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ค าปรึกษาที่เป็นแนวทางอันเป็นประโยชน์อย่างยิ่ง ด้วยความรอบคอบ ความเอาใจใส่ อีกท้ังเป็นก าลังอย่างดียิ่ง
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ปัจจุบัน ท าให้ผู้วิจัยแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ด้วยดีเสมอมา 
 
 

                          มนรวี  ภักดีเจริญ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สารบัญ 
 

 หน้า 

 (6) 



บทคัดย่อ .......................................................................................................................................  (3) 
ABSTRACT ...................................................................................................................................  (4) 
กิตติกรรมประกาศ ........................................................................................................................  (5) 
สารบัญ .........................................................................................................................................  (6) 
สารบัญตาราง ...............................................................................................................................  (8) 
สารบัญภาพ ..................................................................................................................................  (9) 
บทที่ 
1 บทน า .....................................................................................................................................  1 
  ความเป็นมาของปัญหา ...................................................................................................  1 
  ค าถามการวิจัย ................................................................................................................  2 
  วัตถุประสงค์ของการวิจัย .................................................................................................  3 
  สมมติฐานของการวิจัย ....................................................................................................  3 
  ประโยชน์ของการวิจัย .....................................................................................................  3 
  ขอบเขตของการวิจัย .......................................................................................................  3 
  นิยามศัพท์เฉพาะ ............................................................................................................  4 
2 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ..................................................................................  6 
  แนวคิดเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน....................................................................................     7  
       ความหมายของผลการปฏิบัติงาน ....................................................................................  7 
          แนวคิดเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน .....................................................................................  7 
      การวัดผลการปฏิบัติงาน ..................................................................................................   13 
 แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง............................................................... ...............   14 
  ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ......................................................................   14 
  แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ......................................................................   16 
  การวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ...................................................................................   20 
 แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์.............................................................................  21 
  ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ....................................................................   21 
  แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ....................................................................   22 
  การวัดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ..................................................................................   25 
     องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา...........................................................................................   26 
          โครงสร้างและการบริหารงานในองค์การบริหารส่วนจังหวัด .............................................  27 
         
 

สารบัญ (ต่อ)  
 

บทที ่                                                                                                      หน้า 
 การด าเนินงานขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา ......................................................  29 
 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ..........................................................................................................   37   

 กรอบแนวคิดในงานวิจัย .........................................................................................................   40 

 (7) 



3 วิธีด าเนินการวิจัย ...................................................................................................................   41      
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ...........................................................................................................   41 
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ..................................................................................................   42 
      การเก็บรวบรวมข้อมูล .....................................................................................................   45 
  การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิจัย .....................................................................   45 
4 ผลการวิจัย .............................................................................................................................  47 
  สัญลักษณ์ทางสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ..................................................................  47 
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล .....................................................................................................  48 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา ..................................   48 
   ตอนที่ 2 ระดับความเป็นจริง และระดับความคิดเห็นของบุคลากร 
                      ในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา ด้านผลการปฏิบัติงาน 
       ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์..............  50 
   ตอนที่ 3  ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
      ที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหาร 
      ส่วนจังหวัดสงขลา.............................................................................................  52 
 5 สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ .................................................................................  55 
  สรุปผลการวิจัย ...............................................................................................................  55 
  อภิปรายผลการวิจัย .........................................................................................................  55 
  ข้อเสนอแนะ ....................................................................................................................  59 
   ข้อเสนอแนะจากการวิจัย..........................................................................................  59 
   ข้อเสนอแนะการวิจัยครั้งต่อไป .................................................................................  60 
บรรณานุกรม ................................................................................................................................  61 
ภาคผนวก .....................................................................................................................................  66 
  ภาคผนวก ก แบบสอบถามงานวิจัย ................................................................................  67 
  ภาคผนวก ข การตีพิมพ์เผยแพร่ผลงาน ...........................................................................  77 
ประวัติผู้วิจัย  .................................................................................................................................   89 
 
 
 
 

สารบัญตาราง 
 

ตารางท่ี หน้า 
      1   จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ...........................................................  42 
      2   ค่าความเชื่อม่ัน ทดลองใช้กับบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา                                        
           จ านวน 30 คน..................................................................................................................    42 

 (8) 



      3   ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา .........................................  48 
      4   ระดับความจริงของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 
           ด้านผลการปฏิบัติงาน .....................................................................................................  50 
      5   ระดับความคิดเห็นของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 
           ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ......................................................................................  50 
      6   ระดับความคิดเห็นของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 
           ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ .....................................................................................  51 
      7   ค่าสัมประสิทธิ์สหสมพันธ์พหุคูณ สัมประสิทธิ์การพยากรณ์ ผลการทดสอบนัยส าคัญทาง 
           สถิติของตัวแปรที่เพ่ิมเข้ามาในสมการ ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ ....  52 
      8   ค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ คะแนนมาตรฐาน 
           ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์ตัวพยากรณ์ ...............................................  53 
  
   
   
    
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
  
    

สารบัญภาพ 
 

ภาพที่ หน้า 
     1   กระบวนการผลการปฏิบัติงาน .........................................................................................  9 
     2    แบบจ าลองปัจจัยที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคล ..................................................  10 
 3    สมการปฏิบัติงานของบุคคล ............................................................................................  11 
     4    องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา ...................................................................................  27 
     5    กรอบแนวคิดในงานวิจัย ..................................................................................................  40 

 (9) 



  
บทที่ 1 

บทน า 

ความเป็นมาของปัญหา 

 
 การเปลี่ยนแปลงทางสังคมที่นับวันจะยิ่งมีความสลับซับซ้อนมากยิ่งขึ้น เนื่องจากปัจจัย
ทางด้านต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นทั้งในและต่างประเทศ เช่น การเมือง เศรษฐกิจ และสังคม จึงมีความจ าเป็นจะต้องมี
การพัฒนาตนเองในทุก ๆ ด้าน เพ่ือให้มีความรู้และทักษะที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การซึ่งมีวลีที่ว่า “ค่าของคน
อยู่ที่ผลของงาน” ยังคงเป็นอมตะวาจาอยู่เสมอ เพราะการประเมินคุณค่าของบุคลากรในองค์การ ยังมีความ
จ าเป็นต้องพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานของบุคคลในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายเพ่ือสะท้อนประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน (องอาจ นัยพัฒน์, 2558) องค์การทุกองค์การย่อมต้องการบรรลุถึงเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งไว้ ซึ่งความส าเร็จนี้ก็คือ ผลการปฏิบัติงานนับเป็นสิ่งส าคัญขององค์การเพราะสามารถบ่ง
บอกถึงความส าเร็จขององค์การได้อย่างชัดเจนและเป็นตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารภายใน
องค์การ การผลักดันบุคลากรให้ปฏิบัติงานไปสู่จุดมุ่งหมายที่วางไว้โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์การของรัฐ ซึ่งต้องมี
ผลการปฏิบัติงานด้านการบริการประชาชนอย่างเต็มรูปแบบ ดังนั้นผู้บริหารต้องมีความเก่งกาจในรอบด้าน 
และสามารถสร้างความเชื่อมั่นจากบุคลากรได้อย่างแท้จริง (บวรรัฐ มาเจริญ และประพันธ์           ชัยกิจอุรา
ใจ, 2563) เพราะบุคลากรคือผู้ขับเคลื่อนผลการปฏิบัติงานขององค์การในการบริการประชาชนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญอีกประการหนึ่ง  

หน่วยงานของรัฐหน่วยงานหนึ่งมีหน้าที่ในการบริการประชาชนภายในจังหวัด      คือ 
องค์การบริหารส่วนจังหวัด นับได้ว่ามีความส าคัญเป็นอย่างมาก เพราะต้องรับใช้ประชาชนอย่างเต็ม
ความสามารถ โดยองค์การบริหารส่วนจังหวัด มีจังหวัดละหนึ่งแห่ง มีอาณาเขตรับผิดชอบ        ทั้งจังหวัด ใน
การบริการสาธารณประโยชน์ตลอดจนช่วยเหลือผลการปฏิบัติงานของเทศบาลและองค์การบริหารส่วนต าบล 
รวมทั้งวางแผนพัฒนาท้องถิ่นมิให้เกิดความซับซ้อนโดยผลการปฏิบัติงานจะสามารถบรรลุตามเป้าหมายที่วาง
ไว้ (นลพรรณ บุญฤทธิ์, 2558) ย่อมขึ้นอยู่กับปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ทั้งนี้การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ในยุคปัจจุบันมีอิทธิพล   ต่อผลการปฏิบัติงานขององค์การต่าง ๆ ในการ
ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างรวดเร็ว ถูกต้อง และมีประสิทธิภาพ (สุปัญญดา สุนทรนนธ์ บุญ
อนันต์ พินัยทรัพย์ และจินดาลักษณ์        วัฒนสินธุ์, 2558) 

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จะสูงหรือต่ าขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายปัจจัย อาทิ ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร การปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ความทุ่มเทของบุคลากร ทั้งนี้ผลการ
ปฏิบัติงานเป็นกระบวนการที่ต่อเนื่องมีความยืดหยุ่นเกี่ยวข้องกับผู้บริหารและผู้ร่วมงานทุกคนในองค์การ โดย
มีหลายปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน ไม่ว่าจะเป็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงซึ่งเป็นผู้น าที่มีลักษณะที่
พยายามกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจ ให้กับบุคลากร   เพ่ือบรรลุความส าเร็จเกินกว่าที่คาดหวังไว้ และการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งส าคัญในการพัฒนาองค์การไปสู่ความยั่งยืนในการบริการประชาชนอย่างแท้จริง
และต่อเนื่องตลอดจนส่งเสริมให้องค์การประสบความส าเร็จในการด าเนินงานในอนาคต โดยเฉพาะ
สถานการณ์ปัจจุบันแต่ละองค์การ        ให้ความส าคัญการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ิมมากขึ้นเพราะเป็นงาน
ที่ต้องแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมขององค์การ เพ่ือส่งเสริมและเป็นหลักประกันทุกกิจกรรมขององค์การจะ 1 



ด าเนินงานอย่าง              มีประสิทธิภาพซึ่งท าให้ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์ภายใต้การ
ก ากับดูแลของตนเอง (จินตนา เซ่งลิ้ม, 2555) ทั้งนี้พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และการบริหารทรัพยากร
มนุษย์เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน (สุปัญญดา สุนทรนนท์ บุญอนันต์ พินันทรัพย์  และ          
จินดาลักษณ์ วัฒนสิทธุ์, 2558) 

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา บริการด้วยผู้บริหารมืออาชีพปฏิบัติงานด้วยความ
รับผิดชอบโดยมุ่งหวังผลการปฏิบัติงานด้วยความถูกต้องและมีประสิทธิภาพอย่างแท้จริง      แต่กระแสข่าว
การทุจริตยังมีอย่างต่อเนื่อง อาทิเช่น ส านักข่าวอิศรา (2561) ได้รายงาน การทุจริตโครงการจัดซื้อพันธุ์สัตว์น้ า 
(กุ้งก้ามกราม) จ านวน 40 ล้านตัว งบประมาณ 10,000,000 บาท      โดยเอ้ือประโยชน์แก่ผู้เสนอราคาบาง
รายให้มีสิทธิท าสัญญาอันน ามาซึ่งไม่ม่ันใจต่อผู้ใช้บริการสาธารณะเป็นอย่างยิ่ง โดยเฉพาะผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสีย 
เพราะจะต้องมีการแข่งขันกันอย่างเสรีในการประมูลงานต่าง ๆ ที่กฎหมายก าหนดไว้ ซึ่งประเด็นดังกล่าวน ามา
สู่ความถดถอยขององค์การ โดยเฉพาะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงขององค์การควรเป็นผู้น าที่ดีส่งผลถึง
ภาพลักษณ์และความเชื่อมั่นขององค์การ และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมอันจะมีอิทธิพลต่อผล
การปฏิบัติงาน ที่มีประสิทธิภาพ 
  จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่ามีนักวิจัยหลายท่านให้ความส าคัญกับการศึกษาด้านภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ อาทิ เกริกเกียรติ  ต่อกิจไพบูลย์ (2558) ระบุว่า ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมผู้น าที่พยายามกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจ ให้บุคลากรท าเพ่ือส่วนรวมและ
บรรลุความส าเร็จเกินกว่าที่คาดหวัง (Bass & Avolio, 1993) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ต้องมีคุณสมบัติที่
หลากหลายการบริหารบุคลากรในอ านาจหน้าที่และอ านาจส่วนตัวรวมทั้งสร้างอิทธิพลต่อบุคลากรให้มีความ
เชื่อมั่น (โนรีย์ ทรัพย์โสภณ, 2559) การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นบทบาทส าคัญในการพัฒนาองค์การทั้งหมด 
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลการท างาน ซึ่ งท าให้ผู้บริหารให้ความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์และ
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายที่องค์การตั้งไว้ต่อไป 

ดังนั้นผู้วิจัยสนใจศึกษาถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ว่ามี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลาหรือไม่ ทั้งนี้เพราะหากผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรมีคุณภาพย่อมท าให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา สามารถ   รับใช้ประชาชนได้
อย่างไร้ขีดจ ากัดอันจะหนุนส่งไปสู่การพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืน 
 
ค าถามการวิจัย 
   
  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านใดบ้างที่มีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 
  1. เพ่ือศึกษาระดับของผลการปฏิบัติงาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์
  2. เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อผล
การปฏิบัติงาน 
 



สมมติฐานของการวิจัย 
 
  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างน้อยหนึ่งด้าน       มีอิทธิพล
ต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 
 
ประโยชน์ของการวิจัย 
 
  1. ผู้บริหารขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา สามารถน าผลการศึกษาไปใช้เป็นแนวทาง
ในการส่งเสริมผลการปฏิบัติงาน อันจะน าไปสู่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
  2. ผู้บริหารขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา สามารถน าผลการศึกษาไปก าหนดนโยบาย 
และวางแผนเกี่ยวกับปัจจัยต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์การบริหาร         ส่วนจังหวัดสงขลา 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 
  ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  ผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ และการปฏิบัติงานตาม
สถานการณ ์
  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้านการส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ      วินัยและการรักษา
วินัย และด้านการลาออกจากราชการ 
 
  ขอบเขตด้านประชากร 

 ประชากรในการวิจัย คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 

  ขอบเขตด้านพื้นที่ 
  ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาเฉพาะบริบทขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
  ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลลัพธ์ที่เกิดจากพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ    ที่แสดง
ออกมาในรูปของการปฏิบัติงานที่แสดงให้เห็นศักยภาพและประสิทธิภาพของบุคลากรที่องค์การก าหนดเป็น
เกณฑ์มาตรฐานไว้ เพ่ือให้การปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพและบรรลุตามวัตถุประสงค์ โดยแบ่งตาม
พฤติกรรมของบุคลากรเป็น 2 ลักษณะ คือ การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่และการปฏิบัติงานตาม
สถานการณ์ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
  1. การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ หมายถึง การปฏิบัติงานของบุคลากร          ในองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดสงขลา ซึ่งเป็นผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย โดยใช้ความ
ช านาญในการปฏิบัติหน้าที่จนส าเร็จ  



  2. การปฏิบัติงานตามสถานการณ์ หมายถึง การปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลที่ไม่ได้เกี่ยวข้อง
โดยตรงกับภาระหน้าที่ หากแต่พฤติกรรมการปฏิบัติงานลักษณะนี้มีส่วนช่วยในการปรับเปลี่ยนบริบทของ
องค์การให้เป็นไปในทิศทางที่ดีขึ้น อีกทั้งมีส่วนช่วยในการสนับสนุนการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ โดยผ่าน
กิจกรรมต่าง ๆ ในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา ไม่ว่าจะเป็นการอ านวยความสะดวกให้กับผู้อ่ืน ให้ความ
ร่วมมือ รวมถึงพฤติกรรมการอุทิศตนให้กับงานอย่างเต็มใจเพ่ือผลประโยชน์ขององค์การ ซึ่งหากบุคลากรมี
พฤติกรรมการปฏิบัติงานในลักษณะนี้ ก็จะมีส่วนช่วยในการสนับสนุนการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่  
  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง  ผู้น าที่พยายามกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจให้
บุคลากรท าเพ่ือส่วนรวมและบรรลุความส าเร็จเกินกว่าที่คาดหวังไว้ โดยแบ่งพฤติกรรมของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเป็น 4 มิติ ดังนี้ 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พรสวรรค์หรือคุณลักษณะพิเศษที่เกิดขึ้นเฉพาะ
บุคคล เป็นรูปแบบของอิทธิพลที่บุคลากรในสังกัดรับรู้ว่าผู้บริหารมีลักษณะพิเศษในการจูงใจให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตาม
อย่างเต็มใจ ผู้น าจึงเปรียบเสมือนวีรบุรุษที่เกิดในช่วงเวลาภาวะวิกฤต ผู้น ายังดึงดูดใจให้ผู้ ตามเชื่อในวิสัยทัศน์
และยอมรับว่าผู้น ามีความสามารถพิเศษแตกต่างจากผู้อ่ืนอีก         ทั้งผู้บริหารจะต้องวางตัวให้เป็นแบบอย่าง
ที่น่าชื่นชมพร้อมยึดหลักคุณธรรมและจริยธรรมในการบังคับบัญชา 
  2. การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การจูงใจหรือบันดาลใจท าให้ผู้ตามใช้ความพยายาม
อย่างแรงกล้าที่จะไปให้ถึงเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
  3. การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง ความกล้าของผู้บริหารในการแสวงหาความท้าทายใหม่โดยไม่
ยึดติดกับสถานภาพเดิม โดยการยึดหลักเหตุผล และสร้างความม่ันใจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรในสังกัด 
  4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง หลักปฏิบัติเกี่ยวกับการเห็นแก่ประโยชน์ของ
ผู้อ่ืน โดยมนุษย์จะตระหนักรู้ถึงนิยามตนเองแต่ละสถานการณ์ที่แตกต่างกันในฐานะปัจเจกบุคคล (individual) คู่
ความสัมพันธ์ (relationship partners) หรือสมาชิกของกลุ่ม (group members)ความเข้าใจเกี่ยวกับตนเอง โดย
ผู้น าหรือผู้บริหารจะต้องให้โอกาส โดยค านึงถึงความสามารถของบุคคล เพ่ือให้สมาชิกในหน่วยงานเกิดความม่ันใจ
และพร้อมปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการในการจัดการบุคลากรในองค์การเพ่ือให้
สามารถด าเนินงานตามหน้าที่ของตนให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด และเกิดปัญหาให้น้อยที่สุด รวมถึงการพัฒนา
ให้บุคลากรมีศักยภาพเพ่ิมข้ึน โดยการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีองค์ประกอบ ดังนี้ 

1. ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง หมายถึง การวางแผนให้บุคลากรมา
ปฏิบัติงานตรงตามความต้องการขององค์การ  

2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง การจัดบุคลากรการวางแผนงาน           ให้
บุคลากรปฏิบัติงานตรงตามความรับผิดชอบ  

3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง การส่งเสริม      ให้
บุคลากรหาความรู้เพิม่เติมและสร้างก าลังใจแก่บุคลากรในการปฏิบัติงาน  

4. ด้านวินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การปฏิบัติหน้าที่ให้อยู่ในกรอบของการปฏิบัติ
ราชการ  

5. ด้านการออกจากราชการ หมายถึง การพ้นสภาพจากการเป็นข้าราชการ       ของ
บุคลากร ซึ่งอาจเกิดจากสภาวะที่ท าให้ไม่สามารถปฏิบัติราชการอีกต่อไป 
 

 



บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง 
 

  การศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหาร      ส่วน
จังหวัดสงขลา ผู้วิจัยศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในประเด็นที่ส าคัญ ดังนี้ 
  1. แนวคิดเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน 
   1.1 ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 

1.2 แนวคิดเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน 
   1.3 การวัดผลการปฏิบัติงาน 
  2. แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
   2.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

2.2 แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
   2.3 การวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  3. แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
   3.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
   3.2 แนวคิดเก่ียวกับบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
   3.3 การวัดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  4. องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 
   4.1 โครงสร้างและการบริหารงานในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 
   4.2 การด าเนินงานขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 
  5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  6. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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  1. ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
 ผลการปฏิบัติงานนับว่ามีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งเพราะเป็นสิ่งบ่งบอกถึงความส าเร็จของ
องค์การ รับรู้ถึงศักยภาพต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรได้เป็นอย่างดี ซึ่งจากการศึกษาผลงานวิจัยได้มีบุคคล
กล่าวถึงความหมายของผลการปฏิบัติงานไว้อย่างหลากหลาย ดังนี้ 

