธ์ท่ีดีสามารถท างานร่วมกับทุกฝ่ายได้อย่างสะดวก มีความพร้อมที่จะให้การช่วยเหลือผู้ อ่ืน 
เป็นการสร้างขวัญก าลังใจให้กับผู้ร่วมปฏิบัติงาน เกิดความไว้เนื้อเชื่อใจในการท างานร่วมกัน172  

ผู้บริหารต้องมีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีกับทุกคน ต้องนอบน้อมถ่อมตน ไม่ดูถูกดูหม่ินผู้ อ่ืน  ต้อง
ท าตัวเป็นผู้ประสานงานในองค์กร มากกว่าท าตัวเป็นผู้บังคับบัญชา ชอบช่วยเหลือผู้ อ่ืน แก้ปัญหาให้
ผู้อ่ืน เพราะผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ต้องท างานร่วมกับประชาชนในลักษณะที่เป็น
ศูนย์กลาง รวมทั้งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังเป็นเครื่องมือของหน่วยราชการอ่ืนๆ ที่ช่วยกันพัฒนา
ท้องถิ่น173 คุณลักษณะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลักนิสสยสัมปันโนควร
เป็นไปในลักษณะการพ่ึงพาอาศัยคนอ่ืนได้ เพราะเป็นคนมีมนุษยสัมพันธ์ที่ ดี มีความสามารถในการ
ติดต่อประสานงานให้งานส าเร็จลุล่วงไปได้ เป็นผู้ที่พร้อมจะให้ความช่วยเหลือและร่วมมือในการ
ท างานร่วมกับผู้อ่ืนเป็นอย่างดี เป็นที่ยอมรับนับถือของผู้ที่ได้ร่วมงานด้วย เพราะว่าถ้าผู้บริหารมี
มนุษยสัมพันธ์ท่ีไม่ดีก็จะไม่มีใครอยากมาร่วมงานหรือท างานให้ เพราะการบริหารงาน การบริหารคน 
คือการด าเนินกิจกรรมให้ส าเร็จโดยร่วมกับคนอ่ืนตรงกับคุณลักษณะที่ว่า “นกไม่มีขน คนไม่มีเพ่ือน 
ขึ้นที่สูงไม่ได้”ซ่ึงตรงกับค าว่า Human Relation Skill คือความช านาญด้านมนุษยสัมพันธ์นั่นเอง174  

ผู้บริหารต้องรู้จักใช้หลักการประสานงาน ประสานใจ ประสานประโยชน์ส่วนรวม ให้
บุคลากรในองค์กร ผู้ร่วมงาน และประชาชนยอมรับ เชื่อถือไว้วางใจเป็นที่ยอมรับของทุกคน จึงจะได้

                                                                 
170 สัมภาษณ์ นายสายัณห์ ปานนิล, รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่, 18 ตุลาคม 2559. 
171 สัมภาษณ์ ผศ.ดร. อนุวัติ คูณแก้ว, อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์,  

17 ตุลาคม 2559. 
172 สัมภาษณ์ นายมเนศ จันดา, ผู้ใหญ่บ้านหมู่ท่ี 1 บ้านไ ร่ ต าบลบ้านไ ร่ อ าเภอหล่มสัก จังหวัด

เพชรบูรณ์, 14 ตุลาคม 2559. 
173 สัมภาษณ์ รศ.ธานี สุขเกษม, อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 17 ตุลาคม 2559. 
174 สัมภาษณ์ พระครูสุชัยพัชรมงคล, เจ้าคณะต าบลห้วยสะแก อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ จังหวัด

เพชรบูรณ์, 2 พฤศจิกายน 2559. 



๑๙๒ 
 

ชื่อว่าเป็นผู้บริหารที่มีทักษะในด้านการสร้างความสัมพันธ์กับคนอ่ืนได้ดี นอกจากนั้นผู้บริหารยังต้องมี
ความพร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืนอย่างเต็มความสามารถอยู่เสมอโดยไม่มีข้อแม้ใดๆ ไม่ว่าจะเป็น
ผู้ร่วมงานในองค์กรหรือผู้ใต้บังคับบัญชา และต้องเป็นผู้บริหารที่ มีการสร้างขวัญก าลังใจให้กับ
ผู้ปฏิบัติงานทุกฝ่ายได้เป็นอย่างดี175 ต้องเป็นผู้ที่เข้าใจรูปแบบการท างานที่มีลักษณะโครงสร้าง ทั้งใน
แนวราบและแนว ด่ิง คือหมายความว่าต้องสามา รถท างา นตามสา ยการบั งคับบัญชา และมี
ความสัมพันธ์กับพนักงานระดับล่างได้ไปพร้อมกัน เพราะว่าการท างานขององค์กรที่เป็นองค์กรซ่ึง
รองรับระเบียบของทางราชการ ต้องมีการใช้กฎระเบียบการบังคับบัญชา และงานรองรับปัญหาของ
ชาวบ้านที่ไม่ได้เข้าใจในระเบียบของการท างาน สนใจแต่การแก้ปัญหาเฉพาะหน้า ต้องใช้การท างาน
แนวราบในการแก้ไขปัญหา เพ่ือให้ทันต่อเหตุการณ์ เรียกว่ามีความพร้อมในการสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่
ดีกับผู้ปฏิบัติงาน และมีความพร้อมในการช่วยเหลือคนอ่ืนอยู่ เสมอ176 ควรมีมนุษยสัมพันธ์ที่ ดี ใช้
หลักธรรมาภิบาลในการบริหารองค์กร เพ่ือที่จะน าไปสู่องค์กรแห่งความเป็นเลิศ  เพราะผู้บริหารต้อง
บริหารคน บริหารงาน และบริหารเงิน จึงจ าเป็นต้องมีคุณธรรมในการประสานงานกับทุกคน มีความ
พร้อมในการช่วยเหลือผู้อ่ืนอย่างเต็มความสามารถ สร้างขวัญและก าลังใจให้กับผู้ปฏิบัติงานได้ดี เป็น
ที่ยอมรับของทุกคนที่ได้ร่วมงาน เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ประชาชน177  

ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะต้องเป็นนักประสานงานทั้งภายในและภายนอก
องค์กร ต้องมีคุณธรรมในการดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาทุกด้าน ต้องเข้าใจปัญหาของชุมชนอย่างถ่องแท้ 
และสามารถแก้ไขปัญหาได้ตรงประเด็นตรงจุด เพราะทุกองค์กรต้องมีการพัฒนา จึงต้องประสานงาน 
ประสานใจ ประสานองค์กรที่เก่ียวข้อง เพ่ือไม่ให้ด้อยกว่าองค์กรอ่ืนๆ เป็นที่ยอมรับของผู้ที่ได้ร่วมงาน
ด้วยจากทุกฝ่าย โดยใช้ความมีทักษะในด้านความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนด้วยการสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ ดีกับผู้
ที่ร่วมปฏิบัติงาน178 ต้องเป็นผู้มีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดี เป็นมิตรกับทุกคน รู้จักสานสัมพันธ์กับส่วนงาน
ต่างๆ มีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน เพราะการมีมนุษยสัมพันธ์ที่ ดี ต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานจะท าให้การบริหารบุคคลประสบความส าเร็จ ทั้งนี้จะส่งผลให้การ
บริหารงานในองค์กรส าเร็จไปด้วย ซ่ึงผู้บริหารงานต้องรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาต้อง
รู้จักผูกใจของผู้ใต้บังคับบัญชาให้ได้ จนเป็นที่ยอมรับของทุกคนในหน่วยงานและในองค์กร179  

ผู้บริหารต้องมีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีกับทุกคน ต้องนอบน้อมถ่อมตน ไม่ดูถูกดูหม่ินผู้ อ่ืน ชอบ
ช่วยเหลือผู้อ่ืน แก้ปัญหาให้ผู้อ่ืน เพราะผู้บริหารท้องถิ่นคือผู้ที่คนส่วนใหญ่ในชุมชนเลือกเข้ามาเพ่ือ
เป็นตัวแทนในการดูแลทุกข์สุข และความเป็นอยู่ของทุกคนในชุมชนให้ดีขึ้น ดังนั้นจึงจ าเป็นที่จะต้อง

                                                                 
175 สัมภาษณ์ พระครูสิริพัชรโสภิต, ดร., เจ้าอาวาสวัดศรีสะอาด, รองผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์พ่อขุน

ผาเมืองเพชรบูรณ์, 18 ตุลาคม 2559. 
176 สัมภาษณ์ ดร.เสกสรร นิยมเพ็ง, นายกเทศมนตรีเทศบาลเมืองเพชรบูรณ์, 20 ตุลาคม 2559. 
177 สัมภาษณ์ นางนิตย์ เทียมเพ็ง, นักวิเคราะห์นโยบายและแผน องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว 

อ าเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์, 22 ตุลาคม 2559. 
178 สัมภาษณ์ ดร.เด่นณรงค์ ธรรมมา, ก านันต าบลพุทธบาท ท่ีท าการก านันต าบลพุทธบาท 1/1 หมู่ท่ี 

5 ต าบลพุทธบาท อ าเภอชนแดน จังหวัดเพชรบูรณ์, 5 พฤศจิกายน. 
179 สัมภาษณ์ นายสมชาติ สะดา, นักวิชาการศาสนาช านาญการ ส านักงานพระพุทธศาสนาจังหวัด

เพชรบูรณ์วัดมหาธาตุ(พระอารามหลวง), 18 ตุลาคม 2559. 



๑๙๓ 
 

เป็นผู้ที่ดูแลบุคลากรในองค์กร มีความพร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือทุกคน จนเกิดการยอมรับนับถือ
จากคนในหน่วยงาน มีการสร้างขวัญและก าลังใจให้กับผู้ปฏิบัติงาน สร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ ดีกับ
ผู้ปฏิบัติงานทุกคน180 ไม่กดขี่ข่มเหงผู้น้อยหรือผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นผู้ที่ มีมนุษยสัมพันธ์ดี อ่อนน้อม
ถ่อมตน เป็นผู้ที่สามารถติดต่อประสานงานได้ทั้งภายในและภายนอกองค์กร เพราะจะเป็นการเชื่อม
ความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและประชาชนในชุมชน ท าให้ประชาชนในต าบล
ให้ความร่วมมือในการพัฒนาต าบล และไม่เกิดการต่อต้านการท างานขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น181  

ผู้บริหารควรเป็นผู้ที่มีมนุษยสัมพันธ์ที่ ดีและน ามาปรับใช้ในองค์กร ในชุมชนได้อย่าง
ถูกต้องเหมาะสม เพราะจะท าให้การบริหารงานเป็นไปในทางที่ชอบด้วยกฎหมาย ไม่มีการทุจริต และ
การแสวงหาประโยชน์ที่ไม่ควรได้จะท าให้ทุกคนได้รับผลประโยชน์ทุกอย่างในชุมชนอย่างเท่าเทียม
กัน182 เป็นผู้มีมนุษยสัมพันธ์ดี สามารถท างานร่วมกับทุกฝ่ายทุกองค์กรได้ มีความนอบน้อม ยิ้มแย้ม
แจ่มใส แม้จะพบปัญหามากมาย ควบคุมกริยาอาการได้ดีตลอดเวลา พูดจาให้เกียรติยกย่องผู้ อ่ืนเสมอ 
เป็นผู้ที่มีความเสมอต้นเสมอปลายในการวางตัว183 เป็นที่เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ รับฟังความ
คิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา ท าให้สามารถแก้ไขปัญหาได้ตรงความต้องการ  สามารถครองใจคนและ
ครองงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ184 ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ควรเป็นผู้ที่สามารถสร้าง
ศรัทธา สร้างความรักความเข้าใจ ความสามัคคี ในชุมชนหรือท้องถิ่นได้ดี ต้องเป็นผู้รับฟังความ
คิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา เน้นการมีส่วนร่วม ท างานโดยยึดหลักการประสานงาน ประสานใจ และ
ประสานประโยชน์ร่วมกันทุกฝ่าย เพ่ือเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
นั้นๆ รวมทั้งต้องสร้างและส่งเสริมให้บุคลากรมีนิสัยรักการให้บริการเพ่ือประโยชน์แก่ประชาชนและ
ท้องถิ่น185 การจะประสานงาน ประสานใจ ประสานประโยชน์ ได้อย่างแท้จริง ผู้บริหารต้องเป็นคน
ของท้องถิ่นแต่ต้องไม่ทิ้งอัตลักษณ์ขององค์กรของตน คือ “ต้องเป็นคนของสังคมด้วย และต้องเป็นคน
ขององค์กรด้วย” เพราะไม่เช่นนั้น จะถูกสังคมกลืนโดยละทิ้งตัวตนที่ส าคัญขององค์กรตัวเอง186  

ผู้บริหารควรเป็นผู้มีมนุษยสัมพันธ์ที่ ดีกับทุกฝ่าย ทั้งผู้ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา และ
ประชาชนผู้รับบริการ เป็นผู้ยึดม่ันในความซ่ือสัตย์สุจริต เป็นแบบอย่างที่ ดีให้กับเพ่ือนร่วมงาน 
ผู้ใต้บังคับบัญชาและประชาชนทั่วไป มีความเป็นกันเอง ไม่ใช้อ านาจหน้าที่ในทางที่ไม่เหมาะสม 
                                                                 

180 สัมภาษณ์ นายอกนิตย์ เสาธง, ผู้ใหญ่บ้านหมู่ท่ี 1 บ้านส้มเลาใต้ ต าบลบ้านโสก อ าเภอหล่มสัก 
จังหวัดเพชรบูรณ์, 20 ตุลาคม 2559.  

181 สัมภาษณ์ นายก าชัย จันทา, ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลสักหลง, 5 พฤศจิกายน 
2559. 

182 สัมภาษณ์ นายจีระพล สันติวงศ์, ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว, 20 ตุลาคม 
2559.   

183 สัมภาษณ์ ดร. มานัส เสนานุช, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลพุทธบาท จังหวัดเพชรบูรณ์, 26 
ตุลาคม 2559. 

184 สัมภาษณ์ นางสาวพรชนก พลเดช, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบุ่งคล้า, 25 ตุลาคม 2559. 
185 สัมภาษณ์ นายบุญส่ง เปล่งจันทรา, ต าแหน่งประธานชุมชนวัดศรีมงคล, 3 พฤศจิกายน 2559. 
186 สัมภาษณ์ พระศรีพัชโรดม รองเจ้าคณะจังหวัดเพชรบูรณ์ วัดมหาธาตุ (พระอารามหลวง) อ าเภอ

เมืองเพชรบูรณ์ จังหวัดเพชรบูรณ์, 18 ตุลาคม 2559. 



๑๙๔ 
 

แสวงหาประโยชน์แก่ตนเองและพวกพ้อง สามารถประสานประโยชน์ให้กับองค์กรและประชาชน การ
เป็นผู้มีมนุษยสัมพันธ์ดี เป็นคนดี มีน้ าใจ ย่อมท าให้สามารถปรับตัวเข้ากับทุกคนได้ ไม่ว่าคนนั้นจะ
เป็นบุคคลภายนอกองค์กร เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้ใช้บริการโดยปราศจากอคติ นึกถึง
ประโยชน์ขององค์กรและประชาชนเป็นหลัก ย่อมสามารถประสานประโยชน์ให้กับทุกฝ่าย ห ากผู้น าที่
เป็นแบบอย่างที่ดีย่อมเป็นที่ชื่นชมของคนทั่วไป และสามารถท าให้ผู้ อ่ืนประพฤติตามได้ มีความ
ซ่ือสัตย์สุจริตเป็นที่ต้ังในการปฏิบัติงานย่อมไม่ท าให้เกิดความเสียหายต่อองค์กร และการยึดม่ัน
ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตนหรือพวกพ้อง ย่อมท าให้ได้รับการยอ มรับจากคน
ทั่วไป187  

ผู้บริหารควรเป็นผู้ที่มีมนุษยสัมพันธ์ที่ ดีและน ามาปรับใช้ในองค์กร ในชุมชนได้อย่าง
ถูกต้องเหมาะสม ไม่ใช้หลักมนุษยสัมพันธ์เพ่ือสร้างอิทธิพลในทางที่มิชอบเพ่ือประโยชน์ส่วนตัวและ
พวกพ้อง สามารถที่จะประสานงาน ประสานใจ ประสานประโยชน์ กับบุคลากรในอง ค์กรและคนใน
ชุมชนจนได้รับความเชื่อถือจากไว้วางใจจากทุกคน เพราะจะท าให้การบริหารงานเป็นไปในทางที่ชอบ
ด้วยกฎหมาย ไม่มีการทุจริต และการแสวงหาประโยชน์ที่ไม่ควรได้ จะท าให้ทุกคนได้รับผลประโยชน์
ทุกอย่างในชุมชนอย่างเท่าเทียมกัน ไม่มีการแบ่งแยกฝ่าย ส่วนตัวจะท างานแบบไม่ ได้แยกชุมชนแยก
หมู่บ้าน ไม่ว่าจะโครงการอะไร หรือจะแก้ปัญหาต่างๆ ก็จะท างานร่วมกับทุกฝ่าย ทุกชุมชนร่วมกันกับ
เจ้าของพ้ืนที่ท่ีประสบปัญหา เพ่ือร่วมกันหาแนวทางหรือวิธีการแก้ปัญหาร่วมกัน 188 ควรเป็นผู้ที่ มี
มนุษยสัมพันธ์ที่ ดีและน ามาปรับใช้ในองค์กร ในชุมชนได้อย่างถูก ต้องเหมาะสม สามารถที่จะ
ประสานงาน ประสานใจ ประสานประโยชน์ กับบุคลากรในองค์กรและคนในชุมชนจนได้รับความ
เชื่อถือไว้วางใจจากทุกคน เพราะจะท าให้การบริหารงานเป็นไปในทางที่ชอบด้วยกฎหมาย จะท าให้
ทุกคนได้รับผลประโยชน์ทุกอย่างในชุมชนอย่างเท่าเทียมกัน ไม่มีการแบ่งแยกฝ่าย  ส่วนตัวจะท างาน
แบบไม่ได้แยกชุมชนแยกหมู่บ้าน ไม่ว่าจะโครงการอะไร หรือจะแก้ปัญหาต่างๆ ก็จะท างานร่วมกับทุก
ฝ่าย ทุกชุมชนร่วมกันกับเจ้าของพ้ืนที่ท่ีประสบปัญหา เพ่ือร่วมกันหาแนวทางหรือวิธีการแก้ปัญหา
ร่วมกัน189  

ผู้บริหารตามลักษณะนี้ เป็นผู้น าที่มีมนุษยสัมพันธ์ดีและผูกใจคนไว้ได้ จะท างานได้อย่าง
ราบรื่น มีความสุข การประสานงานต่างๆ ก็จะคล่องตัว เพราะบทบาทผู้น าจะต้องเป็นผู้ประสานงาน 
และต้องพ่ึงพาอาศัยคนได้ โดยอาศัยความเป็นผู้ มีมนุษยสัมพันธ์ที่ ดี  เป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน190

ควรเป็นผู้มีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีกับทุกฝ่าย ทั้งผู้ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา และประชาชนผู้รับบริการ เป็น
ผู้ยึดม่ันในความซ่ือสัตย์สุจริต เป็นแบบอย่างที่ดีให้กับเพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาและประชาชน

                                                                 
187 สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร. จุฬา เจริญวงศ์, อาจารย์ประจ าคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

(ผู้อ านวยการกองกิจการนักศึกษา) กองพัฒนานักศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 17 ตุลาคม 2559. 
188 สัมภาษณ์ นางสาวรุจิรา เลยวัน, ประธานชุมชน 8 บ้านในเมือง อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ จังหวัด

เพชรบูรณ์, 16 ตุลาคม 2559. 
189 สัมภาษณ์ นายสุบิน บุญจันทร์, ประธานสภาเทศบาลต าบลตาลเด่ียว อ าเภอหล่มสัก จังหวัด

เพชรบูรณ์, 16 ตุลาคม 2559. 
190 สัมภาษณ์ นายประมวน ดวงตา, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลชนแดน, เมื่อวันท่ี  20 ตุลาคม 

2559. 



๑๙๕ 
 

ทั่วไป มีความเป็นกันเอง ไม่ใช้อ านาจหน้าที่ในทางที่ไม่เหมาะสม แสวงหาประโยชน์แก่ตนเองและ
พวกพ้อง ผู้น าเป็นผู้ประสานประโยชน์ให้กับองค์กรและประชาชน การเป็นผู้มีมนุษยสัมพันธ์ดี เป็นคน
ดี มีน้ าใจ ย่อมท าให้สามารถปรับตัวเข้ากับทุกคนได้ ไม่ว่าคนนั้นจะเป็นบุคคลภายนอกองค์กร เพ่ือน
ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้ใช้บริการ  ปราศจากอคติ นึกถึงประโยชน์ขององค์กรและประชาช น
เป็นหลัก ย่อมสามารถประสานประโยชน์ให้กับทุกฝ่ายได้ การเป็นแบบอย่างที่ ดีนั้น มีความส าคัญ 
เนื่องจากผู้น าที่เป็นแบบอย่างที่ดี ย่อมเป็นที่ชื่นชมของคนทั่วไป และสามารถท าให้ผู้ อ่ืนประพฤติตาม
ได้ มีความซ่ือสัตย์สุจริตเป็นที่ต้ังในการปฏิบัติงาน ย่อมไม่ท าให้เกิดความเสียหายต่อองค์กร และการ
ยึดม่ันประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตนหรือพวกพ้อง ย่อมท าให้ได้รับการยอมรับจากคน
ทั่วไป191  

ผู้บริหารบางคนเก็บงานไว้คนเดียวไม่สอนงานให้ลูกน้องในการท างานหากไม่มีการสอน
งานและไม่มีการแจ้งให้ทราบ จะท าให้การท าให้งานออกมาไม่ดีและท าให้เกิดปั ญหาด้านมนุษย
สัมพันธ์ท่ีดีขาดลง ดังนั้นเพ่ือเป็นการเสริมสร้างมนุษยสัมพันธ์และลดปัญหาการขัดแย้ง จึงควรมีการ
จัดกิจกรรมเพ่ือเปิดใจระหว่างผู้บริหารหรือบุคลากรระดับต่างๆ ขององค์กรเพ่ือกระชับความมีมนุษย
สัมพันธ์ต่อกัน เน้นการท างานที่ช่วยเหลือกันเพ่ือลดช่องว่างของความไม่เข้าใจซ่ึงอาจพัฒนาไปสู่การ
แบ่งแยก ท าให้งานออกมาแย่ลง เพราะงานขององค์กรเป็นงานที่ต้องอาศัยความร่วมมือกันของคนทุก
ฝ่าย ต้องด าเนินกิจกรรมร่วมกันกับองค์กรภายในและภายนอกเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันซ่ึงจะน า
ให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ที่สามารถน าไปใช้ในการบริหารงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้เกิดความ
กระชับ เกิดการประสานส่งเสริมทางด้านกิจกรรมอันจะน าไปสู่การบริหารจัดการที่มีคุณภาพ192 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                 

191 สัมภาษณ์ พระมหาถาวร ถาวรเมธี, (ปัจจุบัน พระสุธีวชิราภรณ์, ดร.), เจ้าคณะอ าเภอวิเชียรบุรี 
วัดประชานิมิต อ าเภอวิเชียรบุรี จังหวัดเพชรบูรณ์, เมื่อวันท่ี 25 ตุลาคม 2559. 

192 สัมภาษณ์ ดร.สุวัฒน์ อินทรประไพ, อาจารย์ประจ าคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, เมื่อวันท่ี 14 ตุลาคม 2559. 



๑๙๖ 
 

ตารางท่ี ๔.21  แสดงค่าความถี่คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการตามหลักปาปณิกธรรม 3 
ของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ ด้านนิสสยสัมปันโน 

 
หลัก ตัวชี้วัด จ านวน ความถี่ 

ด้านนิสสยสัมปันโน 
 

๑. มีทักษะในด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้อ่ืน 22 

2,8,5,1,12,20,10,15,1
4,24,9,21,19,18,13,11
,7, 3,4,23,17,6 

๒. เป็นที่ยอมรับของเพ่ือนร่วมงานใน
หน่วยงาน 21 

8,5,12,20,10,15,14,2,
9,16,21,19,18,13,22, 
11,7,3,4,23,17 

๓. มีความพร้อมในการช่วยเหลือคน
อ่ืนอย่างเต็มความสามารถ 17 

8,5,12,20,15,24,9,16,
21,19,18,13,22,11,7,3
,4 

๔. มีการสร้างขวัญและก าลังใจให้กับ
ผู้ปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี 20 

2,8,5,1,12,20,10,15,1
4,24,9,21,19,18,13,7,
3,4, 23,17 

๕. มีการสร้างมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีกับ
ผู้ปฏิบัติงาน 
 

23 
8,2,5,1,12,20,10,15,1
4,24,9,21,19,18,13,1,
7,3,4,23,17,6,22 

 
4.2 .3  แนวทางการ พัฒนาคุณลักษณะภาวะ ผู้น ามุ่ง ให้บริการตามหลักทุติย  

ปาปณิกธรรมของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในจังหวัดเพชรบูรณ์  ในการสัมภาษณ์ผู้ที่
เก่ียวข้องกับการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
จังหวัดเพชรบูรณ์ ได้แก่ กลุ่มข้าราชการการเมือง กลุ่มข้าราชการท้องถิ่น  กลุ่มนักวิชาการ กลุ่ม
นักวิชาการทางพระพุทธศาสนา และกลุ่มตัวแทนประชาชน ตามหลักปาปณิกธรรม 3 มี 4 ด้าน 
ได้แก่ 

1) ด้านการบริการ (Service)  
การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการตามหลักปาปณิกธรรม 3ในด้านนี้ ผู้บริหาร

ควรมีการก าหนดแนวทางเพ่ือลดขั้นตอนในการท างาน มีการกระจายอ านาจหรือมอบหมายงานให้แก่
ผู้รับผิดชอบ สามารถด าเนินงานเพ่ือให้เกิดความคล่องตัว สะดวก รวดเร็ว ผู้รับบริการเกิดความพึง
พอใจ193 เม่ือผู้บริหารมีความเชี่ยวชาญ มีวิสัยทัศน์กว้างไกล และมีมนุษยสัมพันธ์ที่ ดี ก็ย่อมจะท าให้
สามารถที่จะท างานด้านการมุ่งให้บริการให้มีประสิทธิภาพได้ดีด้วย 194 การพัฒนาคุณลักษณะภาวะ

                                                                 
193 สัมภาษณ์ นายสายัณห์ ปานนิล, รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่, 18 ตุลาคม 2559. 
194 สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร.นงลักษณ์ อานี, คณบดีคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัย

ราชภัฏเพชรบูรณ์, 15 ตุลาคม 2559. 



๑๙๗ 
 

ผู้น ามุ่งให้บริการด้านการบริการ (Service) ตามหลักปาปณิกธรรม 3 ควรใช้วิธีการศึกษาจากต้นแบบ 
(Best practice) การฝึกปฏิบัติจริง ศึกษาจากกรณีตัวอย่าง เช่น ของธนาคารกสิกรไทย (การบริการ
ทุกระดับประทับใจ) หรือแม้กระทั่งการสร้างความตระหนัก (Awareness) ในการบริการ เช่น การ
อบรม หรือการศึกษาดูงาน195 ควรจะเริ่มจากครอบครัว ที่ต้องเริ่มจากครอบครัว เพราะคนเราหากมี
การบริหารจัดการครอบครัวได้ดี คนในครอบครัวและตนเองต้องมีมนุษยสัมพันธ์ที่ ดีและเอ้ือเฟ้ือต่อ
ผู้อ่ืนเป็นการฝึกนิสัยรักการบริการจากหน่วยย่อยของสังคม จากนั้นจึงเริ่มที่องค์กร ต้องมีการฝึกอบรม 
ส่งเสริม ให้ความรู้ กับบุคลากรเพ่ือให้รักการบริการด้วยใจไม่ใช่ท าเพราะหน้าที่ แต่ต้องท าด้วยใจรัก 
และผู้บริหารควรมองผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นเหมือนญาติพ่ีน้อง เหมือนเพ่ือน ไม่ใช่มองเป็นลูกน้องกับ
เจ้านาย สุดท้ายคือต้องให้บริการอย่างเสมอภาคเท่าเทียมกัน ไม่แบ่งแยกฝ่าย หรือชนชั้น196  

ผู้บริหารต้องคิดว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น คือองค์กรธุรกิจที่ ต้องมุ่งบริการลูกค้า คือ
ประชาชน ผู้มารับบริการเป็นหัวใจส าคัญ ต้องพัฒนาความคิดของผู้บริหารให้มีจิตใจบริการ (Service 
mind) และต้องปรับเปลี่ยนแนวคิด/ทัศนคติในการพัฒนาคุณภาพการให้บริการขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น ให้ดีขึ้นทุกๆ ด้าน197 คือการให้การช่วยเหลือหรือการด าเนินการเพ่ือประโยชน์ของผู้ อ่ืน 
การบริการที่ดีก็จะได้รับความประทับใจและชื่นชมองค์กร ซ่ึงเป็นสิ่งที่ ดีขององค์กร  โดยต้องมีหัวใจ
ของการให้บริการโดยมีหลักว่า ต้องมีความรวดเร็ว ความรวดเร็วของการปฏิบัติงานและความรวดเร็ว
ของการให้การบริการ จากการติดต่อจะเป็นที่พึงประสงค์ของทุกฝ่าย ต้องประหยัดเงินและเวลา การ
ให้การบริการที่รวดเร็ว ช่วยให้ประหยัดในการจ้างหรือการใช้จ่ายในการให้การบริการ เกิดความรู้สึกดี
ต่อผู้ให้บริการ เพราะเม่ือผู้ที่มาติดต่อขอรับบริการ เม่ือได้รับการบริการที่รวดเร็วและด้วยความเต็มใจ
ในการบริการที่ดี จะสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีซ่ึงกันและกันระหว่างผู้ให้บริการและผู้รับบริการ198  

ผู้บริหารต้องรู้ ต้องเข้าใจหน้าที่โดยการศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม ท าความเข้าใจในหน้าที่
และน ามาปฏิบัติได้ โดย ต้องน าตัวเอง ท าตัวให้เป็นแบบอย่างแก่บุคลากรในองค์กร ต้องมีความอดทน
สูงในสิ่งที่สมควรอดทน (รู้จักข่มใจ) รักการให้บริการ เอ้ืออาทร (เช่น อดทน, อาทร, อดออม, อภัย(ไม่
จองเวร, ให้โอกาส, ไม่อคติ), อ านวย, อวยพร) ต่อบุคลากรและผู้มารับบริการ 199 ผู้น า ต้องเป็นผู้ที่ มี
ส านึกสาธารณะ เห็นปัญหาของส่วนราชการมากกว่าส่วนตัว จึงจะเป็นผู้ให้บริการที่ ดีได้  ดังนั้นการ
พัฒนาการให้บริการที่ดี ผู้น าต้องมีการพัฒนาส านึกสาธารณะ200 มีการก าหนดขั้นตอนการท างาน 
การให้บริการต่างๆ เพ่ือให้เกิดความคล่องตัวในการท างาน และความรวดเร็ว ผู้รับบริการเกิดความ

                                                                 
195 สัมภาษณ์ ผศ.ดร. อนุวัติ คูณแก้ว, อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์,  

17 ตุลาคม 2559. 
196 สัมภาษณ์ นายมเนศ จันดา, ผู้ใหญ่บ้านหมู่ท่ี 1 บ้านไ ร่ ต าบลบ้านไ ร่ อ าเภอหล่มสัก จังหวัด

เพชรบูรณ์, 14 ตุลาคม 2559. 
197 สัมภาษณ์ รศ.ธานี สุขเกษม, อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 17 ตุลาคม 2559. 
198 สัมภาษณ์ พระครูสุชัยพัชรมงคล, เจ้าคณะต าบลห้วยสะแก อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ จังหวัด

เพชรบูรณ์, 2 พฤศจิกายน 2559. 
199 สัมภาษณ์ พระครูสิริพัชรโสภิต, ดร., เจ้าอาวาสวัดศรีสะอาด, รองผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์พ่อขุน

ผาเมืองเพชรบูรณ์, 18 ตุลาคม 2559. 
200 สัมภาษณ์ ดร.เสกสรร นิยมเพ็ง, นายกเทศมนตรีเทศบาลเมืองเพชรบูรณ์, 20 ตุลาคม 2559. 