 ธนัญวรินทร์  ศิริชุม (2560) ให้ความหมายไว้ว่า ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลลัพธ์ที่เกิด
จากพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ ที่แสดงออกมาในลักษณะการปฏิบัติงานซึ่งแสดงให้เห็นถึงศักยภาพและ
ประสิทธิภาพของบุคลากร 
 อลงกรณ์  มีสุทธา (2551) ให้ความหมายไว้ว่า ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การเทียบระหว่าง
ผลงานระดับบุคคลที่ปรากฏกับมาตรฐานที่วางไว้ส าหรับต าแหน่งหน้าที่นั้น ๆ โดยอาจอาศัยความยอมรับ
ร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาในฐานะผู้วางมาตรฐานกับผู้ใต้บังคับบัญชาในฐานะผู้ปฏิบัติ ทั้งนี้เพ่ือประโยชน์ใน
การควบคุมและตรวจสอบปริมาณงาน และคุณภาพของบุคคลให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์การ 
รวมทั้งเพ่ือประโยชน์ในการให้รางวัลหรือลงทัณฑ์ตลอดจนในการพัฒนาบุคลากรต่อไปในอนาคต 
 Schultz (2006) ให้ความหมายไว้ว่า ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการที่ด าเนินการ
ภายในระยะเวลาที่ก าหนดเพ่ือใช้ในการประเมินผลการท างานของบุคลากรเพ่ือการหาแนวทางการตัดสินใจ
เกี่ยวกับสายอาชีพ 
 Rampsey (2008) ให้ความหมายไว้ว่า ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การบรรลุความต้องการ
ตามท่ีตั้งไว้ซึ่งเกิดขึ้นจากการใช้ความสามารถหรือทรัพยากรทั้งหลายเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่ต้องการ 
 Rotundo & Sackett (2002) ให้ความหมายไว้ว่า ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง     ผลการ
ท างานของบุคลากรในฐานะพนักงานประจ าแบบเต็มเวลา โดยเป็นการประเมินจากการรับรู้ของบุคลากรเอง 
จากตัวชี้วัด 2 องค์ประกอบหลัก 1) พฤติกรรมการท างานของบุคลากร และ         2) ผลลัพธ์ในการท างาน 
  จากความหมายผลการปฏิบัติงานดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยขอสรุปความหมายของ      ผลการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง ผลลัพธ์ที่เกิดจากพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ ที่แสดงออกมาในรูปของการ
ปฏิบัติงานที่แสดงให้เห็นศักยภาพและประสิทธิภาพของบุคลากรที่องค์การก าหนดเป็นเกณฑ์มาตรฐานไว้ 
เพ่ือให้การปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพและบรรลุตามวัตถุประสงค์ 
 
 2. แนวคิดเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
 หลักในการบริหารงานจุดมุ่งหมายส าคัญอยู่ที่ต้องการให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ตั้งไว้
อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งประหยัดเวลา ทรัพยากร และทุกคนพึงพอใจโดยอาศัยทรัพยากรพ้ืนฐานในการ
บริหาร 4 ประการ คือ คน เงิน วัสดุสิ่งของ และวิธีการจัดการ บรรดาทรัพยากรทั้งหมด “คน” นับเป็น
ทรัพยากรหลักและส าคัญที่สุดไม่ว่ายุคใดสมัยใดการเปลี่ยนแปลง ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นทางด้านเศรษฐกิจสังคมหรือ
การเมืองนั้น คนได้เข้าไปมีส่วนร่วมของการปฏิบัติงานที่จะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในหน่วยงานไม่ว่าจะเป็น
ภาครัฐหรือภาคเอกชนก็นับว่าเป็นสิ่งส าคัญ (นลพรรณ       บุญฤทธิ์, 2558) ทั้งนี้เพ่ือให้การก ากับติดตามจน
มั่นใจว่าได้มีการใช้ทรัพยากรบุคคลจนเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ และขณะเดียวกันบุคลากรมีขวัญก าลัง
แรงใจในการปฏิบัติงานสูงขึ้นด้วยกิจกรรมส าคัญในกระบวนการบริหารงานบุคคลเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายนี้ คือ 
“ผลการปฏิบัติงาน” ซึ่งถือเป็น กลยุทธ์ส าคัญยิ่งเพ่ือให้ได้สารสนเทศที่เที่ยงตรงและเชื่อถือได้ส าหรับน ามาใช้
ประกอบการตัดสินใจในการบริหารจัดการให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด (องอาจ นัยพัฒน์, 2558) 
  ผลการปฏิบัติงานขององค์การ (Organizational Performance) จะสูงหรือต่ าขึ้นอยู่กับ
ปัจจัยหลายปัจจัย อาทิ ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร การปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ 



ความทุ่มเทของบุคลากรต่อการให้บริการที่เป็นสาธารณะประโยชน์ ทั้งนี้ผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการที่
ต่อเนื่องมีความยืดหยุ่นเกี่ยวข้องกับผู้บริหารและผู้ร่วมงานทุกคนในองค์การและนับเป็นผลลัพธ์สุดท้ายของ
กิจกรรมต่าง ๆ (Armstrong, 2006) ซึ่งผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เป็นผลการด าเนินงานในระดับบุคคล 
โดยแบ่งตามพฤติกรรมของบุคลากรเป็น 2 ลักษณะ คือ 1) การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ และ 2) การ
ปฏิบัติงานตามสถานการณ์ โดยการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่เป็นการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่งานที่
ได้รับมอบหมาย ซึ่งได้ระบุไว้ในเอกสารบรรยายลักษณะงาน ในส่วนการปฏิบัติงานตามสถานการณ์เป็นการ
ปฏิบัติงานที่ไม่ได้เกี่ยวข้องโดยตรงกับภาระงานในหน้าที่ หากแต่เป็นการปฏิบัติเพ่ือการช่วยเหลือแก่ผู้อ่ืน ซึ่ง
ผลการปฏิบัติงานที่ดีของบุคลากรย่อมท าให้องค์การมีความเจริญก้าวหน้าและบรรลุเป้าหมายทุกประการ  
(Motowidlo, Borman & Schmit, 1997)  
  ในการปฏิบัติงานนั้นสิ่งที่องค์การคาดหวังที่จะได้รับจากบุคลากรทุกคนก็คือ ผลการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลในด้านผลผลิตโดยอาจจะเท่ากันหรือสูงกว่าตามวัตถุประสงค์ที่
องค์การ ได้ตั้งเป้าหมายไว้ ซึ่งจะเป็นสิ่งที่บ่งบอกว่างานที่ท านั้นได้ผลดีเพียงใดบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้
หรือไม่ ค าว่า “ผลการปฏิบัติงาน” นั้น ได้มีนักวิชาการให้ไว้หลายท่านโดยอาจหมายถึงประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งถือเป็นกิจกรรมอย่างหนึ่งที่มนุษย์ช่วยเปลี่ยนแปลงปัจจัยน าเข้าทรัพยากรต่าง ๆ ให้เป็นปัจจัย
ส่งออก เช่น สินค้าและบริการ ให้เกิดประโยชน์แก่มนุษย์ องค์การ สังคม และประเทศชาติ การวัดผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละคนก็เพ่ือบ่งชี้ถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานเมื่อเปรียบเทียบกับ
เกณฑ์มาตรฐาน นั้นคือ การเปรียบเทียบกับเป้าหมาย นโยบาย วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้หรือเทียบกับผลการ
ปฏิบัติงานของตนเองและผู้ร่วมงานคนอื่น ๆ (วีระวัฒน์ ปันนิตามัย, 2544) ดังนั้น ผลการปฏิบัติงานจึงถือเป็น
เรื่องเดียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน กล่าวคือ เมื่อผลการปฏิบัติงานดีย่อมถือว่าประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานสูง แต่ผลการปฏิบัติงานไม่ดีถือว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่ า (ผุสดี รุมาคม, 2551) 
  แนวคิดผลการปฏิบัติงาน (Performance management) การบริหารแบบบูรณาการที่มุ่งเน้นผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ เพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ผ่านกระบวนการ 4 ขั้นตอน 
ประกอบด้วย 1) การวางแผนผลการปฏิบัติงาน (Performance planning)  2) การด าเนินการตามแผนผลการ
ปฏิบัติงาน (Act) 3) การติดตามผลการปฏิบัติงาน (Performance monitoring) และ 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Performance appraisal) (Armstrong, 2006; Williams, 2005) 
  Cascio (1991) กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงานประกอบด้วยกระบวนการที่ส าคัญ 4 ประการ ดังนี้ 
  1. การวิเคราะห์งาน (Job analysis) คือ อธิบายรายละเอียดของงาน เป้าหมายที่ต้องการ 
คุณลักษณะของบุคคล รวมทั้งทรัพยากรที่ต้องการส าหรับงาน วิธีการจะต้องมีการวิเคราะห์พิจารณาให้เห็นถึง
ชนิดของงานต่าง ๆ ที่เก่ียวข้อง และทักษะความช านาญเฉพาะอย่างต่าง ๆ ที่จ าเป็นต้องมีรวมทั้งแบบของสไตล์
การท างาน หรือแง่มุมการพิจารณาที่มีประสิทธิภาพที่สุดที่จะน ามาใช้ด้วย (Beach, 1970) ความสามารถใน
ด้านการท างานอาจได้มาจากความสามารถอุดมคติหลักของธุรกิจ โมเดลความสามารถของธุรกิจที่มีการ
ประยุกต์ใช้การวิเคราะห์ พฤติกรรมด้วยเทคนิค 
  2. มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance Standards) คือ การก าหนดมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรม โดยระบุถึงรายละเอียด ระดับ มาตรฐานในการปฏิบัติงาน (เช่น ดีเลิศ    ดี พอใช้ ไม่
พอใช้) อย่างชัดเจนว่ามีผลการท างานอย่างไร 
  3. มาตรฐานการปฏิบัติงานท าให้การประเมินมีมาตรฐานเท่าเทียมกัน 
  4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เป็นขั้นตอนที่จะสรุปว่าบุคคล
ผู้ถูกประเมิน มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับใด ส าหรับขั้นตอนนี้มีกระบวนการย่อย     2 ประการ คือ  



  4.1 การสังเกต คือ การค้นหา รวบรวมสิ่งที่พบจากการสังเกต และทบทวนเกี่ยวกับ
พฤติกรรมและเหตุการณ์ต่าง ๆ 
  4.2 การประเมินตัดสิน คือ การแยกแยะ วิเคราะห์และประเมินค่าจากข้อมูลที่ได้รับ
จากการสังเกต 
 
    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กระบวนการผลการปฏิบัติงาน  
ที่มา: Cascio, 1991 

 

  ชาริณี จันทร์แสงศรี (2540) ได้สรุปแนวคิดเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานว่า การที่    ผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรจะดีหรือไม่ดีนั้น ผู้ปฏิบัติงานจะต้องได้รับการตอบสนองความต้องการทั้งภายในและ
ภายนอก (Internal and External Need) ซึ่งหากได้รับการตอบสนองแล้วย่อมส่งผลถึงผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ ซึ่งความต้องการภายใน ได้แก่ 
  1. ความต้องการแสดงความจงรักภักดี ความเป็นเพื่อนและความรักใคร่ 
  2. ความต้องการมีส่วนร่วมในหมู่คณะ 
  3. ความต้องการในศักดิ์ศรีของตัวเอง 
  ความต้องการภายนอก 
  1. รายได้หรือค่าตอบแทน 
  2. ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
  3. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
  4. ต าแหน่งหน้าที่ 
  Cumming & Schwab (1973) กล่าวว่า ปัจจัยที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์การ เป็นผลมาจากปัจจัยสภาพแวดล้อม ได้แก่ การออกแบบงานการบริหารงาน เพ่ือนร่วมงาน การตอบ
แทน สภาพการปฏิบัติงาน การฝึกอบรมและการประเมินผลงาน ซึ่งเกี่ยวข้องกับนโยบายการบริหารของ
องค์การนั้น ๆ ส่วนปัจจัยบุคคล ได้แก่ ความสามารถของบุคลากรนั้นและแรงจูงใจที่จะท างานให้ได้ผลลัพธ์ที่
ต้องการทั้งสองปัจจัยจะช่วยให้การปฏิบัติงานได้ผลเป็นที่น่าพอใจ ดังแบบจ าลอง 

การวิเคราะห์ 
อธิบายรายละเอียดของงาน 

คุณลักษณะของบุคคลที่ต้องการ 

มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
แสดงรายละเอียดมาตรฐาน 

ของงานในแต่ละระดับ 
 

ผลการปฏิบัติงาน 
ตัดสินผลการปฏิบัติงานของบุคคล 

ว่าอยู่ในระดับใด 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   
ภาพที่ 2 แบบจ าลองปัจจัยที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคล   

ที่มา: Cumming & Schwab, 1973 

  และยังได้สรุปแนวคิดของ (Schermerhorn, 2000) และคณะ ไว้ว่าผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรขึ้นอยู่กับ 
  1. คุณสมบัติส่วนบุคคล ซึ่งขึ้นกับปัจจัย ลักษณชีวภาพ ความสามารถ และสภาพจิตใจของ
บุคคล 
  2. ความพยายามในการปฏิบัติงาน ซึ่งขึ้นอยู่กับปัจจัย แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  3. การสนับสนุนขององค์การซึ่งขึ้นอยู่กับ ทรัพยากร เครื่องมือ โครงสร้างและขนาดของ
องค์การ เทคโนโลยี วัฒนธรรม การออกแบบการงาน กระบวนการกลุ่ม ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ดังสมการ
ปฏิบัติงานของบุคคลต่อไปนี้ 
 
 

 
ภาพที่ 3 สมการปฏิบัติงานของบุคคล  

ที่มา: Schermerhorn, 2000 

  Steers (1977) ได้เสนอแบบจ าลองผลการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การว่าได้รับอิทธิพล
มาจากทั้งปัจจัยบุคคลและองค์การ คือ 

  1. ปัจจัยบุคคล ประกอบด้วย ความสามารถ บุคลิกภาพ ความสนใจ แรงจูงใจ ความชัดเจน
ในบทบาท ซึ่งหากบุคคลมีความคลุมเครือในบทบาทและความขัดแย้งในบทบาท ก็มีอิทธิพลต่อความพยายาม
ในการปฏิบัติงาน 
  2. ปัจจัยองค์การ ประกอบด้วย โครงสร้างการปฏิบัติงาน บรรยากาศและรูปแบบบริหาร 
  สุนันทา เลาหนันทน์ (2546) ได้อธิบายวัตถุประสงค์ของผลการปฏิบัติงาน มีหลักที่ส าคัญ คือ  
  1. วัตถุประสงค์เชิงประเมิน (Evaluative objectives) ผลการปฏิบัติงาน โดยมุ่งเน้นการ
ปฏิบัติงานที่ผ่านมาในอดีต และจะน าผลการปฏิบัติไปประกอบการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ได้แก่ 

สภาพแวดล้อม 

การออกแบบงาน 
การบริหารงาน 
เพ่ือนร่วมงาน 
สภาพการปฏิบัติงาน 
การฝึกอบรม 
การประเมิน 

บุคคล 

ความสามารถ 

 

แรงจูงใจ 

 

ผลการปฏิบัติงาน 

ผลการปฏิบัติงาน=คุณสมบัติส่วนบุคคลxความพยายามในการปฏิบัติงานxการสนับสนุนขององค์กร 



  1.1 เพ่ือเป็นมาตรการน ามาใช้ประกอบการพิจารณาความเหมาะสมเรื่องเงินเดือน 
  1.2 เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาความดีความชอบของผู้ปฏิบัติงานเป็นการ
ปูนบ าเหน็จรางวัลประจ าปี 
  1.3 เพ่ือพิจารณาการเปลี่ยนแปลงสถานภาพของผู้ปฏิบัติงานด้านการเลื่อนต าแหน่ง 
หรือให้ออกจากงาน 
  1.4 เพ่ือพิจารณาความมีประสิทธิภาพของระบบการสรรหา การคัดเลือก และการ
บรรจุแต่งตั้งของหน่วยงาน 
 2. วัตถุประสงค์เชิงพัฒนา (Developmental objectives) เป็นผลการปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้น
การพัฒนาทักษะและเสริมสร้างแรงจูงใจเพ่ือการปฏิบัติงานในอนาคตที่ดีขึ้น และมีการน าผลไปประกอบการ
ตัดสินใจเรื่องต่าง ๆ ได้แก่ 
   2.1 เพ่ือให้ข้อมูลย้อนกลับแก่ผู้ควบคุมงาน ให้ทราบถึงพฤติกรรมการท างานของ
ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งจะเป็นสิ่งจูงใจให้พนักงานมุ่งปรับปรุงสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน       เพ่ือความก้าวหน้าใน
อนาคต 
   2.2 เพ่ือตรวจสอบจุดเด่นและข้อบกพร่องในการปฏิบัติงาน อันจะน าไปสู่การ
ก าหนดทิศทางในการพัฒนาวิธีการท างานให้ดียิ่งขึ้น 
   2.3 เพ่ือเป็นแนวทางในการก าหนดความต้องการด้านฝึกอบรม และการพัฒนาของ
ผู้ปฏิบัติ อันจะช่วยเสริมสร้างสมรรถนะและศักยภาพในการปฏิบัติงานในอนาคต 
 อนิวัช แก้วจ านงค์ (2552) ได้อธิบายวัตถุประสงค์ผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 1. ท าให้ทราบผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละคน (Performance) เป็นวัตถุประสงค์
ส าคัญล าดับแรกในการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยหัวหน้างานในแต่ละฝ่ายจะต้องแจ้งผลที่ได้จากผลการ
ปฏิบัติงาน ให้บุคลากรแต่ละคนได้ทราบเพ่ือจะได้น าไปปรับปรุงแก้ไขตนเองให้ดียิ่งขึ้นในระยะเวลาต่อไป 
  2. เพ่ือให้เป็นเครื่องมือในการจัดการส าหรับผู้บริหาร  (Management Tools) เป็นการ
กระตุ้นและจูงใจของบุคลากรในการท างานให้กับองค์การ โดยหัวหน้ายังสามารถใช้ผลที่ได้จากการประเมินผล
การปฏิบัติงาน ในการพิจารณาความดีความชอบของบุคลากรแต่ละคน ใช้ผลที่ได้จากการปฏิบัติงานในการ
ควบคุมบุคลากรให้อยู่ในกฎระเบียบขององค์การและสามารถใช้ผลการปฏิบัติงานในการติดต่อสื่อสารกับ
บุคลากรได้อีกทางหนึ่ง 
  3. เป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ (Human Resource Development) 
ผลที่ได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงานจะท าให้ทราบว่าบุคลากรแต่ละคน มีความบกพร่องหรือมีความสามารถ
ในการปฏิบัติงานในด้านใดบ้าง และองค์การยังสามารถน าผลที่ได้ไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
  4. เสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างองค์การและบุคลากร (Good Relations) ผลจากการ
ปฏิบัติงานของพนักงานที่มีความยุติธรรมในสายตาของบุคลากรในองค์การ จะก่อให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีต่อ
หัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน 
  5. การเพ่ิมประสิทธิภาพองค์การ (Efficiency) ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละคนจะ
เป็นเครื่องมือสะท้อนให้เห็นถึงศักยภาพในการด าเนินงานขององค์การ เมื่อเทียบกับองค์การคู่แข่ง หากผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรออกมาในทิศทางที่ดีย่อมส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ และยังแสดงให้เห็นว่า
องค์การมีการจัดการที่มีประสิทธิภาพ 



  6. เพ่ือการวางแผนการจ้างงาน (Employment Planning) คงเป็นเรื่องที่ปฏิเสธไม่ได้ว่าผลที่
ได้จากการประเมินผล มีส่วนส่งผลต่ออนาคตของบุคลากร องค์การอาจปฏิเสธการว่าจ้างได้ถ้าบุคลากรที่มีขีด
ความสามารถต่ ากว่ามาตรฐานขององค์การหลาย ๆ ปีติดกัน 
  อลงกรณ์ มีสุทธา (2549) กล่าวไว้ว่า ประโยชน์ของผลการปฏิบัติงานต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์มากน้อยเพียงใด ซึ่งประโยชน์ที่ได้รับจากผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
  1. การพิจารณาความดีความชอบ หรือการปูนบ าเหน็จแก่ผู้ปฏิบัติงานด าเนินไปด้วยความ
ยุติธรรม มีเหตุมีผล และมีระบบมีแบบแผน ซึ่งใช้ต่อบุคลากรในองค์การเดียวกันโดยเสมอหน้าและถ้วนหน้า 
เพ่ือเป็นการป้องกันมิให้เกิดการเล่นพรรคเล่นพวก 
  2. การพิจารณาการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ในการสับเปลี่ยน โยกย้ายงาน การลดขั้นลด
ต าแหน่งและการเลิกจ้างเป็นไปอย่างยุติธรรม เพราะในผลการปฏิบัติงานช่วยจะให้ ผู้บังคับบัญชาสามารถ
ประเมินสมรรถภาพในการท างานได้ จุดเด่นจุดด้อยของบุคลากร อันเป็นประโยชน์ต่อการเลือกใช้คนให้
เหมาะสมกับงาน ร่วมไปถึงการพิจารณาต าแหน่งได้ 
  3. เป็นเครื่องมือในการควบคุมการท างานให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ หรือมาตรฐานการ
ท างานที่ก าหนดไว้ รวมทั้งเป็นเครื่องมือตรวจสอบถึงประสิทธิภาพในการบริหารองค์การได้ 
  4. ใช้ประโยชน์ในการก าหนดโครงการฝึกอบรม และการพัฒนาบุคลากรให้ถูกต้องตามความ
จ าเป็นและความต้องการในการฝึกอบรมของเจ้าหน้าที่แต่ละประเภท แต่ละหน้าที่ และ   แต่ละสาขาวิชาชีพที่
ปฏิบัติงานในองค์การ 
  5. ท าให้บุคลากรทราบถึงการปฏิบัติงานตอนต้น ว่าตนเองสามารถบรรลุหลักเกณฑ์หรือ
มาตรฐานที่ก าหนดไว้ในการท างานหรือไม่ รวมทั้งรู้ว่าตนเองมีจุดเด่น จุดอ่อนในด้านไหนบ้างที่จะน ามาเพ่ิม
หรือปรับปรุงแก้ไข 
  6. เป็นเครื่องมือในการจูงใจให้บุคลากรสามารถปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเต็มใจ     เต็มก าลัง
ความรู้ความสามารถ และสามารถม่ันใจได้ว่าตนจะได้รับความยุติธรรม โดยไม่ต้องที่จะประจบผู้บังคับบัญชา 
  7. ส่งเสริมความเข้าใจ และสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับบุคลากร 
  8. ประโยชน์ในด้านอ่ืน ๆ เช่น การแนะแนวและการวางแผนในอาชีพให้แก่บุ คลากร การ
ก าหนดอัตราก าลังคน การสรรหาคัดเลือกบุคลากร การส่งมอบงานเมื่อสับเปลี่ยนผู้บังคับบัญชาและการพัฒนา
ระบบงาน เป็นต้น 
 
  3. การวัดผลการปฏิบัติงาน 
 ธนัญวรินทริ์ ศิริชุม (2560) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลนครสงขลา ได้ท าการวัดผลการปฏิบัติงาน ทั้งหมด 2 มิติ แบ่งเป็น                    1) การปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหน้าที่ จ านวน 5 ข้อ 2) การปฏิบัติงานตามสถานการณ์ จ านวน 14 ข้อ รวมจ านวนทั้งหมด 19 ข้อ 
มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.891 โดยใช้มาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ สร้างตามมาตรวัดของลิเ คิร์ท ดังนี้ 1) ไม่
จริงที่สุด 2) ไม่จริง 3) ค่อนข้างจริง 4) จริง และ 5) จริงที่สุด 
 กอแก้ว จันทร์กิ่งทอง (2556) ได้ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของพฤติกรรมระดับบุคคล กลุ่มและ
องค์การที่มีต่อผลการด าเนินงานของสถานีต ารวจเพ่ือประชาชน ได้ท าการวัดผลการปฏิบัติงาน เป็นแบบวัดที่
ถามถึงความคิดเห็นของบุคลากรซึ่งเป็นผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของตนเอง 
และการปฏิบัติงานนอกเหนือจากหน้าที่ โดยท าการดัดแปลงแบบวัดของ (Turnley et al., 2003) มาใช้ในการวัด
การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ใน 6 มิติ ประกอบด้วย จ านวน 6 ข้อ และการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ โดยน าแบบ



วัดของ (Van Scotter & Motowidle, 1996) มาใช้ในการวัดการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ ท าการวัดใน 2 มิติ 
คือ 1) การอุทิศตนให้กับงาน จ านวน 8 ข้อ และ 2) การอ านวยความสะดวกให้กับผู้อ่ืน จ านวน 7 ข้อ รวม
ทั้งหมด 15 ข้อ ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.741, 0.875 และ 0.901 โดยใช้มาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ สร้าง
ตามมาตรวัดของ ลิเคิร์ท ดังนี้   1) ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 2) ไม่เห็นด้วย 3) ค่อยข้างเห็นด้วย 4) เห็นด้วย และ 5) 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 สุรีย์พร น้อยมณี (2558) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา
องค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม ได้ท าการวัดผลการปฏิบัติงาน 
ทั้งหมด 1 ด้าน คือ ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน จ านวน 10 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.66 โดยใช้มาตรวัด
ประเมินค่า 5 ระดับ สร้างตามมาตรวัดของลิเคิร์ท ดังนี้ 1) น้อยที่สุด     2) น้อย 3) ปานกลาง 4) มาก และ 5) 
มากที่สุด 
  สุรชัย หาญกีรติก าจร (2557) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาผลการปฏิบัติงานของพนักงานแผนก
ซ่อมบ ารุงเครื่องจักร บริษัท สยามโตโยต้าอุตสาหกรรม จ ากัด  ได้ท าการวัดผลการปฏิบัติงาน ทั้งหมด 5 ด้าน 
แบ่งเป็น 1) คุณภาพของงาน จ านวน 3 ข้อ 2) ระยะเวลาการปฏิบัติงาน จ านวน 3 ข้อ 3) นวัตกรรม จ านวน 2 
ข้อ 4) ประสิทธิภาพ จ านวน 2 ข้อ และ 5) การเรียนรู้ (ประสบการณ์จากการปฏิบัติงาน) จ านวน 3 ข้อ รวม
ทั้งหมด 13 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.470 โดยใช้มาตรวัดประเมินค่า 4 ระดับ สร้างตามมาตรวัดของลิ
เคิร์ท ดังนี้ 1) น้อยที่สุด 2) น้อย 3) มาก และ 4) มากท่ีสุด 

  ในงานวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยท าการวัดผลการปฏิบัติงานโดยดัดแปลงแบบวัดของ         ธนัญวรินทริ์   
ศิริชุม (2560) โดยท าการวัดทั้งหมด 2 มิติ แบ่งเป็น 1) การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ จ านวน 5 ข้อ 2) การ
ปฏิบัติงานตามสถานการณ์ จ านวน 8 ข้อ รวมจ านวนทั้งหมด 13 ข้อ โดยใช้มาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ สร้าง
ตามมาตรวัดของลิเคิร์ท ดังนี้ 1) ไม่จริงที่สุด 2) ไม่จริง 3) ค่อนข้างจริง    4) จริง และ 5) จริงที่สุด 

 
แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 
  1. ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่มีความสอดคล้องในยุคปัจจุบันเพราะมีกระแสการเปลี่ยนแปลงใน
ด้านต่าง ๆ อย่าง ไร้ขีดจ ากัด ดังนั้นผู้น าต่าง ๆ จึงปรับปรุงตนเองในการบริหารงานต่อการน าแนวคิดต่าง ๆ มา
ประยุกต์ใช้อันจะส่งผลต่อความส าเร็จได้เป็นอย่างดี ซึ่งจากการศึกษาผลงานวิจัยได้มีบุคคลกล่าวความหมายของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้อย่างหลากหลาย ดังนี้ 
  Bass (1985) ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผู้น าที่กระตุ้นและสร้าง
การเปลี่ยนแปลงให้บุคลากรตระหนักถึงความส าคัญของผลลัพธ์ของงาน เปลี่ยนจากความสนใจในประโยชน์ส่วน
ตนไปสู่การมุ่งประโยชน์ส่วนรวมขององค์การ และกระตุ้นความต้องการของบุคลากรให้สูงเกินความคาดหมาย 
  Yukl (2006) ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผู้น าเปลี่ยนแปลงในด้าน
ลักษณะที่มีอิทธิพลให้บุคลากรมีความรู้สึกเชื่อใจ เคารพ จงรักภักดี และยอมรับในตัวผู้น า ผู้น าลักษณะนี้สามารถจูง
ใจบุคลากรท างานได้ผลเกินความคาดหวัง 
  Dessler (1998) ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการใช้อิทธิพล
ต่อการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญเรื่องทัศนคติและข้อสมมติฐานของบุคลากรขององค์การและต่อการสร้างความผูกพัน
ส าหรับพันธกิจวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การ 



  Burns (1978) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการที่ผู้น าและผู้ตาม
พยายามช่วยกันสร้างแรงจูงใจและคุณค่าทางจริยธรรมซึ่งกันและกัน เสริมความคิดที่ดีค่านิยมที่มีคุณค่าแก่ผู้ตาม 
เช่น ความเสมอภาค ความยุติธรรม ความเป็นมนุษยชน แทนที่จะให้เกิดความรู้สึกอิจฉา แก่งแย่งรังเกียจกัน และ
สนองความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา แต่จะกระตุ้นและจูงใจ  
  Kotter (2012) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลง 
8 ขั้นตอนประกอบด้วย 
  1. การสร้างความรู้สึกว่าต้องลงมือท าอย่างเร่งด่วน  (Establishing a Sense of Urgency) 
ด้วยการประเมินสภาวะทางการตลาดและคู่แข่งขัน ชี้ให้เห็นถึงวิกฤตการณ์ และโอกาสหรือช่องทางในการผ่าน
พ้นภาวะวิกฤต 
  2. สร้างทีมผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Creating the Guiding Coalition) ด้วยการก าหนดให้มี
กลุ่มท างานเป็นทีม และให้มีอ านาจมากพอที่จะน าคนอ่ืน ๆ ในองค์การไปสู่การเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ่ 
  3. พัฒนาวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ (Developing a Vision and Strategy) ด้วยการสร้าง
วิสัยทัศน์ที่ชัดเจน อันน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง รวมทั้งก าหนดกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลงที่จะให้วิสัยทัศน์นั้น
กลายเป็นจริง 
  4. สื่อสารวิสัยทัศน์ของการเปลี่ยนแปลง ( Communicating the Change Vision) ด้วยการ
ใช้เครื่องมือทุกชนิด เท่าที่จะเป็นไปได้ ในการสื่อสารวิสัยทัศน์และกลยุทธ์นั้นแก่คนในองค์การ ด้วยการชี้น า 
และการจ าลองสถานการณ์ จนคนเริ่มยอมรับวิสัยทัศน์นั้นและเริ่มเปลี่ยนแปลง 
  5. การให้อ านาจที่จะท าการเปลี่ยนแปลง (Empowering Broad-based Action) ด้วยการ
ปรับเปลี่ยนระบบ หรือโครงสร้างขององค์การ หรือแม้กระทั่งการก าหนดกิจกรรมหรือวิธีการต่าง ๆ เพ่ือขจัด
อุปสรรคหรือความเสี่ยงที่มีต่อวิสัยทัศน์อันน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง 
  6 .  ส ร ้า ง ช ัย ช น ะ ร ะย ะสั ้น  (Generating Shot-term Wins) ด ้ว ย ก า ร ท า ใ ห ้ก า ร
เปลี่ยนแปลงปรากฏผลออกมาในรูปของความส าเร็จ หรือชัยชนะ พร้อมกับการให้รางวัลเพื่อแรงจูงใจให้
เกิดขึ้น 
  7.  การรักษาการเปลี่ ยนแปลงให้คงอยู่  และสร้ างการเปลี่ ยนแปลงใหม่ที่ ดี กว่ า 
(Consolidating Gains and Producing More Change) ด้วยการปรับเปลี่ยนระบบ โครงสร้าง และนโยบาย
ให้สอดคล้องกับแนวทางการเปลี่ยนแปลง การสนับสนุนและพัฒนาบุคลากรที่เป็นก าลังส าคัญในการ
เปลี่ยนแปลง รวมทั้งการหาช่องทาง หรือแนวคิดใหม่ รวมทั้งการสร้างกลุ่มผู้น าการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ เพื่อให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงระลอกแล้วระลอกเล่าอย่างไม่ขาดสาย 
  8. รักษาการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ให้คงอยู่เป็นวัฒนธรรมขององค์การ (anchoring New 
Approaches in the Culture) ด้วยการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การใหม่ ที่ให้ความส าคัญกับการพัฒนา 
การสร้างภาวะผู้น า และความส าเร็จที่เกิดขึ้นในองค์การ นอกจากนั้น Kotter ยังอธิบายว่าการเปลี่ยนแปลงใน
องค์การจะประสบความส าเร็จนั้น ต้องให้ความส าคัญกับขั้นตอนของการเปลี่ยนแปลง (Importance of 
Sequence) ซึ่งจะต้องเป็นไปตามล าดับ หากเกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว หรือข้ามข้ันตอนก็มักจะเกิด
ปัญหาอยู่เสมอ รวมทั้งการสร้างโครงการย่อย ๆ ขึ้นในโครงการเปลี่ยนแปลง (Projects within Projects) ซึ่ง
การเปลี่ยนแปลงองค์การนั้น จ าเป็นจะต้องมีการสร้างโครงการย่อย ๆ ขึ้นหลายโครงการ เพ่ือให้เกิดผลหรือ
ความส าเร็จในระยะสั้นเป็นระยะ ๆ รวมทั้งหากเกิดอุปสรรคขึ้น ก็สามารถเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ได้ตลอดเวลา 
และนอกจากนั้น Kotter ยังแสดงให้เห็นว่า การบริหารในลักษณะของการเป็นผู้น า (Leadership) มีบทบาท
ความส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลงมากกว่า การบริหารในลักษณะของการจัดการ (Management) โดยการ



จัดการสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในขบวนการผลิตได้ ในขณะที่การเป็นผู้น า สามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ในการผลิต อันน ามาซึ่งผลประโยชน์ที่มากกว่าและยังเป็นแนวทางในการพัฒนาของอนาคตต่อไป 
   จากความหมายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยขอสรุปความหมายของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผู้น าที่พยายามกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรท าเพ่ือส่วนรวม
และบรรลุความส าเร็จเกินกว่าที่คาดหวังไว้  
 

2. แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 ในปัจจุบันสังคมและสภาพแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลงอย่างมากและมีความซับซ้อนตลอดจน
มีการแข่งขันที่รุนแรงมากขึ้น ท าให้ผู้น าจะต้องกระตุ้นและผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงที่ส าคัญให้เกิดข้ึนกับองค์การ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถศึกษาได้จากแนวคิด ดังนี้ 
 Burns (1978) ได้สร้างแนวคิดแรกเริ่มของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยศึกษาวิจัยเชิงบรรยาย
ให้ผู้น าทางการเมือง เนื่องจากมีความเห็นว่าทฤษฎีภาวะผู้น าที่มีไม่สามารถอธิบายภาวะผู้น าได้ชัดเจน ยังมิได้ระบุ
ถึงแก่นแท้ของผู้น าที่สอดคล้องกับภาวะผู้น ายุคใหม่ ภาวะผู้น าตามมโนทัศน์ของเบิร์นส์ เป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคล
ที่มีความแตกต่างกันในด้านอ านาจจูงใจ และทักษะเพ่ือไปสู่จุดหมายร่วมกัน มี 3 แบบที่เหมาะสมที่สุดใน
สถานการณ์ปัจจุบันคือ ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และผู้น าจริยธรรม 
 1. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นปฏิสัมพันธ์ที่ผู้น าติดต่อกับผู้
ตาม เพ่ือแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน ผู้น าจะใช้รางวัลเพ่ือตอบสนองความต้องการและเพ่ือแลกเปลี่ยน
กับความส าเร็จในการท างาน ถือว่าผู้น าและผู้ตามมีความต้องการอยู่ในระดับขั้นแรกตามทฤษฎีความต้องการเป็น
ล าดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierarch Theory) 
 2.  ภาวะผู้ น าการ เปลี่ ยนแปลง  (Transformational Leadership) ผู้ น าและผู้ ตามมี
ปฏิสัมพันธ์กัน ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพทั้งสองฝ่าย คือ เปลี่ยนผู้ตามไปเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง และ
เปลี่ยนผู้น าการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้น าแบบจริยธรรม กล่าวคือ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความ
ต้องการของผู้ตาม และจะกระตุ้นผู้ตามให้เกิดความส านึก (Conscious) และยกระดับความต้องการของผู้ตาม
ให้สูงขึ้นตามล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์และท าให้ผู้ตามเกิดจิตส านึกของอุดมการณ์และยึดถือค่านิยม
เชิงจริยธรรม เช่น อิสรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน 
 3. ผู้น าจริยธรรม (Moral Leadership) ผู้น าที่สามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่สอดคล้อง
กับความต้องการของผู้ตาม ซึ่งผู้น าจะมีความสัมพันธ์กับผู้ตามในด้านความต้องการ (Need) ความปรารถนา 
(Aspirations) ค่านิยม (Values) และควรยึดจริยธรรมสูงสุด คือ ความเป็นธรรมและความยุติธรรมในสังคม 
ผู้น าลักษณะนี้มุ่งไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ตอบสนองความต้องการ และความจ าเป็นอย่างแท้จริงของผู้ตาม  
 ต่อมา Bass (1985) ได้พัฒนาแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Burns เพ่ืออธิบาย
ถึงกระบวนการเปลี่ยนสภาพภายในองค์การ และชี้ให้เห็นถึงความแตกต่างระหว่างผู้น าการเปลี่ยนแปลงแบบมี
บารมี (Charismatic) และแบบแลกเปลี่ยน (Transactional) Bass ได้นิยามถึงภาวะผู้น าในแง่ของผลกระทบของ
ผู้น าที่มีต่อผู้ตามและผู้น าเปลี่ยนสภาพผู้ตามโดยท าให้ผู้ตามตระหนักถึงความส าคัญและคุณค่าในผลลัพธ์ของงาน
มากขึ้น ยกระดับความต้องการของผู้ตามชักจูงให้ผู้ตามเห็นแก่องค์การมากกว่าความสนใจของตนเอง ผลจาก
อิทธิพลเหล่านี้ท าให้ผู้ตามมีความเชื่อมั่นและเคารพในตัวผู้น า และได้รับการจูงใจในการท าสิ่งต่าง ๆ ได้มากกว่าที่
คาดหวัง 
   แนวคิดหรือทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงแนวใหม่ เป็นที่ยอมรับกันมากในปัจจุบัน คือ 
ทฤษฎีของ Burns (1978) และ Bass (1985) โดยแสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกระบวนการน าไปสู่ความ



เป็นผู้น าวิสัยทัศน์ และมีการกระจายอ านาจหรือเสริมสร้างพลังจูงใจ ให้มีคุณธรรม และกระตุ้นผู้ตามให้มีความเป็น
ผู้น า (Bass และ Avolio, 1993) ได้เสนอโมเดลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยเปลี่ยนแปลงความ
พยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตาม
ไล่สู่ระดับขึ้นและศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีม และขององค์การจูงใจให้
ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขา ไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การหรือสังคมซึ่ง
กระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน หรือผู้ตามนี้จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ 
คือ 
  1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พรสวรรค์หรือคุณลักษณะพิเศษที่เกิดขึ้น
เฉพาะบุคคล เป็นรูปแบบของอิทธิพลที่บุคลากรในสังกัดรับรู้ว่าผู้บริหารมีลักษณะพิเศษในการจูงใจให้ผู้ อ่ืน
ปฏิบัติตามอย่างเต็มใจ ผู้น าจึงเปรียบเสมือนวีรบุรุษที่เกิดในช่วงเวลาภาวะวิกฤต ผู้น ายังดึงดูดใจให้ผู้ตามเชื่อ
ในวิสัยทัศน์และยอมรับว่าผู้น ามีความสามารถพิเศษแตกต่างจากผู้ อ่ืน อีกทั้งผู้บริหารจะต้องวางตัวให้เป็น
แบบอย่างที่น่าชื่นชมพร้อมยึดหลักคุณธรรมและจริยธรรมในการบังคับบัญชา 
  2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การจูงใจหรือบันดาลใจท าให้ผู้ตามใช้ความพยายาม
อย่างแรงกล้าที่จะไปให้ถึงเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
  3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง ความกล้าของผู้บริหารในการแสวงหาความ    ท้าทาย
ใหม่โดยไม่ยึดติดกับสถานภาพเดิม โดยการยึดหลักเหตุผล และสร้างความมั่นใจในการปฏิบัติงานให้แก่
บุคลากรในสังกัด 
  4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง หลักปฏิบัติเกี่ยวกับการเห็นแก่ประโยชน์
ของผู้อ่ืน โดยมนุษย์จะตระหนักรู้ถึงนิยามตนเองแต่ละสถานการณ์ที่แตกต่างกันในฐานะปัจเจกบุคคล (Individual) 
คู่ความสัมพันธ์ (Relationship Partners) หรือสมาชิกของกลุ่ม (Group Members) ความเข้าใจเกี่ยวกับตนเอง 
โดยผู้น าหรือผู้บริหารจะต้องให้โอกาส โดยค านึงถึงความสามารถของบุคคล เพ่ือให้สมาชิกในหน่วยงานเกิดความ
มั่นใจและพร้อมปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ 
 ส านักพัฒนาและส่งเสริมวิชาชีพ (2549) ได้กล่าวไว้ว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ เป็น
พฤติกรรมที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างและบทบาทที่เข้มแข็งให้ผู้ตามมองเห็น เมื่อผู้ตาม
รับรู้พฤติกรรมดังกล่าวของผู้น า ก็จะเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรมที่เกิดข้ึนซึ่งปกติผู้น าการเปลี่ยนแปลง จะ
มีการประพฤติปฏิบัติที่มีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูงจนเกิดการยอมรับว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้องดีงาม 
ดังนั้นจึงได้รับการนับถืออย่างลึกซึ้งจากผู้ตาม พร้อมทั้งได้รับความไว้วางใจอย่างสูงอีกด้วย ผู้น าจึงจะสามารถ
ท าหน้าที่ให้วิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อเป้าหมายของพันธกิจแก่ผู้ตาม กล่าวโดยสรุปคือองค์ประกอบ
ด้าน “การสร้างบารมี” บ่งบอกถึงการมีความพิเศษสามารถของบุคคล ซึ่งจะส่งผลให้ผู้อ่ืนเต็มใจที่จะปฏิบัติ
ตามวิสัยทัศน์ที่บุคคลนั้นก าหนดไว้ 
  ชาญชัย อาจินสมาจาร (2550) ได้กล่าวไว้ว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์เป็นพฤติกรรมที่
ผู้บริหารแสดงให้เห็นในการบริหารจัดการที่เป็นการท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับ เชื่อมั่น ภาคภูมิใจและ
ไว้วางใจในความสามารถของผู้บริหาร มีความยินดีที่จะปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท โดยผู้บริหารจะประพฤติตนเพ่ือ
ประโยชน์ เสียสละเพ่ือประโยชน์แก่ส่วนรวมและผู้อ่ืนเน้นความส าคัญในเรื่องอุดมการณ์ ความเชื่อ ค่านิยม และ
การมีเป้าหมายที่ชัดเจน มีความมั่นใจที่จะเอาชนะอุปสรรค      มีวิสัยทัศน์ เห็นคุณค่าในตนเอง มีศีลธรรมและ
จริยธรรม มีความสามารถในการควบคุมตนเอง 