๑๙๘ 
 

ประทับใจ เกิดความพึงพอใจกับการบริหารขององค์กร201 ควรจะใช้หลักธรรมาภิบาลมาใช้ ในการให้
การบริการ202  

ผู้บริหารควรได้รับการปลูกฝังความเป็นผู้ให้บริการด้วยความเต็มใจในการให้บริการ
กล่าวคือ มีความเต็มใจที่จะให้บริการแก่ประชาชนทั่วไปและบุคลากรภายในองค์กร มีความยิ้มแย้ม
แจ่มใส สามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได้เม่ือประสบกับอารมณ์ที่ไม่น่าปรารถนา 203 ต้องคิดว่า
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น คือองค์กรที่ ต้องมุ่งบริการลูกค้าความพึงพอใจของประชาชนหรือ
ผู้รับบริการคือก าไรสูงสุดขององค์กร ต้องพัฒนาความคิดของผู้บริหารให้มีจิตใจรักในการให้บริการ204 
ส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ารับการฝึกอบรม เพ่ิมความรู้และทักษะตามสายงานที่
ปฏิบัติ เพ่ือให้สามารถบริการประชาชนได้ พร้อมที่จะเผชิญปัญหาที่เกิดขึ้น205  

ผู้บริหารต้องเป็นผู้คอยฝึกและควบคุมให้การสนับสนุนบุคลากรเป็นผู้มีใจรักการให้บริการ 
ท างานด้วยใจรัก ไม่ใช่ท าเพราะหน้าที่ มีความกระตือรือร้น เต็มใจและพร้อมที่จะพัฒนาตนเอ ง206 
การบริการเป็นหัวใจส าคัญขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพราะจะต้องให้ผู้รับบริการในเรื่องต่างๆ 
ได้รับการบริการที่เกิดผลส าเร็จ รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ ผู้ให้บริการคือพนักงานเจ้าหน้าที่ ต้อง
แสดงความเต็มใจในการให้บริการเต็มความรู้ความสามารถ207 ต้องมีการสื่อสารที่เข้าใจ มีจุดมุ่งหมาย
การให้บริการ มีการกระจายอ านาจการให้บริการ และต้องมีมนุษยสัมพันธ์ที่ ดี ยิ้มแย้ม เต็มใจ
ให้บริการ208  

ผู้บริหารหรือผู้น าควรได้รับการปลูกฝังความเป็นผู้ให้บริการด้วยความมีน้ าใจกล่าวคือ มี
ความเต็มใจที่จะให้บริการแก่ประชาชนทั่วไป มีความยิ้มแย้มแจ่มใส สามารถควบคุมอารมณ์ของ
ตนเองได้เม่ือประสบกับอารมณ์ที่ไม่น่าปรารถนา รวมไปถึง การอ านวยความสะดวก ให้การช่วยเหลือ
สนับสนุน เพ่ือนร่วมงาน ผู้ ใต้บังคับบัญชาและประชาชนทั่วไปให้ได้ ในสิ่งที่ มุ่ งหวัง เช่น ให้ มี
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน บริการด้วยความรวมเร็ว และประทับใจต่อผู้ที่มารับบริการอย่างไม่
เลือกชั้นวรรณะ อาจแสดงออกมาในลักษณะของการจัดท าหลักสูตรฝึกอบรมเป็นการเฉพาะ เพราะ

                                                                 
201 สัมภาษณ์ นางนิตย์ เทียมเพ็ง, นักวิเคราะห์นโยบายและแผน องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว 

อ าเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์, 22 ตุลาคม 2559. 
202 สัมภาษณ์ ดร.เด่นณรงค์ ธรรมมา, ก านันต าบลพุทธบาท ท่ีท าการก านันต าบลพุทธบาท 1/1 หมู่ท่ี 

5 ต าบลพุทธบาท อ าเภอชนแดน จังหวัดเพชรบูรณ์, 5 พฤศจิกายน 2559. 
203 สัมภาษณ์ นายสมชาติ สะดา, นักวิชาการศาสนาช านาญการ ส านักงานพระพุทธศาสนาจังหวัด

เพชรบูรณ์ วัดมหาธาตุ(พระอารามหลวง), 18 ตุลาคม 2559. 
204 สัมภาษณ์ นายอกนิตย์ เสาธง, ผู้ใหญ่บ้านหมู่ท่ี 1 บ้านส้มเลาใต้ ต าบลบ้านโสก อ าเภอหล่มสัก 

จังหวัดเพชรบูรณ์, 20 ตุลาคม 2559.  
205 สัมภาษณ์ นายก าชัย จันทา, ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลสักหลง, 5 พฤศจิกายน 

2559. 
206 สัมภาษณ์ นายจีระพล สันติวงศ์, ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว, 20 ตุลาคม 

2559.   
207 สัมภาษณ์ ดร. มานัส เสนานุช, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลพุทธบาท จังหวัดเพชรบูรณ์, 26 

ตุลาคม 2559. 
208 สัมภาษณ์ นางสาวพรชนก พลเดช, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบุ่งคล้า, 25 ตุลาคม 2559. 



๑๙๙ 
 

หากผู้น าและบุคลากรได้รับการฝึกอบรมอย่างถูกต้อง และได้รับการปลูกฝังอย่างต่อเนื่อง ย่อม
สามารถพัฒนาให้เป็นผู้น าที่มีภาวะผู้น ามุ่งให้การบริการด้านการบริการได้209 เม่ือผู้บริหาร มีความ
เชี่ยวชาญในงาน และมีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดี จะท าให้สามารถที่จะท างานด้านการให้บริการได้อย่างมี
ความพร้อมและเต็มใจ ท าให้เกิดจากความเชื่อถือไว้วางใจในการบริหารงานดังกล่าว จากบุคลากรใน
องค์กรและประชาชนในชุมชนหรือในท้องถิ่น งานด้านการบริการก็ย่อมได้รับการพัฒนาไปด้วย 210 มี
การแสดงออกถึงความเต็มใจในการให้บริการ ด้วยความยิ้มแย้มแจ่มใส แสดงความกระตือรือร้นที่จะ
ให้บริการในทุกๆ ด้าน พูดจากับผู้มารับบริการด้วยความนอบน้อมถ่อมตน เป็นการแสดงความจริงใจ
ในการให้บริการ211 

ผู้บริหาร เม่ือมีวิสัยทัศน์กว้างไกล มีความเชี่ยวชาญในงาน และมีมนุษยสัมพันธ์ที่ ดี ก็
ย่อมจะท าให้สามารถที่จะท างานด้านการมุ่งให้บริการได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเกิดจากความเชื่อถือ
ไว้วางใจในหลักการบริหารงานดังกล่าว จากบุคลากรในองค์กรและประชาชนในชุมชนหรือใน
ท้องถิ่น212 การบริการถือเป็นหัวใจส าคัญของผู้บริหารในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การแสดงความ
เต็มใจในการให้บริการ มีการส่งบุคลากรเข้าอบรมเพ่ือพัฒนาด้านการบริการโดยเฉพาะและมีการ
ติดตามประเมินผลในการให้บริ การแก่ผู้มารับบริการ ว่าเกิดผลส าเร็จ มีควา มรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด213  

ผูบ้ริหารหรือผู้น าควรได้รับการปลูกฝังความเป็นผู้ให้บริการด้วยความมีน้ าใจ ( Service 
mind) กล่าวคือ มีความเต็มใจที่จะให้บริการแก่บุคลากรและประชาชนทั่วไป มีความยิ้มแย้มแจ่มใส 
สามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได้เม่ือประสบกับอารมณ์ที่ไม่น่าปรารถนา รวมไปถึงการอ านวย
ความสะดวก ให้การช่วยเหลือสนับสนุนเพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาและประชาชนทั่วไปให้ได้ในสิ่ง
ที่มุ่งหวัง ให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน บริการด้วยความรวดเร็ว และประทับใจต่อผู้ที่มารับ
บริการอย่างไม่เลือกชั้นวรรณะ อาจแสดงออกมาในลักษณะของการจัดท าหลักสูตรฝึกอบรมเป็ นการ
เฉพาะ เพราะหากบุคลากรได้รับการฝึกอบรมอย่างถูกต้อง และได้รับการปลูกฝังอย่างต่อเนื่องในด้าน
การให้บริการ ย่อมสามารถพัฒนาให้เป็นผู้น าที่มีภาวะผู้น ามุ่งให้การบริการได้ดียิ่งขึ้น 214 ควรได้รับ
การอบรมหลักสูตรด้านการบริการทั้งผู้บริหารและบุคลากรในองค์กร เพ่ือจะได้ท างานด้านการบริการ

                                                                 
209 สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร. จุฬา เจริญวงศ์, อาจารย์ประจ าคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

(ผู้อ านวยการกองกิจการนักศึกษา) กองพัฒนานักศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 17 ตุลาคม 2559. 
210 สัมภาษณ์ นางสาวรุจิรา เลยวัน, ประธานชุมชน 8 บ้านในเมือง อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ จังหวัด

เพชรบูรณ์, 16 ตุลาคม 2559. 
211 สัมภาษณ์ นายสุบิน บุญจันทร์, ประธานสภาเทศบาลต าบลตาลเด่ียว อ าเภอหล่มสัก จังหวัด

เพชรบูรณ์, 16 ตุลาคม 2559. 
212 สัมภาษณ์ นายบุญส่ง เปล่งจันทรา, ต าแหน่งประธานชุมชนวัดศรีมงคล, 3 พฤศจิกายน 2559. 
213 สัมภาษณ์ นายประมวน ดวงตา, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลชนแดน, 20 ตุลาคม 2559. 
214 สัมภาษณ์ พระมหาถาวร ถาวรเมธี, (ปัจจุบัน พระสุธีวชิราภรณ์, ดร.), เจ้าคณะอ าเภอวิเชียรบุรี 

วัดประชานิมิต อ าเภอวิเชียรบุรี จังหวัดเพชรบูรณ์, 25 ตุลาคม 2559. 



๒๐๐ 
 

อย่างมีความเข้าใจให้เป็นไปในแนวทางเดียวกัน เกิดความรู้ความเข้าใจด้านการบริการ เป็นการพัฒนา
ปรับปรุงแนวทางการบริการที่ดี ทันสมัย รวดเร็ว เพ่ือประโยชน์ต่อสาธารณะและส่วนรวม215 
 

ตารางท่ี ๔.22  แสดงค่าความถี่การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการตามหลักปาปณิก 
ธรรม 3 ของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์  
ด้านการบริการ (Service) 

 

หลักปาปณิกธรรม 3 ตัวชี้วัด จ านวน ความถี่ 
ด้ า น ก า ร บ ริ ก า ร
(Service) 
 

๑. มีวิสัยทัศน์ในการให้บริการ
อย่างก้าวหน้าโดยมุ่งปรับปรุง
คุณภาพและผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร 

20 8,5,1,12,20,10,15,14,2
4,9,21,19,18,13,7,3,4,2
3, 17,6 

๒. มีการใช้ความรู้ความช านาญ
ด้านการบริการเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพหรือความสามารถ
ในการให้บริการที่จะท าหน้าที่
ได้มากขึ้นโดยใช้ทรัพยากรเท่า
เดิม 

21 8,5,12,20,10,15,14,24,
9,16,21,19,18,13,22,11
,7,3,4,23,17,6 

๓. มีการประสานประโยชน์โดย
ยึดประโยชน์สาธารณะ ให้บริการ
อย่างต่อเนื่อง สม่ าเสมอจนได้รับ
ความเชื่อถือจากบุคลากรใน
องค์กร 

17 8,5,12,20,15,24,9,16,2
1,19,18,13,22,11,7,3,4,
6 

 
๒) ด้านการไม่เห็นแก่ตัว (Altruism) 
การเป็นผู้ที่เห็นประโยชน์ส่วนรวมเป็นส าคัญ จะท าให้ผู้บริหารเป็นผู้มีจิตมุ่งให้บริการ  โดย

การปรับเปลี่ยนวิธีคิดของบุคลากรให้เห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน 216 ผู้บริหารต้องไม่รับ
ชอบอย่างเดียว ต้องเป็นผู้ มีความรับผิดชอบ แม้บางครั้งเกิดความผิดพลาดจากการท างานของ
บุคลากร แต่ผู้บริหารหรือผู้น าต้องแสดงความรับผิดชอบด้วยอย่างสง่าผ่าเผย ไม่โยนความผิดให้
ผู้ใต้บังคับบัญชา เสียสละประโยชน์ส่วนตน ทั้งแรงกาย แรงใจ และก าลังทางสติปัญญา เพ่ืออ านวย
ความสะดวกในการให้บริการแก่บุคลากร ประชาชน และชุมชน217  

                                                                 
215 สัมภาษณ์ ดร.สุวัฒน์ อินทรประไพ, อาจารย์ประจ าคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 14 ตุลาคม 2559. 
216 สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร.นงลักษณ์ อานี, คณบดีคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัย

ราชภัฏเพชรบูรณ์, 15 ตุลาคม 2559. 
217 สัมภาษณ์ นายสายัณห์ ปานนิล, รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่, 18 ตุลาคม 2559. 



๒๐๑ 
 

ผู้บริหารควรศึกษาจากพระราชกรณียกิจของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว ที่ได้ปฏิบัติ
พระองค์เป็นแบบอย่างของการเป็นผู้ให้ในทุกด้าน เสียสละความสุขส่วนพระองค์เพ่ือความสุขของ
ประชาชน พระองค์ทรงเป็นผู้ที่ประสานประโยชน์เพ่ือค้นหาสิ่งที่ดีที่สุดส าหรับผู้อ่ืนอยู่ตลอดเวลา เป็น
แบบอย่างในการส่งเสริมยกย่องบุคคลที่ไม่เห็นแก่ตัว และไม่ยอย่องคนที่เห็นแก่ตัว 218 เป็นผู้ที่ มีความ
เสียสละทั้งเวลา ก าลังกาย และก าลังทรัพย์ อย่างเหมาะสม ให้กับชุมชนและองค์กร เป็นผู้ทุ่มเทและ
ท างานโดยไม่หวังผลตอบแทน ไม่ทุจริตต่องานและเวลา219  ฝึกการเสียสละ คือมีจาคะ ไม่ว่าจะเป็น
เรื่องทรัพย์สิน แรงงาน สมอง ความคิดตามอัตภาพของตน ฝึกฝนบุคลากรในองค์กรเป็นผู้ให้มากกว่า
ผู้รับ ฝึกฝนขัดเกลาจิตใจให้มีอุเบกขา ไม่ยินดีที่ได้ ไม่ยินร้ายที่เสีย 220 เป็นผู้ที่ยอมเสียสละเวลา 
ก าลังสติปัญญา ก าลังทรัพย์ เพ่ือให้บริการดูแลทุกข์สุขของบุคลากรในองค์กร และประชาชนใน
ท้องถิ่นอย่างเต็มก าลังความสามารถ ไม่บ่นท้อ บ่นเหนื่อย เม่ือพบเจอปัญหา อะไรที่เป็นประโยชน์ ของ
สังคมส่วนรวมจะใช้ความพยายามท าอย่างสุดความสามารถ221  

ผู้บริหารต้องมีจาคะ คือผู้บริหารต้องหาวิธีที่จะให้ทุกคนมองเห็นประโยชน์ส่วนรวม
มากกว่าส่วนตน ผู้บริหารต้องฝึกให้บุคลากรเป็นผู้ให้มองเห็นความต้องการของประชาชนเป็นที่ ต้ัง 
ผู้บริหารต้องสามารถช่วยให้คนอ่ืนช่วยตนเองได้ คือฝึกให้บุคลากรเป็นผู้ให้และไม่เห็นแก่ตัวนั่นเอง222 
ผู้น าต้องเป็นผู้ที่เห็นว่า ประชาชนและคนอ่ืนๆ เป็นเพ่ือนมนุษย์ที่ เกิดมาอยู่บนโลกเดียวกัน ควรมี
ความเข้าใจในสภาพปัญหาของแต่ละคนไม่เหมือนกัน ควรมองปัญหาของแต่ละคนออกจากกัน และ
ให้ความช่วยเหลือตามฐานานุรูป หรือตามสภาพความพร้อมของตนเองอย่างยินดีและเต็มใจ 223 อุทิศ
เวลาเพ่ือองค์กร ยอมรับฟังความคิดเห็ นของผู้ อ่ืน เป็นตัวอย่างที่ ดีของผู้น า ถ่ ายทอดความรู้ 
ประสบการณ์ ให้กับบุคลากรในองค์กรด้วยความเต็มใจ ส่งเสริมให้บุคลากรเป็นผู้ให้เป็นคนไ ม่เห็นแก่
ตัว ท างานโดยไม่หวังผลตอบแทนอ่ืนใดนอกเหนือจากเงินเดือนที่ได้รับ 224 ควรมองประโยชน์ของ
องค์กรและความสุขของพ่ีน้องประชาชนเป็นเป้าหมายหลักในการบริหารงาน225  

ผู้บริหารหรือผู้น าต้องพร้อมสละเวลา แรงกาย แรงใจ และก าลังสติปัญญา รวมทั้งก าลัง
ทรัพย์ เพ่ือส่วนรวม โดยไม่อ้างเอาความดีความชอบเข้าตัว ต้องให้ผู้ อ่ืนเห็นและยอมรับ ถึงความ

                                                                 
218 สัมภาษณ์ ผศ.ดร. อนุวัติ คูณแก้ว, อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์,  

17 ตุลาคม 2559. 
219 สัมภาษณ์ นายมเนศ จันดา, ผู้ใหญ่บ้านหมู่ท่ี 1 บ้านไ ร่ ต าบลบ้านไ ร่ อ าเภอหล่มสัก จังหวัด

เพชรบูรณ์, 14 ตุลาคม 2559. 
220 สัมภาษณ์ รศ.ธานี สุขเกษม, อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 17 ตุลาคม 2559. 
221 สัมภาษณ์ พระครูสุชัยพัชรมงคล, เจ้าคณะต าบลห้วยสะแก อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ จังหวัด

เพชรบูรณ์, 2 พฤศจิกายน 2559. 
222 สัมภาษณ์ พระครูสิริพัชรโสภิต, ดร., เจ้าอาวาสวัดศรีสะอาด, รองผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์พ่อขุน

ผาเมืองเพชรบูรณ์, 18 ตุลาคม 2559. 
223 สัมภาษณ์ ดร.เสกสรร นิยมเพ็ง, นายกเทศมนตรีเทศบาลเมืองเพชรบูรณ์, 20 ตุลาคม 2559. 
224 สัมภาษณ์ นางนิตย์ เทียมเพ็ง, นักวิเคราะห์นโยบายและแผน องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว 

อ าเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์, 22 ตุลาคม 2559. 
225 สัมภาษณ์ ดร.เด่นณรงค์ ธรรมมา, ก านันต าบลพุทธบาท ท่ีท าการก านันต าบลพุทธบาท 1/1 หมู่ท่ี 

5 ต าบลพุทธบาท อ าเภอชนแดน จังหวัดเพชรบูรณ์, 5 พฤศจิกายน. 



๒๐๒ 
 

เสียสละเหล่านี้โดยไม่มีข้อแม้ใดๆ จึงถือว่าเป็นผู้ที่ไม่มีความเห็นแก่ตัว เหมาะแก่การเป็นผู้น า 226 ฝึก
การเสียสละ ส่วนตนทั้งที่เป็นทรัพย์สิน แรงงาน สมอง ความคิดตามอัตภาพของตน ฝึกฝนการเป็น
ผู้ให้มากกว่าผู้รับ รวมทั้งต้องปลูกฝังความเสียสละให้แก่บุคลากรด้วย227 ท างานอย่างไม่เห็นแก่ความ
เหน็ดเหนื่อย เสียสละความสุขส่วนตนเพ่ือประโยชน์ของส่วนรวม พร้อมพยายามท าให้บุคลากรทุกคน
ในหน่วยงานเข้าใจว่าทุกคนเป็นผู้เข้ามาท างานเพ่ือรับใช้ประชาชนและชุมชนสังคม ต้องเสียสละทั้ ง
เวลาและก าลังกายก าลังสติปัญญาในการให้บริการอย่างเต็มความสามารถ 228 ผู้บริหารควรเป็นผู้ที่
เห็นประโยชน์ส่วนรวมเป็นส าคัญ ซ่ึงจะท าให้ผู้บริหารเป็นผู้ มีจิตมุ่งให้บริการแก่ผู้ อ่ืนอย่างแท้จริง 
รวมทั้งต้องพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการเสียสละจนเป็นแบบอย่างให้แก่บุคลากรยอมรั บและปฏิบัติ
ตาม229  

ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จะต้องมีความเสียสละเป็นอันดับต้น ท างานจะต้องมี
ความอดทนและเสียสละผลประโยชน์ตนเพ่ือส่วนรวมให้มาก ทั้งก าลังที่ เป็นแรงกาย แรงใจ แรง
ทรัพย์สิน เพ่ือประโยชน์ส่วนรวมและเพ่ือองค์กรของตนเองและเพ่ือบุคลากรที่ท างานในองค์กรให้เป็น
ที่ยอมรับไว้วางใจ230 ต้องเสียสละความสุขส่วนตนเพ่ือความสุขสงบของส่วนรวม ไม่ย่อท้อเม่ือพบเจอ
ปัญหาและอุปสรรค เป็นผู้มีความรับผิดชอบทุกอย่างที่ เกิดขึ้นในองค์กรและท้องถิ่น ไม่ปัดความ
รับผิดชอบ231 ควรเป็นแบบอย่างในการเสียสละให้แก่ผู้อ่ืน ไม่เบียดเบียนและแสดงความเห็นอกเห็น
ใจ ให้ความช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา มีความรับผิดชอบต่อการกระท า เม่ือผู้ใต้บังคับบัญชาท างาน
ผิดพลาดไม่กล่าวโทษแต่ร่วมรับผิดชอบต่อความผิดพลาดนั้นๆ ต้องรู้จักให้อภัย ไม่ซ้ า เติ ม ช่วยคิด
แก้ไขปัญหาของผู้ใต้บังคับบัญชา232 คนเป็นผู้น านั้น ต้องเป็นผู้มีจาคะ คือมีความพร้อมที่จะเสียสละ
ทุกอย่างเพ่ือประโยชน์ของผู้อ่ืนและส่วนรวม เป็นตัวอย่างให้แก่บุคลากรในองค์กรและผู้ อ่ืนในเรื่อง
ของการเสียสละในทุกๆ ด้าน จนเป็นที่ยอมรับนับถือของผู้อ่ืน233  

ผูบ้ริหารควรเป็นผู้ที่เห็นประโยชน์ส่วนรวมเป็นส าคัญ ซ่ึงจะท าให้ผู้บริหารเป็นผู้ มีจิตมุ่ง
ให้บริการ โดยการปรับเปลี่ยนวิธีคิดของผู้บริหารให้เห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน ปฏิบัติตน

                                                                 
226 สัมภาษณ์ นายสมชาติ สะดา, นักวิชาการศาสนาช านาญการ ส านักงานพระพุทธศาสนาจังหวัด

เพชรบูรณ์ วัดมหาธาตุ(พระอารามหลวง), 18 ตุลาคม 2559. 
227 สัมภาษณ์ นายอกนิตย์ เสาธง, ผู้ใหญ่บ้านหมู่ท่ี 1 บ้านส้มเลาใต้ ต าบลบ้านโสก อ าเภอหล่มสัก 

จังหวัดเพชรบูรณ์, 20 ตุลาคม 2559.  
228 สัมภาษณ์ นายก าชัย จันทา, ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลสักหลง, 5 พฤศจิกายน 

2559. 
229 สัมภาษณ์ นายจีระพล สันติวงศ์, ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว, 20 ตุลาคม 

2559.   
230 สัมภาษณ์ ดร. มานัส เสนานุช, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลพุทธบาท จั งหวัดเพชรบูรณ์, 26 

ตุลาคม 2559. 
231 สัมภาษณ์ นางสาวพรชนก พลเดช, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบุ่งคล้า, 19 ตุลาคม 2559. 
232 สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร. จุฬา เจริญวงศ์, อาจารย์ประจ าคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

(ผู้อ านวยการกองกิจการนักศึกษา) กองพัฒนานักศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 17 ตุลาคม 2559. 
233 สัมภาษณ์ พระศรีพัชโรดม รองเจ้าคณะจังหวัดเพชรบูรณ์ วัดมหาธาตุ (พระอารามหลวง) อ าเภอ

เมืองเพชรบูรณ์ จังหวัดเพชรบูรณ์, 18 ตุลาคม 2559. 



๒๐๓ 
 

และท าให้บุคลากรในองค์กรและชุมชนได้เห็นและยอมรับจนเกิดความเชื่อถือไว้วางใจ 234ผู้บริหารที่จะ
แสดงออกถึงการมีจิตใจมุ่งรับใช้หรือมุ่งให้บริการให้ผู้อ่ืนเห็นเป็นที่ประจักษ์และยอมรับนับถือได้นั้น 
ต้องใช้ทั้งเวลา แรงกาย แรงใจ และความอดทน จึงจะสามารถท าให้ผู้ อ่ืนมองเห็นได้ ซ่ึงนั่นหมายถึง
การแสดงความจริงใจที่จะเป็นผู้เข้ามารับใช้ประชาชน ชุมชน ในท้ องถิ่นของตนอย่างแท้จริง การ
แสดงออกถึงความเสียสละในทุกๆ ด้าน เวลาจะเป็นเครื่องพิสูจน์235 ผู้บริหารจะต้องมีความเสียสละ 
ค านึงถึงประโยชน์ของผู้อ่ืน และส่วนรวมเป็นที่ต้ัง236  

การพัฒนาคุณลักษณะภา วะผู้น า ด้า นนี้  ควรน า หลักธรรมทางพระพุทธศาสนามา
ประยุกต์ใช้ กล่าวคือ หลักสังคหวัตถุ 4 ประการ ได้แก่ ทาน คือการให้ปัน การเสียสละ ปิยวาจา คือ 
การพูดจาด้วยค าน่ารักอ่อนหวาน ประสานประโยชน์  อัตถจริยา คือประพฤติประโยชน์แก่ส่วนรวม 
และสุดท้ายสมานัตตตา คือความประพฤติตนเป็นผู้เสมอต้นเสมอปลาย เนื่องจากผู้น าที่ ดีต้องเสียสละ
ทั้งประโยชน์ส่วนตัว สติปัญญา แรงกาย แรงใจ ท างานเพ่ือประโยชน์แก่ผู้อ่ืนเป็นส าคัญ หากผู้น าเห็น
แก่ตัว ย่อมไม่ได้รับความนับถือจากผู้อ่ืน ส่วนปิยวาจา ค าพูดนั้นเป็นสิ่งส าคัญเป็นอย่างยิ่ง เนื่องจาก
หากผู้น ามีวาทศิลป์ในการพูด ย่อมสามารถท าให้ผู้อ่ืนคล้อยตามและท าตามที่ต้องการได้อย่าง ไม่ยาก 
อีกทั้งเม่ือคนอ่ืนท างานได้ดี ก็พูดให้ก าลังใจ ชมเชย หรือหากผิดพลาดก็ปลอบใจ เป็นต้น ย่อมท าให้
เป็นที่รักของคนทั่วไป อัตถจริยา ประพฤติประโยชน์แก่ส่วนรวม หมายถึง การค านึงถึงประโยชน์ของ
คนหมู่มาก ขององค์กร และประชาชนผู้รับบริการเป็นเบื้องต้น ไม่เห็นแก่ประโ ยชน์ของตนเองและ
พวกพ้อง ย่อมท าให้ทุกคนได้รับผลประโยชน์อย่างเท่าเทียม ท าให้สามารถแก้ปัญหาความเอารัดเอา
เปรียบกันและการอิจฉาริษยากันของคนในองค์กรได้ ส่วนสมานัตตตานั้น หมายถึง ผู้น า ต้องเป็นผู้
เสมอต้นเสมอปลาย ก่อนเคยปฏิบัติดีอย่างไรก็ต้องปฏิบัติเช่นนั้นตลอดไป เสมอต้นเสมอปลายกับคน
ทุกกลุ่ม ไม่เป็นคนโลเล หรือเป็นไม้หลักปักเลน เพราะค าพูดของผู้ อ่ืนหรือเพราะประโยชน์ที่จะพึงมี
พึงได้ เป็นต้น หากผู้น าสามารถพัฒนาคุณธรรมข้อนี้ได้ ย่อมได้รับความไว้วางใจจากเพ่ือนร่วมงานและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนประชาชนทั่วไป237 ผู้บริหารต้องเป็นผู้ที่พร้อมจะเสียสละทุกอย่าง ต้องเป็น
ผู้ที่ไม่มีความเห็นแก่ตัว เห็นแก่ประโยชน์สุขของตัวเอง ต้องพร้อมที่จะแก้ไขปัญหา ความเดือดร้อน
ของผู้อ่ืนอยู่ตลอดเวลา และทันท่วงที ไม่ประวิงเวลาในการแก้ไขปัญหาทุกอย่าง ไม่อ้างว่าติดโน้นติดนี้ 
ไม่มีเวลา นี้คือผู้บริหารที่ไม่เห็นแก่ตัว เหมาะที่จะเป็นผู้น า238 
 
 

                                                                 
234 สัมภาษณ์ นางสาวรุจิรา เลยวัน, ประธานชุมชน 8 บ้านในเมือง อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ จังหวัด

เพชรบูรณ์, 16 ตุลาคม 2559. 
235 สัมภาษณ์ นายสุบิน บุญจันทร์, ประธานสภาเทศบาลต าบลตาลเด่ียว อ าเภอหล่มสัก จังหวัด

เพชรบูรณ์, 16 ตุลาคม 2559. 
236 สัมภาษณ์ นายประมวน ดวงตา, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลชนแดน, 20 ตุลาคม 2559. 
237 สัมภาษณ์ พระมหาถาวร ถาวรเมธี, (ปัจจุบัน พระสุธีวชิราภรณ์, ดร.), เจ้าคณะอ าเภอวิเชียรบุรี 

วัดประชานิมิต อ าเภอวิเชียรบุรี จังหวัดเพชรบูรณ์, 25 ตุลาคม 2559. 
238 สัมภาษณ์ ดร.สุวัฒน์ อินทรประไพ, อาจารย์ประจ าคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 14 ตุลาคม 2559. 