  นลิน ศรพรหม (2550) ได้กล่าวไว้ว่า การสร้างแรงบันดาลใจ เป็นความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับ
การสร้างบารมี การสร้างแรงบันดาลใจ เป็นวิธีการที่ผู้น าอธิบายเป้าหมายในอนาคตขององค์การซึ่งผู้ตามมีส่วน
ร่วม อธิบายให้ผู้ตามทราบว่าจะช่วยกันปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จลุล่วงได้อย่างไร  ซึ่งพฤติกรรมการสร้างแรงดลใจ 
ได้แก่ พฤติกรรมที่เน้นการปฏิบัติ ซึ่งประกอบด้วยพฤติกรรม ดังนี้ 
  1. การกระตุ้นให้ผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาได้ทดลองปฏิบัติโครงการใหม่ ๆ หรือท างานที่ท้า
ทายความสามารถ 
  2. การให้โอกาสผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาอาสาสมัครท างาน ซึ่งเป็นการเปิดโอกาสให้ได้
แสดงความสามารถความรับผิดชอบ การปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จลุล่วง 
  3. การมีนโยบายส่งเสริมการทดลอง เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เพ่ือหาวิธีแก้ปัญหาของหน่วยงาน 
  4. การสร้างบรรยากาศติดต่อสื่อสารแบบเปิด เชื่อถือ และวางใจซึ่งกันและกัน 
  5. การใช้ระบบการบันทึกสั้น ๆ แทนการรายงาน หรือการบันทึกแบบยาว 
  6. การสร้างความเชื่อมั่น ผู้น าต้องสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ท าตาม เพ่ือให้ผู้ท าตามเกิดขวัญ
ก าลังใจ พร้อมที่จะทุ่มเทความพยายามมากเป็นพิเศษ ในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
  7. การสร้างความเชื่อมั่น ในจุดมุ่งหมายที่เป็นอุดมการณ์ เป็นสิ่งที่มีความส าคัญยิ่งต้องมั่นใจ
ว่าอุดมการณ์นั้นเป็นสิ่งที่ถูกต้องและมีคุณค่าควรแก่การเสียสละ ซึ่งเป็นการเชื่อมั่นในตนเองและการเชื่อมั่นใน
ความถูกต้องของอุดมการณ์ ท าให้ผู้ท าตามทุ่มเทความอย่างมากเป็นพิเศษในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การและเพ่ือความส าเร็จ 
  8. การที่ผู้น าคาดหวังผู้ตามในด้านดี ผู้ซึ่งถูกคาดหวังจะท าได้ดีกว่าผู้ซึ่งไม่ได้รับการคาดหวัง 
และผู้ที่ถูกคาดหวังจะท าได้ดี จะพยายามอย่างดี เพ่ือให้ผู้น ามั่นใจว่า ความเชื่อของผู้น านั้นถูกต้อง และ
พฤติกรรมที่ควรแสดง 
  9. พฤติกรรมที่ไม่ใช่ค าพูด ประกอบด้วย ท่าทีของผู้น าที่ใช้ติดต่อกับผู้ตาม เช่น การยิ้ม การ
พยักหน้า เป็นการยืนยันค าพูด 
  10. การให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นโอกาสส่งเสริมการเรียนรู้และการ
สร้างความเชื่อม่ันให้แก่ผู้ตาม 
  11. การใช้เวลาในการปฏิบัติงานร่วมกับผู้ตามนอกเวลา ตลอดจนการให้ค าอธิบายเพ่ิมเติม
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
  12. การให้โอกาสผู้ตามได้ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ เป็นการส่งเสริมความ
ภาคภูมิใจในตนเอง และท าให้ผู้ตามสามารถใช้ทักษะและความสามารถได้ดีกว่าเพื่อความส าเร็จขององค์การ 
  บุษกร วัชรศรีโรจน์ (2548) ได้กล่าวไว้ว่า การกระตุ้นทางปัญญา เป็นวิธีการที่ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ยั่วยุให้ผู้ตามแก้ปัญหาด้วยวิธีการแบบใหม่ ๆ กระตุ้นการสร้างระบบความคิด เรียนรู้วิธีการ
แก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ ส่งเสริมให้ผู้ตามรู้จักคิดวิเคราะห์ปัญหา แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มียุทธศาสตร์ใน
กระบวนการคิด ส่งเสริมการแก้ปัญหาในลักษณะป้องกันไว้ก่อนมากกว่า การตามไปแก้ปัญหาที่ผู้น ากระตุ้นให้
ผู้ตามเกิดความเปลี่ยนแปลงและตระหนักถึงปัญหา รวมทั้งแนวทางการแก้ไขปัญหา โดยใช้ความคิด ความเชื่อ 
จินตนาการและค่านิยม ซึ่งจะท าให้ผู้ตามเกิดความรอบคอบ ความเข้าใจ มองเห็นปัญหา และรู้สึกว่าปัญหาที่
เกิดขึ้นนั้นเป็นสิ่งท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะร่วมกันแก้ไขปัญหาซึ่งแนวทางในการกระตุ้นการใช้ปัญญามี 3 
วิธี ได้แก่ 
  1. การใช้หลักเหตุและผล โดยผู้น าจะเน้นหนักโครงสร้างที่เป็นทางการ เมื่อมีระบบการ
แก้ปัญหาอย่างเป็นขั้นตอน เน้นความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ใช้ข้อมูลเพียงเล็กน้อยในการตัดสินใจ 



  2. การเน้นที่การอยู่รอด โดยผู้น าจะค านึงถึงความมั่นคง ปลอดภัย ความไว้วางใจและการ
สร้างทีมในองค์การ มีการแก้ปัญหาที่ใช้ข้อมูลจ านวนมาก และวีการหลายทางเน้นในกระบวนการแก้ปัญหา
แบบหลายขั้นตอน เพ่ือให้ได้ค าตอบที่ดีที่สุดในการปรับปรุงความมั่นคง ความปลอดภัยและการด ารงอยู่ ของ
องค์การ 
  3. การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ โดยผู้น าจะให้ความส าคัญของการปรับตัวการเรียนรู้ เรื่องการ
เปลี่ยนแปลง ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ท่ีจะเกิดกับองค์การ มีการยึดหยุ่นในการตัดสินใจ 
  สุชาดา รังสินันท์ (2550) ได้กล่าวไว้ว่า การกระตุ้นทางปัญญา เป็นพฤติกรรมของผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่แสดงออกด้วยการกระตุ้นให้เกิดความริเริ่มการสร้างสรรค์ใหม่ ๆ โดยใช้วีการฝึกคิดทวนกระแส
ความเชื่อและค่านิยมของตน หรือของผู้น าหรือขององค์การ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะสร้างความรู้สึกท้าทายให้
เกิดแก่ผู้ตาม และจะให้การสนับสนุนหากผู้ตามต้องการทดลองวิธีใหม่ ๆ ของตน หรือต้องการริเริ่มสร้างสรรค์
ใหม่ที่เก่ียวกับงานองค์การส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่าง ๆ ด้วยตนเอง  
  ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2549) ได้กล่าวไว้ว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลเป็นกระบวนการ
ที่ผู้บริหารท าตนเป็นผู้มุ่งเน้นการพัฒนา และติดต่อสื่อสารแบบมองทางเอาใจใส่ความต้องการตามความ
แตกต่างระหว่างบุคคลของผู้ตาม กระจายอ านาจ ความรับผิดชอบ ส่งเสริมให้ผู้ตามเกิดจินตนาการภาพด้วย
ตนเอง มีความมั่นคงสามารถบูรณาการความต้องการ ทัศนภาพที่ชัดเจนได้รับข่าวสารที่ปรารถนา เกิดความ
ต้องการเฉพาะ มคีวามรู้สึกเป็นตัวของตัวเอง 
  ชาญชัย อาจิณสมาจาร (2550) ได้กล่าวไว้ว่า การค านึกถึงปัจเจกบุคคลเป็นกระบวนการที่
ผู้บริหารแสดงความสัมพันธ์กับผู้ตาม ซึ่งมีการจัดการแบบมีส่วนร่วม โดยให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการตัดสินใจใน
เรื่องต่าง ๆ ให้ความสนใจ เข้าใจถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลให้ค าแนะน าปรึกษาผู้ตามทุกคน ทุกเรื่อง 
ยอมรับฟังปัญหาและแสดงความเห็นอกเห็นใจทั้งในเรื่องส่วนตัวและเรื่องความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ซึ่ง
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องค านึกถึงปัจเจกบุคคลของผู้ตาม เพ่ือสร้างความคุ้นเคยและเป็นกันเอง ส่งผลท าให้
การปฏิบัติงานในองค์การประสบความส าเร็จ 
 

3. การวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 สุภาพ สิกขาพันธ์ (2557) ได้ศึกษาเรื่อง โมเดลภาวะผู้น าที่แท้จริงและภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบลในภาคใต้ การทดสอบปฏิสัมพันธ์และการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของ      ตัวแปรเพศ ได้ท า
การวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทั้งหมด 4 ด้าน แบ่งเป็น 1) ด้านการสร้างบารมี จ านวน 20 ข้อ 2) ด้านการ
กระตุ้นการใช้ปัญญา จ านวน 9 ข้อ 3) ด้านการค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล จ านวน 12 ข้อ และ 4) ด้านการ
สร้างแรงบันดาลใจ จ านวน 9 ข้อ รวมจ านวนทั้งหมด         50 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.885 โดยใช้
มาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ สร้างตามมาตรวัดของ     ลิเคิร์ท ดังนี้ 1) น้อยที่สุด 2) น้อย 3) ปานกลาง 4) 
มาก และ 5) มากที่สุด  
 เกริกเกียรติ ต่อกิจไพบูลย์ (2558) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจงานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยมีทุนทางจิตวิทยาด้านบวก
เป็นตัวแปรก ากับ ได้ท าการวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทั้งหมด 4 ด้าน แบ่งเป็น 1) ด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ จ านวน 8 ข้อ 2) ด้านการกระตุ้นปัญญา จ านวน 8 ข้อ 3) ด้านการค านึงถึงความเป็นบุคคล จ านวน 
9 ข้อ และ 4) ด้านการใช้อิทธิพลของอุดมคติ จ านวน 15 ข้อ      รวมจ านวนทั้งหมด 40 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่น



เท่ากับ 0.752 โดยใช้มาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ สร้างตามมาตรวัดของลิเคิร์ท ดังนี้ 1) ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 2) 
ไม่เห็นด้วย 3) เห็นด้วยปานกลาง 4) เห็นด้วยมาก และ 5) เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 วรพงศ์ แสงกล้าหาญ (2559) ได้ศึกษาเรื่อง การรับรู้ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง คุณภาพ
ชีวิตในการท างาน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และความเครียดในการ             ท างาน กรณีศึกษา
พนักงานในองค์กรอิสระแห่งหนึ่ง ได้ท าการวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทั้งหมด 4 ด้าน แบ่งเป็น 1 ) การใช้
อิทธิพลของอุดมคติ จ านวน 15 ข้อ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ จ านวน      8 ข้อ 3) การกระตุ้นทางปัญญา 
จ านวน 8 ข้อ และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จ านวน      9 ข้อ รวมจ านวนทั้งหมด 40 ข้อ มีค่า
ความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.497 โดยใช้มาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ สร้างตามมาตรวัดของลิเคิร์ท ดังนี้ 1) น้อยที่สุด 2) 
น้อย 3) ปานกลาง 4) มาก และ 5) มากที่สุด  
 ธนัญวรินทริ์ ศิริชุม (2560) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลนครสงขลา ได้ท าการวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4 ด้าน แบ่งเป็น 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
จ านวน 3 ข้อ  2) การสร้างแรงบันดาลใจ จ านวน 3 ข้อ 3) การกระตุ้นทางปัญญา จ านวน 2 ข้อ และ 4) การ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จ านวน 4 ข้อ รวมจ านวนทั้งหมด 12 ข้อ        มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.312 โดย
ใช้มาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ สร้างตามมาตรวัดของลิเคิร์ท ดังนี้      1) ไม่จริงที่สุด 2) ไม่จริง 3) ค่อนข้างจริง 4) 
จริง และ 5) จริงที่สุด 
 มาริสา ตาแก้ว (2561) ได้ศึกษาเรื่อง โมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน การ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้น าการเปลี่ ยนแปลง กรณีศึกษา
บุคลากรส านักงานทางหลวงที่ 18 ได้ท าการวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทั้งหมด 4 ด้าน แบ่งเป็น 1) ด้านมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ จ านวน 7 ข้อ 2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ จ านวน 7 ข้อ 3) ด้านการกระตุ้นการ
ใช้ปัญญา จ านวน 5 ข้อ และ 4) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จ านวน 7 ข้อ รวมจ านวนทั้งหมด 26 
ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.905 โดยใช้มาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ สร้างตามมาตรวัดของลิเคิร์ท ดังนี้ 1) ไม่
เห็นด้วย 2) เห็นด้วยน้อย 3) เห็นด้วยปานกลาง 4) เห็นด้วยมาก และ 5) เห็นด้วยมากที่สุด 

 ในงานวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยท าการวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยดัดแปลงแบบวัดของมาริสา ตา
แก้ว (2561) ได้ท าการวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทั้งหมด 4 ด้าน แบ่งเป็น 1) ด้านมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ จ านวน 5 ข้อ 2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ จ านวน 6 ข้อ 3) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา จ านวน 
5 ข้อ และ 4) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จ านวน 5 ข้อ รวมจ านวนทั้งหมด 21 ข้อ โดยใช้มาตรวัด
ประเมินค่า 5 ระดับ สร้างตามมาตรวัดของลิเคิร์ท ดังนี้            1) ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 2) ไม่เห็นด้วย 3) 
ค่อนข้างเห็นด้วย 4) เห็นด้วย และ 5) เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

  1. ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นรากฐานที่ส าคัญต่อการปฏิบัติงานเพราะทรัพยากรมนุษย์คือ
กลไกในการขับเคลื่อนองค์การอันจะน าไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งจากการศึกษาผลงานวิจัยได้มีบุคคลกล่าวถึง
ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้อย่างหลากหลาย ดังนี้ 
 โนรีย์ ทรัพย์โสภณ (2559) ให้ความหมายไว้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
กระบวนการทางการบริหารที่จะสรรหาและคัดเลือกบุคลากรมาปฏิบัติงาน โดยให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานอย่าง
เต็มความสามารถด้วยความเต็มใจ 



 โสภณ สวยขุนทด (2557) ให้ความหมายไว้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง เป็นงาน
ที่เก่ียวข้องกับการจัดหา การจัดบุคคลได้เกิดผลขึ้นทั้งในด้านทักษะความรู้ ความสามารถ การบ ารุงรักษาบุคคล 
ทั้งในด้านความรู้ และขวัญก าลังใจ ตลอดจนการให้พ้นจากงานเพ่ือประโยชน์ต่อการด าเนินการขององค์การที่มี
ประสิทธิภาพ 
 Dessler (1997) ให้ความหมายไว้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การก าหนด
นโยบายและแนวปฏิบัติที่เกี่ยวกับทรัพยากรที่มีค่าที่สุดขององค์การซึ่งหมายถึงทรัพยากรบุคคลที่เป็น
ผู้ปฏิบัติงาน อุทิศเวลาเพื่อความส าเร็จที่ยั่งยืนตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 
     Robert & David (2001) ให้ความหมายไว้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การใช้
ทรัพยากรบุคคลอันทรงค่าขององค์การให้ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยมีภารกิจหลัก 
7 ด้านคือ การวางแผนด้านก าลังคน การสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมพัฒนาการจ่ายค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์เกื้อกูล การดูแลสุขภาพความปลอดภัย แรงงานสัมพันธ์ และการวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์  
  Harbison (1973) ให้ความหมายไว้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง พลัง ทักษะ 
พรสวรรค์ และความรู้ของประชาชน ซึ่งสามารถน ามา หรือความน ามาใช้ในการผลิตสินค้าหรือบริการที่เป็น
ประโยชน์ 
  Kleiman (2000) ให้ความหมายไว้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง เป็นหน้าที่ของ
องค์การซึ่งประกอบด้วยการปฏิบัติการที่จะช่วยให้องค์การจัดการบุคลากรขององค์การ    ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพในระยะของการจ้างงาน 
  จากการความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ข้างต้น ผู้วิจัยขอสรุปความหมายของ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการในการจัดการบุคลากรในองค์การ เพื่อให้บุคลากรสามารถ
ด าเนินงานตามหน้าที่ของตนให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด และเกิดปัญหาให้น้อยที่สุด รวมถึงการพัฒนาให้
บุคลากรมีศักยภาพเพ่ิมข้ึน  
 
 2. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

อนิวัช แก้วจ านงค์ (2556) ได้กล่าวไว้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องมีพันธกิจและความ
รับผิดชอบที่เก่ียวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การโดยกิจกรรม ดังนี้  

1. การวางแผนก าลังคน (Human Resource Planning) เกี่ยวข้องกับการส ารวจจ านวนคน
คุณภาพ ความรู้ ความสามารถและความเชี่ยวชาญของบุคลากรในองค์การ  

2. การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and Selection) เป็นการได้มาซึ่งบุคลากรที่
เหมาะสมกับต าแหน่งงาน  

3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เป็นการวินิจฉัยและ ตีค่าผล
การท างานของบุคลากรให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

4 . การจั ดการค่ าตอบแทนและผลประโยชน์ เกื้ อกู ล  (Compensation and Benefit 
Management) เป็นการด าเนินงานเกี่ยวกับค่าจ้าง เงินเดือนและสวัสดิการต่าง ๆ ที่บุคลากรต้องได้รับจาก
องค์การ  

5 . แรงงานสัมพันธ์  (Labor Relations)  เป็นกระบวนการที่ เกี่ ยวข้องกับการสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้าง รวมทั้งระหว่างลูกจ้างด้วยกันเอง  

6. สุขภาพและความปลอดภัย เป็นกระบวนการขององค์การที่จัดการเกี่ยวกับการดูแลทั้ง
ทางด้าน ร่างกาย และจิตใจ 



Robert Clark (1992)  ได้กล่ าวไว้ ว่ า  การบริหารทรัพยากรมนุษย์  เป็นการจัดการ
ความสัมพันธ์ของคนงานและผู้บริหาร โดยมีจุดประสงค์เพ่ือให้องค์การบรรลุจุดมุ่งหมาย ซึ่งจากความหมาย
ดังกล่าวมีประเด็นที่ส าคัญ 3 ประการ ดังนี้ 

1. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้ความส าคัญกับการจัดการความสัมพันธ์ที่ไม่ใช่เป็นการ
จัดการบุคลากร  

2. การจัดการทรัพยากรมนุษย์มุ่งเน้นที่เป้าประสงค์ขององค์การ ดังนั้นเมื่อวัตถุประสงค์ของ
องค์การเปลี่ยนแปลงไป การจัดการความสัมพันธ์ดังกล่าวก็จะเปลี่ยนด้วย  

3. วัตถุประสงค์หลักของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ควรมุ่งที่องค์การ ส่วนสมาชิกของ
องค์การแต่ละคนจะเปน็วัตถุประสงค์รอง 

ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (2558) ได้กล่าวไว้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ มี
ประเด็นที่ส าคัญ 5 ประการ ดังนี้ 

1. การวางแผนก าหนดอัตราและต าแหน่ง หมายถึง การประเมินความต้องการของจ านวน
บุคลากรที่ปฏิบัติงานขององค์การในแต่ละแห่ง  

2. การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง กระบวนการค้นหาบุคลากรที่มีความเหมาะสมกับ
ต าแหน่ง  

3. การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง การเพ่ิงองค์ความรู้แก่บุคลากร
ให้มีความช านาญในการปฏิบัติงานของตนเอง  

4. วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การวางข้อบังคับต่าง ๆ เพื่อให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานด้วย
ความเป็นระเบียบเรียบร้อย 

5. การลาออกจากราชการ หมายถึง การพ้นสภาพจากการเป็นข้าราชการของบุคลากรที่เกิด
จากความตั้งใจหรืออาจเกิดข้ึนจากสถานการณ์ท่ีไม่สามารถเป็นราชการต่อไปได้ 

โนรี ทรัพย์โสภณ (2559) ได้กล่าวไว้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นการก าหนดรากฐาน
ในการปฏิบัติงานมีประเด็นท่ีส าคัญ 5 ประการ ดังนี้  

1. การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง หมายถึง การวางแผนให้บุคลากรมา
ปฏิบัติงานตรงตามความต้องการขององค์การ  

2. การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง การจัดบุคลากรการวางแผนงานให้บุคลากร
ปฏิบัติงานตรงตามความรับผิดชอบ  

3. การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง การส่งเสริมให้บุคลากรหา
ความรู้เพิ่มเติมและสร้างก าลังใจแก่บุคลากรในการปฏิบัติงาน  

4. วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การปฏิบัติหน้าที่ให้อยู่ในกรอบของการปฏิบัติราชการ  
5. การออกจากราชการ หมายถึง การพ้นสภาพจากการเป็นข้าราชการของบุคลากร ซึ่งอาจ

เกิดจากสภาวะที่ท าให้ไม่สามารถปฏิบัติราชการอีกต่อไป 
พะยอม วงศ์สารศรี (2538) ได้กล่าวไว้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ ดังนี้ 
1. ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง ดังนี้ 
  1.1 การพิจารณาเป้าหมาย และแผนขององค์การงานขั้นแรกส าหรับนักวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์ คือ การศึกษาและพิจารณาแผนกลยุทธ์ที่องค์การได้ก าหนดไว้ ศึกษานโยบายสาธารณะ 
แนวโน้มทางด้านการเมือง สภาพเศรษฐกิจ เพ่ือที่จะน าผลการศึกษาเหล่านี้มาจัดวางข้อมูลด้านบุคลากรที่ควร
จะเป็นในอนาคตได้อย่างเหมาะสม 



  1.2 การพิจารณาสภาพการณ์ของทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน ส ารวจจ านวน
บุคลากรทั้งหมดที่มีอยู่ โดยจ าแนกออกตามประเภทต่าง ๆ เช่น ตามลักษณะงาน ตามแผนก ตามอายุ ตาม
ระดับการศึกษา เป็นต้น 

  1.3 การคาดการณ์ทรัพยากรมนุษย์ ในขั้นนี้ นักวางแผนทรัพยากรมนุษย์จะ
พิจารณาถึงจ านวน และประเภทของพนักงานที่องค์การต้องการ พร้อมทั้งจ านวนและประเภทของคนที่ต้อง
จ้างใหม่ ในขั้นนี้จะต้องพิจารณาให้ละเอียด ตรวจสอบบุคลากรที่จะครบเกษียณอายุ          การโยกย้าย การ
เลื่อนต าแหน่ง จะได้ทราบจ านวนและประเภทของบุคลากรที่มีอยู่จริง 

  1.4 การก าหนดแผนปฏิบัติการ หลังจากได้มีการคาดการณ์ทรัพยากรมนุษย์เป็นที่
เรียบร้อยแล้วจึงก าหนดออกมาเป็นแผนปฏิบัติการของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ เช่น แผนการสรรหา แผนการ
คัดเลือกและบรรจุแต่งตั้ง แผนการประเมินผลการปฏิบัติงาน แผนโอนย้าย การเลื่อนต าแหน่ง การฝึกอบรม 
และพัฒนา เป็นต้น 

  1.5การตรวจสอบปรับปรุง ในขั้นนี้ เป็นการตรวจสอบความเหมาะสม และ
ความก้าวหน้าของแผนปฏิบัติงาน การเปรียบเทียบแผนต่าง ๆ การแก้ไขปรับปรุงข้อบกพร่อง 

2. ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร เป็นวิธีการที่จะให้ได้บุคลากรมาร่วมงาน จึงถือเป็น
ขั้นตอนที่ส าคัญที่สุด ทั้งนี้เพราะว่าการได้มาซึ่งคนดี มีความรู้ความสามารถกับงานมาท างานก็จะท าให้องค์การ
ประสบความส าเร็จ ดังนั้นองค์การแต่ละองค์การจึงต้องให้ความสนใจในการสรรหาบุคคลที่มีความสามารถจาก
แหล่งต่าง ๆ โดยท าการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมกับต าแหน่งงานให้เข้ามาร่วมงานกับองค์การได้อย่าง
เหมาะสม 
 3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ การด าเนินงานที่จะส่งเสริมให้บุคลากรมี
ความสามารถ ทัศนคติและประสบการณ์ที่เพ่ิมขึ้น เพ่ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบันได้
อย่างมีประสิทธิภาพและพร้อมที่จะรับผิดชอบในต าแหน่งที่สูงขึ้น เพ่ือให้บุคลากรได้ก้าวหน้าและเติบโตใน
อนาคตด้วย ครอบคลุมใน 3 เรื่อง คือ การฝึกอบรม การศึกษา และ       การพัฒนารูปแบบการพัฒนา
บุคลากร มี 5 ขั้นตอน ดังนี้ 
   3.1 การส ารวจความต้องการ 
   3.2 การก าหนดวัตถุประสงค์ของการพัฒนาบุคลากร 
   3.3 การก าหนดรูปแบบในการพัฒนาบุคลากร 
   3.4 การด าเนินการพัฒนา 
   3.5 การประเมินผล 
 4. ด้านวินัยและการรักษาวินัย ต้องปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์ สุจริต และเที่ยงธรรมให้
เป็นไปตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดผลดีหรือความก้าวหน้าของทางราชการด้วยความ
อุตสาหะ เอาใจใส่ และรักษาผลประโยชน์ของทางราชการ 
 5. ด้านการออกจากราชการ ขั้นตอนกระบวนการที่องค์การจัดท าขึ้นเพ่ือเตรียมความพร้อม
ในการเกษียณอายุราชการหรือการออกจากงานที่มิใช้การกระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง การที่บุคลากรพ้นจาก
งาน ได้ระบุสาเหตุส าคัญในการพ้นจากงาน ดังนี้ 
   5.1 ปัญหาทางด้านเศรษฐกิจ 
   5.2 ปัญหาด้านวินัย 
   5.3 หย่อนสมรรถภาพในการท างาน 
   5.4 เกษียณอายุ 



   5.5 บุคลากรกระท าผิดอย่างร้ายแรง 
ยุพิน ศาลางาม (2560) ได้กล่าวไว้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 
1. ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง โดยแต่งตั้งคณะกรรมการในการวางแผน

อัตราก าลัง ซึ่งมีบทบาทหน้าที่ในการวิเคราะห์ข้อมูลอัตราก าลัง ก าหนดวัตถุประสงค์ นโยบายและแนวปฏิบัติใน
การวางแผนอัตราก าลัง เพ่ือเตรียมความพร้อมในการรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตที่อาจกระทบต่อองค์การและ
เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพอย่างเต็มศักยภาพ อีกทั้งประชาสัมพันธ์แนวทางการปฏิบัติแก่บุคลากรในองค์การ
ได้รับอย่างทั่วถึง ซึ่งแนวทางดังกล่าวสามารถตอบสนองปัญหาการขาดความสมดุลของอัตราก าลัง  

2. ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร จากแนวทางการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรโดย
ก าหนดแนวทางปฏิบัติในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรโดยค านึงถึงความรู้ความสามารถ คุณสมบัติของ
ผู้สมัครที่ตรงตามความต้องการขององค์การก าหนด และสอดคล้องกับแผนอัตราก าลังขององค์การ ด าเนินการ
สรรหาโดยการประชาสัมพันธ์ผ่านสื่อต่าง ๆ หลาย ๆ ช่องทาง เพ่ือเข้าสู่กระบวนการคัดเลือกโดยผ่านการ
ทดสอบในรูปแบบต่าง ๆ ซึ่งกระบวนการพิจารณาคัดเลือกต้องพิจารณาแบบมีส่วนร่วมในทุกภาคส่วนที่
เกี่ยวข้อง เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีคุณภาพ และแจ้งผลการคัดเลือกแก่ผู้ที่มาสมัคร 

3. ด้านการพัฒนาบุคลากรและการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยองค์การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ ประกอบไปด้วยการก าหนดวัตถุประสงค์การประเมินโดยเปรียบเทียบกับมาตรฐาน
ที่ก าหนด ซึ่งเป็นไปตามระบบคุณธรรม เนื่องจากมีเกณฑ์การประเมินที่ชัดเจน  

4. ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร โดยการเสนอให้การพิจารณาความดีความชอบและ
ค่าตอบแทน ซึ่งจะสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การพิจารณาและมีการก าหนดเกณฑ์การพิจารณา กระบวนการ
พิจารณาต้องได้รับการยอมรับจากบุคลากรในองค์การ แลพิจารณาตามสายงานการบังคับบัญชา ที่ได้รับการ
แต่งตั้งโดยชอบธรรมซึ่งจะสะท้อนการท างานแบบมีส่วนร่วมขององค์การ  

 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                              

3. การวัดการบริหารทรัพยากรมนุษย์   
 โนรีย์ ทรัพย์โสภณ (2559) ได้ศึกษาเรื่อง ปัญหาและแนวทางการพัฒนาการบริหารงาน
บุคลากรของสถานศึกษาอาชีวศึกษาจังหวัดสระแก้ว สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ได้ท าการ
วัดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมด 5 ด้าน แบ่งเป็น 1) ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
จ านวน 7 ข้อ 2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง จ านวน 7 ข้อ     3) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ จ านวน 12 ข้อ 4) ด้านวินัยและการรักษาวินัย จ านวน 6 ข้อ และ 5) ด้านการลาออกจาก
ราชการ จ านวน 8 ข้อ รวมจ านวนทั้งหมด           40 ข้อความ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.95 โดยมาตรวัด
ประเมินค่า 5 ระดับ สร้างตามแบบมาตรวัดของลิเคิร์ท ดังนี้ 1) มีปัญหาการปฏิบัติงานน้อยที่สุด 2) มีปัญหา
การปฏิบัติงานน้อย 3) มีปัญหาการปฏิบัติงานปานกลาง 4) มีปัญหาการปฏิบัติงานมาก และ 5) มีปัญหาการ
ปฏิบัติงานมากที่สุด 
   ชัญภร เสริมศรี (2558) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรบริษัทแห่งหนึ่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี ได้ท าการวัด
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ทั้งหมด 8 ด้าน แบ่งเป็น 1) ด้านการวิเคราะห์งาน/ออกแบบงาน จ านวน 4 ข้อ 2) 
ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 4 ข้อ 3) ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 4 ข้อ 4) 
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 4 ข้อ 5) ด้านการให้รางวัลและผลตอบแทน จ านวน 4 ข้อ 6) ด้านการ
ธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 4 ข้อ 7) ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ จ านวน 4 ข้อ และ 8) ด้านการ
ควบคุม/ประเมินผล จ านวน 4 ข้อ รวมจ านวนทั้งหมด 32 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.77 โดยใช้มาตรวัด



ประเมินค่า 5 ระดับ สร้างตามแบบมาตรวัดของลิเคิร์ท ดังนี้ 1) ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 2) ไม่เห็นด้วย 3) เห็นด้วย
ปานกลาง 4) เห็นด้วย และ 5) เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 กรสรรค์ เอนกศักยพงษ ์(2556) ได้ศึกษาเรื่อง กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของอุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นส่วน ได้ท าการวัดการบริหารทรัพยากรมนุษย์  1 
ด้าน คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ จ านวน 19 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.752 โดยใช้มาตร
วัดประเมินค่า 5 ระดับ สร้างตามแบบมาตรวัดของลิเคิร์ท ดังนี้       1) จริงน้อยที่สุด 2) จริงน้อย 3) จริงบ้าง 4) 
จริง และ 5) จริงที่สุด 
 ปิยาพร ห้องแซง (2555) ได้ศึกษาเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันใน
องค์ของพนักงานสาขาธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร ได้ท าการวัดการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ทั้งหมด 4 ด้าน แบ่งเป็น 1) ด้านการสรรหา จ านวน 5 ข้อ 2) การคัดเลือก จ านวน   3 ข้อ 3) การฝึกอบรม
และพัฒนา จ านวน 10 ข้อ 4) ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ จ านวน          5 ข้อ รวมจ านวนทั้งหมด 25 ข้อ 
มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.375 โดยใช้มาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ สร้างตามแบบมาตรวัดของ ลิเคิร์ท ดังนี้ 1) 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 2) ไม่เห็นด้วย 3) ไม่แน่ใจ 4) เห็นด้วย และ 5) เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
  ในงานวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยท าการวัดการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยดัดแปลงแบบวัดของ โนรีย์ 
ทรัพย์โสภณ (2559) ได้ท าการทั้งหมด 5 ด้าน แบ่งเป็น 1) ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
จ านวน 5 ข้อ 2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง จ านวน 5 ข้อ 3) ด้านการเสริมสร้างประสิ ทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ จ านวน 5 ข้อ 4) ด้านวินัยและการรักษาวินัย จ านวน    3 ข้อ และ 5) ด้านการลาออกจาก
ราชการ จ านวน 5 ข้อ รวมจ านวนทั้งหมด 23 ข้อ โดยใช้มาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ สร้างตามมาตรวัดของลิ
เคิร์ท ดังนี้ 1) ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 2) ไม่เห็นด้วย         3) ค่อนข้างเห็นด้วย 4) เห็นด้วย และ 5) เห็นด้วยอย่าง
ยิ่ง 
 
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 
 
 องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา คือ องค์การปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีขนาดใหญ่ซึ่งถือเป็นตัว
จักรในการกระจายงานให้กับเทศบาลและองค์การบริหารส่วนต าบล ในการดูแลการบริการประชาชน โดยมี
บุคลากรทั้งที่เป็นข้าราชการประจ าตามที่กระทรวงมหาดไทยก าหนดไว้ และข้าราชการการเมืองซึ่งมาจากการ
เลือกตั้ง โดยมีนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดและปลัดจังหวัดร่วมรับผิดชอบในการบริหารตามที่กฎหมายระบุไว้ 
ดังนี้ 
 

โครงสร้างและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 
 



 
 

  
 พ.ศ. 2498 ได้มีความพยายามในการจัดการปกครองท้องถิ่น โดยมีแนวความคิดที่จะปรับปรุง 
บทบาทของสภาจังหวัดให้มีประสิทธิภาพและให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการปกครองตนเองมากยิ่งขึ้น ท าให้เกิด 
“องค์การบริหารส่วนจังหวัด” (อบจ.) ขึ้นตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการส่วนจังหวัด พ.ศ. 2498 
ก าหนดให้ อบจ. มีฐานะเป็นนิติบุคคลและแยกจากจังหวัดซึ่งเป็นราชการส่วนภูมิภาค และโครงสร้างและ
องค์ประกอบของ อบจ. ใช้มาจนถึง พ.ศ. 2540 ได้มีการตรา พ.ร.บ. องค์การบริหารส่วนจังหวัด พ.ศ. 2540 มาใช้
บังคับแทน โดยมีอยู่ในทุกจังหวัด ๆ ละ 1 แห่ง รวม 75 แห่ง        มีฐานะเป็นนิติบุคคลและมีพ้ืนที่รับผิดชอบทั่ว
ทั้งจังหวัด (กองแผนและงบประมาณ, 2563) ดังนี้ 
  1. สภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดอยู่ในต าแหน่งได้คราวละ 4 ปี ให้สภาองค์การบริหารส่วน
จังหวัดเลือกตั้งสมาชิกสภาเป็นประธานสภา 1 คน และเป็นรองประธานสภา 2 คน 
  2. นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด สภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดเลือกสมาชิกองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดเป็นนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดและนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด    มีอ านาจแต่งตั้ง
รองนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด ตามท่ีกฎหมายก าหนด (นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด 1 คนและรอง
นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด 3 คน) 
  พ.ร.บ. องค์การบริหารส่วนจังหวัด พ.ศ. 2540 แก้ไขเพ่ิมเติมฉบับที่ 3 พ.ศ. 2546  
  มาตรา 35/5 นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดมีอ านาจหน้าที่ ดังนี้ 
 (1) ก าหนดนโยบายโดยไม่ขัดต่อกฎหมาย และรับผิดชอบในการบริหารราชการของ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ข้อบัญญัติ และนโยบาย 
    (2) สั่ง อนุญาต และอนุมัติเก่ียวกับราชการขององค์การบริหารส่วนจังหวัด 
         (3) แต่งตั้งและถอดถอนรองนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด เลขานุการนายก
องค์การบริหารส่วนจังหวัด และท่ีปรึกษานายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
          (4) วางระเบียบเพื่อให้งานขององค์การบริหารส่วนจังหวัดเป็นไปด้วยความเรียบร้อย 

ภาพที่ 4  องค์การบริหารส่วนจงัหวัดสงขลา 
ที่มา: กองการเจ้าหน้าที่, 2563 

 

 
 
 



   (5) รักษาการให้เป็นไปตามข้อบัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
    (6) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัตินี้และกฎหมายอ่ืน 
  3. ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
   ส าหรับเจ้าหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนั้น ได้แก่ ข้าราชการองค์การบริหารส่วน
จังหวัด ซึ่งรับเงินเดือนจากงบประมาณขององค์การบริหารส่วนจังหวัด ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดมี
นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดเป็นผู้ปกครองบังคับบัญชา มีรองนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดกับปลัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดเป็นผู้ปกครองบังคับบัญชารองลงมาจากนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด ส่วนราชการ
ในสังกัด  
  พ.ศ. 2498 ได้มีความพยายามในการจัดการปกครองท้องถิ่น โดยมีแนวความคิดที่จะปรับปรุง 
บทบาทของสภาจังหวัดให้มีประสิทธิภาพและให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการปกครองตนเองมากยิ่งขึ้น ท าให้เกิด 
“องค์การบริหารส่วนจังหวัด” (อบจ.) ขึ้นตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการส่วนจังหวัด พ.ศ. 2498 
ก าหนดให้ อบจ. มีฐานะเป็นนิติบุคคลและแยกจากจังหวัดซึ่งเป็นราชการส่วนภูมิภาค และโครงสร้างและ
องค์ประกอบของ อบจ. ใช้มาจนถึง พ.ศ. 2540 ได้มีการตรา พ.ร.บ. องค์การบริหารส่วนจังหวัด พ.ศ. 2540 มาใช้
บังคับแทน โดยมีอยู่ในทุกจังหวัด ๆ ละ 1 แห่ง รวม 75 แห่ง         มีฐานะเป็นนิติบุคคลและมีพ้ืนที่รับผิดชอบทั่ว
ทั้งจังหวัด (กองแผนและงบประมาณ, 2563 ดังนี้) 
  1. สภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดอยู่ในต าแหน่งได้คราวละ 4 ปี ให้สภาองค์การบริหารส่วน
จังหวัดเลือกตั้งสมาชิกสภาเป็นประธานสภา 1 คน และเป็นรองประธานสภา 2 คน 
  2. นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด สภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดเลือกสมาชิกองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดเป็นนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดและนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด    มีอ านาจแต่งตั้ง
รองนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด ตามท่ีกฎหมายก าหนด (นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด 1 คนและรอง
นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด 3 คน) 

พ.ร.บ. องค์การบริหารส่วนจังหวัด พ.ศ. 2540 แก้ไขเพ่ิมเติมฉบับที่ 3 พ.ศ. 2546  
มาตรา 35/5 นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดมีอ านาจหน้าที่ ดังนี้ 
   (1) ก าหนดนโยบายโดยไม่ขัดต่อกฎหมาย และรับผิดชอบในการบริหารราชการของ

องค์การบริหารส่วนจังหวัดให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ข้อบัญญัติ และนโยบาย 
  (2) สั่ง อนุญาต และอนุมัติเก่ียวกับราชการขององค์การบริหารส่วนจังหวัด 
  (3) แต่งตั้งและถอดถอนรองนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด เลขานุการนายก

องค์การบริหารส่วนจังหวัด และท่ีปรึกษานายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
   (4) วางระเบียบเพื่อให้งานขององค์การบริหารส่วนจังหวัดเป็นไปด้วยความเรียบร้อย 

  (5) รักษาการให้เป็นไปตามข้อบัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
  (6) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัตินี้และกฎหมายอ่ืน 
3. ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

 ส าหรับเจ้าหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนั้น ได้แก่ ข้าราชการองค์การบริหารส่วน
จังหวัด ซึ่งรับเงินเดือนจากงบประมาณขององค์การบริหารส่วนจังหวัด ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดมี
นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดเป็นผู้ปกครองบังคับบัญชา มีรองนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดกับปลัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดเป็นผู้ปกครองบังคับบัญชารองลงมาจากนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด ส่วนราชการ
ในสังกัด  

 



การด าเนินงานขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 
การด าเนินงานขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา แบ่งเป็น 13 หน่วยงานหลัก ดังนี้ 
1. ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
2. ส านักงานเลขานุการองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
3. กองยุทธศาสตร์และงบประมาณ 
4. กองคลัง 
5. ส านักการช่าง 
6. กองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
7. หน่วยตรวจสอบภายใน 
8. กองกิจการขนส่ง 
9. กองส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
10. กองพัสดุและทรัพย์สิน 
11. กองผังเมือง 
12. กองการท่องเที่ยวและกีฬา 
13. กองการเจ้าหน้าที่ 
โดยให้ส่วนราชการตามข้อ 1 ถึงข้อ 13 มีส่วนราชการภายในและมีอ านาจหน้าที่ความ