๒๐๔ 
 

 
ตารางท่ี ๔.23  แสดงค่าความถี่แนวทางการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการตามหลัก

ปาปณิกธรรม 3ของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์  ด้าน
การไม่เห็นแก่ตัว (Altruism) 

 

หลักปาปณิกธรรม 3 ตัวชี้วัด จ านวน ความถี่ 
ด้านการไม่เห็นแก่ตัว 
(Altruism) 
 

๑. มีการส่งเสริมบุคคลผู้ไม่เห็นแก่
ตัวและไม่ยกย่องคนที่เห็นแก่ตัว 

17 5,12,20,10,15,14,9,21, 
19,18,13,7,3,4,23,17, 
6 

๒. มีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการ
ไม่เห็นแก่ตัวด้วยการให้ ทางกาย 
วาจา และการให้ทางสติปัญญา 

20 8,5,12,20,10,15,14,9, 
16,21,19, 18,13,22 , 
11,7,3,4,23 

๓. ประสานประโยชน์โดยการ
ค้นหาสิ่งที่ดีที่สุดส าหรับผู้อ่ืนหรือ
สังคมส่วนรวมโดยไม่หวังสิ่งตอบ
แทน 

18 8,5,10,12,20,15,24,9, 
16,21,19, 18,13,22 , 
11,7,3,4,6 

 

 
๓) ด้านการเสริมพลังอ านาจ (Empowerment)  
ผู้บริหารควรน าหลักธรรมาภิบาลมาใช้กับการบริหารงานในเรื่อง คน เงิน งาน และการ

บริหารทรัพยากรต่างๆ ให้เกิดประโยชน์สูงสุด จะท าให้เสริมพลังอ านาจให้ผู้บริหารจนสามารถที่จะท า
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชารักในการที่จะมุ่งให้บริการอย่างเต็มความรู้ความสามารถ 239 ให้ค าแนะน าแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา ให้การฝึกอบรม โดยยึดหลักคุณธรรม หลักความเสมอภาค ส่งเสริมให้บุคลากร
พัฒนาความรู้ ความสามารถในงานที่ตนปฏิบัติ เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร240 ให้บุคลากรได้
แสดงความสามารถของทุกคนอย่างตรงความรู้ความสามารถและน ามาใช้ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน
ได้อย่างเต็มที่ ส่งเสริมให้ได้รับการอบรม ศึกษาเพ่ิมเติมอยู่ตลอดเวลา สามารถสร้างให้บุคลากรท างาน
เป็นทีมได้อย่างมีสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน มีการก าหนดเป้าหมาย การให้รางวัลเม่ือท างานส าเร็จ 241 มีการให้
รางวัลผู้ใต้บังคับบัญชา มีค าชื่นชมเม่ือท างานส าเร็จ มีการให้ค าแนะน าเม่ือท า งานบกพร่อง ยกย่อง
เชิดชูเกียรติให้กับผู้ที่ท าความดีความชอบแก่ชุมชน จนเป็นที่ประจักษ์ สร้างความสนิทสนมคุ้นเคย 
เป็นกันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชาและประชาชนอย่างสม่ าเสมอ ไม่อวดตัว ไม่ยกตนข่มท่าน ไม่ถือว่า

                                                                 
239 สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร.นงลักษณ์ อานี, คณบดีคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัย

ราชภัฏเพชรบูรณ์, 15 ตุลาคม 2559. 
240 สัมภาษณ์ นายสายัณห์ ปานนิล, รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่, 18 ตุลาคม 2559. 
241 สัมภาษณ์ ผศ.ดร. อนุวัติ คูณแก้ว, อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์,  

17 ตุลาคม 2559. 



๒๐๕ 
 

ตนเองเป็นผู้บริหารหรือผู้น า สร้างมนุษยสัมพันธ์อันดีกับบุคลากรในองค์กร ให้ท างานร่วมกันได้อย่าง
สอดประสานกลมเกลียว242  

ผู้บริหารหรือผู้น าต้องส่งเสริมโอกาสและความก้าวหน้าของผู้ใต้บังคับบัญชาทุกๆ ด้าน
เท่าที่จะเป็นได้ ผู้น าต้องรับฟังความคิดเห็นของทุกๆ คน โดยเฉพาะในการพัฒนาบุคลากรในองค์กร 
และเค้นเอาความสามารถของทุกคนมาใช้ประโยชน์ ผู้น าควรมีการกระจายอ านาจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
มีโอกาสตัดสินใจในเรื่องง่ายๆ ไม่ซับซ้อน เพ่ือให้เกิดการเสริมสร้างทักษะและประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน243 ควรใช้หลักธรรมที่เรียกว่า อัตตาธิปไตย หมายถึง นักบริหารที่ มีจุดเด่น ถือตนเองเป็น
ใหญ่หรือศูนย์กลางแห่งการตัดสินใจ ส่งเสริมบุคลากรให้ได้พัฒนาตนเองจากการเรียนรู้ที่จะแก้ไข
ปัญหาด้วยตนเองในบางอย่าง ให้สามารถท างานประสานงานกับผู้ อ่ืนได้ 244 บุคลากรถือเป็นหัวใจ
ส าคัญขององค์กร ดังนั้นผู้บริหารต้องให้ความส าคัญเป็นอย่างมากในการที่จะต้องเอาใจใส่ดูแลและ
ส่งเสริมในทุกด้าน เพ่ือให้บุคลากรได้รับความเข้าใจ ความรู้เพ่ิมเติม และความสามารถในการท างาน
อย่างเต็มความสามารถ เม่ือท างานบกพร่องก็ให้โอกาสในการพัฒนาปรับปรุงแก้ไข เม่ือท าดีก็ได้รับ
รางวัล ได้รับการยกย่องเชิดชู ให้เกียรติ ถ้า หากท างานผิดพลาดก็ควรให้โอกาสในการแก้ไข
ปรับปรุง245  

ผู้บริหารหรือผู้น าต้องมีการเสริมพลังอ านาจการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาให้ตรงตาม
สายงานและควรมีการตรวจสอบติดตามความเรียบร้อยของงาน และการให้รางวัลกับผู้ร่วมงานที่มี
รับผิดชอบ ท างานได้ดี และสร้างทีมท างานที่มีประสิทธิภาพที่สามารถตอบสนองปัญหาความ
เดือดร้อนของประชาชนได้จนเป็นที่ยอมรับ ส่งเสริมให้บุคลากรได้อบรมและพัฒนาความสามารถใน
การคิดและตัดสินในแก้ปัญหาต่างๆ246 ให้ค าแนะน า ฝึกอบรม ส่งเสริมให้บุคลากร มีการพัฒนา
ความรู้ ความสามารถในงานที่ตนเองปฏิบัติ เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร โดยน าหลักธรรมาภิ
บาลมาใช้ในการปฏิบัติงานด้วย ใช้หลักการท างานเป็นทีมไม่ให้ท างานแบบเด่นคนเดียว เพ่ือสร้าง
เสริมเรื่องมนุษยสัมพันธ์ในองค์กร หรือที่ เรียกว่าการท างานแบบทีมเวิร์ก 247 มองว่า ถ้าใช้หลัก 
ธรรมาภิบาลมาใช้ในการให้บริการแล้ว ไม่จ าเป็นต้องน าหลักใดๆ มาเสริมพลังอ านาจอีก248  

ผู้บริหารควรปลูกฝังและส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เข้าใจในเรื่องความแตกต่างระหว่าง
บุคคล และความต้องการพ้ืนฐานของมนุษย์ เนื่องจากหากมีความเข้าใจในเรื่องดังกล่าว ย่อมสามารถ
                                                                 

242 สัมภาษณ์ นายมเนศ จันดา, ผู้ใหญ่บ้านหมู่ท่ี 1 บ้านไ ร่ ต าบลบ้านไ ร่ อ าเภอหล่มสัก จังหวัด
เพชรบูรณ์, 14 ตุลาคม 2559. 

243 สัมภาษณ์ รศ.ธานี สุขเกษม, อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 17 ตุลาคม 2559. 
244 สัมภาษณ์ พระครูสุชัยพัชรมงคล, เจ้าคณะต าบลห้วยสะแก อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ จังหวัด

เพชรบูรณ์, 2 พฤศจิกายน 2559. 
245 สัมภาษณ์ พระครูสิริพัชรโสภิต, ดร., เจ้าอาวาสวัดศรีสะอาด, รองผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์พ่อขุน

ผาเมืองเพชรบูรณ์, 18 ตุลาคม 2559. 
246 สัมภาษณ์ ดร.เสกสรร นิยมเพ็ง, นายกเทศมนตรีเทศบาลเมืองเพชรบูรณ์, 20 ตุลาคม 2559. 
247 สัมภาษณ์ นางนิตย์ เทียมเพ็ง, นักวิเคราะห์นโยบายและแผน องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว 

อ าเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์, 22 ตุลาคม 2559. 
248 สัมภาษณ์ ดร.เด่นณรงค์ ธรรมมา, ก านันต าบลพุทธบาท ท่ีท าการก านันต าบลพุทธบาท 1/1 หมู่ท่ี 

5 ต าบลพุทธบาท อ าเภอชนแดน จังหวัดเพชรบูรณ์, 5 พฤศจิกายน. 



๒๐๖ 
 

น าไปใช้กับคนทั่วไปทั้งภายในและภายนอกองค์กร ไม่ว่าจะเป็นเพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบั ญชา และ
ผู้รับบริการ249 ผู้น าต้องส่งเสริมโอกาสและความก้าวหน้าของผู้ใต้บังคับบัญชาทุกๆ ด้านเท่าที่จะ
เป็นได้ ผู้น าต้องรับฟังความคิดเห็นของทุกๆ คน โดยเฉพาะในการพัฒนาการปรับปรุงงาน และเค้น
เอาความสามารถของทุกคนมาใช้ประโยชน์ต่อองค์กรจากทักษะและประสบการณ์ของแต่ละคนในการ
ปฏิบัติหน้าที่250 ส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชาพัฒนาตนเอง มีการให้รางวัลเพ่ือสร้างความกระตือรือร้น มี
ความต้ังใจในการท างานและสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานอย่างจริงจัง สามารถท างาน
ร่วมกับผู้อ่ืนได้ดี251  

ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรให้การ สนับสนุน  พัฒนา  และเสริมสร้า ง
ความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา สนับสนุนให้ได้ความรู้ ทักษะ และทรัพยากรที่จ าเป็นในการท างาน
อย่างเต็มความรู้ความสามารถ ให้เรียนรู้จากปัญหาด้วยตนเอง ท างานแบบมีความสัมพันธ์ที่ ดีกับ
ผู้อ่ืน252  

ผู้บริหารงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จะต้องมีการวางแผนปฏิบัติงานให้กับพนักงาน
หรือบุคลากร โดยอาจใช้วิธีการให้อ านาจในการตัดสินในในการท างาน ส่งเสริมให้มีความรู้ผ่านการ
อบรม พร้อมกับประเมินผลการปฏิบัติงาน ใครปฏิบัติงานดีก็ให้รางวัล หรือพิจารณาความดีความชอบ
ให้ ฝึกให้สามารถท างานเป็นทีมร่วมกับคนอ่ืนได้ รู้จักสร้างสัมพันธภาพที่ดีในการท างานร่วมกับผู้ อ่ืน 
เพ่ือเป็นการสร้างทักษะในการปฏิบัติงาน253 ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ศึกษาต่อ อบรมหลักสูตร
ต่างๆ ทุ่มเท ต้ังใจ เพ่ือสร้างแรงจูงใจ  ลงโทษผู้ใต้บังคับบัญชาที่กระท าความผิดตามควรแก่กรณี 
รวมทั้งชื่นชมผู้ที่มีผลงานดีเด่น “เน้นค่าของคนอยู่ที่ผลของงาน”254 ควรให้การสนับสนุน พัฒนา และ
เสริมสร้างความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา สนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ความรู้  ทักษะ และ
ทรัพยากรที่จ าเป็นในการท างาน อย่างเต็มที่และเต็มความรู้ความสามารถ ลงโทษผู้ใต้บังคับบัญชาที่
กระท าความผิดตามสมควรแก่เหตุ และให้โอกาสแก้ไข ปรับปรุง ชื่นชมผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีผลงาน

                                                                 
249 สัมภาษณ์ นายสมชาติ สะดา, นักวิชาการศาสนาช านาญการ ส านักงานพระพุทธศาสนาจังหวัด

เพชรบูรณ์ วัดมหาธาตุ(พระอารามหลวง), 18 ตุลาคม 2559. 
250 สัมภาษณ์ นายอกนิตย์ เสาธง, ผู้ใหญ่บ้านหมู่ท่ี 1 บ้านส้มเลาใต้ ต าบลบ้านโสก อ าเภอหล่มสัก 

จังหวัดเพชรบูรณ์, 20 ตุลาคม 2559.  
251 สัมภาษณ์ นายก าชัย จันทา, ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลสักหลง, 5 พฤศจิกายน 

2559. 
252 สัมภาษณ์ นายจีระพล สันติวงศ์, ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว, 20 ตุลาคม 

2559.   
253 สัมภาษณ์ ดร. มานัส เสนานุช, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลพุทธบาท จังหวัดเพชรบูรณ์, 26 

ตุลาคม 2559. 
254 สัมภาษณ์ นางสาวพรชนก พลเดช, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบุ่งคล้า, 25 ตุลาคม 2559. 



๒๐๗ 
 

ดี255 สนับสนุนให้บุคลากรได้แสดงออกในความรู้ความสามารถได้อย่างตรงความรู้ความสามารถและ
เต็มศักยภาพ256  

ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรให้การ สนับสนุน พัฒนา  และเสริมสร้า ง
ความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา ให้อิสระในการตัดสินใจ สนับสนุนให้ได้ความรู้  ทักษะ และ
ทรัพยากรที่จ าเป็นในการท างาน มีการให้รางวัล รวมทั้งยอมรับและชื่นชมในผลงาน จะท าให้เสริม
พลังอ านาจให้ผู้ใต้บังคับบัญชารักในการที่จะมุ่งให้บริกา รและเต็มใจท างา นอย่าง เต็มความรู้
ความสามารถ257 ให้อิสระในการตัดสินใจ มีการให้รางวัล ชื่นชมและยกย่องให้เกียรติเม่ือท างานดี 
ประสบความส าเร็จ258 ผู้บริหารจะต้องมีการวางแผนปฏิบัติงาน ส่งเสริมให้มีความรู้โดยมีการอบรม 
พร้อมกับประเมินผลการปฏิบัติงาน และมีการสร้างแรงจูงใจเพ่ือเป็นขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน259 
วิธีการในการพัฒนาผู้น าให้มีภาวะผู้น า มุ่งให้บริการในด้านการเสริมพลังอ านาจ ควรปลูกฝังและ
ส่งเสริมให้ผู้น าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ได้เข้าใจในเรื่องความแตกต่างระหว่างบุคคล และความ
ต้องการพ้ืนฐานของมนุษย์ 5 ประการ ที่มาสโลว์ได้กล่าวเอาไว้  คือ  คนทุกคนมีความต้องการ
ทางด้านร่างกาย ความปลอดภัย ความต้องการทางด้านสังคม ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือ 
ให้เกียรติ และความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต มาประยุกต์ใช้ในการพัฒนา เนื่องจากหาก
ผู้น าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความเข้าใจในเรื่องดังกล่าว ย่อมสามาร ถน าไปใช้กับคนทั่วไปทั้ง
ภายในและภายนอกองค์กร ไม่ว่าจะเป็นเพ่ือนร่วมงาน  ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้รับบริการทั่วไป การ
ส่งเสริมให้ทุกคนได้มีอิสรเสรีในการตัดสินใจ การยอมรับการตัดสินใจของผู้ อ่ืน การยอมรับความ
คิดเห็นของผู้อ่ืน การยกย่องและให้เกียรติผู้อ่ืน ย่อมท าให้ผู้น าได้รับการยอมรับนับถือจากผู้ อ่ืนด้วย
เช่นกัน ดังเช่นที่พระพุทธเจ้าตรัสว่า วนฺทโก ปฏิวนฺทน  ผู้ไหว้ ย่อมได้รับการไหว้ตอบ เป็นต้น260  

ผู้บริหารหรือผู้น าควรใช้หลักการบริหารควบคู่กับหลักคุณธรรม เพ่ือเป็นการเสริมพลัง
อ านาจในการบริห ารงานให้ประสบความส าเร็จ เป็น ที่ ยอมรับของบุคลากรในองค์กร ฝึกให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เรียนรู้ที่จะแก้ปัญหาด้วยตัวเองโดยการมอบอ านาจและให้อิสระในการตัดสินใจ 
โดยผู้บริหารคอยควบคุมและสนับสนุนอย่างสม่ าเสมอ261 

 

                                                                 
255 สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร. จุฬา เจริญวงศ์, อาจารย์ประจ าคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

(ผู้อ านวยการกองกิจการนักศึกษา) กองพัฒนานักศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 17 ตุลาคม 2559. 
256 สัมภาษณ์ พระศรีพัชโรดม รองเจ้าคณะจังหวัดเพชรบูรณ์ วัดมหาธาตุ (พระอารามหลวง) อ าเภอ

เมืองเพชรบูรณ์ จังหวัดเพชรบูรณ์, 18 ตุลาคม 2559. 
257 สัมภาษณ์ นางสาวรุจิรา เลยวัน, ประธานชุมชน 8 บ้านในเมือง อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ จังหวัด

เพชรบูรณ์, 16 ตุลาคม 2559. 
258 สัมภาษณ์ นายสุบิน บุญจันทร์, ประธานสภาเทศบาลต าบลตาลเด่ียว อ าเภอหล่มสัก จังหวัด

เพชรบูรณ์, 16 ตุลาคม 2559. 
259 สัมภาษณ์ นายประมวน ดวงตา, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลชนแดน, 20 ตุลาคม 2559. 
260 สัมภาษณ์ พระมหาถาวร ถาวรเมธี, (ปัจจุบัน พระสุธีวชิราภรณ์, ดร.), เจ้าคณะอ าเภอวิเชียรบุรี 

วัดประชานิมิต อ าเภอวิเชียรบุรี จังหวัดเพชรบูรณ์, เมื่อวันท่ี 25 ตุลาคม 2559. 
261 สัมภาษณ์ ดร.สุวัฒน์ อินทรประไพ, อาจารย์ประจ าคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, เมื่อวันท่ี 17 ตุลาคม 2559. 



๒๐๘ 
 

ตารางท่ี ๔.24  แสดงค่าความถี่แนวทางการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการตามหลัก
ปาปณิกธรรม 3ของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ ด้าน
การเสริมพลังอ านาจ (Empowerment) 

 
หลักปาปณิกธรรม 3 ตัวชี้วัด จ านวน ความถี่ 
ด้านการเสริมพลัง
อ านาจ
(Empowerment) 
 

๑. สนับสนุนการพัฒนาและการ
เสริมสร้างความสามารถของ
บุคลากรในการแก้ปัญหาด้วย
ตนเองโดยให้อ านาจอิสระในการ
ตัดสินใจ 

20 

8,5,1,12,20,10,15,14, 
24,9,21,19,18,13,7,3, 
4,23,17,6 

๒. ส่งเสริมและสร้างความรู้ทักษะ
ประสบการณ์ให้กับบุคลากรเพ่ือ
เป็นพลังในการปฏิบัติงาน 

21 
8,5,12,20,10,15,14,24, 
9,16,21,19,18,13,22, 
11,7,3,4,23,17,6 

๓. เป็นผู้มีมนุษยสัมพันธ์ดี 
สามารถประสานงานให้กับ
บุคลากรท างานรวมกันเป็นทีม 

17 
8,5,12,20,15,24,9,16, 
21,19,18,13,22,11,7,3, 
4,6 

 
4) ด้านความนอบน้อม (Humility) 
ผู้บริหารควรเป็นผู้ที่มีความอ่อนน้อมถ่อมตน ให้เกียรติผู้อ่ืน แม้จะเป็นผู้ใต้บังคับบัญชาก็

ตาม ไม่ยกตนข่มท่าน สามารถให้ค าแนะน าผู้ใต้บังคับบัญชาเม่ือมีปัญหาเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว ซ่ึง
จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงานเต็มใจที่จะให้ความร่วมมือในการท างาน อย่างเต็มใจและเต็ม
ความรู้ความสามารถ พร้อมที่จะพัฒนาตนเองเป็นผู้ที่มุ่งให้บริการเพ่ือให้เกิดความส าเร็จของงานใน
องค์กรตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล262 ควรมีการสร้างวัฒนธรรมความสัมพันธ์
อันดีแก่บุคลากรภายในองค์กร ในด้านการมีความเคารพและให้เกียรติซ่ึงกันและกันเพ่ือให้เกิดความ
รักความสามัคคี ร่วมมือร่วมใจกันท างาน ผู้น าต้องเป็นผู้แสดงออกถึงความอ่อนน้อมถ่อมตน ไม่ยกตน
ข่มท่าน มีวิธีการพูดจาและแสดงออกด้วยความสุภาพอ่อนโยน ไม่ใช้วิธีสั่งการแต่ใช้วิธีขอร้อง ขอความ
ร่วมมือ หรือเรียกว่าต้องมีเทคนิคในการแสดงความอ่อนน้อมถ่อมตน และต้องกระท าด้วยความจริงใจ 
ไม่เสแสร้ง263 ควรศึกษาจากบุคคล หรือองค์กรที่ก าหนดค่านิยมขององค์กรรวมทั้งวัฒนธรรม ที่ มีการ
บริการแบบนอบน้อม การเคารพให้เกียรติในความอาวุโส การเคารพให้เกียรติต าแหน่งหน้าที่การงาน 
264 เป็นผู้ที่ยอมรับฟังค าแนะน าตักเตือนจากผู้อ่ืน ไม่เอาแต่อารมณ์และความรู้สึกของตนเองเป็นที่ ต้ัง 
มีวิธีพูดและวิธีแสดงออกทั้งต่อหน้าและลับหลังผู้อ่ืนอย่างสุภาพอยู่เสมอ ไม่นินทาว่าร้ายหรือกล่าวค า
                                                                 

262 สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร.นงลักษณ์ อานี, คณบดีคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
ราชภัฏเพชรบูรณ์, 15 ตุลาคม 2559. 

263 สัมภาษณ์ นายสายัณห์ ปานนิล, รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่, 18 ตุลาคม 2559. 
264 สัมภาษณ์ ผศ.ดร. อนุวัติ คูณแก้ว, อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 

17 ตุลาคม 2559. 



๒๐๙ 
 

ร้ายกับผู้อ่ืน ไม่ก้าวร้าว มีจิตใจอ่อนโยน มีเมตตาต่อผู้ อ่ืน ยินดีเม่ือเห็ นผู้ อ่ืนเป็นสุขและประสบ
ความส าเร็จ265  

ผู้บริหารต้องเป็นผู้มีความอ่อนน้อมถ่อมตน ไม่ยกตนข่มท่าน ให้เกียรติผู้ อ่ืน  ไม่ท าตัวเป็น
คนเหมือนน้ าล้นแก้วอยู่ตลอดเวลา266 การมีความอ่อนน้อมถ่อมตนของผู้บริหาร ไม่ได้ถึงการแสดง
ความอ่อนแอ แต่เป็นการแสดงออกที่ท าให้ผู้อ่ืนเห็นว่ า คนเป็นผู้น า ต้องอ่อนโยนไม่ใช้ก้าวร้าวแข็ง
กระด้าง ต้องบริหารด้วยหลักพระคุณไม่ใช่ใช้พระเดชในการบริหารงาน ใช้หลักความเอ้ืออาทรกับ
บุคลากรในอง ค์กรและผู้ร่วมงานทุ กฝ่าย 267 คนที่เป็นนักบริหารที่ ดี ต้องหม่ันฝึกตัวเองให้ มี
กิริยามารยาทท่ีนุ่มนวล อ่อนโยน ทั้ง กิริยา วาจา ความคิด เป็นผู้ที่สามารถควบคุมอารมณ์ได้ดีในทุก
สถานการณ์ เข้าใจและยอมรับในความแตกต่างกันทางความคิดในการแสดงออกของผู้ อ่ืนได้เป็นอย่าง
ดี เป็นผู้ให้อภัยผู้อ่ืน ไม่เคียดแค้นชิงชังใครเพราะต้องระลึกเสมอว่านักบริการที่ดีต้องถือว่าผู้รับบริการ
เป็นเหมือนพระเจ้าหรือเทวดาเสมอ268 ผู้น าท้องถิ่น ควรเป็นผู้ที่ มีความคิดก่อนพูด เพราะการพูด
อะไรออกไปแล้วไม่มีความคิดตรึกตรองไว้ก่อน จะท าให้เกิดความเสียหายต่อองค์กร หรือต่อผู้น า
ท้องถิ่นได้ การพูดดี มีความคิด จะส่งผลต่อกริยา วาจา เกิดความสุภาพ นอบน้อม ควรมีหลักคิดก่อน
พูด พูดแล้วท า ตามแก้ปัญหาประชาชน269 

ต้องเป็นผู้ที่มีการสร้างความสัมพันธ์อันดีภายในองค์กร ด้วยการแสดงความอ่อนน้อม ไม่
แสดงความเป็นนาย เพราะผู้น าต้องเป็นผู้ประสานความร่วมมือจากทุกส่วนทุกฝ่าย ที่เก่ียวข้อง เพ่ือให้
ได้ผลลัพธ์ท่ีดีที่สุด และส่งผลให้องค์กรมีความน่าเชื่อถือ270 ผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ควร
ใช้หลักการมีส่วนร่วมและรับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน และประชาชน ซ่ึงหมายถึงการให้เกียรติใน
การก าหนดทิศทางในการบริหารองค์กร271 ควรน าหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามาประยุกต์ใช้ เช่น  
การพูดจาด้วยค าน่ารักอ่อนหวาน ประสานประโยชน์ ประพฤติประโยชน์แก่ส่วนรวม และ ความ
ประพฤติตนเป็นผู้เสมอต้นเสมอปลาย ย่อมไม่ได้รับความนับถือจากผู้ อ่ืน หากผู้น าสามารถพัฒนา
คุณธรรมข้อนี้ได้ย่อมได้รับความไว้วางใจจากเพ่ือนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาตลอดจนประชาชน
ทั่วไป272  

                                                                 
265 สัมภาษณ์ นายมเนศ จันดา, ผู้ใหญ่บ้านหมู่ท่ี 1 บ้านไ ร่ ต าบลบ้านไ ร่ อ าเภอหล่มสัก จังหวัด

เพชรบูรณ์, 14 ตุลาคม 2559. 
266 สัมภาษณ์ รศ.ธานี สุขเกษม, อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 17 ตุลาคม 2559. 
267 สัมภาษณ์ พระครูสุชัยพัชรมงคล, เจ้าคณะต าบลห้วยสะแก อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ จังหวัด

เพชรบูรณ์, 2 พฤศจิกายน 2559. 
268 สัมภาษณ์ พระครูสิริพัชรโสภิต, ดร., เจ้าอาวาสวัดศรีสะอาด, รองผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์พ่อขุน

ผาเมืองเพชรบูรณ์, 18 ตุลาคม 2559. 
269 สัมภาษณ์ ดร.เสกสรร นิยมเพ็ง, นายกเทศมนตรีเทศบาลเมืองเพชรบูรณ์, 20 ตุลาคม 2559. 
270 สัมภาษณ์ นางนิตย์ เทียมเพ็ง, นักวิเคราะห์นโยบายและแผน องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว 

อ าเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์, 20 ตุลาคม 2559. 
271 สัมภาษณ์ ดร.เด่นณรงค์ ธรรมมา, ก านันต าบลพุทธบาท ท่ีท าการก านันต าบลพุทธบาท 1/1 หมู่ท่ี 

5 ต าบลพุทธบาท อ าเภอชนแดน จังหวัดเพชรบูรณ์, 5 พฤศจิกายน. 
272 สัมภาษณ์ นายสมชาติ สะดา, นักวิชาการศาสนาช านาญการ ส านักงานพระพุทธศาสนาจังหวัด

เพชรบูรณ์วัดมหาธาตุ(พระอารามหลวง), 18 ตุลาคม 2559. 



๒๑๐ 
 

ผู้บริหารควรเป็นผู้ที่มีความอ่อนน้อมถ่อมตน ให้เกียรติผู้ อ่ืนเพราะถือเป็นสิ่งส าคัญที่สุด 
แม้จะเป็นผู้ใต้บังคับบัญชาก็ตาม ไม่ยกตนข่มท่าน สามารถให้ค าแนะน าผู้ใต้บังคับบัญชาเม่ือมีปัญหา
เรื่องงานและเรื่องส่วนตัว ซ่ึงจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงานเต็มใจที่จะให้ความร่วมมือในการ
ท างานอย่างเต็มใจและเต็มความรู้ความสามารถ พร้อมที่จะพัฒนาตนเองเป็นผู้ที่ มุ่งให้บริการเพ่ือให้
เกิดความส าเร็จของงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร273 ให้เกียรติคนอ่ืนและเพ่ือนร่วมงาน รวมทั้ง
บุคลากรในองค์กรที่อยู่ใต้บังคับบัญชา เพ่ือสร้างความสามัคคีและความเข้าใจอันดีต่อกันในหมู่
ผู้ร่วมงาน274 ผู้บริหารควรเป็นผู้ที่มีความอ่อนน้อมถ่อมตน ให้เกียรติผู้อ่ืนเพราะถือเป็นสิ่งส าคัญที่สุด
ต่อผู้พบเห็นที่จะเกิดความประทับใจ น าไปสู่ความเชื่อถือไว้วางใจให้เป็นผู้น า275  

ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ดี นอกจากเก่งเป็นแล้ว ต้องมีความนอบน้อมถ่อม
ตน ซ่ึงจะท าให้ผู้ที่ท างานร่วมด้วยหรือประสานงานด้วย เกิดความรู้สึกดีและมีความสุขในการ
ท างาน276 ถึงแม้จะเป็นผู้บริหารหรือผู้น าขององค์กร ต้องมีความอ่อนน้อมถ่อมตน แสดงออกต่อผู้ อ่ืน
ด้วยความนอบน้อม มีสัมมาคารวะ รู้วิธีการให้เกียรติผู้อ่ืน มีความจริงใจ ไม่เสแสร้งตามมารยาททาง
สังคม มีเมตตา มีจิตใจอ่อนโยน277 ผู้บริหารควรเป็นผู้ที่ มีความอ่อนน้อมถ่อมตน เป็นผู้ มีมนุษย
สัมพันธ์ดี ใช้อ านาจหน้าที่อย่างเหมาะสม ไม่ยกตนข่มท่าน ให้เกียรติผู้อ่ืน รับฟังความคิดเห็นของผู้ อ่ืน 
และผู้ใต้บังคับบัญชา278 ความนอบน้อม ความอ่อนน้อมถ่อมตน เป็นคุณลักษณะที่ผู้ บริหารองค์กร
ควรมีเป็นอย่างยิ่ง และควรฝึกให้บุคลากรเป็นผู้มีความนอบน้อม ความอ่อนน้อมถ่อมตนต่อผู้มารับ
บริการด้วยจะท าให้ได้รับการยอมรับนับถือจากผู้ อ่ืนว่าองค์กรนี้ให้บริการด้วยความสุภาพน่ายก
ย่อง279  

ผู้บริหารควรเป็นผู้ที่มีความอ่อนน้อมถ่อมตน ให้เกียรติผู้ อ่ืน  แม้แต่บุคลากรในองค์กรก็
ต้องปฏิบัติด้วยความสุภาพอ่อนโยน  ไม่ใช้อ านาจหน้าที่ เพ่ือบังคับขู่ เข็ญให้ปฏิบัติตามที่ตนเอง
ต้องการ280 การยกย่องให้เกียรติบุคลากรในองค์กร และผู้ร่วมงานของผู้บริหารด้วยความนอบน้อม 

                                                                 
273 สัมภาษณ์ นายอกนิตย์ เสาธง, ผู้ใหญ่บ้านหมู่ท่ี 1 บ้านส้มเลาใต้ ต าบลบ้านโสก อ าเภอหล่มสัก 

จังหวัดเพชรบูรณ์, 20 ตุลาคม 2559.  
274 สัมภาษณ์ นายก าชัย จันทา, ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลสักหลง, 5 พฤศจิกายน 

2559. 
275 สัมภาษณ์ นายจีระพล สันติวงศ์, ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว, 20 ตุลาคม 

2559.   
276 สัมภาษณ์ ดร. มานัส เสนานุช, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลพุทธบาท จังหวัดเพชรบูรณ์, 26 

ตุลาคม 2559. 
277 สัมภาษณ์ นางสาวพรชนก พลเดช, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบุ่งคล้า, 25 ตุลาคม 2559. 
278 สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร. จุฬา เจริญวงศ์, อาจารย์ประจ าคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

(ผู้อ านวยการกองกิจการนักศึกษา) กองพัฒนานักศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 17 ตุลาคม 2559. 
279 สัมภาษณ์ พระศรีพัชโรดม รองเจ้าคณะจังหวัดเพชรบูรณ์ วัดมหาธาตุ (พระอารามหลวง) อ าเภอ

เมืองเพชรบูรณ์ จังหวัดเพชรบูรณ์, 18 ตุลาคม 2559. 
280 สัมภาษณ์ นางสาวรุจิรา เลยวัน, ประธานชุมชน 8 บ้านในเมือง อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ จังหวัด

เพชรบูรณ์, 16 ตุลาคม 2559. 