รับผิดชอบดังต่อไปนี้ 
  1. ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด แบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น ดังนี้ 
  1.1 ฝ่ายบริหารงานทั่วไป มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานธุรการ             งาน
สารบรรณ งานเลขานุการผู้บริหาร งานประชุมข้าราชการและผู้บริหาร งานการรายงานควบคุมการเบิก – จ่าย
พัสดุครุภัณฑ์ของส านักปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด งานเลือกตั้ง งานรัฐพิธีงานราชพิธี งานข้อมูลข่าวสาร
ทั่วไปและสารสนเทศงานรักษาความสะอาด งานรักษาความปลอดภัยของสถานที่ราชการองค์การบริหารส่วน
จังหวัด งานถ่ายโอนงานประสานหน่วยงานอื่น ๆ งานอ่ืนที่ไม่อยู่ในความรับผิดชอบของส่วนราชการใด และงาน
อ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย  
  1.2 ฝ่ายประชาสัมพันธ์  มีหน้ าที่ ความรับผิดชอบเกี่ ยวกับงานวางแผนการ
ประชาสัมพันธ์ งานผลิตเอกสารและสื่อประชาสัมพันธ์ งานสร้างภาพลักษณ์และความเข้าใจอันดีระหว่าง
ประชาชนกับหน่วยงานขององค์การบริหารส่วนจังหวัด งานรวบรวมข้อมูลข่าวสาร งานจัดระบบสารสนเทศ งาน
รวบรวมข้อมูลสถิติขององค์การบริหารส่วนจังหวัด งานเผยแพร่ผลงานกิจกรรมและนโยบายผู้บริหารงานติดต่อ
ประสานหน่วยงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการประชาสัมพันธ์หน่วยงาน        งานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับ
มอบหมาย  
  1.3 ฝ่ายนิติการ มีหน้าที่ความรับผิดชอบของงานนิติการ งานตราข้อบัญญัติของ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดที่ไม่ใช่ข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่าย งานนิติกรรมสัญญา งานร้องทุกข์ร้องเรียน งาน
จัดท าแผนงานโครงการงบประมาณรายจ่ายของฝ่ายการวินิจฉัยตีความ วิเคราะห์ปัญหา ข้อกฎหมาย การให้ความ
ช่วยเหลือทางกฎหมายแก่ประชาชน การเผยแพร่ให้ความรู้ทางวิชาการกฎหมาย การด าเนินการตามนโยบายและ
ให้ค าปรึกษาด้านกฎหมายแก่ผู้บริหาร งานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย  
 2. ส านักงานเลขานุการองค์การบริหารส่วนจังหวัด แบ่งส่วนราชการภายในออกเป็นดังนี้ 
   2.1 ฝ่ายกิจการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงาน
สิทธิสวัสดิการของสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด งานระเบียบการทะเบียนประวัติสมาชิกสภาองค์การ



บริหารส่วนจังหวัด งานส่งเสริมและพัฒนาสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด งานติดตามผลการปฏิบัติงาน
ตามมติของสภา และงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและได้รับมอบหมาย โดยแบ่งออกเป็น 1 งาน คือ งานส่งเสริมและ
พัฒนาสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานสิทธิสวัสดิการของสมาชิกสภา
องค์การบริหารส่วนจังหวัด งานระเบียบการทะเบียนประวัติสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด งานส่งเสริม
และพัฒนาสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด งานติดตามผลการปฏิบัติงานตามมติของสภาและงานอ่ืน ๆ ที่
เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย 
   2.2 ฝ่ายการประชุม มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานการประชุมสภาองค์การ
บริหารส่วนจังหวัด งานการจัดท าระเบียบวาระการประชุม งานรายงานการประชุมสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด
และคณะกรรมการต่าง ๆ ของสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด งานระเบียบกฎหมายข้อบังคับการประชุม งานตั้ง
กระทู้ถาม งานข้อสอบถามของสภาและงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องและได้รับมอบหมาย 
   2.3 ฝ่ายส่งเสริมมีการมีส่วนร่วมของประชาชน มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงาน
การประชาสัมพันธ์กิจการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด งานส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนในการปกครอง
ท้องถิ่น งานติดตามผลการปฏิบัติงานของคณะกรรมการสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด งานการจัดท าแผนงาน
ต่าง ๆ และงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องและได้รับมอบหมาย 
   2.4 งานธุรการ มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานด้านธุรการ งาน        สารบรรณ 
งานจัดท าค าสั่ง ประกาศ งานการเจ้าที่ของกอง รวบรวมเก็บรักษาระเบียบ กฎหมาย หนังสือสั่งการที่เกี่ยวข้อง 
งานรับ – ส่งหนังสือ งานการจัดท าแผนงานต่าง ๆ และงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องและได้รับมอบหมาย 
 3. กองยุทธศาสตร์และงบประมาณ แบ่งส่วนราชการภายในออกเป็นดังนี้ 
   3.1 ฝ่ายนโยบายและแผน มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานวิเคราะห์นโยบายและ
แผน งานการจัดท าแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา งานการประสานการจัดท าแผนพัฒนาจังหวัด 
ตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีก าหนด งานคณะกรรมการพัฒนาองค์การบริหารส่วนจังหวัด คณะกรรมการจัดท า
แผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนจังหวัด งานจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาท้องถิ่น งานจัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปี 
ตลอดจนงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย   
   3.2 ฝ่ายงบประมาณ มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานจัดท าข้อบัญญัติงบประมาณ
รายจ่ายประจ า งานขออนุมัติด าเนินการตามข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ า งานโอนงบประมาณรายจ่าย
ประจ าปี งานแก้ไขเปลี่ยนแปลงงบประมาณ งานที่เกี่ยวกับโครงการเงินอุดหนุน   งานวิเคราะห์งบประมาณ งาน
จัดสรรงบประมาณตลอดจนงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย โดยแบ่งออกเป็น 3 งาน ดังนี้ 
  
   3.3 ฝ่ายเทคโนโลยีและสารสนเทศ มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการพัฒนาระบบ
สารสนเทศ งานบริการและควบคุมดูแลระบบงานเทคนิคและผลิตสื่อ งานพัฒนาควบคุมความปลอดภัยและ
บ ารุงรักษาระบบคอมพิวเตอร์ งานควบคุมดูแล และบ ารุงรักษาระบบการให้บริการงานวางระบบเครือข่ายองค์กร 
ตลอดจนงานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องและได้รับมอบหมาย  
   3.4 ฝ่ายติดตามและประเมินผล มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการติดตามและ
ประเมินผลแผนงานและโครงการ งานวิจัย วิเคราะห์และพัฒนา ตลอดจนงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับ
มอบหมาย  
   3.5 งานธุรการ มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานด้านธุรการงานสารบรรณ งาน
จัดท าค าสั่ง ประกาศ งานการเจ้าหน้าที่ของกองรวบรวมเก็บรักษาระเบียบ กฎหมาย หนังสือสั่งการที่เกี่ยวข้อง
งานรับ – ส่งหนังสือ แจ้งเวียนหนังสือควบคุมดูแลเก็บรักษาพัสดุ ครุภัณฑ์ของกอง รวบรวมสถิติข้อมูล ระบบ



ฐานข้อมูลประชาสัมพันธ์ จัดท าแบบพิมพ์ แบบฟอร์มต่าง ๆ จัดท าแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนจังหวัดและ
ข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีของกอง งานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย 
 4. กองคลัง แบ่งส่วนราชการภายในออกเป็นดังนี้ 
   4.1 ฝ่ายการบัญชี มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดท าบัญชีเงินสดรับ      เงิน
สดจ่าย งานการจัดท างบทดลองงบรับ – จ่าย งบแสดงฐานะทางการเงิน งานจัดท าทะเบียนคุมรายรับรายจ่าย
งบประมาณ งานทะเบียนคุมการรับจ่ายเงินสะสม รายงานและน าส่งเงินสะสม งานกระทบยอดงบประมาณ
รายจ่าย งานการกระทบยอดเงินฝากธนาคาร งานการรายงานงบประจ าเดือนประจ าปีประจ าไตรมาสแก่ผู้ว่า
ราชการจังหวัดสถานการณ์คลัง และงานจัดท างบประมาณ งานโอนแก้ไขเปลี่ยนแปลงรายการงบประมาณ งาน
รวบรวมสถิติรายได้รายจ่ายและอ่ืน ๆ งานจัดสรรเงินและควบคุมยอดเงิน งานตอบข้อซักถาม ข้อเสนอแนะของ
ส านักงานตรวจเงินแผ่นดินและจังหวัด งานศึกษาวิเคราะห์เกี่ยวกับระเบียบข้อกฎหมาย หนังสือสั่งการที่เกี่ยวข้อง
กับการบัญชี ตลอดจนงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องและ ที่ได้รับมอบหมาย  
   4.2 ฝ่ายการเงิน มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานการรับเงิน – จ่ายเงิน น าส่งเงิน
การเก็บรักษาเงิน และเอกสารทางการเงิน งานตรวจสอบใบส าคัญฎีกา งานเกี่ยวกับเงินเดือนค่าจ้างค่าตอบแทน 
งานเขียนเช็คสั่งจ่ายเงินและควบคุมเช็คที่เบิกจ่ายจากธนาคาร งานขออนุมัติกันเงินขอขยายเวลากันเงิน งาน
บ าเหน็จบ านาญ งานการรับและเบิกเงินจากจังหวัด งานออกหนังสือรับรองการหักภาษี ณ ที่จ่าย งานน าส่งภาษี
ต่อสรรพากร งานการจัดสรรเงินต่าง ๆ งานควบคุมการเบิกจ่ายงบประมาณงานศึกษาวิเคราะห์เกี่ยวกับระเบียบ
หนังสือสั่งการที่เกี่ยวข้องกับการเงิน ตลอดจนงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย  
   4.3 ฝ่ายจัดเก็บและพัฒนารายได้ มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานจัดเก็บรายได้ 
งานเร่งรัดจัดเก็บรายได้ งานวางแผนการจัดเก็บรายได้และแก้ไขปัญหาอุปสรรคในการจัดเก็บรายได้ งาน
ตรวจสอบและจัดท าบัญชีรายชื่อผู้เสียภาษีและค่าธรรมเนียมจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง งานศึกษาวิเคราะห์
เ กี่ ย ว กั บ ร ะ เ บี ย บ  ข้ อ ก ฎ ห ม า ย  ห นั ง สื อ ที่ เ กี่ ย ว ข้ อ ง กั บ ก า ร ป รั บ ป รุ ง ก า ร จั ด                                                                                                                                                                                               
เก็บรายได้ งานเกี่ยวกับตรวจสอบบัญชี งานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย  
   4.4 งานธุรการ มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานด้านธุรการงาน        สารบรรณ 
งานจัดท าค าสั่ง ประกาศ งานการเจ้าหน้าที่ของกองรวบรวมเก็บรักษาระเบียบ กฎหมาย หนังสือสั่งการที่เกี่ยวข้อง
งานรับ – ส่งหนังสือ แจ้งเวียนหนังสือควบคุมดูแลเก็บรักษาพัสดุ ครุภัณฑ์ของกอง รวบรวมสถิติข้อมูล ระบบ
ฐานข้อมูลประชาสัมพันธ์ จัดท าแบบพิมพ์ แบบฟอร์มต่าง ๆ จัดท าแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนจังหวัดและ
ข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีของกอง งานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย 
 5. ส านักการช่าง แบ่งส่วนราชการภายในออกเป็นดังนี้ 
   5.1 ส่วนวิศวกรรมการก่อสร้าง มีหน้าที่เกี่ยวกับการวิเคราะห์แผนงานการส ารวจ
ควบคุม ก ากับ การจัดท าข้อมูลทางวิศวกรรม การวิเคราะห์และจัดท าผังแสดงโครงสร้างเส้นทางคมนาคมและ
ขนส่ง โดยเชื่อมโยงกับถนนสายใหม่ สายเดิมและถนนในความรับผิดชอบของหน่วยงานอื่น การเขียนแบบถนน 
สะพาน สิ่งก่อสร้างอ่ืนๆ รวมถึงการควบคุมดูแลวิศวกรรมไฟฟ้าทางหลวงท้องถิ่น  
   5.2 ส่วนพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐาน มีหน้าที่เกี่ยวกับการวิเคราะห์ วางแผนการ
ด าเนินการสร้างซ่อมและบ ารุงรักษาโครงสร้างพ้ืนฐาน เช่น ถนน สะพาน แหล่งน้ า อาคารสถานที่และอ่ืน ๆ เพ่ือ
ตอบสนองความต้องการของประชาชนและพร้อมใช้งานอยู่เสมอ ตลอดจนการจัดการสภาพแวดล้อมให้เหมาะแก่
การอยู่อาศัยและการจัดการทรัพยากรธรรมอย่างยั่งยืน อีกทั้งยังเป็นหน่วยงานในการดูแลรักษาความปลอดภัยใน
ชีวิตและทรัพย์สินจากภัยพิบัติทางธรรมชาติ ปัญหาอาชญากรรมและปัญหาความไม่สงบ 3 จังหวัดชายแดน



ภาคใต้และ 4 อ าเภอของจังหวัดสงขลา โดยใช้เครื่องมือทางเทคโนโลยีร่วมในการป้องกันและปราบปราม 
สนับสนุนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
   5.3 ฝ่ายบริหารงานทั่วไป แบ่งออกเป็น 3 งาน ได้แก่ งานธุรการและงานสารบรรณ 
งานการเงินและพัสดุ และงานประสานงานทั่วไป โดยมีลักษณะงาน  
 6. กองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม แบ่งส่วนราชการภายในออกเป็นดังนี้ 
   6.1 ฝ่ายบริหารการศึกษา มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
งานแผนและวิชาการ งานนิเทศ และประกันคุณภาพการศึกษา งานการศึกษาพิเศษ           งานโรงเรียน 
ตลอดจนงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย  
   6.2 ฝ่ายส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับ
งานศึกษานอกระบบและส่งเสริมอาชีพ งานกิจกรรมพัฒนาเด็กและเยาวชน งานประเพณี ศาสนาศิลปะ 
วัฒนธรรม งานห้องสมุดประชาชน  
   6.3 งานโรงเรียน อบจ.สงขลาพิทยานุสรณ์ มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับงานจัด
การศึกษาโดยยึดหลักสูตรการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พ.ศ. 2552 ของกระทรวงศึกษาธิการเป็นกรอบและทิศทางในการ
จัดการเรียนการสอน โดยจัดโครงการส่งเสริมความสามารถพิเศษทางด้านกีฬา เปิดการเรียนการสอนชั้น
มัธยมศึกษา เพ่ือให้การบริหารจัดการเรื่องการเรียนการสอน ส่งเสริมด้านกีฬาเป็นไปอย่างต่อเนื่องและมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยในปีการศึกษา 2557 มีนักเรียนนครบชั้นปี       ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 1 – 6 
ตลอดจนงานอ่ืน ๆที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย 
   6.4 งานโรงเรียนเกาะแต้วพิทยาสรรค์ มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับ งานจัดการศึกษา
โดยยึดหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2552 ของกระทรวงศึกษาธิการเป็นกรอบและทิศทางในการจัดการ
เรียนการสอน โดยจัดโครงการส่งเสริมความสามารถพิเศษทางด้านเกษตร และดนตรี เปิดการเรียน การสอน 
ตั้งแต่ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 1 – 6 ตลอดจนงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย 
   6.5 งานธุรการ มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานด้านธุรการงาน        สารบรรณ 
งานจัดท าค าสั่ง ประกาศ งานการเจ้าหน้าที่ของกองรวบรวมเก็บรักษาระเบียบ กฎหมาย หนังสือสั่งการที่เกี่ยวข้อง
งานรับ – ส่งหนังสือ แจ้งเวียนหนังสือควบคุมดูแลเก็บรักษาพัสดุ ครุภัณฑ์ของกอง รวบรวมสถิติข้อมูล ระบบ
ฐานข้อมูลประชาสัมพันธ์ จัดท าแบบพิมพ์ แบบฟอร์มต่าง ๆ จัดท าแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนจังหวัดและ
ข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีของกอง งานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย 
 7. หน่วยตรวจสอบภายใน แบ่งส่วนราชการภายในออกเป็นดังนี้ 
   7.1 งานตรวจสอบภายใน 1 มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการตรวจสอบการ
ปฏิบัติงานในเรื่องการบริหารงบประมาณ การเงินและการบัญชี การด าเนินงาน การพัสดุและทรัพย์สินและการ
บริหารงานด้านอื่น ๆ เพ่ือให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและเป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ค าสั่ง มติ
คณะรัฐมนตรี รวมทั้งหนังสือสั่งการต่าง ๆ ตลอดจนงานอ่ืน ๆ ที่ได้รับมอบหมาย 
   7.2 งานตรวจสอบภายใน 2 มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการตรวจสอบการ
ปฏิบัติงานในเรื่องการบริหารงบประมาณ การเงินและการบัญชี การด าเนินงาน การพัสดุและทรัพย์สินและการ
บริหารงานด้านอื่น ๆ เพ่ือให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและเป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ค าสั่ง มติ
คณะรัฐมนตรี รวมทั้งหนังสือสั่งการต่าง ๆ ตลอดจนงานอ่ืน ๆ ที่ได้รับมอบหมาย 
   7.3 งานธุรการ มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับ งานธุรการ งานสารบรรณ       งาน
รับ – ส่งหนังสือ งานทะเบียนหนังสือ ร่างหนังสือ โต้ตอบหนังสือ งานแจ้งเวียนหนังสือ งานจัดท าค าสั่ง ประกาศ
งานรวบรวมเก็บรักษาระเบียบ กฎหมาย หนังสือสั่งการที่เกี่ยวข้อง งานพัสดุเกี่ยวกับการจัดซื้อ – จัดจ้างเก็บ



รักษา ควบคุมดูแลพัสดุ ครุภัณฑ์ การใช้รถยนต์ส่วนกลาง งานการด าเนินการเกี่ยวกับงานการเจ้าหน้าที่ของหน่วย 
งานสวัสดิการของข้าราชการและพนักงานจ้าง งานจัดท าระเบียบวาระการประชุม จดบันทึกรายงานการประชุม 
จัดท าข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีของหน่วย โอนแก้ไขเปลี่ยนแปลงงบประมาณ งานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
และที่ได้รับมอบหมาย 
 8. กองกิจการขนส่ง แบ่งส่วนราชการภายในออกเป็นดังนี้ 
   8.1 ฝ่ายบริหารงานขนส่ง มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดระบบการขนส่ง     การ
จัดท ายุทธศาสตร์ แผนงาน โครงการด้านการขนส่ง การพัฒนาระบบการขนส่ง การศึกษาวิเคราะห์เพ่ือก าหนด
มาตรฐานและหลักเกณฑ์ต่าง ๆ เกี่ยวกับการขนส่ง การด าเนินการเกี่ยวกับอัตราค่าโดยสาร ค่าธรรมเนียมและ
ค่าบริการอ่ืน ๆ การด าเนินการด้านระบบข้อมูล งานประชาสัมพันธ์ งานจัดระเบียบการใช้สถานที่เพ่ือกิจการ
ขนส่ง งานกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับเกี่ยวกับการขนส่ง งานการเงินและบัญชี งานพัสดุ งานควบคุมภายใน งาน
รายงานผลการปฏิบัติงาน งานจัดท าแผนการใช้จ่ายเงิน การจัดเก็บรายได้ การเบิกจ่ายการจ าหน่าย และการเก็บ
รักษาตั๋วโดยสาร ตลอดจนประสานงานกับหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง  
   8.2 ฝ่ายตรวจสอบและซ่อมบ ารุง มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการขนส่งดูแลการ
ให้บริการรับ – ส่งประชาชนและยานพาหนะข้ามฟาก รักษาความปลอดภัยของผู้ใช้บริการ การดูแลรักษาและการ
ซ่อมบ ารุงยานพาหนะขนส่ง เครื่องยนต์ เครื่องจักรกล ตรวจสอบการปฏิบัติงานตามอ านาจหน้าที่ให้ด าเนินการให้
เป็นไปตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ ตลอดจนประสานงานกับหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง  
    8.3 งานธุรการ มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับ งานธุรการ งานสารบรรณ       งาน
รับ – ส่งหนังสือ งานทะเบียนหนังสือ ร่างหนังสือ โต้ตอบหนังสือ งานแจ้งเวียนหนังสือ งานจัดท าค าสั่ง ประกาศ
งานรวบรวมเก็บรักษาระเบียบ กฎหมาย หนังสือสั่งการที่เกี่ยวข้อง งานพัสดุเกี่ยวกับการจัดซื้อ – จัดจ้างเก็บ
รักษา ควบคุมดูแลพัสดุ ครุภัณฑ์ การใช้รถยนต์ส่วนกลาง งานการด าเนินการเกี่ยวกับงานการเจ้าหน้าที่ของหน่วย 
งานสวัสดิการของข้าราชการและพนักงานจ้าง งานจัดท าระเบียบวาระการประชุม จดบันทึกรายงานการประชุม 
จัดท าข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีของหน่วย โอนแก้ไขเปลี่ยนแปลงงบประมาณ งานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
และที่ได้รับมอบหมาย 
 9. กองส่งเสริมคุณภาพชีวิต แบ่งส่วนราชการภายในออกเป็นดังนี้ 
   9.1 ฝ่ายส่งเสริมการสาธารณสุข มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานสาธารณสุขมูล
ฐาน งานบริการและส่งเสริมคุณภาพ งานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย  
   9.2 ฝ่ายสวัสดิการสังคม มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับสวัสดิการและสังคม
สงเคราะห์ งานพัฒนาคุณภาพชีวิต งานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย  
   9.3 ฝ่ายพัฒนาชุมชน มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานพัฒนาชุมชนงานส่งเสริม
อาชีพ งานบริหารจัดการชุมชนและเครือข่ายงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย  
   9.4 งานธุรการ มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับ งานธุรการ งานสารบรรณ       งาน
รับ – ส่งหนังสือ งานทะเบียนหนังสือ ร่างหนังสือ โต้ตอบหนังสือ งานแจ้งเวียนหนังสือ งานจัดท าค าสั่ง ประกาศ
งานรวบรวมเก็บรักษาระเบียบ กฎหมาย หนังสือสั่งการที่เกี่ยวข้อง งานพัสดุเกี่ยวกับการจัดซื้อ – จัดจ้างเก็บ
รักษา ควบคุมดูแลพัสดุ ครุภัณฑ์ การใช้รถยนต์ส่วนกลาง งานการด าเนินการเกี่ยวกับงานการเจ้าหน้าที่ของหน่วย 
งานสวัสดิการของข้าราชการและพนักงานจ้าง งานจัดท าระเบียบวาระการประชุม จดบันทึกรายงานการประชุม 
จัดท าข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีของหน่วย โอนแก้ไขเปลี่ยนแปลงงบประมาณ งานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
และที่ได้รับมอบหมาย 
 10. กองพัสดุและทรัพย์สิน แบ่งส่วนราชการภายในออกเป็นดังนี้ 