๒๑๑ 
 

สุภาพอ่อนโยน จะท าให้ได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงานทุกด้าน และส่งผลให้งานทุกอย่างบรรลุ
ไปสู่เป้าหมายอย่างราบรื่น281  

ผู้บริหารที่ดี จ าเป็นต้องมีความนอบน้อมถ่อมตนมุ่งเน้นการสร้างความพึงพอใจให้แก่
บุคลากร และผู้ที่มารับบริการจากองค์กร  เพ่ือเป็นการแสดงถึงความเต็มใจที่จะให้บริการ และ
แสดงออกถึงการที่ ต้องการเข้ามารับใช้ประชาชนด้วยความจริงใจ บริสุทธิ์ใจ 282 ผู้บริหารต้อง
แสดงออกถึงภาวะความเป็นผู้น าที่สุภาพ อ่อนโยน เข้มแข็งแต่ไม่อ่อนแอ ยกย่องให้เกียรติผู้ อ่ืนจนเป็น
ที่ประจักษ์และเป็นที่ยอมรับแก่คนทั่วไป283 ควรใช้หลักอปจายนธรรม คือ ความอ่อนน้อมถ่อมตน
เป็นหลัก เนื่องจากโดยส่วนมากผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความถือตัวเป็นอย่างยิ่ง 
เนื่องจากส่วนใหญ่เป็นผู้มีอิทธิพล จึงควรเน้นให้มีความอ่อนน้อมถ่อมตนเป็นเบื้องตน ต้องปรับตัวให้
เข้ากับผู้อ่ืนได้ นอกจากนั้นควรมีความเข้าใจในหลักของจักรวรรดิวัตร เรื่องวิธีการปกครองเพ่ือให้คน
ในปกครองไ ด้ มีควา มเคา รพอย่ า งจ ริ ง ใจ  และผู้ บ ริ ห า รควร มีควา มจ ริ ง ใจ  คือ ใช้ หลั ก  
คิหิธรรม 4 ข้อ ได้แก่ สัจจะ คือความจริงใจ ทมะ คือการรู้จักข่มใจ ขันติ คือความอดทน และ จาคะ 
คือการเสียสละแบ่งปัน จะท าให้สามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างประสบความส าเร็จเป็นอย่างดี
ยิ่ง284 
 

ตารางท่ี ๔.25  แสดงค่าความถี่การพัฒนา คุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการตามหลักปา ป 
   ณิกธรรม 3 ของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ ด้าน 
 ความนอบน้อม (Humility) 

 

หลัก 
ปาปณิกธรรม 3 

ตัวชี้วัด จ านวน ความถ่ี 

ด้านความนอบน้อม 
(Humility) 
 
 

๑. เป็นต้นแบบเรื่องการ
ประมาณตนและไม่อวดเก่ง 
แสดงความสงบเสง่ียม มอง
ความส าเร็จขององค์กรมากกว่า
ความส าเร็จของตนเอง 

18 2,8,5,1,20,10,15,14,9, 
21,19,13,7,3,4,23,6, 17 

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                                 
281 สัมภาษณ์ นายสุบิน บุญจันทร์, ประธานสภาเทศบาลต าบลตาลเด่ียว อ าเภอหล่มสัก จังหวัด

เพชรบูรณ์, 16 ตุลาคม 2559. 
282 สัมภาษณ์ นายประมวน ดวงตา, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลชนแดน, 20 ตุลาคม 2559. 
283 สัมภาษณ์ ดร.สุวัฒน์ อินทรประไพ, อาจารย์ประจ าคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 14 ตุลาคม 2559. 
284 สัมภาษณ์ พระมหาถาวร ถาวรเมธี, (ปัจจุบัน พระสุธีวชิราภรณ์, ดร.), เจ้าคณะอ าเภอวิเชียรบุรี 

วัดประชานิมิต อ าเภอวิเชียรบุรี จังหวัดเพชรบูรณ์, 25 ตุลาคม 2559. 



๒๑๒ 
 

 

ตารางท่ี ๔.25 (ต่อ) 
หลัก 

ปาปณิกธรรม 3 
ตัวชี้วัด จ านวน ความถ่ี 

 ๒. มีความรู้ความช านาญในการ
แสดงออกถึงความนอบน้อม มี
กริยาอ่อนน้อม มีวาจา
อ่อนหวาน และมีจิตใจอ่อนโยน 

21 8,5,12,20,10,15,14,24, 
9,16,21,19,18,13,22,11, 
7,3,4,23,17,6 

๓. รู้สึกรับผิดชอบต่อการ
ให้บริการและเปิดรับการวิจารณ์
พร้อมค าแนะน าจากบุคลากร
และผู้อ่ืน 

19 8,5,12,20,15,10,24,9,16, 
21,19,18,13,22,11,7,3, 
4,6 

 
 (3) ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหาร

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม  ในการสัมภาษณ์ผู้ที่ เก่ียวข้อง
กับการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
เพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม ได้แก่ กลุ่มข้าราชการการเมือง กลุ่มข้าราชการท้องถิ่น กลุ่มนักวิชาการ 
กลุ่มนักวิชาการทางพระพุทธศาสนา และกลุ่มตัวแทนประชาชน ได้ประเด็นข้อเสนอแนะดังต่อไปนี้  

ผู้บริหารต้องมีการพัฒนาด้านวิสัยทัศน์ และพัฒนาด้านความรู้ความเชี่ยวชาญทั้งของ
ตนเองและบุคลการด้านการให้บริการที่ตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการอยู่เสมอ สามารถเป็น
แบบอย่างบุคลากรในการสนับสนุนการท างาน เป็นทีม มุ่งเน้นให้องค์กรบรรลุเป้าหมายและ
ความส าเร็จในการให้บริการ มีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้ร่วมงาน มีการกระจายอ านาจการบริหารและ
ความรับผิดชอบที่เหมาะสมกับผู้ปฏิบัติงานในองค์กร พร้อมให้ความร่วมมือและความช่วยเหลือผู้ อ่ืน
จนเป็นที่ประจักษ์และยอมรับของผู้อ่ืน เพ่ือจะได้น าไปพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการของ
ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวั ดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรมต่อไป 285 ในกา ร
มอบหมายงาน รวมทั้งการกระจายอ านาจกา รตัดสินใจและความรับผิดชอบงานของผู้น า ต่อ
ผู้ปฏิบัติงานหรือบุคลากรในองค์กร ต้องค านึงถึงความเหมาะสมและจะต้องด าเนินการอย่างจริงจังให้
เกิดประโยชน์ในการบริการต่อประชาชนและชุมชน เน้นการท างานเป็นทีม เม่ือมีการมอบอ านาจแล้ว
จ าเป็นต้องมีการแนะน าและติดตามการด าเนินการด้วย ว่าการด าเนินการส าเร็จตามเป้าหมายหรือไม่ 
มากน้อยเพียงใด มีทักษะในการสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ ดีกับบุคลากรหรือผู้ร่วมงาน พร้อมให้ความ
ช่วยเหลือสนับสนุนบุคลากรและผู้อ่ืนตลอดเวลาและช่วยอย่างเต็มความรู้ความสามารถ286  

ผู้บริหารควรมีความจริงใจที่จะพัฒนาตนเอง พัฒนาบุคลากร และพัฒนางานที่รับผิดชอบ
ให้ประสบความส าเร็จ ส่งเสริมให้มีแนวคิดเป็นของตนเองในการให้บริการ ต้องเป็นผู้ที่มีความพร้อมใน

                                                                 
285 สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร.นงลักษณ์ อานี, คณบดีคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัย

ราชภัฏเพชรบูรณ์, 15 ตุลาคม 2559. 
286 สัมภาษณ์ นายสายัณห์ ปานนิล, รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่, 18 ตุลาคม 2559. 



๒๑๓ 
 

งานบริหารงานอยู่เสมอ และไม่ควรบริหารงานแบบวัดครึ่งหนึ่งกรรมการครึ่งหนึ่ง มีการแบ่งอ านาจ
การบริหารงานและความรับผิดชอบกับบุคลากรอย่างเหมาะสม และอย่าให้เกิดการคอรัปชั่นจน
กลายเป็นวัฒนธรรมองค์กร ควรมุ่งเน้นความส าเร็จของงานและองค์กร บริหารงานแบบทีมเวิร์ก  เป็น
ผู้มีความรักความเมตตากรุณาต่อผู้อ่ืน มีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีกับทุกคน287  

ผู้บริหารต้องไม่เป็นผู้น าที่ท าตัวเหมือนน าล้นแก้วต้องยอมรับความคิดเห็นของคนอ่ืน ต้อง
เป็นผู้น าที่ไม่วางตัวเป็นผู้บังคับบัญชา มีอ านาจชี้เป็นชี้ตายผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้ อ่ืน  ต้องไม่มองเห็น
ผลประโยชน์ของตนเองและพวกพ้องมากกว่าส่วนรวม ต้องไม่เป็นผู้ที่ มีมีวิสัยทัศน์แคบ ต้องหม่ัน
เรียนรู้เพ่ือพัฒนาตนเอง และพัฒนาความรู้ความสามารถอยู่ตลอดเวลา ต้องเป็นผู้ที่ มีมนุษยสัมพันธ์ที่
ดีกับผู้อ่ืน รวมทั้งผู้ที่ มีความเห็นขัดแย้งกับตนเอง  และต้องไม่เป็นผู้ที่มองเห็นผลประโยชน์ทาง
การเมืองมากกว่าผลประโยชน์ของประชาชน จึงจะไม่ท าให้เกิดช่องว่างในการบริหารงาน ระหว่าง
ประชาชน ผู้มีส่วนได้เสียกับผู้บริหาร ความเสียหายและความขัดแย้งในชุมชนและองค์กรก็จะไม่
เกิดขึ้น ท าให้สามารถพัฒนาชุมชน องค์กร และท้องถิ่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผลประโยชน์ตกถึง
ประชาชนและชุมชนในท้องถิ่นอย่างแท้จริง ท างานแบบเน้นให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งการบริการที่ ดี
และเป็นที่พึงพอใจของผู้รับบริการ288  

นักบริหารที่ดี ต้องใช้วิธีบริหารแบบธรรมาธิปไตย รู้จักกระจายอ านาจโดยมอบหมายงาน
ให้คนอ่ืนท า ให้ตรงกับความรู้และความสามารถของแต่ละบุคคล รู้จักคิดวิธีบริการที่ทันสมัยด้วย
ตัวเองเป็น มีความรอบรู้หลักการการบริหารจัดการและการพัฒนาบุคลากร สนับสนุนการท างานแบบ
เป็นทีม เน้นให้บุคลากรมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการบริการอย่างมีวิสัยทัศน์ และเม่ือมอบหมาย
งานไปแล้วต้องติดตามประเมินผล ใครท าดีต้องให้รางวัล ใครท าไม่ดีต้องรับโทษ ดังนั้นนักบริหารต้อง
ใช้ทั้งพระเดชพระคุณด้วยความยุติธรรม และควรมีพรหมวิหาร 4 เป็นหลักในการเป็นนักบริหารนัก
ปกครอง คือ เมตตา มีความปรารถนาให้ผู้อ่ืนได้รับความสุข เพราะความสุขเป็นสิ่งที่ทุกคนปรารถนา 
กรุณา คือ มีความปรารถนาให้ผู้อ่ืนพ้นทุกข์ คือสิ่งที่เข้ามาเบียดเบียนให้เกิดความไม่สบายกายความ
ไม่สบายใจ ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องหาวิธีไม่ให้ผู้อ่ืนเกิดความไม่สบายกายไม่สบายใจ เป็นผู้ที่พร้อมจะให้
ความช่วยเหลือผู้อ่ืนตลอดเวลา มุทิตา คือ มีความยินดีเม่ือผู้อ่ืนได้ดี ค าว่าดี คือ การมีความสุขหรือมี
ความเจริญก้าวหน้า นั่นคือผู้บริหารต้องยินดีส่งเสริมให้ผู้อ่ืนมีความสุขความเจริญและความก้าวหน้า
นั่นเอง อุเบกขา คือ การรู้จักการวางเฉย หมายถึง การวางใจเป็นกลาง เพราะพิจารณาแล้วเห็นว่า 
ใครท าดีย่อมได้ดี ใครท าชั่วย่อมได้ชั่วตามกฎแห่งกรรม ไม่เข้าข้างฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งเม่ือเกิดข้อขัดแย้ง 
ต้องวางตัวเป็นกลาง จึงจะนับได้ว่าเป็นแบบอย่างที่ ดี ถือเป็นผู้ มีมนุษยสัมพันธ์ที่ ดีกับบุคลกร 289 
ผู้บริหารจึงควรมีความละอายต่อบาป มีความเกรงกลัวต่อความผิดที่จะเกิดขึ้นหากบริหารงานโดยไม่
ถูกต้องหรือประพฤติมิชอบ ต้องเป็นผู้ที่รู้จักน าหลักพรหมวิหาร คือ มีความเมตตา กรุณา มุทิตา และ

                                                                 
287 สัมภาษณ์ ผศ.ดร. อนุวัติ คูณแก้ว, อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 

17 ตุลาคม 2559. 
288 สัมภาษณ์ นายมเนศ จันดา, ผู้ใหญ่บ้านหมู่ท่ี 1 บ้านไ ร่ ต าบลบ้านไ ร่ อ าเภอหล่มสัก จังหวัด

เพชรบูรณ์, 14 ตุลาคม 2559. 
289 สัมภาษณ์ รศ.ธานี สุขเกษม, อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 17 ตุลาคม 2559. 
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อุเบกขามาปรับใช้ในการบริหารงาน พร้อมให้ความช่วยเหลือคนอ่ืนจนเป็นที่ยอมรับเชื่อถือและ
ไว้วางใจ290  

ผูบ้ริหารต้องสร้างคุณภาพการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้ดี ไม่ยึดติด
กับระเบียบการท างานแบบโครงสร้างของทางการมากไป โดยต้องพัฒนาบุคลากรภายในองค์กร ให้มี
ความรู้ความเข้าใจในหลักของทุติยปาปณิกสูตร เพ่ือน ามาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน 291 เนื่องจากการ
ทุจริตคอรัปชั่น มองเห็นได้ชัดมาก บุคลากรยังท างานตามหน้าที่ ไม่ท างานเชิงรุกที่ เกิดประโยชน์ที่
แท้จริง จะท าตามค าสั่งและปฏิบัติตามโดยไม่คิดนอกกรอบที่น่าจะเป็นประโยชน์แก่ประชาชนและ
ชุมชน เพราะปัญหาแต่ละท้องถิ่นแตกต่างกัน ดังนั้นจึงเห็นว่ารัฐบาลต้องมีแนวทางให้ท้องถิ่นได้
ก าหนดนโยบายของตนเองมากกว่าที่จะรอฟังค าสั่งจากรัฐบาลเพียงฝ่ายเดียว ซ่ึงมองว่ายังไม่ตอบ
โจทก์การกระจายอ านาจที่แท้จริง  การน าหลักธรรมคือหลักปาปณิกธรรม 3 มาปรับใช้ร่วมกับ
หลักการพัฒนาภาวะผู้น ามุ่งให้บริการจึงน่าจะเป็นการช่วยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถที่
พัฒนาผู้บริหารและบุคลากรให้ท างานได้อย่างพัฒนายิ่งขึ้นกว่าที่ เป็นอยู่ในด้านการให้บริการต่อ
ประชาชนได้อย่างมีวิสัยทัศน์ มีการกระจายอ านาจความรับผิดชอบในการบริหารได้อย่างเหมาะสมต่อ
บุคลากร292 เพ่ือให้การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น จึงควรน ามาปรับใช้ร่วมกับหลักจักขุมา หลักวิธุโร 
และหลักนิสสยสัมปันโน รวมทั้งน ามาปรับเพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีคุณลักษณะที่ดีในการให้บริการต่อ
ผู้มารับบริการ293  

ผู้บริหารที่ต้องการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการตามหลักปาปณิกธรรม 3 
ต้องไม่มีความโลภในอ านาจและผลประโยชน์ส่วนตนมากกว่าส่วนรวม มุ่งเน้นความส าเร็จขององค์กร 
เน้นการท างานเป็นทีม เน้นเรื่องมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ปฏิบัติงานอย่างมีทักษะ เป็นผู้ที่พร้อมให้ความ
ช่วยเหลือผู้อ่ืนตลอดเวลา ต้องฝึกให้คนในชุมชนและองค์กรไม่เป็นผู้ยึดถือพวกพ้องมากเกินไปจนขาด
การค านึงถึงความถูกต้องชอบธรรมและผลประโยชน์ของส่วนรวม เพราะถ้าหาก “ผู้น า ดี ผู้ตามดีงาน
ส าเร็จ ผู้น าไม่ดี ผู้ตามดีงานไม่ส าเร็จ ผู้ตามดี ผู้น าไม่ดี งานไม่ส าเร็จ” ด้วยเหตุนี้ผู้บริหารหรือผู้น าและ
บุคลากรในองค์กรจึงต้องมีการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าเพ่ือพัฒนาการให้บริการอย่างเข้าใจและ
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ถือเป็นผู้บริหารที่ท างานอย่างมีวิสัยทัศน์ เน้นให้บุคลการมีความคิดริ เริ่ม
สร้างสรรค์ในการให้บริการ294  

                                                                 
290 สัมภาษณ์ พระครูสุชัยพัชรมงคล, เจ้าคณะต าบลห้วยสะแก อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ จังหวัด

เพชรบูรณ์, 2 พฤศจิกายน 2559. 
291 สัมภาษณ์ ดร.เสกสรร นิยมเพ็ง, นายกเทศมนตรีเทศบาลเมืองเพชรบูรณ์, 20 ตุลาคม 2559. 
292 สัมภาษณ์ นางนิตย์ เทียมเพ็ง, นักวิเคราะห์นโยบายและแผน องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว 

อ าเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์, 22 ตุลาคม 2559. 
293 สัมภาษณ์ นายสมชาติ สะดา, นักวิชาการศาสนาช านาญการ ส านักงานพระพุทธศาสนาจังหวัด

เพชรบูรณ์วัดมหาธาตุ(พระอารามหลวง), 18 ตุลาคม 2559. 
294 สัมภาษณ์ นายก าชัย จันทา, ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลสักหลง, 5 พฤศจิกายน 

2559. 



๒๑๕ 
 

ผู้บริหารต้องมีการพัฒนาด้านวิสัยทัศน์ และด้านความรู้ความเชี่ยวชาญ รวมทั้งหลัก
มนุษยสัมพันธ์ในองค์กร ยอมรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรในองค์กรและผู้ร่วมงานและพร้อมที่จะ
ปรับปรุงแก้ไขตนเองเพ่ือจะได้พัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม โดยผู้บริหารต้องมีวิสัยทัศน์กว้างไกล เข้าถึงชุมชน
ทุกจุด เข้าใจปัญหา บริการประชาชนและบุคลากรได้อย่างรวดเร็ว(วางแผนงานล่วงหน้า) ผู้บริหาร
ต้องเป็นผู้มีความรู้ความสามารถ เข้าใจงาน ท างานอย่างรวดเร็ว ผู้บริหารต้องเป็นผู้ที่ มีมนุษยสัมพันธ์
ดีกับบุคคลทั่วไปและผู้ร่วมงาน เข้าใจหลักการประสานงานโดยยึดหลักความเดือดร้อนของประชาชน 
เน้นการประชาคม จัดล าดับการบริการก่อนหลังตามความจ าเป็น สามารถเข้าพบผู้บริหารได้
ตลอดเวลา คุยได้ทุกเรื่อง ทุกปัญหา นั่นคือผู้บริหารท างานได้ดี เข้ากับทุกฝ่ายได้ ใช้วิธีหันหน้าเข้าคุย
กันแบบเปิดเผย295 จากการที่พนักงานไม่ปฏิบัติตามที่ผู้บริหารวางแผนไว้ หรือไม่ปฏิบัติให้เป็นนิสัย 
ดังนั้นผู้บริหารจะต้องมีการตรวจสอบการปฏิบัติงานและติดตามผลการปฏิบัติงานในด้านการ
ให้บริการของบุคลากรและตรวจสอบเพ่ือให้เกิดการพัฒนาปรับปรุงให้มีการพัฒนาคุณลักษณะภาวะ
ผู้น ามุ่งให้บริการของบุคลากรทุกๆ คน โดยควรน าหลักปาปณิกธรรม 3มาใช้ร่วมกับหลักการบริหารที่
มีอยู่เดิม คือท างานอย่างมีวิสัยทัศน์ ท าตัวเป็นแบบอย่างและสนับสนุนการท างานเป็นทีม เน้น
ความส าเร็จขององค์กร โดยใช้ความรู้ความเชี่ยวชาญในการบริหารงานในองค์กรอย่างผู้รอบรู้ในการ
บริหารจัดการและการพัฒนาบุคลากร เป็นต้นแบบในการพร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืนจนเป็นที่
ยอมรับนับถือของทุกคน ท าตัวเป็นแบบอย่างในการสนับสนุนการท างานเป็นทีมเพ่ือแสดงถึงความ
เป็นผู้มีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้ร่วมปฏิบัติงานอย่างมีทักษะ296  

ผู้บริหารต้องเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์กว้างไกล เป็นนักวางแผน มีทัศนคติที่ดีต่อการท างาน เน้น
การท างานร่วมกันเป็นทีมโดยต้องท าตัวให้เป็นแบบอย่างแก่บุคลากร มีการกระจายอ านาจการบริหาร
และความรับผิดชอบที่เหมาะสมกับบุคลากร  มุ่งเน้นในการส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ในการบริการ คิดนอกกรอบเป็นโดยยึดถือประโยชน์ส่วนรวมและความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการเป็นหลัก มีการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารอย่างตรงไปตรงมา  มีมนุษยสัมพันธ์และประสาน
ความร่วมมือกับทุกฝ่ายได้ดี ปฏิบัติหน้าที่โดยยึดหลักธรรมาภิบาล เป็นผู้ มีความรอบรู้ในเรื่องการ
บริหารจัดการรวมทั้งการพัฒนาบุคลากรและองค์กรเป็นอย่างดี พร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือทุกคน
อย่างเต็มใจ297 ผู้บริหารต้องเป็นผู้ที่มีการพัฒนาด้านวิสัยทัศน์ และด้านความรู้ความเชี่ยวชาญในการ
บริหารงานทุกด้าน รวมทั้งหลักมนุษยสัมพันธ์ในองค์กร ยอมรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรในองค์กร
และผู้ร่วมงานและพร้อมที่จะปรับปรุงแก้ไขตนเองให้สอดคล้องกับหลักปาปณิกธรรม 3 เพ่ือน ามาใช้
พัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการในการบริหารงาน จะได้เป็นผู้น าที่ได้รับการยอมรับนับถือ
และไว้เนื้อเชื่อใจจากบุคลากรในองค์กรและผู้ที่ร่วมงานด้วยรวมทั้งประชาชนในท้องถิ่น298  

                                                                 
295 สัมภาษณ์ นายจีระพล สันติวงศ์, ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว, 20 ตุลาคม 

2559.   
296 สัมภาษณ์ ดร. มานัส เสนานุช, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลพุทธบาท จังหวัดเพชรบูรณ์, 26 

ตุลาคม 2559. 
297 สัมภาษณ์ นางสาวพรชนก พลเดช, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบุ่งคล้า, 25 ตุลาคม 2559. 
298 สัมภาษณ์ นายบุญส่ง เปล่งจันทรา, ต าแหน่งประธานชุมชนวัดศรีมงคล, 3 พฤศจิกายน 2559. 



๒๑๖ 
 

ผู้บริหารควรใช้หลัก 3 ดี คือ หลักหัวดี หลักมือดี และหลักใจดี โดยหลักหัว ดีคือเป็นผู้ มี
วิสัยทัศน์มีการคิดริเริ่มสร้างสรรค์แนวคิดในการให้บริการใหม่ๆ ทันสมัย ทันโลก ทันต่อเหตุการณ์
ตลอดเวลา หลักมือดี คือ มีความสามารถในการแสดงบทบาทผู้น าอย่างผู้ที่ มีความรู้ความเชี่ยวชาญ
งานและมีเทคนิควิธีการท างานที่ทันสมัยก้าวหน้าพัฒนาอย่างผู้บริหารที่ มีความรอบรู้ เก่ียวกับการ
บริหารจัดการและมีความรอบรู้ในเรื่องการพัฒนาภายในองค์กรได้ดี ส่วนหลักใจดี คือ ต้องเป็น
ผู้บริหารที่เป็นผู้มีทักษะในด้านความสัมพันธ์ทีดีกับผู้อ่ืน มีความพร้อมในการช่วยเหลือคนอ่ืนอย่างเต็ม
ใน เต็มความรู้ความสามารถ มีการสร้างขวัญและก าลังใจให้กับผู้ปฏิบัติงาน จนเป็นที่ยอมรับของทุก
คนในหน่วยงานที่ได้ร่วมงานด้วย โดยที่เวลาน ามาปรับใช้นั้น ผู้บริหารต้องดูบริบทขององค์กร ท้องถิ่น
และดูสถานการณ์ประกอบ ซ่ึงก็ตรงกับหลักการบริหารงานในทางพระพุทธศาสนาคือหลัก ปาปณิ
กธรรม 3นั่นเอง299  

ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรเป็นผู้ที่สามารถสร้างศรัทธา สร้างความรักความ
เข้าใจ ความสามัคคี ในชุมชนหรือท้องถิ่นได้ดี ต้องเป็นผู้รับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาและ
ผู้ร่วมงาน ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องมีการพัฒนาวิสัยทัศน์ ความรู้ความสามารถ และหลักมนุษยสัมพันธ์
ในองค์กร ยอมรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรในองค์กรและผู้ร่วมงานและพร้อมที่จะปรับปรุงแก้ไข
ตนเอง เน้นการมีส่วนร่วม ท างานโดยยึดหลักการประสานงาน ประสานใจ และประสานประโยชน์
ร่วมกันกับทุกฝ่าย ในการบริหารงานทุกด้าน เพ่ือส าเร็จและความก้าวหน้าขององค์กร 300 ผู้บริหาร
ควรสร้างความเชื่อม่ันให้บุคลากรและประชาชนในชุมชนเกิดความไว้วางใจว่าผู้บริหารปฏิบัติงานหรือ
บริหารงานทุกอย่างเพ่ือมุ่งให้บริการประชาชน โดยน าหลักวิสัยทัศน์ไปปฏิบัติอย่างเต็มความรู้
ความสามารถ และสร้างสัมพันธภาพที่ดีให้เกิดขึ้นกับบุคลากรในองค์กรและชุมชนจนเป็นที่ประจักษ์ 
และยอมรับว่าผู้บริหารเป็นผู้น าที่มีคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการอย่างแท้จริง301  

ผู้บริหารต้องพร้อมที่จะพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการตามแนวหลัก ปาปณิ
กธรรม 3 เพ่ือแสดงให้ผู้อ่ืนเห็นว่าเป็นคนที่พร้อมปรับปรุงและพัฒนาหลักการท างานอย่างจริงใจ ไม่
ย่ าอยู่กับที่เป็นที่ยอมรับของบุคลากรและประชาชน ท างานแบบมุ่งเน้นความส าเร็จขององค์กรอย่างผู้
มีวิสัยทัศน์ในการบริหารงาน เป็นแบบอย่างที่ ดีในการให้การสนับสนุนการท างานร่วมกันเป็น ทีม 
ส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์แนวคิดหรือวิธีการให้บริการรูปแบบใหม่อยู่ตลอดเวลา 
โดยการกระจายอ านาจการบริหารและความรับผิดชอบที่เหมาะสมให้กับบุคลากรตามความถนัดและ
ตามความรู้ความสามารถ เป็นผู้ที่มีความรอบรู้ในหลักการบริหารจัดการและการพัฒนาบุคลา กรใน
องค์กร พร้อมให้ความช่วยเหลือทุกคนโดยการยึดหลักมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีกับทุกคนอย่างมีทักษะ เหมาะ

                                                                 
299 สัมภาษณ์ พระศรีพัชโรดม รองเจ้าคณะจังหวัดเพชรบูรณ์ วัดมหาธาตุ (พระอารามหลวง) อ าเภอ

เมืองเพชรบูรณ์ จังหวัดเพชรบูรณ์, 18 ตุลาคม 2559. 
300 สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร. จุฬา เจริญวงศ์, อาจารย์ประจ าคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

(ผู้อ านวยการกองกิจการนักศึกษา) กองพัฒนานักศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 17 ตุลาคม 2559. 
301 สัมภาษณ์ นางสาวรุจิรา เลยวัน, ประธานชุมชน 8 บ้านในเมือง อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ จังหวัด

เพชรบูรณ์, 16 ตุลาคม 2559. 



๒๑๗ 
 

ที่จะเป็นผู้น าได้ทุกยุคทุกสมัย เป็นผู้เข้าใจในหลักการบริหารจัดการองค์กรไม่ว่าจะเป็นด้านการพัฒนา
บุคลากรหรือหลักการบริหารทั่วไป เพ่ือความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายขององค์กร302  

ผู้น าที่มุ่งให้บริการต้องเป็นผู้น าที่ปฏิบัติตามหลักปาปณิกธรรม 3 คือ เป็นผู้ มีใจใฝ่บริการ 
ฝึกและสนับสนุนให้บุคลกรสามารถท างานร่วมกันกับผู้ อ่ืนได้อย่างสอดประสานกันมีการเสริมพลัง
อ านาจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน มีความเสียสละไม่เห็นแก่ตัว ท างานบริก ารแบบมีความคิด
เป็นของตัวเองพร้อมสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรคิดนอกกรอบในการให้บริการ และต้องเป็นผู้ มีความ
อ่อนน้อมถ่อมตน รู้จักยกย่องให้เกียรติผู้อ่ืน เน้นว่าท าอย่างไรจะท าให้การบริหารงานด้านการบริการ
ขององค์กรประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืน เพราะอุปสรรคในการบริหารงานของผู้น านั้น ส่วนใหญ่แล้ว
มักไม่ใช่อุปสรรคภายนอกแต่มักจะเกิดจากอุปสรรคภายใน คือ ตัวของผู้น าเอง ที่ส่วนใหญ่ไม่มี
วิสัยทัศน์ขาดประสบการการณ์ ขาดความเชื่อม่ัน ความสามารถ ในการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพ
ได้ครบทุกด้าน303  

ผู้บริหารต้องมีความเข้าใจเก่ียวกับหลักธรรมที่จะน าไปใช้ในการพัฒนาคุณลักษณะภาวะ
ผู้น า เนื่องจากหลักธรรมมีหลากหลาย หากจะน าหลักปาปณิกธรรม 3มาใช้ในการบริหารงานเพ่ือ
พัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการหรือมุ่งรับใช้ ผู้บริหารก็จะต้องมีความเข้าใจและสามารถ
ประยุกต์ใช้หลักธรรมให้เหมาะสมกับบริบทของบุคลากรในองค์กรแต่ละคนได้ คือเน้นการท างานเป็น
ทีมไม่ท างานแบบเด่นคนเดียว นอกจากนั้นการที่ผู้บริหารมีทิฏฐิมานะค่อนข้างสูงมักจะท าให้เกิด
ปัญหาในการบริหารงาน ดังนั้นจึงควรจะใช้หลักธรรมในการพัฒนาในลักษณะค่อยเป็นค่อยไป ละมุน
ละม่อม ฟังเสียงของผู้อ่ืน ไม่เชื่อม่ันตนเองจนเกินไป และผู้น าหากจะน าหลักธรรมไปปรับใช้เพ่ือ
พัฒนาตนเอง พัฒนางาน พัฒนาบุคลากรต้องท าจนเกิดความน่าเชื่อถือต่อผู้ อ่ืน คือมีความต้ังใจจริง 
ไม่ย่อท้อต่อปัญหาและอุปสรรค จึงจะท าให้ผู้บริหารเป็นผู้ที่บริหารงานเพ่ือเน้นให้องค์กร ประสบ
ความส าเร็จได้อย่างดี304 
 

ตารางท่ี ๔.26  แสดงค่าความถี่ข้อเสนอแนะของการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการตาม 
หลักปาปณิกธรรม 3 ของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ 
ตามแนวพุทธธรรม 

 

ข้อเสนอแนะ ตัวชี้วัด จ านวน ความถ่ี 
ตามหลัก 
ปาปณิกธรรม 3  

๑. ต้องมีวิสัยทัศน์ 
14 

2,1,12,14,9,21,19, 
18,13,22,11,7,3,4 

2. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใน
การบริการ 

11 
5,1,8,15,14,9,21,13, 
11,4,6 

                                                                 
302 สัมภาษณ์ นายสุบิน บุญจันทร์, ประธานสภาเทศบาลต าบลตาลเด่ียว อ าเภอหล่มสัก จังหวัด

เพชรบูรณ์, 16 ตุลาคม 2559. 
303 สัมภาษณ์ ดร.สุวัฒน์ อินทรประไพ, อาจารย์ประจ าคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, 14 ตุลาคม 2559. 
304 สัมภาษณ์ พระมหาถาวร ถาวรเมธี, (ปัจจุบัน พระสุธีวชิราภรณ์, ดร.), เจ้าคณะอ าเภอวิเชียรบุรี 

วัดประชานิมิต อ าเภอวิเชียรบุรี จังหวัดเพชรบูรณ์, 25 ตุลาคม 2559. 



๒๑๘ 
 

ตารางท่ี ๔.26 (ต่อ) 

ข้อเสนอแนะ ตัวชี้วัด จ านวน ความถ่ี 

ตามหลัก 
ปาปณิกธรรม 3 

3. เป็นแบบอย่างและสนับสนุน
การท างานเป็นทีม 

15 
2,8,5,1,21,15,19,18,13, 
22,11,7,4,6,17 

4. เน้นความส าเร็จขององค์กร 10 2,8,5,9,21,18,7,4,6,17 
5. มีความรอบรู้ในการบริหาร
จัดการและการพัฒนาบุคลากร
องค์กร 

14 
5,1,12,15,9,21,19,18,13, 
22,11,7,3,4 

 6. มีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีกับ
ผู้ปฏิบัติงานอย่างมีทักษะ 17 

2,8,5,12,14,13,14, 
9,21,19,18,13,22,11, 
7,3,4 

 

 ๔.3 การสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus group discussion) 
หลังจากท าการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth interview) ผู้วิจัยน าเสนอ “แนวทางการ

พัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์
ตามแนวพุทธธรรม”น าปรึกษาอาจารย์ผู้ เป็นประธานควบคุมวิทยานิพนธ์และกรรมการควบคุม
วิทยานิพนธ์ ปรับปรุงแก้ไขตามข้อแนะค าแล้ว ผู้วิจัยจึงได้น าร่างแนวทางการพัฒนาคุณลั กษณะภาวะ
ผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม 

ท าการสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus group discussion) ของผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 9 รูป/
คน โดยมีประเด็นในการน าเสนอ คือ แนวทางการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการของ
ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม 

ผู้วิ จั ยสรุ ปข้อ คิด เห็ น ข้ อเสนอแนะจ า กกา รสนทนากลุ่ ม เฉพา ะ ( Focus group 
discussion) สามารถน าเสนอเป็นประเด็นๆ ดังต่อไปนี้ 

คุณลักษณะของผู้น าใฝ่บริการ ตอนนี้มีอยู่ ๔ อย่าง หมายความว่าเราไปค้นพบว่าลักษณะผูน้ า
ใฝ่บริการมี ๔ อย่าง แล้วจะพัฒนายังไงถึงจะได้ตัวนี้ รูปแบบน่าจะเป็นการที่เราจะพัฒนาตามหลักพุทธ
ธรรม อันที่ ๑ จักขุมา ผู้มีสายตาอันยาวไกล มีวิสัยทัศน์จะพัฒนาอย่างไรถึงจะให้ผู้น า มีวิสัยทัศน์ที่
กว้างไกล อันที่ ๒ วิธุโร คือฉลาด วิธีการท าอย่างไร ในเม่ือมันบอกพัฒนาตัวนี้ คือถ้ารู้แค่นี้มันยังตามไม่ได้
ว่า ถ้าผมจะน าองค์ความรู้ที่ได้นี้น าไปพัฒนาคุณลักษณะผู้น าใฝ่บริการให้เป็นผู้ มีอิทธิพล เป็นผู้ มี
ความสามารถตามหลักพุทธธรรม เพราะฉะนั้นจะให้ทบทวนในบทท่ี ๒ การบริการท ายังไง การไม่เห็นแก่
ตัว การเสริมพลังอ านาจ ความนอบน้อม ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการก็มีลักษณะอย่างนี้ ธรรมะ ๔ ตัวนี้เป็น
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อกันแบบไหนให้อธิบายให้ชัดเจน  

จักขุมา เป็นผู้มีวิสัยทัศน์ วิธุโร ฉลาด เฉียบแหลม นิสสยสัมปันโน ๓ ตัวนี้เป็นปัจจัยส่งผลให้
เกิดภาวะผู้น าที่มุ่งบริการไม่เห็นแก่ตัว การเสริมพลังอ านาจ ความนอบน้อม ก็จะสามารถที่จะเอาไปเป็น
แนวทางในการพัฒนาให้เกิดภาวะผู้น าใฝ่บริการ วิธีเขียนก็คือหมายความว่า คุณลักษณะของภาวะผู้น าใฝ่
บริการมีอะไรบ้าง บอกลักษณะที่เราค้นพบลักษณะมีอยู่ ๔ ตัว มีบริการดี มีอ่อนน้อมถ่อมตน แล้วส่ิงที่จะ



๒๑๙ 
 

ก่อให้เกิดตัวนี้คืออะไร เปลี่ยนลูกศร เปลี่ยนลู่ทางของลูกศรชี้ให้ง่ายต่อการเข้าใจว่านี่คือรูปแบบที่ค้นพบ
ได้ในการพัฒนาให้เกิดภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร อย่าสลับซับซ้อน คือความส าเร็จ ดูปุ๊บเข้าใจปั๊บ เอาไปปฏิบัติ
ได้ โดยมองเป็นภาพรวมให้มีความชัดเจนระหว่างสิ่งที่เราต้องการ ระหว่างเหตุกับผลสิ่งที่พิจารณาจาก
กรอบแนวคิดก็คือ เป้าหมายเราต้องการผู้น าที่ดีคือผู้น าที่มุ่งให้บริการหรือว่าผู้น าใฝ่บริการซ่ึงผู้วิจัยได้
ก าหนดกรอบไว้ ซ่ึงเห็นว่าเหตุมันจะมีอยู่ ๒ หมวด หมวดแรกคือคุณลักษณะส่วนตัวของผู้น า การอาศัย
หลักปาปณิกธรรม คือจักขุมา วิธุโร และนิสสยสัมปันโน คือการมีวิสัยทัศน์ การมีมนุษยสัมพันธ์ เพ่ือให้
เข้าใจง่ายแล้วก็สามารถเป็นประโยชน์ต่อการน าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาผู้น าในปัจจุบัน305  

การวิจัยเรื่องนี้ก็ได้ท ามาอย่างดี ที่เสนอก็คงจะเพ่ือให้เป็นคล้ายๆ ให้ผลงานได้มีคุณภาพมาก
ขึ้น สิ่งที่ผมอยากจะเสริมก็คือพฤติกรรมในการวิจัยหรือว่าเป็นศาสตรใ์นการวิจัย เราก็จะดูกรอบแนวคิดใน
การวิจัยนั้นก่อน ตัวแปรตามคือการพัฒนาระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการหรือเปล่า ฉะนั้นถ้าตัวแปร
ตามเป็นการพัฒนาเป็นลักษณะแบบมุ่งให้บริการก็มันจะต้องมาอยู่ทางซ้าย เพราะว่ามันเป็นเหตุกับตัวเอง  

ในเรื่องที่ค้นพบจริงๆ ต่อไปก็คือเรื่องขององค์ความรู้ เม่ือไหร่ที่ตัวแปรตามนิ่งองค์ความรู้ ก็
น่าจะมุ่งไปที่ตัวแปรตามคือการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า น่าจะเป็นจุดมุ่งหมายในการวิจัยเรื่องนี้  ถ้าดู
ลูกศรแสดงว่าปัจจัยที่ส่งผลอยู่ตรงกลาง ชี้ขึ้นข้างบนก็ส่งผลภาวะผู้น า ชี้มาข้างล่างก็ส่งผลทุติยปาปณิก
สูตร ตกลงมันใช่ไหมเพราะลูกศรมันผิดหมดเลยสรุปคือให้ปรับลูกศร306 

ปัจจัยน่าจะคือหลักจักขุมา วิธุโร นิสสยสัมปันโน ที่ส่งผล แสดงว่าภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการ 
จริงๆ องค์ความรู้น่าจะเป็นการพัฒนาภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการ ถามว่าการพัฒนาภาวะผู้น าแบบมุ่ง
ให้บริการนี้จะท ายังไง น่าจะใช้หลัก ๓ หลักนี้ คือจักขุมา วิธุโร นิสสยสัมปันโน องค์ความรู้น่าจะเน้นไปที่
ตรงนี้เท่านั้นเอง ข้อคิดเห็นโดยเฉพาะประเด็นที่ส าคัญประเด็นแรกก็คือเรื่องของการเคลียร์กรอบแนวคิด
ให้ชัดเจน คือตัวแปรต้นและตัวแปรตามโดยเฉพาะเรื่องภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการ เม่ือเราศึกษาเรื่องการ
พัฒนาคุณลักษณะผู้น ามุ่งให้บริการใน ๔ ด้านนี้ควรจะเป็นตัวแปรตาม ผลการวิเคราะห์ดูผลการวิจัยในบท
ที่ ๔ โดยเฉพาะการใช้สถิติ ควรจะน าเสนอให้เป็นขั้นตอน ที่ส าคัญได้เน้นองค์ความรู้ที่เกิดกับการวิจัย เม่ือ
เราศึกษาภาวะผู้น าแบบมุ่งให้บริการก็ควรจะเน้นการมุ่งให้บริการใน ๔ ด้าน ก็คือการให้บริการ การไม่
เห็นแก่ตัว การเสริมพลังอ านาจ แล้วก็ความนอบน้อม เราก็น าหลักธรรมในทุติยปาปณิกสูตรมาเป็นปัจจัย
ขับเคลื่อนหรือว่าเป็นตัวพัฒนา ในทุติยปาปณิกสูตรฟังให้เข้าใจง่ายก็คือจักขุมา วิธุโร นิสสยสัมปันโน คือ
วิสัยทัศน์ จัดการดีแล้วก็มีมนุษยสัมพันธ์ การบริหารตน บริหารงานแล้วก็บริหารคนนั่นเอง จักขุมาคือ
บริหารตัวของผู้น า วิธุโรคือบริหารงาน แล้วก็นิสสยสัมปันโนคือบริหารคน แล้วน า ๓ ปัจจัยนี้ เข้ามา

                                                                 
305 สนทนากลุ่มเฉพาะ รองศาสตราจารย์ ดร.สมาน งามสนิท อาจารย์ประจ าหลักสูตรพุทธศาสตร

ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 18 มีนาคม ๒๕๖๐. 
306 สนทนากลุ่มเฉพาะ พระปลัดระพิน พุทฺธิสาโร อาจารย์ประจ าหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 18 มีนาคม ๒๕๖๐. 
 
 



๒๒๐ 
 

ขับเคลื่อนว่าเราจะให้บริการยังไง ไม่เห็นแก่ตัวยังไง เสริมพลังอ านาจแล้วก็มีการนอบน้อมซ่ึงถือว่าเป็น
คุณลักษณะที่ส าคัญ307 

นิสิตบอกว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาคุณลักษณะของภาวะผู้น า ข้างล่างลงมาก็อธิบายภาพ
ข้างบนนั้น แสดงว่าภาพของบนเป็นปัจจัย คือปัจจัยส่งผลต่อการพัฒนาภาวะผู้น า แสดงว่าเราหาปัจจัยมา
ต้ังแต่ต้นเราจึงได้ปัจจัย กลับไปดูธงของท่านต้ังแต่ต้นว่าวัตถุประสงค์คือธง วัตถุประสงค์ที่ ต้ังไว้ เป็น
อย่างไรต้องได้ตามนั้น วัตถุประสงค์ข้อที่ ๓ ธงที่เราจะได้จากงานวิจัยคือการพัฒนาคุณลักษณะพร้อม
ปัญหาคุณลักษณะ ดูว่าวัตถุประสงค์ว่าอย่างไรประโยชน์ต้องได้ตามนั้น ข้อที่ ๓ สมมติฐาน หน้าที่ ๙ บอก
ว่าหลักพุทธธรรมตามหลักปาปณิกธรรม 3 เป็นปัจจัยส่งผลต่อการพัฒนา วัตถุประสงค์ในหน้าที่ ๑๑ ข้อที่ 
๓ บอกว่าได้ท าให้ได้รูปแบบการพัฒนา จะใช้ค าว่ารูปแบบหรือปัจจัย308  

ในการที่เรามาสนทนากลุ่มเฉพาะวัตถุประสงค์คือผู้เชี่ยวชาญจะไม่ไปแตะต้องในรปูแบบ แต่ก็
เพ่ือดูว่ามันได้สิ่งนั้นจริงหรือไม่ ท่านอาจารย์รองศาสตราจารย์ดอกเตอร์สุรินทร์ ท่านได้กรุณาพูดถึงคือ 
กรอบแนวคิด กรอบแนวคิดที่ได้ต้ังไว้ก็คือ หน้า ๑๐๒ ถ้าดูตามภาพถ้าเราต้ังไว้อย่างนี้เหมือนกับมันผสม
กันเราไม่รู้อะไรตัวแปรต้นตัวแปรตาม ดูเป็นอันเดียวกันหมด จะดูว่าตรงไหนในกรอบแนวคิดนี้ที่บ่งถึงว่า
ท่านไปสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลเราจะเอาไว้ตรงไหน ต้องเขียนไว้ในกรอบแนวคิดด้วย ที่พูดถึงก็คือน่าจะเอาตัว
แปรต้นไปสัมภาษณ์ก่อน จะต้องเขียนกรอบตรงที่หลักพุทธธรรมนี้อาจจะตัดออกไปหรืออย่างไร อาจจะ
เขียนบอกว่าการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรมเฉยๆ ก็คือจากการสัมภาษณ์นั่นแหละ 
เพ่ือให้ได้มาตรงกรอบข้างขวาการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นตามแนวพุทธ สิ่งนั้นคือตัวแปรตาม อันนั้นต้ังเป็นข้อสังเกตไว้เฉยๆ แต่ว่าเพ่ือที่ให้มาเห็นว่า
องค์ความรู้ที่นิสิตได้รับมาเพียงพอหรือมีสิ่งใดที่จะต้องมาปรับปรุงหรือเปล่า ข้อมูลองค์ความรู้ใหม่ที่ได้รับ
ต้ังแต่หน้า ๒๒๕ เป็นต้นมา นิสิตได้ข้อมูลมาหมดแล้วแต่ก็ยังขาดการปรุงและให้ตกผลึก เพราะฉะนั้นการ
ปรุงและให้ตกผลึกสภาพทั่วไปของภาวะผู้น าขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอาจจะไม่ใช่องค์ความรู้ใหม่ที่
ได้รับ อาจจะเป็นข้อสรุป เป็นข้อสรุปเฉยๆ ไม่ต้องมาไว้ในองค์ความรู้ใหม่ที่ได้รับ องค์ความรู้ใหม่ที่ได้รับ
อาจจะเป็นหน้า ๒๒๗ ที่ศึกษามาได้องค์ความรู้ใหม่ที่ได้รับหมดแล้วแต่ว่าขาดการสกัดค าให้ตกผลึกให้
ดูง่ายว่า ความง่ายคือความส าเร็จ เพราะฉะนั้นจะท าอย่างไรให้ดูง่ายถ้าเป็นแบบนี้ ถ้าน าเสนอแบบนี้
เท่ากับว่าปัจจัยส่งผลให้การบริการมุ่งให้บริการและปัจจัยมีอิทธิพลหรือมีผลต่อทุติยปาปณิกสูตรด้วย ซ่ึง
ในงานวิจัยของนิสิตมันไม่ใช่อย่างนั้น งานวิจัยของนิสิตคือต้องการให้หลักพุทธธรรมเป็นปัจจัยส่งผล
ให้บริการ ต้องปรับกรอบที่น าเสนอว่าซ้ายมือเราอาจจะวางไว้เป็นลักษณะว่าเป็นกรอบการให้ภาวะผู้น ามุ่ง
การให้บริการ ตรงกลางท าเป็นสี่เหลี่ยมเหล่านี้เข้ากับเอาหลักพุทธธรรมมาปรับใช้ในการให้บริการ มันจะ 
input process output นั่นคือจะเรียกรูปแบบหรอืปัจจัยก็แล้วแต่ คือปัจจัยที่ส่งต่อลักษณะภาวะผู้น ามุ่ง
ให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะประกอบด้วยอะไร นิสิตเสนอมาดีแล้วแต่ว่าขาดการ
ตกผลึก วิธีการตกผลึกในการสรุป เม่ืออาจารย์ได้อ่านแล้วไปพบทีน่ิสิตได้สรุปไว้ในรีวิวเอกสารในหน้า ๘๕  

                                                                 
307 สนทนากลุ่มเฉพาะ รองศาสตราจารย์ สุรินทร์ นิยมางกูล อาจารย์ประจ าหลักสูตรพุทธศาสตร

ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 18 มีนาคม ๒๕๖๐. 
308 สนทนากลุ่มเฉพาะ อาจารย์ ดร. อนุวัต กระสังข์ อาจารย์ประจ าหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 18 มีนาคม ๒๕๖๐. 
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หน้า ๘๖ ผลจากการศึกษาของสเปียร์กับของแพทเดอร์สัน เขาไปศึกษาภาวะผู้น าของผู้ให้บริการที่
สอดคล้องกับบริบทสังคมและวัตถุวัฒนธรรมไทย เขาได้ค าสั้นๆ มาแบบนี้แหละ แบบหน้า ๘๖ ได้ ๙ อย่าง 
๑. การรักอย่างมีศีลธรรม ๒. อ่อนน้อมถ่อมตน ๓. เห็นแก่ประโยชน์ผู้ อ่ืน ๔. มีวิสัยทัศน์ ๕. เชื่อถือ
ไว้วางใจ ๖. ให้พลังอ านาจ ๗. การบริการ ๘. ตระหนักรู้ ๙. การสร้างชุมชน จริงๆ งานของเขาได้เล่มใหญ่
มากแต่เขาสกัดออกมาเหมือนที่พระพุทธองค์สกัดออกมาเป็นหลักพุทธธรรม เช่น ขันติ โสรัจจะ หิริความ
ละอายแก่ใจ เอาเฉพาะค าเหมือนที่พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวท่านท าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง เอาค า
สั้นๆ ถ้าผู้ที่สนใจใคร่รู้เขาจะไปเปิดในหนังสือในรายละเอียดในงานวิจัยของเรา เพราะฉะนั้นถามว่าเห็น
ด้วยไหมที่นิสิตได้น าเสนอองค์ความรู้ เห็นด้วยทุกประการแต่ก็ให้ไปน าเสนอในรูปแบบที่ง่าย เพ่ือให้ส าเร็จ
ได้เร็วและไปสกัดค ามาพร้อมกับอธิบาย อธิบายแบบนี้จะเป็นเหมือนกับอธิบายแบบแยกส่วน309 

ผู้วิจัยได้ศึกษามานั้นเห็นด้วย แต่คิดว่าการน าเพียงแค่หลักธรรมเพียงสามด้านมาใช้คิดว่า
น่าจะยังไม่เพียงพอต่อการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าของผู้บริหาร เพ่ือจะได้น าไปใช้เป็นประโยชน์ต่อไป 
จึงควรน าหลักธรรมด้านอ่ืนๆ มาใช้ร่วมด้วยเช่น หลักพรหมวิหารสี่ ได้แก่ ผู้บริหารต้องบริหารงานด้วย
ความมีเมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขา เป็นต้น310 เห็นด้วยกับท่านนายกที่ว่าการน าเพียงแค่หลักธรรม
เพียงสามด้านมาใช้คิดว่าน่าจะยังไม่เพียงพอต่อการน ามาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาคุณลักษณะภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจงัหวัดเพชรบูรณ์ให้เกิดการพัฒนาที่สมบูรณ์แบบ กระผม
เองก็พอทราบแนวทางในการท าวิจัยอยู่บ้าง แต่ก็เป็นเพียงแต่ในระดับปริญญาโท อยากขอเสนอแนะว่า
ควรน าหลักธรรมด้านอ่ืนๆ มาใช้ร่วมด้วยเช่น หลักพรหมวิหารสี่ ได้แก่ ผู้บริหารต้องบริหารงานด้วยความ
มีเมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขา อย่างที่ท่านนายกเสนอแนะมา หรือควรบรหิารงานโดยใช้หลักอคติ 4 
ได้แก่ การไม่ล าเอียงเพราะรัก ไม่ล าเอียงเพราะโกรธ ไม่ล าเอียงเพราะโลภ และไม่ล าเอียงเพราะกลัวเป็น
ต้น311  

โดยส่วนตัวคงไม่มีความคิดเห็นอะไรมาก คิดว่าถ้าการท าวิจัยเรื่องนี้เป็นประโยชน์และได้มี
การปรับรูปแบบแนวทางการวิจัยให้ถูกต้องตามที่ท่านผู้ทรงคุณวุฒิท่านอ่ืนๆ ได้ให้ค าแนะน าแก่ผู้วิจัยก็คิด
ว่าน่าจะสามารถน าไปปรับใช้ในการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นให้มีคุณภาพมากขึ้น ซ่ึงข้อค้นพบของผู้วิจัยหลายๆ ด้าน เห็นว่าควรได้รับการพัฒนาปรับปรุง
แก้ไข โดยเฉพาะในด้านการให้บริการ312 

ให้ผู้วิจัยไปปรับแก้ต้ังแต่วัตถุประสงค์การวิจัย วิธีวิจัย กรอบแนวคิดแล้วก็อ งค์ความรู้ 
อยากจะให้เคลียร์เรื่องความเป็นเหตุเป็นผลว่าเราต้องการอะไร พัฒนาอะไร ผู้น ามีหลายแบบแต่ผู้น าแบบ
ที่เราต้องการเนื่องจากว่าเราต้องการผู้น าของท้องถิ่น ซ่ึงท้องถิ่นเป็นการบริหารที่ใกล้ชิดกับประชาชนแล้ว
ก็งานที่ส าคัญของท้องถิ่นก็คือการให้บริการ แต่ว่าการให้บริการอย่างไรจึงจะประสบความส าเร็จ ผู้วิจัยก็มี

                                                                 
309 สนทนากลุ่มเฉพาะ อาจารย์ ดร.รัฐพล เย็นใจมา อาจารย์ประจ าหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 18 มีนาคม ๒๕๖๐. 
310 สนทนากลุ่มเฉพาะ นายชัยณฤทธ์ิ สิงห์ทอง นายกอบต.บุ่งคล้า จ.เพชรบูรณ์, 18 มีนาคม ๒๕๖๐. 
311 สนทนากลุ่มเฉพาะ นายปกรณ์ยศ แก้วประสงค์ ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล ปฏิบัติหน้าท่ีแทน

นายกองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านโสก จ.เพชรบูรณ์, 18 มีนาคม ๒๕๖๐. 
312 สนทนากลุ่มเฉพาะ นางปานรดา หว่างสิงห์ นักบริหารงานท่ัวไประดับต้น จ.เพชรบูรณ์, 18 

มีนาคม ๒๕๖๐. 
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ธงอยู่ ๔ ประการ คือ ๑. ผู้น าจะต้องมีใจบริการ ๒. ไม่เห็นแก่ตัว ๓. มีการเสริมพลังอ านาจ คืออาจจะด้วย
อ านาจทางกฎหมาย อ านาจบารมีหรืออ านาจอ่ืนๆ ๔. การมีความนอบน้อม ผู้วิจัยคิดว่าอาจจะยังไม่
เพียงพอจึงจะต้องเอาหลักธรรมเข้าไปใช้ใน ๔ ประเด็นนี้ด้วย จึงเป็นที่มาของการพัฒนาคุณลักษณะภาวะ
ผู้น าแบบมุ่งให้บริการตามแนวพุทธธรรม โดยผู้วิจัยมีมุมมองว่าหลักธรรมทางพระพุทธศาสนานั้นสามารถ
ท าให้คนเป็นคนดีและมีน้ าใจที่มุ่งให้บริการด้วยเช่นกัน313 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                 

313 สนทนากลุ่มเฉพาะ พระครูสังฆรักษ์เกียรติศักด์ิ กิตฺติปญฺโญ, ดร. ผอ.พ.ธด.สาขาวิชารัฐประศาสน
ศาสตร์ วังน้อย จ.อยุธยา, 18 มีนาคม ๒๕๖๐. 
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4.4 องค์ความรู้ท่ีได้จากการวิจัย 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

      
แผนภาพท่ี ๔.1 แสดงองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 

ด้านการบริการ 
ด้านการไม่เห็นแก่ตัว 

จักขุมา  
มีวิสัยทัศน์ในการให้บริการอย่างก้าวหน้าโดยมุ่งปรับปรุงคุณภาพและผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

วิธุโร 
มีการใช้ความรู้ความช านาญด้านการบริการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพหรือความสามารถในการ
ให้บริการที่จะท าหน้าที่ได้มากข้ึนโดยใช้ทรัพยากรเท่าเดิม 
 
นิสสยสัมปันโน 
มีการประสานประโยชน์โดยยึดประโยชน์สาธารณะ ให้บริการอย่างต่อเนื่อง สม่ าเสมอจน
ได้รับความเช่ือถือจากบุคลากรในองค์กร 

จักขุมา 
มีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการไม่เห็นแก่ตัวด้วยการให้ ทางกาย วาจา และการให้ 
ทางสติปัญญา 

วิธุโร 
ประสานประโยชน์โดยการค้นหาส่ิงที่ดีที่สุดส าหรับผู้อ่ืนหรือสังคมส่วนรวมโดยไม่หวัง  
ส่ิงตอบแทน 

นิสสยสัมปันโน 
มีการส่งเสริมบุคคลผู้ไม่เห็นแก่ตัวและไม่ยกย่องคนที่เห็นแก่ตัว 

จักขุมา 
ส่งเสริมและสร้างความรู้ทักษะประสบการณ์ให้กับบุคลากรเพ่ือเป็นพลังในการปฏิบัติงาน 
 
วิธุโร 
สนับสนุนการพัฒนาและการเสริมสร้างความสามารถของบุคลากรในการแก้ปัญหาด้วย
ตนเองโดยให้อ านาจอิสระในการตัดสินใจ 

นิสสยสัมปันโน 
เป็นผู้มีมนุษยสัมพันธ์ดี สามารถประสานงานให้กับบุคลากรท างานร่วมกันเป็นทีม 

วิธุโร 
รู้สึกรับผิดชอบต่อการให้บริการและเปิดรับการวิจารณ์พร้อมค าแนะน าจากบุคลากรและ
ผู้อ่ืน 

นิสสยสัมปันโน 
เป็นต้นแบบเร่ืองการประมาณตนและไม่อวดเก่ง แสดงความสงบเสงี่ยม มองความส าเร็จของ
องค์กรมากกว่าความส าเร็จของตนเอง 
 

ด้านการเสริมพลังอ านาจ 

จักขุมา 
มีความรู้ความช านาญในการแสดงออกถึงความนอบน้อม มีกริยาอ่อนน้อม มีวาจาอ่อนหวาน 
และมีจิตใจอ่อนโยน 

ด้านความนอบน้อม 

แนวทางการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์

ตามแนวพุทธธรรม 
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แนวทางการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม ดังนี้ 
ผู้น าต้องพัฒนาภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด

เพชรบูรณ์ ทั้ง 4 ด้าน ก่อนเพ่ือเตรียมความพร้อม ได้แก่ การบริการ ด้านความไม่เห็นแก่ตัว ด้านการ
เสริมพลังอ านาจ และด้านความนอบน้อม ดังนี้ ด้านการบริหาร แนวทางในการพัฒนา 1) ผู้บริหารมี
การสนับสนุนและส่งเสริมตามความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา 2) ตอบสนองต่อความต้องการของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความสะดวกรวดเร็ว 3) ให้บริการผู้ ใต้บังคับบัญชาอย่างต่อเนื่อง 3) จัดหา
สวัสดิการให้ผู้ใต้บังคับบัญชา มีการให้การช่วยเหลือเก้ือกูลแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยตลอดแม้ไม่มีการ
ร้องขอ ด้านความไม่เห็นแก่ตัวแนวทางในการพัฒนา 1) ผู้บริหารทุ่มเทแรงกายแรงใจท าประโยชน์ให้
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 2) มีการช่วยเหลือแก้ปัญหาให้กับผู้ อ่ืนหรือสังคมส่วนรวม 3) เสียสละ
ทรัพย์ส่วนตนเพ่ือกิจกรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 4) ดูแลปรับปรุงสวัสดิการของพนักงาน
ถึงแม้ว่าต้องเสียสละผลประโยชน์ส่วนตน ด้านการเสริมพลังอ านาจ แนวทางพัฒนา 1) จัดหาอุปกรณ์
และอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 2) สนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้พัฒนาความรู้และทักษะ
ในการปฏิบัติงาน 3) ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีอ านาจที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน 4) กล่าวชมเชยและให้
ก าลังใจบุคลากรในเรื่องการปฏิบัติงาน 5) ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตัดสินใจเอง ด้านความนอบน้อม 
แนวทางในการพัฒนา 1) ท าตนให้มีชีวิตชีวา ยิ้มแย้มแจ่มใสกับผู้ใต้บังคับบัญชาขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 2) เคารพผู้ใต้บังคับบัญชาที่เป็นผู้ใหญ่กว่า 3) ตระหนักและยอมรับความแตกต่างของ
ระหว่า งผู้ใต้บังคับบัญชาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 4) สร้ างความสัมพันธ์ส่วนตัวกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาและบุคคลรอบข้างขององค์กรปกครองส่ วนท้องถิ่น 5) เปิดรับการวิจารณ์และ
ค าแนะน าจากผู้ใต้บังคับบัญชาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ผู้บริหารจึงมีแนวทางในการพัฒนา
ตามแนวพุทธธรรม ดังนี้ 

1. ด้านการบริการตามแนวพุทธธรรม มีแนวทางในการพัฒนาได้แก่ 1) ผู้น า มุ่งให้บริการ
อย่างก้าวหน้าโดยมุ่งปรับปรุงคุณภาพและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  2) ผู้น า มุ่งใช้ความรู้ความ
ช านาญด้านการบริการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพหรือความสามารถในการให้บริการที่จะท าหน้าที่ได้มาก
ขึ้นโดยใช้ทรัพยากรเท่าเดิม และ 3) ผู้น ามุ่งประสานประโยชน์โดยยึดประโยชน์สาธารณะ ให้บริการ
อย่างต่อเนื่อง สม่ าเสมอจนได้รับความเชื่อถือจากบุคลากรในองค์กร 

2. ด้านความไม่เห็นแก่ตัวตามแนวพุทธธรรม มีแนวทางในการพัฒนา  1) ผู้น า มุ่ง
แสดงออกถึงการไม่เห็นแก่ตัวด้วยการให้ ทางกาย วาจา และการให้ทางสติปัญญา 2) ผู้น ามุ่งประสาน
ประโยชน์โดยการค้นหาสิ่งที่ ดีที่สุดส าหรับผู้ อ่ืนหรือสังคมส่วนรวมโดยไม่หวังสิ่งตอบแทน  และ 
3) ส่งเสริมบุคคลผู้ไม่เห็นแก่ตัวและไม่ยกย่องคนที่เห็นแก่ตัว 

3. ด้านการเสริมพลังอ านาจตามแนวพุทธธรรม มีแนวทางในการพัฒนา 1) ผู้น า มุ่ง
ส่งเสริมและสร้างความรู้ทักษะประสบการณ์ให้กับบุคลากรเพ่ือเป็นพลังในการปฏิบัติงาน  2) ผู้น า มุ่ง
สนับสนุนการพัฒนาและการเสริมสร้างความสามารถของบุคลากรในการแก้ปัญหาด้วยตนเองโดยให้
อ านาจอิสระในการตัดสินใจ และ 3) ผู้น าต้องมีมนุษยสัมพันธ์ดี สามารถประสานงานให้กับบุคลากร
ท างานรวมกันเป็นทีม  
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4. ด้านความนอบน้อม ตามแนวพุทธธรรม มีแนวทางในการพัฒนา 1) ผู้น า มุ่งความรู้
ความช านาญในการแสดงออกถึงความนอบน้อม มีกริยาอ่อนน้อม มีวาจาอ่อนหวาน และมีจิตใจ
อ่อนโยน 2) ผู้น ามุ่งรับผิดชอบต่อการให้บริการและเปิดรับการวิจารณ์พร้อมค าแนะน าจากบุคลากร
และผู้อ่ืน และ 3) ผู้น าต้องมีการประมาณตนและไม่อวดเก่ง แสดงความสงบเสง่ียม มองความส าเร็จ
ขององค์กรมากกว่าความส าเร็จของตนเอง 

 
 
 

 
 
 



บทที่ ๕ 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
งานวิจัยเรื่อง การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม เป็นรูปแบบการวิจัยแบบผสานวิธี ( Mixed 
methods research) ระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) และการวิจัยเชิง
คุณภาพ (Qualitative research) โดยวิจัยมีวัตถุประสงค์ของการวิจัยดังนี้ (1) เพ่ือศึกษาคุณลักษณะ
ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ (๒) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ มี
ความสัมพันธ์กับคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
เพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม และ (๓) เพ่ือหาแนวทางการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการ
ของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม 
 เครื่องมือที่ใช้ส าหรับการวิจัยนี้ แบ่งเป็น ๒ ประเภท ได้แก่ แบบสอบถามซ่ึงใช้ในการวิจัย
เชิงปริมาณ ผู้วิจัยได้สร้างเครื่องมือโดยได้รับการอนุเคราะห์การปรับปรุงแก้ไขจากผู้เชี่ยวชาญทางด้าน
รัฐประศาสนศาสตร์ และสาขาที่เก่ียวข้อง จ านวน ๕ ท่าน จากนั้น ได้ปรับปรุงและทดลองใช้กับกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีคุณสมบัติใกล้เคียงกัน และหาค่าความเชื่อม่ัน แล้วจึงได้ใช้กับกลุ่มประชากรที่ก าหนดไว้
ส าหรับการวิจัยเชิงคุณภาพใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกและการสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus group) แบบ
ค าถามส าหรับการสัมภาษณ์เชิงลึก ซ่ึงการสัมภาษณ์เชิงลึกนี้  ผู้วิจัยได้เตรียมค าถามที่เตรียมไว้
ล่วงหน้า เป็นค าถามปลายเปิดแบบมีโครงสร้าง เพ่ือให้ผู้ให้สัมภาษณ์สามารถแสดงความคิดเห็นได้
เต็มที่ และไม่ตกประเด็นใดประเด็นหนึ่ง  
 การรวบรวมข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล ในการวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยใช้สถิติส าหรับ
การวิเคราะห์ข้อมูล คือ ความถี่  (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ส าหรับในการวิจัยเชิงคุณภาพใช้เทคนิคการวิเคราะห์
ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis technique) 
 ในส่วนของบทท่ี ๕ นี้ ประกอบด้วยเนื้อหาหลัก ๓ ส่วน คือ 
 ๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
 ๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย ผู้วิจัยได้อธิบายความสอดคล้องระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณกับ
การวิจัยเชิงคุณภาพ 
 ๕.๓ ข้อเสนอแนะการวิจัย ในส่วนของข้อเสนอแนะ ผู้วิจัยน าเสนอเป็น ๓ ส่วน ดังนี้ 

  ๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  
  ๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ  
  ๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป
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๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง “การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม” สามารถสรุปได้ดังนี้ 
  5.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 
๒๐๗ คน (ร้อยละ ๕๖.๙) อายุ ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง ๓๑ – ๔๐ ปี จ านวน ๑๒๗ คน(ร้อยละ ๓๔.๙) 
มีวุฒิการศึกษา ส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน ๑๘๗ คน (ร้อยละ ๕๑.๔) มีความ
เก่ียวข้องกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ/เป็นพนักงาน จ านวน ๑๗๘ คน 
(ร้อยละ ๔๘.๙) ส่วนใหญ่สังกัดหน่วยงานเทศบาล จ านวน ๑๖๖ คน (ร้อยละ ๔๕.๖) มีรายได้ต่อเดือน 
ส่วนใหญ่ต่ ากว่า ๑๕,๐๐๐ บาท จ านวน ๑๓๘ คน (ร้อยละ ๓๗.๙) ประสบการณ์ในการท างาน ส่วน
ใหญ่มีประสบการณ์การท างาน ๑ – ๕ ปี จ านวน ๑๐๔ คน (ร้อยละ ๒๘.๖)  

5.1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ินในจังหวัดเพชรบูรณ์ 

คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
เพชรบูรณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๓.๕๒ เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้าน
การให้บริการอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 ส่วนด้านอ่ืนๆ อยู่ในระดับมาก ด้านการ
เสริมพลังอ านาจ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเท่ากับ ๓.๕๕ ด้านความไม่เห็นแก่ตัวมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๓.๕๕ อยู่
ในระดับมาก ด้านความนอบน้อม มีค่าเฉลี่ย ๓.๕๓ อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 

5.1.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการปฏิบัติตามหลักปาปณิกธรรม 3 ของผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ินในจังหวัดเพชรบูรณ์ 

การปฏิบัติตามหลักปาปณิกธรรม 3 ของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
เพชรบูรณ์ ของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๓.๕๘ เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านนิสสยสัมปันโนมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 
๓.๖๑ รองลงมาคือ ด้านวิธุโรมีค่าเฉลี่ย ๓.๕๘ และด้านจักขุมา มีค่าเฉลี่ย ๓.๕๖ ตามล าดับ 

5.1.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ผลการทดสอบสมมติฐาน  
การปฏิบัติตามหลักหลักปาปณิกธรรม 3 ของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมี

ความสัมพันธ์กับคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
เพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม 

พบว่า การปฏิบัติตามหลักปาปณิกธรรม 3 ของผู้บริหารอปท.มีความสัมพันธ์กับการ
พัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์
ตามแนวพุทธธรรม โดยรวมพบว่า มีความสัมพันธ์กัน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เม่ือพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกด้าน ได้แก่ ด้านการ
ให้บริการ ด้านความไม่เห็นแก่ตัว ด้านการเสริมพลังอ านาจ และด้านความนอบน้อม ตามล าดับ 

ด้าน จักขุม า พบว่า  กา รปฏิบั ติตามหลั กปา ปณิกธรรม 3 ของผู้บ ริห าร อปท. มี
ความสัมพันธ์กับการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน
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ท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม ด้านจักขุมา โดยรวมพบว่า มีความสัมพันธ์กัน มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส า คัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกด้าน ได้แก่ ด้านการให้บริการ ด้านความไม่เห็นแก่ตัว ด้านการเสริมพลัง
อ านาจ และด้านความนอบน้อม ตามล าดับ 

ด้านวิธุโร พบว่า การปฏิบัติตามหลักปาปณิกธรรม 3 ของผู้บริหารอปท.มีความสัมพันธ์
กับการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
เพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม ด้านวิธุโร โดยรวมพบว่า มีความสัมพันธ์กัน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุก
ด้าน ได้แก่ ด้านการให้บริการ ด้านความไม่เห็นแก่ตัว ด้านการเสริมพลังอ านาจ และด้านความนอบ
น้อม ตามล าดับ 

ด้านนิสสยสัมปันโน พบว่า การปฏิบัติตามหลักปาปณิกธรรม 3 ของผู้บริหารอปท.มี
ความสัมพันธ์กับการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม ด้านนิสสยสัมปันโนโดยรวมพบว่า มีความสัมพันธ์กัน 
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกด้าน ได้แก่ ด้านการให้บริการ ด้านความไม่เห็นแก่ตัว ด้านการเสริมพลัง
อ านาจ และด้านความนอบน้อม ตามล าดับ 
 
๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 

จากการสรุปผลการวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยได้น ามาอภิปรายผลดังนี้ 
 ๕.๒.๑ อภิปรายผลเชิงปริมาณ 

จากการศึกษาข้อมูลคุณลักษณะภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
จังหวัดเพชรบูรณ์ โดยภาพรวม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( X =
๓.๕๙) สอดคล้องกับงานวิจัยของ โอฬาร์ ปัญญปิติพัฒน๑ ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาภาวะผู้น าตามหลัก
พุทธธรรมของคณะกรรมการบริหารพรรคการเมืองไทย” ผลการวิจัย พบว่า สภาพปัญหาการพัฒนา
ภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรมของคณะการบริหารพรรคการเมืองไทย โดยมีปัญหา ๔ ด้านใหญ่ๆ 
ได้แก่ ๑) ด้านคุณลักษณะ ประกอบด้วย ขาดการพัฒนาตนเองในการเป็นผู้แทนที่ดี ขาดการปฏิบัติ
ตนเป็นประโยชน์ต่อสังคมและส่วนรวม ขาดความรอบรู้ในทุกด้าน ขาดความต่ืนตัว ทันโล กทัน
เหตุการณ์ ขาดความสามารถในการประสานความสัมพันธ์ ขาดความโปร่งใสที่ตรวจสอบได้ ๒) ด้าน
พฤติกรรม ประกอบด้วย ขาดการมีสัจจะ ขาดความน่าเชื่อถือ มีการคอร์รัปชั่น รับสินบน ขาดความ
สุจริต ขาดคุณธรรมจริยธรรม ขาดการเป็นแบบอย่างที่ดี ๓) ด้านสถานการณ์ ประกอบด้วย ขาดการ
ท าประชาวิจารณ์ ขาดการมีส่วนร่วมในการบริหาร หรือแก้ไขปัญหาต่างๆขาดการพัฒนาการ ขาด
ความรู้บริหารตามกฎและประชาธิปไตย ขาดความกล้าหาญเด็ดเด่ียวในการใช้สติปัญญาในการแก้ไข

                                                                 
๑ โอฬาร์ ปัญญปิติพัฒน, “การพัฒนาภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรมของคณะกรรมการบริหารพรรค

การเมืองไทย”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๘).  



๒๒๙ 
 

ให้ความถูกต้องและ ๔) ด้านการปฏิรูป ประกอบด้วย ขาดความเสมอภาค ในทางความคิดของ
ประชาชน ขาดความจริงใจในการปฏิรูป ขาดเป้าหมายที่แท้จริงนั้น สืบเนื่องจากผลประโยชน์ ทั้งสิ้น 
มีการแบ่งเป็นกลุ่มๆ ใช้อ านาจแบบเบ็ดเสร็จ ขาดการควบคุมสถานการณ์ผลการวิจัย พบว่า การ
ปฏิบัติตามหลักทุติยปาปณิกสูตรของผู้บริหารอปท.มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาคุณลักษณะภาวะ
ผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม 
โดยรวมพบว่า มีความสัมพันธ์กัน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ 
0.807 การปฏิบัติตามหลักทุติยปาปณิกสูตรของผู้บริหารอปท.มีความสัมพันธ์กับการพัฒนา
คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตาม
แนวพุทธธร รม โดยรวมพบว่ า มีความสัมพัน ธ์กัน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ร ะดับ 0.01  มีค่ า
ความสัมพันธ์เท่ากับ 0.807 สอดคล้องกับงานวิจัยของ หัทยา แย้มชุติ ได้วิจัยเรื่องการเปรียบเทียบ
ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารมหาวิทยาลัยธนบุรี ผลการวิจัยพบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับ
ระดับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารมหาวิทยาลัยธนบุรี มีรายละเอียดในการน าเสนอดังนี้ คือ ระดับ
ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารมหาวิทยาลัยธนบุรีในภาพรวมทั้ ง 6 ด้าน อยู่ในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านการแสดง 
ภาวะผู้น า รองลงมา คือ ด้านการแบ่งปันภาวะผู้น า ทั้งนี้ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ด้านการแสดง
ความน่าเชื่อถือ๒ การพัฒนาภาวะผู้น าขององค์กรต่างๆ ต้องเริ่มต้นที่การให้บริการ สอดคล้องกับ อรุณ 
พรหมจรรย์ การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ” 
ผลการวิจัยพบว่า ผลการพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน และการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญได้โมเดลภาวะผู้น า
แบบใฝ่บริการ (Servant) ที่มีองค์ประกอบหลัก 3 องค์ประกอบคือ 1) องค์ประกอบหลักด้านการ
เริ่มต้นบริการ (Serving) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ ได้แก่ การรับรู้รับฟัง (Listening) 
การเห็นอกเห็นใจ (Empathy) และการกระตุ้นเยียวยา (Healing) 2) องค์ประกอบหลักด้านการ
ประสานทิศทาง (Leading) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ การโน้มน้าวใจ (Persuasion) 
การสร้างมโนทัศน์ (Conceptualization) และการมองการณไกล (Foresight) และ 3) องค์ประกอบ
หลักด้านสร้างสัมฤทธิผล (Performing)มี 4 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ การพิทักษ์รักษา (Stewardship) 
การมุ่งม่ันพัฒนาคน (Commitment to the growth of people) การตระหนักรู้ (Awareness) และ
การสร้างชุมชน (Building community) ภาวะผู้น าใฝ่บริการส่วนใหญ่ต้องมีวิสัยทัศน์ เป็นตัวน า
แนวทาง สอดคล้อง สรายุทธ กันหลง และคณะได้ท าการศึกษาวิจัย เรื่อง “ยุทธศาสตร์การพัฒนาภาวะ
ผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” ผลการวิจัย พบว่า ผล
การสร้างยุทธศาสตร์การพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันหารูปแบบยุทธศาสตร์การพัฒนา และ
การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ ได้โมเดลภาวะผู้น าใฝ่บริการที่ มีองค์ประกอบหลัก 3 องค์ประกอบ คือ 
องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์ (Vision) มีองค์ประกอบ ได้แก่ การตระหนักรู้ (Awareness) การมอง

                                                                 
๒ หัทยา แย้มชุลี, “การเปรียบเทียบภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารมหาวิทยาลัยธนบุรี”,วารสาร

อิเล็กทรอนิกส์ทางการศึกษา, จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, (OJED, Vol.9, No.3 2014), pp. 570-576. 
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การณ์ไกล (Foresight) และการสร้างมโนทัศน์ (Conceptualization) องค์ประกอบด้านการคุ้มครอง
ดูแลรักษา (Guardianship) มี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การรับฟังอย่างต้ังใจ (Listening) การกระตุ้น
และให้ก าลังใจผู้อ่ืน (Healing) การพิทักษ์รักษา (Stewardship) และการเห็นอกเห็นใจ (Empathy) 
องค์ประกอบด้านการสร้างความร่วมมือร่วมใจ (Engagement building) มี 3 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 
การโน้มน้าวใจ (Persuasion) การมุ่งม่ันพัฒนาคน (Commitment to the growth of people) และ
การสร้างชุมชน (Building community)๓ ผู้บริหารองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นจ าเป็นอย่างยิ่งที่
จะต้องมีวิสัยทัศน์ มองการณ์ไกลฉลาดในการวางแผนและนโยบายของการบริหารจัดการอย่างชาญ
ฉลาดรวมทั้งต้องรู้จักใช้คนเป็นเรียกว่า (Conceptual skill) คือมีความเชี่ยวชาญในการบริหารอย่าง
ถ่องแท้ สามารถไกล่เกลี่ยข้อพิพาทของบุคลากรในองค์การได้รวมทั้งชุมชนที่มีปัญหาสามารถหา
วิธีแก้ไขได้อย่างสันติสามารถน าพาองค์การไปสู่เป้าหมาย (goal) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพราะใน
ศตวรรษที่ ๒๑ เป็นโลกแห่งการแข่งขันขันสูงของนานาประเทศ จ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจะต้องมีวิสัยทัศน์ที่ก้าวไกลทันเหตุการณ์และจะต้องบูรณาการใช้เทคโนโลยีหรือ
ท าการเปลี่ยนแปลงทางนวัตกรรมทางการบริหาร (Innovation management) ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดความ
เชี่ยวชาญทางทักษะปัญญาหรือประสบการณ์ทางการบริหารงานองค์การให้ประสบความส าเร็จและ
เป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงานและประชาชนในท้องถิ่น พงษ์ชัย นิรมิตศรีชัย ได้วิจัยเรื่อง การประยุกต์ใช้
หลักภาวะผู้น าเชิงพุทธส าหรับสถานประกอบการ  วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ผลการวิจัย
พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพุทธตามแนวทุติยปาปณิกสูตร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน เม่ือพิจารณา
เป็นรายด้าน อยู่ในระดับมากทุกด้าน คือ มากที่สุด ๒ ด้าน คือ ด้านวิธุโร (มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน) 
และด้านนิสสยสัมปันโน (เป็นผู้มีนิสัยดีหรือมีมนุษยสัมพันธ์) รองลงมา ด้านจักขุมา (มองเห็นการณ์ไกล
และมีวิสัยทัศน์) เม่ือพิจารณารายละเอียดเป็นรายข้อ ด้านจักขุมา พบว่า อยู่ในระดับมาก ทุกข้อ คือ 
การใส่ใจในอาชีพของตน รองลงมา คือ การอุทิศกายวาจาใจให้แก่งาน การมีสามารถในการจัดซ้ือจัด
จ าหน่าย ซ้ือตรง หรือซ้ือผ่านตัวแทน และการได้โอกาสขยายกิจการค้าข้ามประเทศตามล าดับ เม่ือ
พิจารณารายละเอียดเป็นรายข้อ ด้านวิธุโร พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ คือ สามารถจัดการงานได้ดี 
มากที่สุด รองลงมา สามารถพัฒนาความเป็นผู้น าได้สอดคล้องกับสถานการณ์ สามารถท าให้คนอ่ืน
ท างานตามที่ผู้บริหารต้องการ และสามารถสร้างสรรค์นวัตกรรมการบริหารจัดการได้อย่างสม่ าเสมอ
ตามล าดับ และเม่ือพิจารณารายละเอียดเป็นรายข้อ ด้านนิสสยสัมปันโน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ 
คือ นักบริหารที่ดีต้องผูกใจคนไว้ได้ มีเครดิตดี มากที่สุด รองลงมา สามารถลงปฏิบัติงานร่วมพนักงาน
หรือผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด และสร้างระบบการท างานที่สื่อสารข้อมูลให้พนัก งานทราบถึง
วิสัยทัศน์และกลยุทธ์ตามล าดับ๔ ภาวะผู้น าใฝ่บริการนั้นนอกจากจะประกอบด้วยทุติยปาปณิกสูตร

                                                                 
๓

 อรุณ พรหมจรรย์, “การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ ผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษา”. วารสารวิชาการสมาคมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห่งประเทศไทย (สสอท.) , ปีท่ี 19 ฉบับท่ี 2 เดือน
ธันวาคม 2556, หน้า 71. 

๔ พงษ์ชัย นิรมิตศรีชัย, “การประยุกต์ใช้หลักภาวะผู้น าเชิงพุทธส าหรับสถานประกอบการ  วิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม”,วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต(รัฐประศาสนศาสตร์) , ( บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘). 



๒๓๑ 
 

แล้วยังต้องมีจริยธรรมในธรรมาภิบาลด้วย สอดคล้องกับ จิดาภา เร่งมีศรีสุข๕ ได้วิจัยเรื่อง ยุทธศาสตร์
การพัฒนา จริยธรรมาภิบาล ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตภาคกลาง ผลการวิจัย พบว่า ๑) 
สภาพทั่วไปของจริยธรรมาภิบาลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตภาคกลาง ของ องค์การบริหาร
ส่วนต าบลขนาดเล็กในภาพรวมมีค่าเฉลี่ย ( X = ๓.๔๗) อยู่ในระดับปานกลาง องค์การบริหารส่วน
ต าบลขนาดกลางมีค่าเฉลี่ย ( X = ๓.๕๒) อยู่ในระดับมาก และองค์การบริหารส่วนต าบลขนาดใหญ่มี
ค่าเฉลี่ย ( X = ๓.๕๐) อยู่ในระดับปานกลาง ๒) รูปแบบจริยธรรมาภิบาลขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในเขตภาคกลาง ประกอบด้วยคุณลักษณะหลักธรรมาภิบาล ๓ ด้าน เพ่ือการพัฒนาจริยธรร
มาภิบาลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในงานบริหาร งานบริการ และงานสนับสนุน ท าให้เกิด 
รูปแบบเชิงบูรณาการของจริยธรรมาภิบาลในด้านความโปร่งใสในงานบริหาร งานบริการ และงาน
สนับสนุน รูปแบบเชิงบูรณาการ ของจริยธรรมาภิบาลในด้านความรับผิดชอบในงานบริหาร งานบริการ 
และงานสนับสนุน และรูปแบบเชิงบูรณาการของจริยธรรมาภิบาลในด้านการมีส่วนร่วมในงานบริหาร 
งานบริการ และงานสนับสนุน ๓) การก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาจริยธรรมาภิบาลขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตภาคกลางมีสาระส าคัญ ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ คือ “จริยธรรมาภิบาลงาน
ปกครองส่วนท้องถิ่น พัฒนางานคุณภาพ สร้างสังคมคุณธรรม” พันธกิจ คือ การเสริมหนุนกิจการของ
องค์กรทุกมิติงานให้มีจริยธรรมาภิบาลสูงขึ้น สร้างเสริมความรู้และทัศนคติที่ ดีของบุคลากรในการ
ปฏิบัติหน้าที่ รับผิดชอบในการก ากับดูแลพฤติกรรมการท างานของบุคลากรให้มีธรรมาภิบาล และ
มุ่งเน้นการสร้างค่านิยมและจิตส านึกธรรมาภิบาล (Good governance mind) ให้เกิดกับบุคลากรทุก
คนในองค์กรอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้บริการต่อประชาชนโดยองค์กรที่มีคุณภาพ คุณธรรม โดยมีเป้าหมาย
เชิงยุทธศาสตร์ คือ เพ่ือให้ระบบการบริหารงานที่มีความเป็นธรรมาภิบาล ด้วยหลักความโปร่งใส หลัก
ความรับผิดชอบ หลักการมีส่วนร่วม การฝึกอบรมและการศึกษา สอดคล้องกับงานวิจัยของ ว่าท่ีร้อย
ตรีหญิง สุทธญาณ์ โอบอ้อม๖ ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา ผลการวิจัย พบว่า สภาพทั่วไปและปัญหาอุปสรรคของการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานะสมรส ร้อย
ละ ๔๕.๗ เป็นเพศหญิง ร้อยละ ๗๓.๕ มีอายุระหว่าง ๓๑-๔๐ ปี ร้อยละ ๔๖.๐ มีการศึกษาปริญญา
ตรี ร้อยละ ๕๙.๑ เป็นข้าราชการ ร้อยละ ๕๔.๖ และมีประสบการณ์ในการท างาน ๖ –๑๐ ปี ร้อยละ 
๔๙.๑ ส าหรับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่ วนท้องถิ่นในภาพรวม พบว่า ด้าน
การฝึกอบรม ด้านการศึกษา และด้านการพัฒนา รวมทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง ( X = ๓.๐๔, S.D. 
= ๐.๖๙๘) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน  แนวทางการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา  ซ่ึงมีองค์ประกอบ คือ 

                                                                 

 
๕ จิดาภา เร่งมีศรีสุข, “ยุทธศาสตร์การพัฒนาจริยธรรมาภิบาล ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขต

ภาคกลาง”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๗). 