    10.1 ฝ่ายจัดหาพัสดุและทรัพย์สิน มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานจัดซื้อจัดจ้าง
จัดหาพัสดุ งานปรับปรุงซ่อมแซมและบ ารุงรักษาพัสดุครุภัณฑ์ งานการจัดท าแผนการจัดหาพัสดุงานขออนุมัติกัน
เงิน งานจัดท าหนังสือรับรองผลงาน งานควบคุมงบประมาณประจ าปี งานจัดท าสถิติการจัดหาพัสดุให้หน่วยงาน
อ่ืน งานตอบข้อซักถามของส านักงานตรวจสอบเงินแผ่นดิน กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด และ
หน่วยตรวจสอบอ่ืน งานจัดท าฎีกาเบิกจ่ายเงิน ตลอดจนงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย  
    10.2 ฝ่ายควบคุม ตรวจสอบพัสดุและทรัพย์สิน มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดท า
ทะเบียนพัสดุ งานจัดท างบทรัพย์สิน งานควบคุมตรวจสอบพัสดุประจ าปี งานจ าหน่ายพัสดุงานจัดท าบันทึกการ
ยืมทรัพย์สินของทางราชการ งานอนุญาตให้หน่วยงานอ่ืนใช้/บริหารจัดการพัสดุ งานจดทะเบียนรถยนต์ส่วนกลาง 
งานจดทะเบียนรถยนต์ส่วนกลาง  
    10.3 งานธุรการ มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับ งานธุรการ งานสารบรรณ       งาน
รับ – ส่งหนังสือ งานทะเบียนหนังสือ ร่างหนังสือ โต้ตอบหนังสือ งานแจ้งเวียนหนังสือ งานจัดท าค าสั่ง ประกาศ
งานรวบรวมเก็บรักษาระเบียบ กฎหมาย หนังสือสั่งการที่เกี่ยวข้อง งานพัสดุเกี่ยวกับการจัดซื้อ – จัดจ้างเก็บ
รักษา ควบคุมดูแลพัสดุ ครุภัณฑ์ การใช้รถยนต์ส่วนกลาง งานการด าเนินการเกี่ยวกับงานการเจ้าหน้าที่ของหน่วย 
งานสวัสดิการของข้าราชการและพนักงานจ้าง งานจัดท าระเบียบวาระการประชุม จดบันทึกรายงานการประชุม 
จัดท าข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีของหน่วย โอนแก้ไขเปลี่ยนแปลงงบประมาณ งานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
และที่ได้รับมอบหมาย 
 11. กองผังเมือง แบ่งส่วนราชการออกเป็นดังนี้ 
    11.1 ฝ่ายวางผังพัฒนาเมือง มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานการวางแผนการใช้
ประโยชน์ที่ดินทุกประเภทในเขตจังหวัด การผังเมืองรวมจังหวัด ผังเมืองรวม ผังเฉพาะการวางผังเส้นทางคมนาคม
ขนส่ง การวางผังระบบสาธารณูปโภค สาธารณูปการ บริหารชุมชน และแผนผังอ่ืน ๆตามที่ก าหนดในการวางผัง
เมือง การวางผังเมืองเฉพาะ งานการติดตามและประเมินผลผังเมือง งานปรับปรุงผังเมือง งานประสานเกี่ยวกับ
การผังเมืองกับหน่วยงานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
    11.2 ฝ่ายปฏิบัติการผังเมือง มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานพัฒนาตาม    ผังงาน
การประสานการจัดท าผังเมืองกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่เกี่ยวข้อง งานการสนับสนุนข้อมูลการผังเมือง
ให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน ๆ  การจัดท าข้อมูลระบบสารสนเทศทางภูมิศาสตร์ (GIS) และจัดการระบบ
ฐานข้อมูลเชิงพ้ืนที่ งานจัดเก็บข้อมูลและสถิติ งานส ารวจภาคสนาม งานจัดท า 
แผนที่จากข้อมูลสารสนเทศการผังเมืองและสิ่งแวดล้อม งานเก็บและรวบรวมข้อมูลสถิติด้านสิ่งแวดล้อมและ
ท้องถิ่น งานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย  
    11.3  งานธุรการ มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับ งานธุรการ งานสารบรรณ       งาน
รับ – ส่งหนังสือ งานทะเบียนหนังสือ ร่างหนังสือ โต้ตอบหนังสือ งานแจ้งเวียนหนังสือ งานจัดท าค าสั่ง ประกาศ
งานรวบรวมเก็บรักษาระเบียบ กฎหมาย หนังสือสั่งการที่เกี่ยวข้อง งานพัสดุเกี่ยวกับการจัดซื้อ – จัดจ้างเก็บ
รักษา ควบคุมดูแลพัสดุ ครุภัณฑ์ การใช้รถยนต์ส่วนกลาง งานการด าเนินการเกี่ยวกับงานการเจ้าหน้าที่ของหน่วย 
งานสวัสดิการของข้าราชการและพนักงานจ้าง งานจัดท าระเบียบวาระการประชุม จดบันทึกรายงานการประชุม 
จัดท าข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีของหน่วย โอนแก้ไขเปลี่ยนแปลงงบประมาณ งานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
และที่ได้รับมอบหมาย 
 12. กองการท่องเที่ยวและกีฬา แบ่งส่วนราชการภายในออกเป็นดังนี้ 
    12.1 ฝ่ายบริหารงานทั่วไป มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงาน ศูนย์ฝึกอบรมและ
พัฒนาการกีฬางานธุรการ งานควบคุมเบิก – จ่ายพัสดุครุภัณฑ์ของกองท่องเที่ยวและกีฬา งานพัสดุการจัดซื้อจัด



จ้างตามข้อบัญญัติ งานบ ารุงรักษา ซ่อมแซม ครุภัณฑ์อุปกรณ์กีฬา งานข้อมูลข่าวสารทั่วไป งานสารสนเทศ งาน
รักษาความปลอดภัยของสถานที่ราชการ งานถ่ายโอน งานประสานหน่วยงานอ่ืน ๆ ตลอดจนงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง
และที่ได้รับมอบหมาย  
    12.2 ฝ่ายการท่องเที่ยว มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับ งานส่งเสริมการท่องเที่ยว 
งานพัฒนาแหล่งท่องเที่ยว งานสวัสดิการและช่วยเหลือนักท่องเที่ยว งานประชาสัมพันธ์และส่งเสริมการท่องเที่ยว 
งานระบบข้อมูลเกี่ยวกับการท่องเที่ยวของจังหวัด งานสนับสนุนการจัดท าแผนการท่องเที่ยวจังหวัด งานอ่ืน ๆ ที่
เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย  
    12.3 ฝ่ายการกีฬา มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับ งานส่งเสริมและพัฒนากีฬา งาน
บริหารจัดการสนามกีฬา และงานบริหารจัดการสวนสาธารณะ และงานนันทนาการ          เพ่ือประโยชน์ของ
ประชาชนในทอ้งถิ่น  
 13. กองการเจ้าหน้าที่ แบ่งส่วนราชการภายในออกเป็นดังนี้ 
    13.1 ฝ่ายสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการสรรหาการ
แต่งตั้ง และการให้พ้นจากต าแหน่งของข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง
รวมถึงงานการบริหารงานบุคคลอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ งานการสั่งรักษาราชการแทน รักษาราชการในต าแหน่ง 
ช่วยปฏิบัติราชการ และสั่งประจ าองค์การบริหารส่วนจังหวัด งานการถ่ายโอนข้าราชการและงานการประสาน
ส่วนราชการอ่ืนและส่วนราชการท้องถิ่นที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนงานที่ได้รับมอบหมาย  
    13.2 ฝ่ายส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการส่งเสริมและ
พัฒนาบุคลากร งานฝึกอบรมสัมมนาข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ข้าราชการครู และบุคลากร
ทางการศึกษา งานสิทธิสวัสดิการต่าง ๆ ของบุคลากรในสังกัด งานบ าเหน็จบ านาญ งานบัตรประจ าตัวบุคลากร 
งานออกหนังสือรับรองบุคคล งานเสนอขอเครื่องราชอิสริยาภรณ์ และประกาศ เกียรติคุณบุคลากร งานการให้
ทุนการศึกษาของบุคลากร งานควบคุมเวลาการปฏิบัติราชการ งานประเมินคุณสมบัติและผลงานของข้าราชการ 
เพ่ือขอรับเงินประจ าต าแหน่ง และเงินเพ่ิมส าหรับต าแหน่งที่มีเหตุพิเศษของข้าราชการตลอดจนงานอ่ืน ๆ ที่
เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย  
    13.3 ฝ่ายวิจัยและส่งเสริมคุณธรรม มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการด าเนินการทางวินัย 
งานสอบสวนวินัย งานสืบสวนข้อเท็จจริง งานความรับผิดชอบทางละเมิดของบุคลากร งานร้องเรียน ร้องทุกข์ 
งานการด าเนินคดีในชั้นศาลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล งานส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม เพ่ือให้เป็นไปตาม
หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ให้เกิดความผาสุก และความเป็นอยู่ที่ดีของประชาชนความสงบสุขปลอดภัย
ของสังคมส่วนรวมตลอดจนประโยชน์สูงสุดของประเทศ  
    13.4 งานธุรการ มีหน้าที่รับมอบหมาย งานธุรการ งานสารบรรณ งานแจ้งเวียนหนังสือ
ร่างโต้ตอบหนังสือ งานเก็บรักษา รวบรวม ระเบียบข้อกฎหมาย หนังสือสั่งการที่เกี่ยวข้อง     งานรับ – ส่งหนังสือ 
งานจัดท าค าสั่งประกาศของส่วนราชการ งานจัดท าระเบียบวาระการประชุม งานควบคุมดูแล เก็บรักษาพัสดุ
ครุภัณฑ์ การใช้รถยนต์ส่วนกลาง งานสวัสดิการของข้าราชการและพนักงานจ้าง งานขออนุมัติจัดซื้อ – จัดจ้าง 
งานจัดท าข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปี รายจ่ายเพิ่มเติม โอนแก้ไขเปลี่ยนแปลงรายการงบประมาณ
ตลอดจนงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 



  สุปัญญดา สุนทรนนธ์ บุญอนันต์ พินัยทรัพย์ และจินดาลักษณ์ วัฒนสินธุ์ (2558)  ได้ศึกษา
เรื่อง ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และความพร้อมส าหรับการ
เปลี่ยนแปลง ที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ พบว่าปัจจัยภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง และกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยการค านึงถึงปัจเจกบุคคลซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยของ
ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมากที่สุด และ
ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีทั้งอิทธิพลทางตรงและทางอ้อม
เชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรผ่านทางปัจจัยความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลง สามารถอธิบาย
ความผันแปรของ   ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐได้ร้อยละ 72.9 (R2 = 
0.729) จึงกล่าวได้ว่าปัจจัยที่ศึกษามีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในระดับสูง 
  วันวิสาข์ จงรักษ์ และเนตร์พัณณา ยาวิราช (2559) ได้ศึกษาเรื่อง กระบวนการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนษุย์ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของอุตสาหกรรมถ่านหินในประเทศอินโดนีเซีย พบว่าตัว
แปรแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเท่ากับ 0.712 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนตัวแปรแฝงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลต่อตัวแปรประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานเท่ากับ 0.190 อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
  ล าพึง บัวจันอัฐ และแกมกาญจน์ สมประเสริฐศรี (2559) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรห้องสมุดมหาวิทยาลัยราชภัฏ พบว่าภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ทั้ง 4 ด้านอยู่ในระดับมาก คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรเท่ากับ 0.65 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.65 ด้านการกระตุ้น
การใช้ปัญญา ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.67 และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.65 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  สาธิต สุวรรณประกร และสมยศ อวเกียรติ (2559) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัย พบว่าตัวแปรผลการปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัย. 
ได้รับอิทธิพลทางตรงเชิงบวกและอิทธิพลรวมจากปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 นอกจากนี้ ตัวแปรผลการปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัย ได้รับอิทธิพลทางอ้อมจาก
ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรบุคคล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สามารถอธิบายความแปรปรวนของผล
การปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัย   ได้ร้อยละ 72 (R2 = 0.72) 
  ทิพวัลย์ ชาลีเครือ (2559) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูในสังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
จังหวัดระยอง พบว่าเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านทุกด้านมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 เรียงล าดับจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงปัจเจก
บุคคล 0.841 กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านผลการปฏิบัติงาน 0.712 รองลงมา คือ ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 0.856 กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านคุณธรรม จริยธรรม 0.844 
และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นปัญญา 0.844 กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านจรรยาบรรณ
วิชาชีพ 0.841 ตามล าดับ 
  ศศิวิมล ภิวัฒน์ (2560) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง พบว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ภาพรวม
และรายด้านอยู่ในระดับมาก ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้านการประเมินผลการ



ปฏิบัติงาน และด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์มีความสัมพันธ์เชิงบวกและส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน มีค่าเท่ากับ 0.260 และ 0.120 ตามล าดับ         ค่าสหสัมพันธ์ถดถอยพหุคูณของประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน กับด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานและด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์เท่ากับ 0.630 
โดยที่ตัวพยากรณ์ทั้ง 2 ตัว สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่ง
หนึ่ง ได้ร้อยละ 39.70 
  พรรณี เรืองบุญ สมใจ ภูมิพันธุ์ และเฉลย ภูมิพันธุ์ (2561) ได้ศึ กษาเรื่อง การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการสอนของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ร้อยเอ็ด เขต 3 พบว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารสถานศึกษา            สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ซึ่งประสิทธิภาพการสอนของ
ครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
อีกทั้งการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีตัวแปรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการสอนของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 ตามล าดับดังนี้ ด้านการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา ด้านการจ่าย
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านการสรรหาและคัดเลือก ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ตามล าดับ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับ
ประสิทธิภาพ      การสอนของครูเท่ากับ 0.67 และตัวแปรทั้ง 5 ด้านนี้ สามารถร่วมกันท านายประสิทธิภาพ
การสอนของครูได้ร้อยละ 46.00 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ณัฐวดี ภูผา สุนันทา พลายระหาร จันจิราภรณ์ ปานยินดี และวรญา ทองอุ่น (2562) ได้
ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับปัจจัยในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัทจัดหาแรงงานข้ามชาติแห่งหนึ่งในจังหวัดกาญจนบุรี พบว่าระดับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.41      ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.29 
ระดับปัจจัยในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด    มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.43 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.29 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ .233 ปัจจัยในการปฏิบัติงานมีค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ .573 

บวรรัฐ มาเจริญ และประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ (2563) ได้ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของบุคลากร
หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและบรรยากาศองค์การที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมและ  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากอีกท้ังพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน รายด้านพบว่ามีเพียงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
  สิริรัตน์ ทุ่งสินธุ์ (2563) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเรือนจ ากลางบางขวาง จังหวัดนนทบุรี พบว่าปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากร
มนุษย์กับความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจ าบางขวาง จังหวัดนนทบุรี ประกอบด้วย การจัดหา
ทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ และการธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย์ โดยมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความส าเร็จในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 และปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเรือนจ าบางขวาง จังหวัดนนทบุรี ในภาพรวมได้ร้อยละ 49.70 และสามารถเขียนสมการพยากรณ์ใน
รูปของคะแนนมาตรฐาน คือ ความส าเร็จในการปฏิบัติงานเท่ากับ 0.378 (การจัดหาทรัพยากรมนุษย์) + 



0.235 (การใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์) + 0.211 (การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์) + 0.073 (การธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์) + 0.073 (การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ .05  
  จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสรุปได้ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อการ
ปฏิบัติงาน (สุปัญญดา สุนทรนนธ์ บุญอนันต์ พินัยทรัพย์ และจินดาลักษณ์ วัฒนสินธุ์, 2558 
ล าพึง บัวจันอัฐ และแกมกาญจน์ สมประเสริฐศรี, 2559, ณัฐวดี ภูผา สุนันทา พลายระหาร         จันจิราภรณ์ 
ปานยินดี และวรญา ทองอุ่น, 2562, บวรรัฐ มาเจริญ และประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ, 2563      และทิพวัลย์ ชาลีเครือ
, 2559) และการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน        (วันวิสาข์ จงรักษ์ และเนตร์พัณณา 
ยาวิราช, 2559, สาธิต สุวรรณประกร และสมยศ อวเกียรติ, 2559 ศศิวิมล ภิวัฒน์, 2560, พรรณี เรืองบุญ 
สมใจ ภูมิพันธุ์ และเฉลย ภูมิพันธุ์, 2561, และสิริรัตน์       ทุ่งสินธุ์, 2563)  
  จึงน าไปสู่กรอบแนวคิดในการวิจัย ที่มีตัวแปรต้น คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยมี
องค์ประกอบ ดังนี้ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยมีองค์ประกอบ ดังนี้ ด้านการ
วางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติราชการ ด้านวินัยและการรักษาวินัย และด้านการออกจากราชการ และตัวแปรตามผลการ
ปฏิบัติการ โดยมีองค์ประกอบ ดังนี้การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ และการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ ดัง
แสดงในภาพที่ 5        

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



กรอบแนวคิดในงานวิจัย 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 
 

 

 

 

 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 5 กรอบแนวคิดในงานวิจัย 

 
 
 

  
 

1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล 

1. ด้านการวางแผนอัตราก าลัง        
และก าหนดต าแหน่ง 

2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ   
ในการปฏิบัติราชการ 
   ราชการ 
 4. ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

5. ด้านการออกจากราชการ 

ผลการปฏิบัติงาน 

1.การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 

2. การปฏิบัติงานตามสถานการณ์ 
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บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

  การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative  Research) มีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษา
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา โดยใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaires) เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  1. ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
  2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยและการหาคุณภาพเครื่องมือ  
  3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  4. การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติที่ใช้ในการวิจัย 
 
ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
   

ประชากร 
  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 
จ านวน 727 คน (องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา กองการเจ้าหน้าที่, 2563) 
 
  กลุ่มตัวอย่าง 
  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา ก าหนด
ขนาดกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ (Yamane, 2003) ที่
ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 โดยมีความคาดเคลื่อนร้อยละ 5 ดังสูตรต่อไปนี้ 

  สูตร  n =        N 

              1 + Ne2 

  โดย n คือ    ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
   N คือ    ขนาดของประชากร 
   e   คือ    ค่าความคาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่างก าหนดให้ 0.05 
 
  เมื่อแทนค่าสูตรข้างต้นจะได้ 
   N =       727 
     1+727(0.05)2 
    = 258.03 
  จากการค านวณได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ าเท่ากับ 258 คน 
 

  ผู้วิจัยได้เลือกกลุ่มตัวอย่างตามหลักการสุ่มตัวอย่างแบบช่วงชั้ น (Stratified Random 
Sampling)  ดังนี้ 

  41 

  41 



 
ตารางที่ 1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

 
                 แผนก  จ านวนประชากร จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

ส านักปลัด 
กองกิจการสภา 
กองแผนและงบประมาณ 
กองคลัง 
กองช่าง 
กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
กองกิจการขนส่ง 
กองส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
กองพัสดุและทรัพย์สิน 
กองผังเมือง 
กองการเจ้าหน้าที่ 
กองการท่องเที่ยวและกีฬา 
หน่วยตรวจสอบภายใน 

          61 
         16    
         20     
         32 
         199 
         91    
         99     
         96 
         29 
         21 
         22 
         32 
          9 

              24 
              12 
              13 
              18 
              35 
              28 
              29 
              28 
              17 
              14 
              15 
              18 
              7 

รวม         727               258 

ที่มา : องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา กองการเจ้าหน้าที่, 2563 
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยและการหาคุณภาพเครื่องมือ  
  

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามโดยศึกษาจากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา  

  ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 
ประกอบด้วย 7 ข้อ คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษาที่ส าเร็จ ประเภทบุคลากร รายได้ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน  
  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามผลการปฏิบัติงานโดยดัดแปลงแบบวัดของธนัญวรินทริ์       ศิริชุม 
(2560) โดยท าการวัดทั้งหมด 2 มิติ แบ่งเป็น 1) การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ จ านวน      5 ข้อ 2) การ
ปฏิบัติงานตามสถานการณ์ จ านวน 8 ข้อ รวมจ านวนทั้งหมด 13 ข้อ โดยใช้มาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ สร้าง
ตามมาตรวัดของลิเคิร์ท ดังนี้ 1) ไม่จริงที่สุด 2) ไม่จริง 3) ค่อนข้างจริง 4) จริง และ 5) จริงที่สุด 
  ส่วนที่ 3 แบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยดัดแปลงแบบวัดของ มาริสา       ตาแก้ว 
(2561) ได้ท าการวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทั้งหมด 4 ด้าน แบ่งเป็น 1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ จ านวน 5 ข้อ 2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ จ านวน 6 ข้อ 3) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา จ านวน 
5 ข้อ และ 4) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จ านวน 5 ข้อ รวมจ านวนทั้งหมด 21 ข้อ โดยใช้มาตรวัด