๖ ว่าท่ีร้อยตรีหญิง สุทธญาณ์ โอบอ้อม,“การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้อง ถ่ิน
ตามแนวพระพุทธศาสนา”, วิทยานิพนธ์พุทธาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



๒๓๒ 
 

จะต้องเริ่มจากกระบวนการหรือวิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  ใน ๓ ด้าน คือ T (Training) การ
ฝึกอบรม, E (Education) การศึกษา และ D (Development) การพัฒนาน ามาบูรณาการกับหลัก
พระพุทธศาสนา คือ หลัก ไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ และปัญญา จะก่อให้เกิดศักยภาพของบุคลากร ใน 
๓ ด้าน คือทางด้านความรู้ ด้านทักษะ และด้านพฤตินิสัยที่พึงประสงค์ ดังนั้น แนวทางการพัฒนานี้
สามารถน าหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ จะได้แนวทางจากการสังเคราะห์(Synthesis model) คือTED+SSP=KSA เพราะฉะนั้น
หลักทุติยปาปนิกสูตรจึงเป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการ
ของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสอดคล้องกับ งานวิจัยของ วันทนา เนาว์วัน  ได้วิจัยเรื่อง
รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน พบว่า อันดับแรกหลักธรรมด้าน หลัก
ปาปณิกธรรม ๓ ในด้านจักขุมา (การมีวิสัยทัศน์ที่ดี) ด้านวิธุโร (ด้านความช านาญในงาน ความเป็นมือ
อาชีพ) และด้านนิสสฺยสัมปันโน (การสร้างความสัมพันธ์ ความเข้าใจอันดี ตลอดจนการสร้างสรรค์ทาง
สังคม โดยอาศัยทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์)๗  

แนวทางการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการตามหลักทุติยปาปณิกสูตรของ
ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ 

แนวทางในการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริหารของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม รวม 4 ด้าน ดังต่อไปนี้ 

ด้านการบริการ (Service) ผู้บริหารควรมีการก าหนดแนวทางเพ่ือลดขั้นตอนในการ
ท างาน มีการกระจายอ านาจหรือมอบหมายงานให้แก่ผู้รับผิดชอบ สามารถด าเนินงานเพ่ือให้เกิด
ความคล่องตัว สะดวก รวดเร็ว ผู้รับบริการเกิดความพึงพอใจ เม่ือผู้บริหารมีความเชี่ยวชาญ มี
วิสัยทัศน์กว้างไกล และมีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดี ก็ย่อมจะท าให้สามารถที่จะท างานด้านการมุ่งให้บริการให้
มีประสิทธิภาพได้ดีด้วย การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการด้านการบริการ (Service) ตาม
หลักทุติยปาปณิกสูตรควรใช้วิธีการศึกษาจากต้นแบบ (Best practice) การฝึกปฏิบัติจริง ศึกษาจาก
กรณีตัวอย่าง เช่น ของธนาคารกสิกรไทย (การบริการทุกระดับประทับใจ) หรือแม้กระทั่งการสร้าง
ความตระหนัก (Awareness) ในการบริการ เช่น การอบรม หรือการศึกษาดูงาน 

ด้านการไม่เห็นแก่ตัว (Altruism) การเป็นผู้ที่เห็นประโยชน์ส่วนรวมเป็นส าคัญ จะท าให้
ผู้บริหารเป็นผู้มีจิตมุ่งให้บริการ โดยการปรับเปลี่ยนวิธีคิดของบุคลากรให้เห็นประโยชน์ส่วนรวม
มากกว่าส่วนตน ผู้บริหารต้องไม่รับชอบอย่างเดียว ต้องเป็นผู้มีความรับผิดชอบ แม้บางครั้งเกิดความ
ผิดพลาดจากการท างานของบุคลากร แต่ผู้บริหารหรือผู้น าต้องแสดงความรับผิดชอบด้วยอย่างสง่าผ่า
เผย ไม่โยนความผิดให้ผู้ใต้บังคับบัญชา เสียสละประโยชน์ส่วนตน ทั้งแรงกาย แรงใจ และก าลังทาง
สติปัญญา เพ่ืออ านวยความสะดวกในการให้บริการแก่บุคลากร ประชาชน และชุมชน 

ด้านการเสริมพลังอ านาจ (Empowerment) ผู้บริหารควรน าหลักธรรมาภิบาลมาใช้กับ
การบริหารงานในเรื่อง คน เงิน งาน และการบริหารทรัพยากรต่างๆ ให้เกิดประโยชน์สูงสุด จะท าให้
                                                                 

๗ วันทนา เนาว์วัน,“การพัฒนาภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรมของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกสามัญศึกษา กลุ่ม ๓”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



๒๓๓ 
 

เสริมพลังอ านาจให้ผู้บริหารจนสามารถที่จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารักในการที่จะมุ่งให้บริการอย่างเต็ม
ความรู้ความสามารถ ให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ให้การฝึกอบรม โดยยึดหลักคุณธรรม หลัก
ความเสมอภาค ส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาความรู้  ความสามารถในงานที่ตนปฏิบัติ เพ่ือให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร ให้บุคลากรได้แสดงความสามารถของทุกคนอย่างตรงความรู้ความสามารถ
และน ามาใช้ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ ส่งเสริมให้ได้รับการอบรม ศึกษาเพ่ิมเติมอยู่
ตลอดเวลา สามารถสร้างให้บุคลากรท างานเป็นทีมได้อย่างมีสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน มีการก าหนดเป้าหมาย 
การให้รางวัลเม่ือท างานส าเร็จ มีการให้รางวัลผู้ใต้บังคับบัญชา มีค าชื่นชมเม่ือท างานส าเร็จ มีการให้
ค าแนะน าเม่ือท างานบกพร่อง ยกย่องเชิดชูเกียรติให้กับผู้ที่ท าความดีความชอบแก่ชุมชน จนเป็ นที่
ประจักษ์ สร้างความสนิทสนมคุ้นเคย เป็นกันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชาและประชาชนอย่างสม่ าเสมอ ไม่
อวดตัว ไม่ยกตนข่มท่าน ไม่ถือว่าตนเองเป็นผู้บริหารหรือผู้น า สร้างมนุษยสัมพันธ์อันดีกับบุคลากรใน
องค์กร ให้ท างานร่วมกันได้อย่างสอดประสานกลมเกลียว 

ด้านความนอบน้อม (Humility) ผู้บริหารควรเป็นผู้ที่มีความอ่อนน้อมถ่อมตน ให้เกียรติ
ผู้อ่ืน แม้จะเป็นผู้ใต้บังคับบัญชาก็ตาม ไม่ยกตนข่มท่าน สามารถให้ค าแนะน าผู้ใต้บังคับบัญชาเม่ือมี
ปัญหาเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว ซ่ึงจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงานเต็มใจที่จะให้ความร่วมมือ
ในการท างานอย่างเต็มใจและเต็มความรู้ความสามารถ พร้อมที่จะพัฒนาตนเองเป็นผู้ที่ มุ่งให้บริการ
เพ่ือให้เกิดความส าเร็จของงานในองค์กรตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ควรมีการ
สร้างวัฒนธรรมความสัมพันธ์อันดีแก่บุคลากรภายในองค์กร ในด้านการมีความเคารพและให้เกียรติซ่ึง
กันและกันเพ่ือให้เกิดความรักความสามัคคี ร่วมมือร่วมใจกันท างาน ผู้น าต้องเป็นผู้แสดงออกถึงความ
อ่อนน้อมถ่อมตน ไม่ยกตนข่มท่าน มีวิธีการพูดจาและแสดงออกด้วยความสุภาพอ่อนโยน ไม่ใช้วิธีสั่ง
การแต่ใช้วิธีขอร้อง ขอความร่วมมือ หรือเรียกว่าต้องมีเทคนิคในการแสดงความอ่อนน้ อมถ่อมตน 
สรุป แนวทางพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการนั้นต้องมุ่งให้บริการสุจริตทั้งทางกาย วาจา 
และบริการโดยสุจริตทั้งจิตใจ สอดคล้องกับพระปลัดเทียน พลวุฑฺโฒ (ค าพงษ์) ได้ศึกษาวิจัย การ
ส่งเสริมจริยธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคเหนือตอนบน ผลการวิจัย  พบว่า  แนว
ทางการส่งเสริมจริยธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคเหนือตอนบน ประกอบด้วย ๓ ด้าน 
ได้แก่ ๑) ด้านกายสุจริต พบว่า ควรสร้างสถาบันพัฒนาจริยธรรม (Institution) เพ่ือท าหน้าที่ในการ
ก าหนดกฎเกณฑ์ ควบคุม ติดตามประเมินผล พฤติกรรมของนักการเมืองและบุคลากรในองค์กร
ปกค รอ งส่ ว นท้ องถิ่ น  เสริ มส ร้ า ง นั ก กา ร เ มื องแ ละ บุ คล า ก ร ต้น แบ บทา งจ ริ ย ธ ร ร ม  
๒) ด้านวจีสุจริต พบว่า การสื่อสารองค์กร  (Corporate communication) ซ่ึงเป็นการถ่ายทอด
อุดมการณ์หลักการปฏิบัติ พันธกิจ วิสัยทัศน์ และแนวทางการด าเนินกิจกรรมโครงการ ควร
เสริมสร้างทักษะการสื่อสารในองค์กร เพ่ือการบริการประชาชนที่ดี รวดเร็ว ไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง 
โดยก าหนดเป็นนโยบายเพ่ือการรับรู้ของบุคลากรและประชาชนให้เห็นเป็นรูปธรรม เพ่ือการแสดงให้
เห็นว่าภาวะผู้น าได้ให้ความส าคัญกับคุณภาพและคุณสมบัติที่ เหมาะสมกับต าแหน่งทางการบริหาร
สูงสุดในองค์กร และ ๓) ด้านมโนสุจริต พบว่า ควรสร้างองค์ความรู้ทางจริยธรรม (Knowledge) ใน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีสถาบันทางพัฒนาจริยธรรม  เข้ามาช่วยในการก าหนดองค์ความรู้ที่
จะต้องเกิดจากการศึกษาและการฝึกอบรมด้านจริยธรรมแก่บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น



๒๓๔ 
 

อย่างต่อเนื่อง๘ การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าใฝ่บริการผลที่ค้นพบสิ่งหนึ่งคือเกิดความผูกพันใน
องค์กรมากขึ้นสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธิติวุฒิ หม่ันมี ได้วิจัยเรื่อง การสร้างความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า  ๑. แนวคิดเก่ียวกับการ
สร้างความผูกพันต่อองค์กรพบว่า เป็นแนวคิดที่เป็นการสร้างความรู้สึกของข้าราชการ พนักงานและ
เจ้าหน้าที่ท่ีประจ าอยู่ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้เกิดความรักที่จะอยู่ในองค์กรและมีความ
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานโดยอาศัยองค์ประกอบในการสร้างความผูกพัน ๓ ด้านคือ ด้าน
กระบวนการปฏิบัติงาน ด้านค่านิยมและการสร้างวัฒนธรรมองค์กร และด้านการติดตามและ
ประเมินผล ๒. การสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นพบว่า ในการ
สร้ างควา มผูก พัน ต่ออง ค์กรของพนั กงานองค์กรปกครองส่ วนท้องถิ่น ในเขตจั งหวั ดภา ค
ตะวันออกเฉียงเหนือนั้นจะต้องอาศัยกระบวนการสร้างความผูกพันภายในองค์กร กระบวนการ
ดังกล่าวประกอบด้วย ๓ กระบวนการคือ กระบวนการด้านการสอนงานและสนับสนุนการปฏิบัติ 
กระบวนการการมีส่วนร่วม และกระบวนการการสื่อสารทั้งสามกระบวนการนี้  เป็นกระบวนการที่
สร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นภายในองค์กรได้๙

  
 
๕.๓ ข้อเสนอแนะการวิจัย 

 ๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  
๑) กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นควรมีนโยบายในการส่งเสริมแนวทางการพัฒนา

คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนว
พุทธธรรม ด้านการบริการ (Service) ผู้บริหารควรมีการก าหนดแนวทางเพ่ือลดขั้นตอนในการท างาน 
มีการกระจายอ านาจหรือมอบหมายงานให้แก่ผู้รับผิดชอบให้สามารถด าเนินงานเพ่ือให้เกิดความ
คล่องตัว สะดวก รวดเร็ว ผู้รับบริการเกิดความพึงพอใจ ด้านการไม่เห็นแก่ตัว (Altruism) โดยการ
ปรับเปลี่ยนวิธีคิดของบุคลากรให้เห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน ด้านการเสริมพลังอ านาจ 
(Empowerment) ผู้บริหารควรน าหลักธรรมาภิบาลมาใช้กับการบริหารงานในเรื่อง คน เงิน งาน 
และการบริหารทรัพยากรต่างๆ ให้เกิดประโยชน์สูงสุด  

๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
 ๑) หน่วยงานภาครัฐ เช่น กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น สถาบันพัฒนาบุคลากร 
กระทรวงมหาดไทย หรือ สถาบันพระปกเกล้า กระทรวงศึกษาธิการ องค์กรปกครองส่ วนท้องถิ่นใน
จังหวัดเพชรบูรณ์ ควรจะมีการก าหนดนโยบายการพัฒนาภาวะคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการ
ส าหรับผู้บริหาร โดยใช้วิธีการฝึกอบรมเป็นแนวทางในการส่งเสริม โดยการฝึกอบรมทั้งภาคทฤษฎี
และภาคปฏิบัติเก่ียวกับคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการ 

                                                                 

 ๘ พระปลัดเทียน พลวุฑฺโฒ (ค าพงษ์),“การส่ง เสริมจริยธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้อง ถ่ินใน
ภาคเหนือตอนบน”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต(การจัดการเชิงพุทธ), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘). 

๙ ธิติวุฒิ หมั่นมี, “การสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้อง ถ่ินในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต(สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์) , (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,  ๒๕๕๖). 



๒๓๕ 
 

 ๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
ในการวิจัยครั้งนี้ ได้ศึกษาเฉพาะการพัฒนาภาวะคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการของ

ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดเพชรบูรณ์ ดังนั้นในการท าวิจัยครั้งต่อไป ผู้วิจัยเสนอแนะ
ดังนี้ 

๑) การพัฒนาภาวะคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นภาคเหนือตอนล่าง 

๒) การพัฒนาภาวะคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นทั้ง 4 ภาค ของประเทศไทย   
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เนตร์พัณณา ยาวิราช. การจัดการสมัยใหม่. กรุงเทพมหานคร : บริษัท ทริปเพ้ิล กรุ๊ป จ ากัด, ๒๕๕๖. 
..... .... ...การจัดการสมั ยใหม Modern management. พิมพ์ครั้งที่  ๒. กรุงเทพมหา นคร : 

เซ็นทรัลเอ็กซเพรส, ๒๕๔๖. 
ประทาน  คงฤทธิศึกษากร. การปกครองท้องถ่ิน. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์พีระพัฒนา, ๒๕๒๖. 
ประหยัด  หงส์ทองค า. การปกครองท้องถ่ินไทย. กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๖ 
พระครูสังฆรักษ์เกียรติศักด์ิ กิตฺติป โญ,ดร.. ระเบียบวิธีวิจัยทางสังคมศาสตร์ . เชียงใหม่ : ประชากร

ธุรกิจ, ๒๕๕๘. 
พระเทพโสภณ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต). พุทธวิธีบริหาร. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ วินดาต้าโปรดักส์, ๒๕๔๘. 
พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต). ภาวะผู้น า : ความส าคัญต่อการพัฒนาคน พัฒนาประเทศ. พิมพ์ครั้งที่  ๗. 

กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภา, ๒๕๔๕. 
พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตโต). วิสัยธรรมเพ่ือเบิกน าวิสัยทัศน์. กรุงเทพมหานคร : พิมพ์สวย, 

๒๕๔๘. 

................ ธรรมนูญชีวิต. พิมพ์ครั้งที่ 3. นครปฐม: ส านักงานพุทธศาสนาแห่งชาติ, 2547. 
พระศรีปริยัติโมลี (สมชัย กุสลจิตฺโต) . พุทธศาสนาประยุกต์ สงฆ์ผู้น าสังคม . กรุงเทพมหานคร :  

โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๘. 

...............พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต) . พจนานุกรมพุทธศาสตร์ (ฉบับประมวลธรรม) , 

กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ที่ บริษัทสหธรรมมิก จ ากัด, ๒๕๕๔. 
บรรณานุกรม (ต่อ) 

 
พิชาย รัตนดิลก ณ. ภูเก็ต. องค์การและการบริหารจัดการ . นนทบุรี : ส านักพิมพ์ธิงค์บียอนด์ บุ๊คส์ , 

๒๕๕๒. 
พิสณุ ฟองศรี. วิจัยทางการศึกษา . พิมพ์ครั้งที่  ๔. กรุงเทพมหานคร : บริษัท พร็อพเพอร์ ต้ีพริ้นท์, 

๒๕๕๐. 
มณเทียร เจริญผล. เอกสารวิชาการล าดับท่ี ๔๒ การตรวจสอบการด าเนินงานขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถ่ินโดยการควบคุมของส านักงานตรวจเงินแผ่นดิน.  วิทยาลัยการปกครองท้องถิ่น 
สถาบันพระปกเกล้า, กรุงเทพมหานคร  : บริษัท ศูนย์การพิมพ์ แก่นจันทร์ จ ากัด, ๒๕๕๐. 

ยุทธ  ไกยวร รณ์ และ กุสุ มา  ผลาพรม. พ้ืนฐานการวิจัย . กรุง เทพมหานคร  : ศูนย์สื่ อเสริ ม
กรุงเทพมหานคร, ๒๕๕๓. 

รา ชบัณฑิ ตยสถา น . พจนา นุกรมฉ บับราชบัณฑิตยสถาน พ .ศ.  ๒ ๕ ๔๒ . พิมพ์ครั้ งที่  ๖ . 
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กรุงเทพมหานคร : นานมีบุ๊คส์พับลิเคชั่น, ๒๕๔๖. 
รังสรรค์  ประเสริฐศรี. ภาวะผู้น า (Leadership). พิมพ์ครั้งที่ ๒. บริษัท ธีระฟิล์ม และไซเท๊กซ์ จ ากัด : 

กรุงเทพมหานคร, ๒๕๕๑. 
วัชรา ไชยสาร . รั ฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๔๐.  กรุงเทพมหานคร : 

ส านักพิมพ์นิติธรรม, ๒๕๔๔ 
วิโรจน์ สารรัตนะ. ผู้บริหารโรงเรียน : สามมิติการพัฒนาวิชาชีพสู่ความเป็นผู้บริหารท่ีมีประสิทธิผล . 

พิมพ์ครั้งที่ ๖. ขอนแก่น: คลังนานาวิทยา, ๒๕๕๐. 
วิโรจน์ สารรัตนะ. โรงเรียน : องค์กรแห่งการเรียนรู้  : แนวคิดทางการบริหารการศึกษา . 

กรุงเทพมหานคร : ทิพยวิสุทธิ์, ๒๕๔๔. 
ศักด์ิไทย สุรกิจบวร. จิตวิทยาสังคม. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์สุวีริยาสาส์น, ๒๕๔๕. 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ. องค์การและการจัดการ. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ธรรมสาร, ๒๕๔๕. 
สมิต สัชฌุกร. การตอนรับและบริการท่ีเปนเลิศ. กรุงเทพมหานคร : วิญญูชน, ๒๕๔๒. 
สัมฤทธิ์ กางเพ็ง และ สรายุทธ กันหลง. ภาวะผู้น าใฝ่บริการในองค์การ : แนวคิด หลักการ ทฤษฎี 

และงานวิจัย. พิมพ์ครั้งที่ ๒. หจก. โรงพิมพ์คลังนานาวิทยา : ขอนแก่น, ๒๕๕๓. 
สุจินต์ ธรรมชาติ. การวิจัยภาคปฏิบัติ. กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๔๔. 
สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์. ภาวะผู้น า : ทฤษฎีและปฏิบัติ. กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๕๐. 

สนธยา พลศรี. ทฤษฎีและหลักการพัฒนาชุมชน. กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์การพิมพ์, ๒๕๔๗. 
ส านักประชาสัมพันธ์ ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร . รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 

พุทธศักราช ๒๕๔๐. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร , 
๒๕๔๐. 

อนิวัช แก้วจ านง. หลักการจัดการ. พิมพ์ครั้งที่ ๔, สงขลา : ศูนย์หนังสือมหาวิทยาลัยทักษิณ, ๒๕๕๖ 
อุทัย  หิรัญโต. การปกครองท้องถ่ินไทย. กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์, ๒๕๒๓. 

 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
Page, Don; and Wong, Paul T.P. (2003), อ้างถึงใน สัมฤทธิ์ กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง . ภาวะ

ผู้น าใฝ่บริการในองค์การ : แนวคิด หลักการ ทฤษฎี และงานวิจัย . พิมพ์ครั้งที่  ๒ .  
หจก.โรงพิมพ์คลังนานาวิทยา : ขอนแก่น, ๒๕๕๓. 

Stogdill, R.M. อ้างถึงใน วิเชียร วิทยอุดม. ภาวะผู้น า. พิมพ์ครั้งที่  ๕. บริษัท ธนธัชการพิมพ์ จ ากัด : 



๒๓๙ 
 

กรุงเทพมหานคร, ๒๕๕๓. 
Stoner, James A.F. & Freeman, Edward R. อ้างใน สัมฤทธิ์ กางเพ็ง, ดร. และ สรายุทธ กันหลง 

นอ., ผศ., ภาวะผู้น า ใฝ่บริการในองค์การ  : แนวคิด หลักการ ทฤษฎีและงานวิจัย . 
ขอนแก่น : โรงพิมพ์คลังนานาวิทยา หจก., ๒๕๕๓. 

Taro Yamane. อ้างใน พระครูสังฆรักษ์เกียรติศักด์ิ กิตฺติป โญ, ดร. ระเบียบวิธีวิจัยทางสังคมศาสตร์ . 
เชียงใหม่ : ประชากรธุรกิจ, ๒๕๕๘. 

 
(๒) บทความในวารสาร : 
จุฬินฑิพา นพคุณ และคณะ. “การศึกษาองค์ประกอบและการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของนักศึกษา

สาขาการศึกษาปฐมวัย”, วารสาร SDU, (Res. J. 11(2): May-Aug, 2015) : 112. 
เฉลิมรัตน์ จันทรเดชา. “ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ในโรงพยาบาลเอกชน : การนิยามมโนทัศน์และพัฒนา

เครื่องมือวัด”. วารสารพฤติกรรมศาสตร์ . ลิขสิทธิ์โดย สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยศรีสนคริทรวิโรฒ, วิทยาศาสตรดุษฎีนิพนธ์. การวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ประยุกต์ . 
(ปีที่ ๒๐ ฉบับที่ ๒ กรกฎาคม ๒๕๕๗) : ๒-๑๔. 

นิภาพร ปานสวัสด์ิ. คุณลักษณะของพยาบาลวิชาชีพที่ได้รับรางวัลดีเด่นกับวิถีการสร้างบารมีของพระ
โพธิสัตว์ (Nurse Characteristics of Professional Nurses’ Practices Based on the 
Way of Bodhisattva’s Perfection Practices), มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
, วารสารสันติศึกษาปริทรรศน์ มจร ปีที ่4 ฉบับที่ 2 (2559), หน้า 127. 

พระเทพวิมลโมลี, ศาสนากับความม่ันคง, วารสารจิตวิทยาความมั่นคง, 1(1), (2528), หน้า 26–45. 
ภัคภณ สนิทสม และ ณัฐพล จารัตน์, คุณลักษณะผู้น าทางทหารที่พึงประสงค์ของกองทัพไทย (Military 

Leadership Attributes for Royal Thai Armed Force) ,  วารสารนักบริ หาร 
(Executives Journal),  (ปีที ่35 ฉบับที่ 1 มกราคม-มิถุนายน 2558), หน้า 78. 

สรายุทธ กันหลวง และคณะ. “ยุทธศาสตร์การพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารมหาวิทยาลัยราช
ภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ”, วารสารบริหารการศึกษา. มหาวิทยาลัยขอนแก่น. (ปีที่  ๖ 
ฉบับที่ ๒ กรกฎาคม – ธันวาคม ๒๕๕๓) : ๘๗. 

หัทยา แย้มชุลี. “การเปรียบเทียบภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารมหาวิทยาลัยธนบุรี ”. วารสาร
อิเล็กทรอนิกส์ทางการศึกษา. จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. (OJED, Vol.9, No.3 2014) : 570-576. 

อรุณ พรหมจรรย์ . “การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา”. วารสารวิชาการสมาคมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห่งประเทศไทย (สสอท.) , 
(ปีที่ ๑๙ ฉบับที่ ๒ เดือนธันวาคม ๒๕๕๖) : ๗๑. 
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บรรณานุกรม (ต่อ) 

 
(๓) วิทยานิพนธ์ : 
กาญจนา ด าจุติ. “การส่งเสริมการมีส่วนร่วมตามหลักพุทธธรรมของผู้น าชุมชนในการบริหารจัดการ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของกรุงเทพมหานคร”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต. 
สาขาวิช ารัฐปร ะศาสนศาสตร์ . บัณฑิตวิทยาลัย  : มหาวิทยาลัยมหาจุฬา ลงกรณ - 
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

กุศล โพธิ์สุวรรณ. “ภาวะผู้น าการเผยแผ่พระพุทธศาสนาของพระมงคลเทพมุนี (สด จนฺทสโร) ” . 
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฏีบัณฑิต. สาขาวิชาการรัฐประศาสนศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

จิดาภา เร่งมีศรีสุข. “ยุทธศาสตร์การพัฒนาจริยธรรมาภิบาล ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขต
ภาคกลาง”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

จิรวรรณ เล่งพานิชย์. โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหาร สถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน. วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต. สาขาวิชาการบริหารการศึกษา . บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๔. 

ธงชัย สิงอุดม. “การพัฒนาภาวะผู้น าของพระสังฆาธิการในเขตปกครองคณะสงฆ์ภาค ๘”. วิทยานิพนธ์
พุทธศาสตร์ดุษฏีบัณฑิต. สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย  : มหาวิทยาลัย 
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

ธิติวุฒิ หม่ันมี. “การสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต. สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์. 
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,  ๒๕๕๖. 

บุญส่ง นิลแก้ว. “การประเมินหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการวัดและประเมินผล
การศึกษามหาวิทยาลัย เชียงใหม่”. ปริญญาการศึกษาดุษฎี บัณฑิต . บัณฑิ ตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่,  ๒๕๕๐. 

พงษ์ชัย นิรมิตศรีชัย. “การประยุกต์ใช้หลักภาวะผู้น าเชิงพุทธส าหรับสถานประกอบการ  วิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต. รัฐประศาสนศาสตร์. บัณฑิต
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วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 
พระปลัดเทียน พลวุฑฺโฒ (ค าพงษ์). “การส่งเสริมจริยธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคเหนือ

ตอนบน”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต. การจัดการเชิงพุทธ. บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
พระมหาอุดร สุทฺธิญาโณ (เกตุทอง). “ศึกษาเปรียบเทียบภาวะผู้น าตามหลักพระพุทธศาสนากับภาวะ

ผู้น าตามแนวคิดของ สตีเฟ่น อาร์. โควีย์”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต. สาขาวิชา
พระพุทธศาสนา. บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕. 

พัชรี ช านาญศิลป์ . “การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหารวิทยาลัยการอาชีพเขตภาคเหนือ
ตอนล่าง”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต. รัฐประศาสนศาสตร์ . บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

ไพศาล เครือแสง. “รูปแบบการส่งเสริมจริยธรรมทางการบริหารตามหลักธรรมาภิบาลของผู้น าองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตภาคเหนือตอนล่าง”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต. 
รัฐประศาสนศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

ยงยุทธ  ข าคง. “ภาวะผู้น าเชิงพุทธในการบริหารจัดการโรงเรียนวิถีพุทธ”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร
ดุษฎีบัณฑิต. สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

วันทนา เนาว์วัน. “การพัฒนาภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรมของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษา กลุ่ม ๓”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต. สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์. 
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

ว่าที่ร้อยตรีหญิง สุทธญาณ์ โอบอ้อม. “การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตาม
แนวพระพุทธศาสนา”. วิทยานิพนธ์พุทธาสตรดุษฎีบัณฑิต.  บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

สถาบันวิจัยและพัฒนา มหาวิทยาลัยรามค าแหง. “ผลการประเมินความพร้อมขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นเพ่ือรองรับการถ่ายโอนภารกิจและก ากับดูแลตรวจสอบองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ”. 
รายงานการวิจัย. สถาบันวิจัยและพัฒนา : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๗. 

สุภางค์ พิมพ์ คล้ายธา นี. “การพัฒนาภาวะผู้น าในการสื่อสารตา มแนวทางพระพุทธศา สนา ” . 
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วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต. รัฐประศาสนศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

สุรินทร์ธร ศิธรกุล. “ผู้น าการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัด
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต.  บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
อภิษฎาข์ ศรีเครือดง. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ตามแนวพุทธของผู้บริหารสตรีใน

มหาวิทยาลัยของรัฐ”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต. สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ . 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

อุทัย โล้วม่ันคง. “การน าเสนอแนวทางการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าทางจริยธรรมตามแนว  
พุทธศาสนาของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ”. 
ดุษฎีนิพนธ์ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต. การบริห ารการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย : 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๒. 

โอฬาร์  ปัญญปิติพัฒน. “การพัฒนาภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรมของคณะกรรมการบริหารพรรค 
การเมืองไทย”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘. 

Spears, Practicing servant leadership. อ้างใน จิรวรรณ เล่งพาณิชย์ . โมเดลโครงสร้างภาวะผู้น า
แบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน . วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต. 
สาขาวิชาบริหารการศึกษา. คณะศึกษาศาสตร์ : มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๗. 

 
(๔) เอกสารท่ีไม่ได้ตีพิมพ์เผยแพร่ : 
บทสรุปส าหรับผู้บริหาร ฉบับสมบูรณ์. การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใส ในการด าเนินงานของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจังหวัดเพชรบูรณ์ในภาพรวม .  โดย มหาวิทยาลัยราชภัฏ
เพชรบูรณ์ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๘. (อัดส าเนา). 

สมชาย บุญศิริเภสัช. การศึกษาการเสริมสรางพลังอ านาจการท างานของครูในโรงเรียน มัธยมศึกษา เขต
การ ศึกษา ๘. วิทยา นิพนธศึกษาศาสตร ดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, (กรุงเทพมหานคร : ๒๕๔๕), (อัดส าเนา). 
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(๕) ส่ืออิเล็กทรอนิกส์ : 
ผู้จัดการ ๓๖๐ รายสัปดาห์. ผู้น าแบบผู้ให้บริการคนอ่ืนก่อน (SERVANT LEADERSHIP) และการน า

รวมหมู่ (COLLECTIVE LEADERSHIP). [ออนไลน์]. แหล่งที่มา : 
http://www.2manager.co.th/iBizChannel/ViewNews.aspx?NewsID=9530000059747. 
[๒๔ ,มิถุนายน ๒๕๕๙]. 

ภูเบศร์ สมุทรจักร. ลักษณะ ๑๐ ประการของ Greenleaf. [ออนไลน์].  แหล่งที่มา : 
http://www.impressionconsult .com/web/index.php/articles/535-
10greenleaf.html [๒๔ ,มิถุนายน ๒๕๕๙]. 

 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
ส านักพัฒนาระบบ รูปแบบ และโครงสร้าง กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น .  ข้อมูลจ านวนองค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินแยกรายจังหวัด พ.ศ.๒๕๕๘. [ออนไลน์]. แหล่งที่มา : 
http://www.dla.go.th/servlet/Template 
OrganizeServlet?_mode=menu&tempWebMenuId=4025 [๕ มกราคม ๒๕๕๙]. 

Poon, R. A model for servant leadership, self-efficacy and mentorship school of 
leadership studies. Regent University. Paper presented at the Servant 
Leadership Research Roundtable, Regent University, Virginia Beach, (2006), VA. 
Retrieved September 5th, 2016, from [ออนไลน์]. แหล่งที่มา : 
http://www.regent.edu/acad/sls/publications/conference_proceedings/servant_ 
leadership_roundtable/2004pdf/Poon_model_servant_leadership.pdf [๕ มกราคม 
๒๕๕๙]. 

 
(๖) สัมภาษณ์ : 
สัมภาษณ์ นายมเนศ จันดา, ผู้ใหญ่บ้านหมู่ที่ ๑ บ้านไร่ ต าบลบ้านไร่ อ าเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์, 

๑๔ ตุลาคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร.นงลักษณ์ อานี, คณบดีคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

เพชรบูรณ์, ๑๕ ตุลาคม ๒๕๕๙. 

http://www.supatta.haysamy.com/article.html%20%5b15%20ธันวาคม
http://www.supatta.haysamy.com/article.html%20%5b15%20ธันวาคม
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สัมภาษณ์ ดร.เสกสรร นิยมเพ็ง, นายกเทศมนตรีเทศบาลเมืองเพชรบูรณ์, ๒๐ ตุลาคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ นายสายัณห์ ปานนิล, รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่, ๑๘ ตุลาคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ รศ.ธานี สุขเกษม, อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, ๑๗ ตุลาคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ ผศ.ดร.อนุวัติ  คูณแก้ว, อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์,  

๑๗ ตุลาคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ อาจารย์ ดร.จุฬา  เจริญวงศ์, อาจารย์ประจ าคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ (ผู้อ านายการ

กองกิจการนักศึกษา) กองพัฒนานักศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, ๑๗ ตุลาคม 
๒๕๕๙. 

สัมภาษณ์ นายสมชาติ สะดา, นักวิชาการศาสนาช านาญการ ส านักงานพระพุทธศาสนาจังหวัด
เพชรบูรณ์ วัดมหาธาตุ(พระอารามหลวง), ๑๘ ตุลาคม ๒๕๕๙. 

สัมภาษณ์ นางนิตย์ เทียมเพ็ง, นักวิเคราะห์นโยบายและแผน องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว อ าเภอ
หล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์, ๒๐ ตุลาคม ๒๕๕๙. 

 
บรรณานุกรม (ต่อ) 

 
สัมภาษณ์ พระครูสุชัยพัชรมาชล, เจ้าคณะต าบลห้วยสะแก อ าเภอเมืองเพชรบู รณ์ จังหวัดเพชรบูรณ์,  

๒ พฤศจิกายน ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ ดร.เด่นณรงค์ ธรรมมา, ก านันต าบลพุทธบาท ที่ท าการก านันต าบลพุทธบาท ๑/๑ หมู่ที่ ๕ 

ต าบลพุทธบาท อ าเภอชนแดน จังหวัดเพชรบูรณ์, ๕ พฤศจิกายน ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ นายอกนิตย์ เสาธง, ผู้ใหญ่บ้านหมู่ที่ ๑ บ้านส้มเลาใต้ ต าบลบ้านโสก อ าเภอหล่มสัก จังหวัด

เพชรบูรณ์, ๒๐ ตุลาคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ นายจีระพล สันติวงศ์, ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว, ๒๘ ตุลาคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ ดร.มานัส เสนานุช, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลพุทธบาท จังหวัดเพชรบูรณ์, ๒๘ ตุลาคม 

๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ นางสาวพรชนก พลเดช, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบุ่งคล้า, ๑๙ ตุลาคม ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ นายบุญส่ง เปล่งจันทรา, ต าแหน่งประธานชุมชนวัดศรีมงคล, ๓ พฤศจิกายน ๒๕๕๙. 
สัมภาษณ์ พระเดชพระคุณพระศรีพัชโรดม, รองเจ้าคณะจังหวัดเพชรบูรณ์ วัดมหาธาตุ (พระอารามหลวง) 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในจังหวัด

เพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม 
DEVELOPMENT SERVANT LEADERSHIP CHARACTERISTICS  

OF THE LOCAL ADMINISTRATIVE EXECUTIVES IN PHETCHABUN PROVINCE 
BASED ON THE BUDDHADHAMMA INTEGRATION 

 
ค าชี้แจง 

แบบสอบถามนี้จัดท าขึ้นเพ่ือประกอบการศึกษาวิจัย เรื่อง "การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า
มุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม" 
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

แบบสอบถามฉบับน้ี มี 6 ตอน คือ 
ตอนท่ี ๑ แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี ๒ แบบสอบถามเก่ียวกับสภาพการบริหารงานของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ 
ตอนท่ี ๓ แบบสอบถามเก่ียวกับคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ 
ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณลักษณะภาวะผู้น าตามแนวพุทธธรรมขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ 
ตอนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม 
ตอนท่ี 6 แบบสอบถามเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการ

ของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม 
ผู้วิจัยขอขอบพระคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่าน ซ่ึงผลจากข้อมูลจากการตอบ

แบบสอบถามในครั้งนี้  จะใช้ในการค้นคว้าวิจัยตามหลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิ ต 
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย หวังได้โดยม่ันใจว่า จะได้รับ
ความเมตตาอนุเคราะห์จากท่าน ในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้เป็นอย่างดี ค าตอบของท่านผู้วิจัย
จะรักษาไว้เป็นความลับ และจะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของท่าน และขอขอบพระคุณมา ณ 
โอกาสนี้ 

  นางสาวดวงใจ ปินตามูล 
นิสิตปริญญาเอก หลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต  

               สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
                       บัณฑิตวิทยาลัย 
        มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 



๓๓๒ 

 
ตอนท่ี ๑   ข้อมูลเก่ียวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ ตอบแบบสอบถาม ไ ด้แก่ เพศ อายุ วุ ฒิ
การศึกษา ความเก่ียวข้องกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ลักษณะงานที่รับผิดชอบ รายได้ต่อเดือน 
ประสบการในการท างาน ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check List) 
 โปรดท าเครื่องหมาย  √  ลงในช่อง   หน้าข้อความต่อไปนี้ให้สมบูรณ์ตามความเป็น
จริงเก่ียวกับตัวผู้ตอบแบบสอบถาม 

๑. เพศ 
   ชาย 
   หญิง 
 ๒. อายุ 
    ๒๐ - ๓๐ ปี   ๓๑ - ๔๐ ปี 
    ๔๑ - ๕๐ ปี   ๕๑ ปี ขึ้นไป 

๓. วุฒิการศึกษา 
  ระดับอนุปริญญา   ระดับปริญญาตรี  
  ระดับปริญญาโท   ระดับปริญญาเอก 
  อ่ืนๆ  

 ๔. ความเก่ียวข้องกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
    ผู้บริหาร   ผอ.กอง/ผอ.ส านัก/หัวหน้ากอง  
    เป็นข้าราชการ/เป็นพนักงาน   ลูกจ้าง 

5.   สังกัดหน่วยงาน 
  อบจ.  
  เทศบาล   
  อบต.   

6.  รายได้ต่อเดือน 
  ต่ ากว่า ๑๕,๐๐๐ บาท                 ๑๕,๐๐๐ – ๒๕,๐๐๐ บาท 
  ๒๕,๐๐๑-๓๕,๐๐๐ บาท              ๓๕,๐๐๑ บาทขึ้นไป 

7.  ประสบการณ์ในการท างาน 
   ๑-๕ ปี   ๖-๑๐ ปี 
   ๑๑-๑๕ ปี   ๑๖-๒๐ ปี 
   ๒๑ ปีขึ้นไป     
 
 
 
 

 



๓๓๓ 

 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณลักษณะภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน 

จังหวัดเพชรบูรณ์ ซ่ึงเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) มีเกณฑ์การให้ 
คะแนน ๕ ระดับตามหลักการของลิเคิร์ท 

ค าชี้แจง  : โปรดกาเครื่องหมาย  ลงในช่อง  ท่ีตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุดเพียงข้อเดียว 
 

ข้อท่ี 
คุณลักษณะภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถ่ินในจังหวัดเพชรบูรณ์ 

ระดับคุณลักษณะภาวะผู้น า 
มาก
ท่ีสุด 
(๕) 

มาก 
 

(๔) 

ปาน
กลาง 
(๓) 

น้อย 
 

(๒) 

น้อย
ท่ีสุด 
(๑) 

1. ด้านมีอิทธิพล        
1 ผู้บริหารอปท. มีพลังอ านาจจากการอ้างอิง จนท าให้

ลูกน้องมีความต้องการให้ตนเก่ง เช่นเดียวกับผู้น า  
     

2 ผู้บริหารอปท. มีพลังอ านาจจากความเชี่ยวชาญในงาน
ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับให้ความเชื่อถือ 

     

3 ผู้บริหารอปท. มีพลังอ านาจตามกฎหมายที่เกิดจาก
ข้อก าหนดระเบียบขององค์กร ตามโครงสร้างสายการ
บังคับบัญชา 

     

4 ผู้บริหารอปท. มีพลังอ านาจจากการให้รางวัล ใน
ลักษณะต่างๆ กับผู้ใต้บังคับบัญชาที่ประสบความส าเร็จ 

     

5 ผู้บริหารอปท. มีพลังอ านาจจากการบังคับที่ท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชายอมปฏิบัติตาม 

     

2. ด้านความสามารถ       
6 ผู้บริหารอปท. มีแรงจูงใจน าเสนอข้อมูลโดยใช้ค าพูดหรือ

วิธีการต่างๆ ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเข้าใจได้อย่าง
ง่ายๆ 

     

7 ผู้บริหารอปท. มีลักษณะส่วนบุคคลที่สามารถตอบสนอง
ต่อข้อมูลหรือสถานการณ์ที่เผชิญ 

     

8 ผู้บริหารอปท. มีความคิดรวบยอดสามารถท านาย
พฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อสถานการณ์ต่างๆ 
ได้ 

     

9 ผู้บริหารอปท. มีองค์ความรู้ในข้อเท็จจริงและเข้าใจใน
หลักการวิธีด าเนินการ แนวคิดเฉพาะด้าน 

     

10 ผู้บริหารอปท. มีความสามารถในการปฏิบัติงานทั้งที่
เก่ียวข้องกับด้านกายภาพ การใช้ความคิดและจิตใจของ
บุคคล 

     



๓๓๔ 

 

ข้อท่ี 
คุณลักษณะภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ินในจังหวัดเพชรบูรณ์ 

ระดับคุณลักษณะภาวะผู้น า 
มาก
ท่ีสุด 
(๕) 

มาก 
 

(๔) 

ปาน
กลาง 
(๓) 

น้อย 
 

(๒) 

น้อย
ท่ีสุด 
(๑) 

3. ด้านความเชื่อมั่นในตนเอง       
11 ผู้บริหารอปท. มีความกล้าเป็นตัวของตัวเองท าในสิ่งที่ไม่ผิด

กฎหมายไตร่ตรองแล้วมีประโยชน์ต่อส่วนรวม 
     

12 ผู้บริหารอปท. มีความมุ่งม่ันในการบริหารโครงการต่างๆ ให้
บรรลุเป้าหมาย 

     

13 ผู้บริหารอปท. มีการสะสมความส าเร็จ มีวิจารณญาณเลือก
รับค าชมที่เป็นประโยชน์เพ่ือเป็นฐานสร้างความเชื่อม่ัน 

     

14 ผู้บริหารอปท. มีการปรับปรุงแก้ไขในสิ่งที่เป็นปัญหาร่วมมือ
กับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้วิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นบรรลุผลส าเร็จ 

     

15 ผู้บริหารอปท. มีการเห็นคุณค่าเชื่อในความสามารถของตน
และเป็นบุคคลที่มีบุคลิกภาพสง่างาม วางตนได้อย่าง
เหมาะสมในทุกสถานการณ์ 

     

4. ด้านความเฉลียวฉลาด       
16 ผู้บริหารอปท. มีความสามารถทางสติปัญญาสามารถน า

ความรู้ ประสบการณ์การเรียนรู้ต่างๆ มาพัฒนาความคิด
อย่างมีวิจารณญาณเพ่ือน ามาใช้แก้ปัญหาอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

     

17 ผู้บริหารอปท. มีทักษะและความเข้าใจทางอารมณ์ช่วยเป็น
ตัวขับเคลื่อนความคิดและการตัดสินใจตลอดจนการสร้าง
สัมพันธภาพกับผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

18 ผู้บริหารอปท. มีความฉลาดทางจริยธรรมบริหารงานด้วย
ความโปร่งใส 

     

19 ผู้บริหารอปท. มีความเฉลียวฉลาดทางจิตใจเคารพเรื่อง
ความแตกต่างระหว่างบุคคล ลดความขัดแย้งในการ
บริหารงาน 

     

20 ผู้บริหารอปท. มีความเฉลียวฉลาดในการฝ่าวิกฤต มีทัศนคติ
ต่ออุปสรรคว่า อุปสรรคเป็นความท้าทาย ความท้าทายท าให้
เกิดความส าเร็จ 

     

. 
 
 



๓๓๕ 

 
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับหลักพุทธธรรมที่เก่ียวข้องกับคุณลักษณะภาวะผู้น าของผู้บริหาร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ 
ค าชี้แจง  : โปรดกาเครื่องหมาย  ลงในช่อง  ท่ีตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุดเพียงข้อเดียว 
 

ข้อท่ี 

 
หลักพุทธธรรมท่ีเก่ียวข้องกับคุณลักษณะภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินใน

จังหวัดเพชรบูรณ์ 
 

มีการปฏิบัติตามหลักพุทธธรรม   

มาก
ท่ีสุด 
(๕) 

มาก 
 

(๔) 

ปาน
กลาง 
(๓) 

น้อย 
 

(๒) 

น้อย
ท่ีสุด 
(๑) 

1. ด้านจักขุมา       
1 ผู้บริหารอปท. มีวิธีการท างานที่ท้าทายสร้าง

นวัตกรรมใหม่ๆ และส่งเสริมผู้อ่ืนให้มีความคิด
ริเริ่มใหม่ๆ ที่ท้าทาย 

     

2 ผู้บริหารอปท. มีแรงบันดาลใจและกระตือรือร้น
โดยการท าให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วมกันกับผู้อ่ืน 

     

3 ผู้บริหารอปท. มีการส่งเสริมการท างานเป็นทีมให้
การสนับสนุนผู้อ่ืน 

     

4 ผู้บริหารอปท. มีการท าตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่
ผู้อ่ืน 

     

5 ผู้บริหารอปท. มีการเน้นความส าเร็จสูงสุดในการ
ท างานจากจิตวิญญาณอย่างแท้จริง 

     

2. ด้านวิธูโร       
6 ผู้บริหารอปท. มีความเชี่ยวชาญงานและเทคนิค

วิธีการท างาน 
     

7 ผู้บริหารอปท. มีความรู้เฉพาะด้านอย่างเชี่ยวชาญ      
8 ผู้บริหารอปท. มีความสามารถแสดงบทบาทผู้น า

ตามสถานการณ์ได้อย่างเหมาะสม 
     

9 ผู้บริหารอปท. มีความสามารถกระจายอ านาจการ
บริหารและความรับผิดชอบที่เหมาะสมกับ
บุคลากร 

     

10 ผู้บริหารอปท. มีความรอบรู้เก่ียวกับการบริหาร
จัดการและพัฒนาภายในองค์กร 

     

 
 
 



๓๓๖ 

 
 

ข้อท่ี 

หลักพุทธธรรมท่ีเก่ียวข้องกับคุณลักษณะภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินใน

จังหวัดเพชรบูรณ์ 
 

มีการปฏิบัติตามหลักพุทธธรรม   

มาก
ท่ีสุด 
(๕) 

มาก 
 

(๔) 

ปาน
กลาง 
(๓) 

น้อย 
 

(๒) 

น้อย
ท่ีสุด 
(๑) 

3. ด้านนิสสฺยสัมปันโน       

11 ผู้บริหารอปท. มีความเป็นผู้มีทักษะในด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 

     

12 ผู้บริหารอปท. มีความเป็นที่ยอมรับของเพ่ือน
ร่วมงานในหน่วยงาน 

     

13 ผู้บริหารอปท. มีความพร้อมในการช่วยเหลือคน
อ่ืนอย่างเต็มความสามารถ 

     

14 ผู้บริหารอปท. มีการสร้างขวัญและก าลังใจให้กับ
ผู้ปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี 

     

15 ผู้บริหารอปท. มีการสร้างมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีกับ
ผู้ปฏิบัติงาน 

     

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓๓๗ 

 
ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ 
ค าชี้แจง  : โปรดกาเครื่องหมาย  ลงในช่อง  ท่ีตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุดเพียงข้อเดียว 
 
 

ข้อท่ี 
คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหาร
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในจังหวัดเพชรบูรณ์ 

ระดับคุณลักษณะภาวะผู้น า 
มุ่งให้บริการ 

มาก
ท่ีสุด 
(๕) 

มาก 
 

(๔) 

ปาน
กลาง 
(๓) 

น้อย 
 

(๒) 

น้อย
ท่ีสุด 
(๑) 

1. ด้านการให้บริการ       
1 ผู้บริหารอปท. มีการสนับสนุนและส่งเสริมตามความ

ต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา 
     

2 ผู้บริหารอปท. มีการจัดหาสวัสดิการให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกระดับ 

     

3 ผู้บริหารอปท. มีการตอบสนองต่อความต้องการของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความสะดวก รวดเร็ว 

     

4 ผู้บริหารอปท. มีการให้บริการผู้ใต้บังคับบัญชาอย่าง
ต่อเนื่อง 

     

5 ผู้บริหารอปท. มีการให้การช่วยเหลือเก้ือกูลแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยตลอดแม้ไม่มีการร้องขอ 

     

2. ด้านการเสริมพลังอ านาจ       
6 ผู้บริหารอปท. มีการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตัดสินใจเอง

ได้อย่างอิสระ 
     

7 ผู้บริหารอปท. มีการให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีอ านาจที่ 
ทีจ่ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน 

     

8 ผู้บริหารอปท. มีการสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้
พัฒนาความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน 

     

9 ผู้บริหารอปท. มีการจัดหาอุปกรณ์และอ านวยความ
สะดวกในการปฏิบัติงาน 

     

10 ผู้บริหารอปท. มีการกล่าวชมเชยและให้ก าลังใจ
บุคลากรในเรื่องการปฏิบัติงาน 

     

 
 
 



๓๓๘ 

ข้อท่ี 
คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหาร
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในจังหวัดเพชรบูรณ์ 

ระดับคุณลักษณะภาวะผู้น า 
มุ่งให้บริการ 

มาก
ท่ีสุด 
(๕) 

มาก 
 

(๔) 

ปาน
กลาง 
(๓) 

น้อย 
 

(๒) 

น้อย
ท่ีสุด 
(๑) 

3. ด้านความไม่เห็นแก่ตัว      
11 ผู้บริหารอปท. มีการทุ่มเทแรงกายแรงใจท าประโยชน์

ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
     

12 ผู้บริหารอปท. มีการเสียสละทรัพย์ส่วนตนเพ่ือ
กิจกรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

     

13 ผู้บริหารอปท. มีการดูแลปรับปรุงสวัสดิการของ
พนักงานถึงแม้ว่าต้องเสียสละผลประโยชน์ส่วนตน 

     

14 ผู้บริหารอปท. มีการช่วยเหลือแก้ปัญหาให้กับผู้อ่ืน
หรือสังคมส่วนรวม 

     

15 ผู้บริหารอปท. มีการให้เวลาของตนเพ่ือช่วยเหลือหรือ
ท าประโยชน์ให้แก่ผู้อ่ืน 

     

4. ด้านความนอบน้อม       

16 ผู้บริหารอปท. มีการท าตนให้มีชีวิตชีวา ยิ้มแย้ม
แจ่มใสกับผู้ใต้บังคับบัญชาขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 

     

17 ผู้บริหารอปท. มีการสร้างความสัมพันธ์ส่วนตัวกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาและบุคคลรอบข้างขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

     

18 ผู้บริหารอปท. มีการเปิดรับการวิจารณ์และค าแนะน า
จากผู้ใต้บังคับบัญชาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

     

19 ผู้บริหารอปท. มีการแสดงความเคารพ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่เป็นผู้ใหญ่กว่า 

     

20 ผู้บริหารอปท. มีการตระหนักและยอมรับความ
แตกต่างของระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

     

 
 
 



๓๓๙ 

ตอนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน 
 ท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม 

ค าชี้แจง  : โปรดกาเครื่องหมาย  ลงในช่อง  ที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุดเพียงข้อเดียว 
 

ข้อท่ี 
คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหาร
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในจังหวัดเพชรบูรณ์ 

ตามแนวพุทธธรรม 

ระดับคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่ง
ให้บริการตามแนวพุทธธรรม 

มาก
ท่ีสุด 
(๕) 

มาก 
 

(๔) 

ปาน
กลาง 
(๓) 

น้อย 
 

(๒) 

น้อย
ท่ีสุด 
(๑) 

1. ด้านการบริการ (Service)       
1 ผู้บริหารอปท. มีวิสัยทัศน์ในการให้บริการอย่างก้าวหน้า 

โดยมุ่งปรับปรุงคุณภาพและผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

     

2 ผู้บริหารอปท. มีการใช้ความรู้ความช านาญด้านการ
บริการ เพ่ิมประสิทธิภาพหรือความสามารถในการ
ให้บริการที่จะท าหน้าที่ได้มากขึ้นโดยใช้ทรัพยากรเท่า
เดิม 

     

3 ผู้บริหารอปท. มีการประสานประโยชน์โดยยึดประโยชน์
สาธารณะให้บริการอย่างต่อเนื่อง สม่ าเสมอจนได้รับ
ความเชื่อถือจากบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

     

2. ด้านการไม่เห็นแก่ตัว (Altruism)      
4 ผู้บริหารอปท. มีการส่งเสริมบุคคลผู้มีการไม่เห็นแก่ตัว

และไม่ยกย่องคนที่เห็นแก่ตัว 
     

5 ผู้บริหารอปท. มีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการไม่เห็นแก่
ตัว ด้วยการให้ทางกาย วาจา และการให้ทาง
ก าลังสติปัญญาโดยเสียสละผลประโยชน์ส่วนตนเพ่ือ
ช่วยเหลือท าประโยชน์ให้บุคคลอ่ืน 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓๔๐ 

 

ข้อท่ี 
คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหาร
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในจังหวัดเพชรบูรณ์ 

ตามแนวพุทธธรรม 

ระดับคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่ง
ให้บริการตามแนวพุทธธรรม 

มาก
ท่ีสุด 
(๕) 

มาก 
 

(๔) 

ปาน
กลาง 
(๓) 

น้อย 
 

(๒) 

น้อย
ท่ีสุด 
(๑) 

6 ผู้บริหารอปท. พยายามประสานประโยชน์โดยการ
ค้นหาสิ่งที่ดีที่สุดส าหรับคนอ่ืนๆ หรือสังคมส่วนรวมโดย
ไม่หวังสิ่งตอบแทน 

     

3. ด้านการเสริมพลังอ านาจ (Empowerment)      
7 ผู้บริหารอปท. มีนโยบายสนับสนุน การพัฒนา และ

เสริมสร้างความสามารถของบุคคลากรในการแก้ปัญหา
ด้วยตนเอง โดยให้อ านาจและอิสระในการตัดสินใจ 

     

8 ผู้บริหารอปท. เป็นผู้ส่งเสริมและสร้างความรู้ทักษะ
ประสบการณ์ให้กับบุคลากรเพ่ือเป็นพลังในการ
ปฏิบัติงาน 

     

9 ผู้บริหารอปท. เป็นผู้มีมนุษยสัมพันธ์ดี สามารถ
ประสานงานให้บุคลากรท างานรวมกันเป็นทีม 

     

4. ด้านความนอบน้อม (Humility)      
10 ผู้บริหารอปท. เป็นต้นแบบเรื่องการประมาณตนและไม่

อวดเก่ง แสดงความสงบเสง่ียม มองความส าเร็จของ
องค์การมากกว่าความส าเร็จของตนเอง 

     

11 ผู้บริหารอปท. เป็นผู้มีความรู้ความช านาญในการ
แสดงออกถึงความนอบน้อมได้แก่มีกิริยาอ่อนน้อม มี
วาจาอ่อนหวาน และมีจิตใจอ่อนโยน 

     

12 ผู้บริหารอปท. ค้นหาวิธีการเพ่ือให้บริการผู้อ่ืนโดยการมี
ปฏิสัมพันธ์กันโดยตรง รู้สึกรับผิดชอบต่อการให้บริการ
และเปิดรับการวิจารณ์และค าแนะน าจากบุคลากรของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓๔๑ 

ตอนท่ี 6 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่งให้บริการ
ของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม 

 

แนวทางการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการด้านการบริการ (Service) ตาม
หลักทุติยปาปณิกสูตร 

แนวทาง………………………………………………………………………………………………………………… 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................... .................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................ 

ข้อเสนอแนะ..………………………………………………………………………………………………………… 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
.......................................................................................................................................... ......................
............................................................................................................................................................ 
 

แนวทางการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการด้านการเสริมพลังอ านาจ 
(Empowerment) ตามหลักทุติยปาปณิกสูตร 

แนวทาง………………………………………………………………………………………………………………… 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................ 

ข้อเสนอแนะ..………………………………………………………………………………………………………… 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
........................................................................................................................................... .....................
.............................................................................................................. .............................................. 

 
 
 
 
 
 
 
 



๓๔๒ 

แนวทางการ พัฒนา คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่ งใ ห้บริ การด้านการ ไม่ เ ห็นแก่ ตัว 
(Altruism) ตามหลักทุติยปาปณิกสูตร 

แนวทาง………………………………………………………………………………………………………………… 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................ 

ข้อเสนอแนะ..………………………………………………………………………………………………………… 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
........................................................................................................................................... .....................
.............................................................................................................. .............................................. 

แนวทางการพัฒนา คุณลักษณะภาวะ ผู้น ามุ่ ง ใ ห้บริ การ ด้านความนอบน้อม 
(Humility) ตามหลักทุติยปาปณิกสูตร 

แนวทาง………………………………………………………………………………………………………………… 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................ 

ข้อเสนอแนะ..………………………………………………………………………………………………………… 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ............................... 

 
 

ขอขอบคุณทุกท่านท่ีกรุณาตอบแบบสอบถาม 
 

 
 
 
 
 
 
 



๓๔๓ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ 

ค่าความสอดคล้อง ของแบบสอบถาม 
(IOC) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓๔๔ 

 

 



๓๔๕ 

 

 



๓๔๖ 

 



๓๔๗ 

 

 
 
 



๓๔๘ 

 
 



๓๔๙ 

 
 

 



๓๕๐ 

 
 
 

 
 



๓๕๑ 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาคผนวก ช 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
แบบสัมภาษณ์เชิงลึก 

In – depth interviews form 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



๓๕๒ 

 
 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
แบบสัมภาษณ์เชิงลึก  

เรื่อง : การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินใน
จังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธธรรม 

ชื่ อผู้ ใ ห้ สั มภ า ษณ์ . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .ต า แหน่ ง
.............................................................  
ผู้สัมภาษณ์ : ผู้วิจัย....................................................................บันทึก ข้อมูล : ผู้วิจัย ( จดบันทึก
,บันทึกเสียง) 
สถานที่สัมภาษณ์...................................................................วัน/เดือน/ปี..............................เ วลา
..................... 
ค าชี้แจง 

1.  แบบสัมภาษณ์นี้สร้างขึ้นเพ่ือประโยชน์ในการศึกษาวิจัย  ตามหลักสูตร ปริญญาพุทธ
ศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ผู้วิจัยใคร่ขอความรู้และข้อมูลจากท่าน ในการวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า มุ่ง
ให้บริการของผู้บริหารผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในจังหวัดเพชรบูรณ์  โดยน าหลักพุทธ
ธรรม หลักทุติยปาปณิกธรรม มาบูรณาการร่วมกันในการสร้างและพัฒนา การพัฒนาคุณลักษณะ
ภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ อันจะก่อให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ในการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและ
ประเทศชาติต่อไป 

2. แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้ แบ่งออกเป็น 3 ส่วน 
      ส่วนที่ 1  คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ในปัจจุบันเป็นอย่างไร 
                 ส่วนที่ 2  คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ตามหลักหลักทุติยปาปณิกธรรม ควรเป็นอย่างไร 
                 ส่วนที่ 3  แนวทางการพัฒนาการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการตามหลัก
หลักทุติยปาปณิกธรรม ควรมีแนวทางอย่างไร  
 3. ขอความกรุณาให้ตอบค าถามทุกข้อและค าตอบทุกค าตอบ ข้อมูลทุกข้อมูลในแบบ
สัมภาษณ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยถือเป็นความลับ 
            4.  ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านที่อนุเคราะห์สละเวลาให้ข้อมูลเป็นอย่างสูง 



๓๕๓ 

ส่วนท่ี 1 คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินตามหลัก
หลักทุติย 

ปาปณิกธรรม ควรเป็นอย่างไร 
1. คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการด้านการบริการ (Service) มีวิธีการอย่างไร

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

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

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

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

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

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

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

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

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

....................................................................... ....................................................... 
 
2. คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการด้านการเสริมพลังอ านาจ (Empowerment) มี

วิธีการอย่างไร 
................................................................................................................ ..........................

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

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

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

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

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

....................................................................................  
3. คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการด้านการไม่เห็นแก่ตัว (Altruism) มีวิธีการอย่างไร 
..........................................................................................................................................

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

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

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

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

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

.................................................................................... 
4. คุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการด้านความนอบน้อม (Humility) มีวิธีการอย่างไร 

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

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

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



๓๕๔ 
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................................................................................................................................................................

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

.............................................................. 
 
ส่วนท่ี 2. คุณลักษณะภาวะผู้น าตามหลักทุติยปาปณิกธรรมควรเป็นอย่างไร  
1. ด้านจักขุมา 
          1.1 ท่านคิดว่าคุณลักษณะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลักจักขุมาควร
เป็นอย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………… 
            1.2   ท าไมผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินถึงต้องมีคุณลักษณะดังกล่าว 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………….. 
2. ด้านหลักทุติยปาปณิกธรรม 
          2.1 ท่านคิดว่าคุณลักษณะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินตามหลักหลัก 
ทุติยปาปณิกธรรมควรเป็นอย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………… 
           2.2 ท าไมผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินถึงต้องมีคุณลักษณะดังกล่าว 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………



๓๕๕ 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………… 
 
3. ด้านนิสสยสัมปันโน 
         3.1 ท่านคิดว่าคุณลักษณะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินตามหลักนิสสยสัม
ปันโนควรเป็นอย่างไร
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................ ....................................................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
...................................................................... 
           3.2 ท าไมผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินถึงต้องมีคุณลักษณะดังกล่าว 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
.................................................................................... 
 
ส่วนท่ี 3 ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการ  ตามหลัก
หลักทุติยปาปณิกธรรม ควรมีแนวทางอย่างไร  
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................ ................................................................................................
.................................................................................................. 

 
 
 

ขอขอบพระคุณผู้ให้สัมภาษณ์เป็นอย่างสูง 
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ภาคผนวก ซ 
ภาพประกอบ 

การสัมภาษณ์ เชิงลึก 
In - depth interviews collection 
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ภาคผนวก ฌ 
ภาพประกอบ  

การประชุมสนทนากลุ่มเฉพาะ 
Focus group discussion collection 
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ประวัติผู้วิจัย 
 

ชื่อ – ชื่อสกุล   นางสาวดวงใจ  ปินตามูล 
วัน เดือน ปี เกิด   วันที่ 6 เดือนมีนาคม พุทธศักราช 2510 
สถานท่ีเกิด   อ าเภอเขาค้อ จังหวัดเพชรบูรณ์ 
สถานท่ีอยู่ปัจจุบัน  240 ถนนผดุงราษฎร์ อ าเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์ 
ประวัติการศึกษา   
 พ.ศ.  ๒๕๕๑  ปริญญาศิลปศาสตรบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์  
    (เกียรตินิยมอันดับหนึ่ง) คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
    มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ 
 พ.ศ.  ๒๕๕๓  ปริญญารัฐประศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
    (การบริหารงานท้องถิ่น) คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
    มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ 
 พ.ศ.  ๒๕๕๗  ก าลังศึกษาต่อ หลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต  
    สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์  
    มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
ผลงานทางวิชาการ เรื่องการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น ามุ่งให้บริการของผู้บริหาร

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในจังหวัดเพชรบูรณ์ตามแนวพุทธ
ธรรม ตีพิมพ์ในวารสารสังคมศาสตร์ปริทรรศน์ ปีที่ ๖ ฉบับที่ 2 

   ฉบับพิเศษ เมษายน – มิถุนายน ๒๕๖๐    
   เรื่องการบริหารจัดการความโกรธ ตีพิมพ์ในวารสารสังคมศาสตร์  

 ปริทรรศน์ ฉบับตีพิมพ์ ปีที่ 3 ฉบับที่ 2 พฤษภาคม-สิงหาคม  
 2557 
 เรื่องพุทธวิธีขจัดความขัดแย้งเพ่ือสร้างความปรองดอง 
 ในสังคมโลก ตีพิมพ์ในวารสารมหาจุฬาวิชาการ  
 ฉบับตีพิมพ์ปีที่ 2 ฉบับพิเศษ เนื่องในโอกาสเฉลิมฉลอง 
 วันวิสาขบูชาโลก ประจ าปี 2558 
 เรื่องการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงพุทธของผู้บริหารองค์กรปกครอง 
 ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดเพชรบูรณ์ ตีพิมพ์ในนิตยสารพุทธจักร 
 ฉบับตีพิมพ์เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2560 
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