ประเมินค่า 5 ระดับ สร้างตามมาตรวัดของ ลิเคิร์ท ดังนี้ 1) ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 2) ไม่เห็นด้วย 3) ค่อนข้างเห็น
ด้วย 4) เห็นด้วย และ 5) เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
  ส่วนที่ 4 แบบสอบถามการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยดัดแปลงแบบวัดของ โนรีย์ ทรัพย์
โสภณ (2559) ได้ท าการวัดทั้งหมด 5 ด้าน แบ่งเป็น 1) ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
จ านวน 5 ข้อ 2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง จ านวน 5 ข้อ 3) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ จ านวน 5 ข้อ 4) ด้านวินัยและการรักษาวินัย จ านวน 3 ข้อ และ 5) ด้านการลาออกจาก
ราชการ จ านวน 5 ข้อ รวมจ านวนทั้งหมด 23 ข้อ โดยใช้มาตรวัดประเมินค่า   5 ระดับ สร้างตามมาตรวัดของ
ลิเคิร์ท ดังนี้ 1) ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 2) ไม่เห็นด้วย 3) ค่อนข้างเห็นด้วย 4) เห็นด้วย และ 5) เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
  ส่วนที่ 5 เป็นแบบสอบถามปลายเปิดเกี่ยวกับ ข้อเสนอแนะ 
  การแปลความคิดเห็นของข้อค าถาม ผลการปฏิบัติงาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ผู้วิจัยมีเกณฑ์การพิจารณาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา จากการค านวณอันตรภาคชั้นซึ่งแบ่งเป็น 5 ระดับชั้น (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 
2553) ดังนี้ 
 4.50 – 5.00 หมายถึง ระดับความเป็นจริง/ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด  
  3.50 – 4.49 หมายถงึ ระดับความเป็นจริง/ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
  2.50 – 3.49  หมายถึง ระดับความเป็นจริง/ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง   
 1.50 – 2.49 หมายถึง ระดับความเป็นจริง/ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
 1.00 – 1.49 หมายถึง ระดับความเป็นจริง/ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
        
                   การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย 
  1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
 2. สร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดสงขลา จากนั้นน าไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบ แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน า
ของอาจารย์ที่ปรึกษา 
 3. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษาให้ผู้เชี่ยวชาญอย่าง
น้อย 3 ท่าน ท าการตรวจประเมินผลแบบสอบถาม แต่ละข้อด้วยคะแนน 3 ระดับ อันประกอบด้วย 1 = 
สอดคล้อง 0 = ไม่แน่ใจ -1 = ไม่สอดคล้อง และผู้วิจัยก็น ามาปรับปรุงแก้ไขตามที่ผู้เชี่ยวชาญเสนอแนะ จากนั้น
น าคะแนนที่ได้จากการประเมินของผู้เชี่ยวชาญมาท าการหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม (Index 
of Item Objective Congruence: IOC) ซึ่งมีสูตรในการค านวณ ดังนี้ 
 
 IOC  = ∑R 
     n 
 IOC = ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยามปฏิบัติการ 
 ∑R = ผลบวกของคะแนนจากผู้เชี่ยวชาญ 
 N = จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
  
 การคัดเลือกข้อค าถามที่ ผู้เชี่ยวชาญประเมินตรวจสอบเกี่ยวกับ การใช้ภาษาและความ
สอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยามศัพท์ในแต่ละด้านเป็นรายข้อ และตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 



โดยใช้ค่าดัชนีความสอดคล้องที่ไม่ต่ ากว่า 0.50 ถ้าข้อค าถามใดมีค่าดัชนีความสอดคล้องต่ ากว่า 0.50 ต้องน าไป
ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะก่อนที่จะน าไปทดลองใช้ (Try Out) (ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2542) ผลการตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงทางด้านเนื้อหาปรากฏว่าแบบสอบถามทั้งหมดมีคะแนนตั้งแต่ 0.66 – 1.00 
 4. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองกับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 
ชุด เพ่ือหาคุณภาพของเครื่องมือ โดยการหาค่า Reliability ของแบบสอบถามโดยใช้         ค่า Cronbachs 
Alpha ซึ่งค่าความเชื่อมั่นจะต้องมีค่า 0.70 ขึ้นไป (Kline, 2011) โดยแบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัยมีค่าความ
เชื่อมั่นอยู่ระหว่าง .886 ถึง .970 รายละเอียดดังตารางที่ 2 
 

ตารางที่ 2 ค่าความเชื่อมั่น ทดลองใช้กับบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา จ านวน 30 คน 
 

แบบวัด จ านวนข้อ ค่าความเชื่อม่ัน 
ผลการปฏิบัติงาน   
     การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 5 .854 
     การปฏิบัติงานตามสถานการณ์การ 8 .855 

รวมผลการปฏิบัติงาน 13 .886 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง   
    ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
    ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

5 
6 

.929 

.939 
    ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
    ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

5 
5 

.947 

.908 
รวมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 21 .970 

รวมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 23 .943 
     ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 5 .899 
     ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 5 .905 
     ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 5 .884 
      

 
ตารางที่ 2 (ต่อ) 
 

แบบวัด จ านวนข้อ ค่าความเชื่อม่ัน 
    ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
    ด้านการลาออกจากราชการ 

          3 
          5 

        .871 
        .864 

รวมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 23 .943 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
 ผู้วิจัยน าแบบวัดที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนดไว้โดยมี
ขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 



 1. ขอหนังสือแนะน าตัวและจดหมายขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลจากมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ 
เพ่ือติดต่อขอความร่วมมือจากองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลาส าหรับเข้าไปเก็บข้อมูลจากบุคลากรใน
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 
  2. ผู้วิจัยน าหนังสือแนะน าตัวและจดหมายขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลยื่นต่อผู้บริหาร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา พร้อมอธิบายวัตถุประสงค์ของการวิจัยให้กับผู้บริหารองค์การบริหารส่วน
จังหวัดสงขลา 
  3. ผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปเก็บกับกลุ่มตัวอย่างด้วยตนเอง โดยเก็บข้อมูลจาก ข้าราชการ 
พนักงานจ้างทั่วไป พนักงานจ้างตามภารกิจ และพนักงานจ้างผู้เชี่ยวชาญพิเศษ ตามแต่ละกอง/ส านัก ภายใน
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 
  4. ผู้วิจัยติดตามเก็บรวบรวมแบบสอบถาม 
  5. ได้แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์กลับคืน ทั้งหมด 258 ชุด แล้วน าแบบสอบถามทั้งหมดไป
วิเคราะห์ผลทางสถิติ 
 
การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิจัย 
 
  การวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งการวิเคราะห์ออกเป็น 2 ตอน คือ การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น และ
การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบค าถามการวิจัย โดยมีแนวทางในการวิเคราะห์ข้อมูลและ   วิธีทางสถิติ ดังนี้  
  1. การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น เพ่ืออธิบายลักษณะของกลุ่มตัวอย่างและลักษณะของตัวแปรที่
ใช้ในการวิจัย โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS for Windows โดยใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ
บรรยาย ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ เพ่ืออธิบายลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง ค่าเฉลี่ย     (Mean : X) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation: S.D.) ของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เพ่ืออธิบายระดับผลการปฏิบัติงาน 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 

  2. การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือตอบค าถามการวิจัยตามวัตถุประสงค์โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน เพ่ือสร้าง
สมการพยากรณ์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหาร        ส่วนจังหวัดสงขลา 
โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ในการวิเคราะห์
ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 
   
 
 

 

 

 

 



 บทที่ 4 
 

ผลการวิจัย 
 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยโดยใช้วิธีเชิงปริมาณ และเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากบุคลากรที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา ได้จ านวน 258 คน เพ่ือให้เกิด
ความเข้าใจที่ตรงกันในการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนั้น ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์และ
อักษรย่อในการวิเคราะห์ข้อมูล โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 
สัญลักษณ์ทางสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

X  แทน ค่าเฉลี่ย 
S.D.  แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
F  แทน ค่าสถิติท่ีมีการแจกแจงแบบเอฟ 
Sig.  แทน ค่าความน่าจะเป็นที่ค านวณได้จากค่าสถิติท่ีใช้ในการ 
   ทดสอบสมมติฐาน 
X1  แทน ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
X2  แทน ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
X3  แทน ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
X4  แทน ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
X5  แทน ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
X6  แทน ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
X7  แทน ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
X8  แทน ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
X9  แทน ด้านการลาออกจากราชการ 
df  แทน องศาอิสระ 
SS  แทน ผลรวมก าลังสองของค่าเบี่ยงเบน 
MS  แทน ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานก าลังสอง 
Y  แทน ผลการปฏิบัติงาน 
a  แทน ค่าคงที่ของสมการในรูปแบบคะแนนดิบ 
b  แทน ค่าสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
β  แทน ค่าสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
SEEST  แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ 
R  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
R2  แทน ประสิทธิภาพในการพยากรณ์ 
Adj R2  แทน ประสิทธิภาพในการพยากรณ์ในที่ปรับแล้ว 
Y  แทน ค่าสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
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Z  แทน ค่าสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
***  แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
ในการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติในการน าเสนอผลการวิเคราะห์

ข้อมูล และการแปลผลวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้วิเคราะห์และน าเสนอในรูปแบบตารางพร้อม
ประกอบค าบรรยาย โดยแบ่งการน าเสนอ ประกอบด้วย 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที 1 ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 
ตอนที่ 2 ระดับความเป็นจริง และระดับความคิดเห็นของบุคลากรในองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสงขลา ด้านผลการปฏิบัติงาน ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ตอนที่ 3 ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และการบริหารทรัพยากรมนุษย์         ที่มี

อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 
 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 
 

ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา จ านวน 258 คน แบ่งเป็น  
เพศ  อายุ  ระดับการศึกษาท่ีส าเร็จ ประเภทบุคลากร รายได้ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยใช้ค่าความถี่ 
ค่าร้อยละ รายละเอียดดังตารางที่ 3 

 
ตารางที่ 3 ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 
 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   

ชาย 79 30.6 
หญิง 

อายุ 
     ไม่เกิน 30 ปี 
     31 – 35   ป ี

179 
 

22 
47 

69.4 
 

8.5 
18.2 

     36 – 40   ป ี
     41 – 45   ป ี
     46  ปีขึ้นไป 

46 
80 
63 

17.8 
31.0 
24.4 

 
ตารางที่ 3 (ต่อ) 
 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน (คน) ร้อยละ 
      
ระดับการศึกษาที่ส าเร็จ 

  



ต่ ากว่าปริญญาตรี 18  7.0 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

ประเภทบุคลากร 
     ข้าราชการ 
     พนักงานจ้างทั่วไป 
     พนักงานจ้างตามภารกิจ 
     พนักงานจ้างผู้เชี่ยวชาญพิเศษ 
รายได้ 
     ต่ ากว่า 20,000 บาท/เดือน 
     20,000 – 30,000 บาท/เดือน 
     30,001 – 40,000 บาท/เดือน 
     มากกว่า 40,000 บาท/เดือน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
     ต่ ากว่า 3 ป ี
     ตั้งแต่ 3 – 6 ปี 
     7 – 10 ป ี
     มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 
 

                 185 
55 
 

                 136 
38 
82 
 2 
 

91 
81 
66 
20 
 

20 
46 
61 

                 131 

71.7 
21.3 

 
52.7 
14.7 
31.8 
   .8 

 
35.3 
31.4 
25.6 
 7.8 

 
7.8 
17.8 
23.6 
50.8 

 
รวม 258 100 

 
จากตารางที่ 3 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 179 คน คิดเป็นร้อยละ 

69.4 และเพศชาย จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 30.6 โดยมีช่วงอายุ 41 – 45 ปี จ านวน   80 คน  คิดเป็น
ร้อยละ 31.0 รองลงมา 46 ปีขึ้นไป จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 24.4 และช่วงอายุ        31 – 35 ปี จ านวน 
47 คน คิดเป็นร้อยละ 18.2 ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาที่ส าเร็จระดับปริญญาตรี จ านวน 185 คน คิดเป็นร้อย
ละ 71.7 รองลงมาระดับปริญญาโท จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 21.3 และระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญา
ตรี จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 7.0 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่      ด ารงต าแหน่งข้าราชการ จ านวน 136 คน 
คิดเป็นร้อยละ 52.7 รองลงมาด ารงต าแหน่งพนักงานจ้างตามภารกิจ จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 31.8 และ
ด ารงต าแหน่งพนักงานจ้างทั่วไป จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 14.7 ส่วนใหญ่มีรายได้ต่ ากว่า 20,000 บาท/
เดือน จ านวน 91 คน คิดเป็น ร้อยละ 35.3 รองลงมารายได้ 20,000 – 30,000 บาท/เดือน จ านวน 81 คน 
คิดเป็นร้อยละ 31.4 และรายได้ 30,001 – 40,000 บาท/เดือน จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 25.6 ส่วนใหญ่
มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป จ านวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 50.8 รองลงมามีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน 7 – 10 ปี จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 23.6 และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตั้งแต่    3 
– 6 ปี จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 17.8 ตามล าดับ 

 
ตอนที่ 2 ระดับความเป็นจริง และระดับความคิดเห็นของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา   
            ด้านผลการปฏิบัติงาน ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 



 ผลการวิเคราะห์ระดับผลการปฏิบัติงานภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการบริหารทรัพยากร
มนุษยข์องบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา จ านวน 258 คน โดยใช้ค่าความถี่ สถิติ ค่าเฉลี่ย และ
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน รายละเอียดดังตารางที่ 4 
 
ตารางที่ 4 ระดับความเป็นจริงของบุคลากรในองค์การบรหิารส่วนจังหวัดสงขลา ด้านผลการปฏิบัติงาน 
 
 

 

ผลการปฏิบัติงาน 
 

x 
 

S.D. 
 

ระดับความเป็นจริง 
    
 

การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 
 

4.13 
 

0.42 
 

มาก 
การปฏิบัติงานตามสถานการณ์ 4.14 0.43 มาก 
รวมผลการปฏิบัติงาน 4.13 0.38 มาก 

 
จากตารางที่ 4 พบว่า โดยภาพรวมผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสงขลาอยู่ในระดับมาก ( x = 4.13 S.D. = 0.38)  เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหน้าที่ และด้านการปฏิบัติตามสถานการณ์ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 และ 4.14 
ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 5 ระดับความคิดเห็นของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา ด้านภาวะผู้น าการ 

เปลี่ยนแปลง 
 

 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 

 

x 
 

S.D. 
 

ระดับความคิดเห็น 
 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
 

3.75 
 

0.66 
 

มาก 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3.74 0.67 มาก 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 3.72 0.70 มาก 
ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 3.72 0.70 มาก 
รวมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 3.74 0.62 มาก 

จากตารางที่ 5 พบว่า โดยภาพรวมระดับความคิดเห็นของบุคลากรในองค์การบริหารส่วน
จังหวัดสงขลาด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา พบว่า อยู่ในระดับมาก ( x = 
3.74 S.D. = 0.62) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล อยู่ในระดับมากมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 3.74 3.72 และ 3.72 ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 6 ระดับความคิดเห็นของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา ด้านการบริหาร 
             ทรัพยากรมนุษย ์
 

    



การบริหารทรัพยากรมนุษย์ x S.D. ระดับความคิดเห็น 
    

 

ด้านการวางแผนอัตราก าลังและ 
การก าหนดต าแหน่ง 

 

3.83 
 

0.55 
 

มาก 

ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 3.97 0.56 มาก 
     ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ 
     ในการปฏิบัติงาน 
     ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
     ด้านการลาออกจากราชการ 

3.88 
 

3.89 
3.87 

0.53 
 

0.60 
0.52 

มาก 
 

มาก 
มาก 

รวมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 3.89 0.44 มาก 

 
จากตารางที่ 6 พบว่า โดยภาพรวมระดับความคิดเห็นของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สงขลา ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา พบว่า อยู่ในระดับมาก ( x = 3.89 
S.D. = 0.44)  เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้าน
วินัยและการรักษาวินัย ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านการลาออกจากราชการ 
และด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง     อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.97 3.89 3.88 
3.87 และ 3.83 ตามล าดับ 

 

 

 

 

 
 
 
ตอนที่ 3 ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อผลการ 
           ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 
 

จากการทดสอบความสัมพันธ์ตัวแปรอิสระแต่ละคู่ค่า Tolerance มีค่ามากกว่า .10  
.ระหว่าง .347 – .590 และค่า VIF ของตัวแปรอิสระทุกตัวมีค่าน้อยกว่า 10 อยู่ระหว่าง 1.853 – 2.879 ซึ่ง
ตรวจสอบโดยใช้สถิติ Collinearity โดยการวิเคราะห์ Tolerance ไม่เข้าใกล้ 0 ควรมีค่ามากกว่า 0.10  และค่า 
VIF ของตัวแปรอิสระทุกตัวควรมีค่าน้อยกว่า 10 (อุทัยวรรณ สายพัฒนะ และฉัตรศิริ              ปิยะพิมลสิทธิ์, 
2547) สรุปได้ว่ า ตัวแปรอิสระทุกตัวเป็นอิสระจากกัน และไม่มีความสัมพันธ์ร่วมเชิงพหุ เชิ ง เส้น 
(Multicollinearity) จึงเป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้น สามารถน ามาวิเคราะห์อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติของ
บุคลากรในองค์การบริหารส่วน จังหวัดสงขลา รายละเอียดดังตารางที่ 7 
 



ตารางที่ 7 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ สัมประสิทธิ์การพยากรณ์ ผลการทดสอบนัยส าคัญทาง 
       สถิติของตัวแปรทีเ่ข้ามาในสมการ และความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ 
 
ตัวแปรพยากรณ์ที่เข้าในสมการ R R2 Adj R2 F SEest 

X1 .428 .183 .180 54.438*** .344 

X1 X6 .478 .229 .223 37.819*** .335 
X1 X6  X5 .494 .244 .235 27.281*** .332 

    X1 X6  X5 X3 .506 .256 .245 21.813*** .330 
*** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 
 

จากตารางที่ 7 การวิเคราะห์ข้อมูลใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) พบว่า ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่
สามารถพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลาที่ระดับนัยส าคัญ .001 คือ 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (X6) ด้านการวางแผนอัตราก าลังและ
ก าหนดต าแหน่ง (X5) และ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (X3) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ .506 
ค่าปรับแก้ไขในการพยากรณ์ (Adj R2) เท่ากับ .245 มีค่าประสิทธิภาพในการพยากรณ์ ร้อยละ 25.6 โดยมีความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์       เท่ากับ .330 

ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณในการหาค่าสถิติที่เกี่ยวกับตัวแปรพยากรณ์ที่ดีที่สุด เพ่ือ
ใช้ในการสร้างสมการพยากรณ์ ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
(X6) ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง (X5) และ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (X3) รายละเอียด
ดังตารางที่ 8 
 
 
 
ตารางที่ 8 ค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ คะแนนมาตรฐาน ความคลาดเคลื่อน 
  มาตรฐานของสัมประสิทธิ์ตัวพยากรณ์ 
 

ตัวแปรที่เข้าในสมการ คะแนนดิบ คะแนนมาตรฐาน     t Sig. 
 (Unstandardize (Standardized   
 Coffcients) (b) Coffcients) (β)   

ค่าคงท่ี 2.636  15.597 .000 
X1 .220 .380 4.672*** .000 
X6 .122 .178 2.562*** .000 
X5 .146 .212 2.792** .000 
X3 -.100 -.185 -2.082*** .000 

R  = .506 Adj R2 = .245   a = 2.636   
R2 = .256 SEest    = .330   F = 21.813   



 
จากตารางที่ 8 การวิเคราะห์ข้อมูลใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบว่า ด้านการมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์(X1) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (X6) ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนด
ต าแหน่ง (X5) และด้านการกระตุ้นทางปัญญา (X3) มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดสงขลา ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ (b) ตามล าดับ ดังนี้ .220 .122 .146 และ -
.100 และมีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ในรูปคะแนน มาตรฐาน (β) ตามล าดับ ดังนี้ .380 .178 .212 และ - 
.185 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .001 ส่วนค่าปรับแก้ในการพยากรณ์ (Adj R2) มีค่า .245 โดยมีค่าความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ (SEest) .330 และค่าคงที่ของสมการในรูปแบบคะแนนดิบ (a) เท่ากับ 
2.636 โดยสามารถแสดงผลสมการพยากรณ์ในรูปแบบ ดังนี้ 

 
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
Y = 2.636 + .220 (X1)  + .122 (X6) + .146 (X5) -.100 (X3)  

  สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน 
  Z = .380 (X1) + .178 (X6) + .212 (X5) - .185 (X3) 

จากสมการถดถอยพหุคูณข้างต้น สามารถแปลความหมายได้ ดังนี้ 
1. หากปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) มีหน่วย

เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะท าให้ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา เพ่ิมขึ้น .380 
หน่วย โดยมีทิศทางเดียวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหาร          ส่วนจังหวัดสงขลา โดย
ตัวแปรอื่น ๆ มีค่าคงที ่

2. หากปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (X6) มีหน่วย
เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะท าให้ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา เพ่ิมขึ้น .178 
หน่วย โดยมีทิศทางเดียวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา โดยตัวแปรอื่น 
ๆ มีค่าคงที ่

3. หากปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
(X5) มีหน่วยเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะท าให้ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 
เพ่ิมขึ้น .212 หน่วย โดยมีทิศทางเดียวกับการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัด
สงขลา โดยตัวแปรอื่น ๆ มีค่าคงที่ 

4. หากปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา (X3) มีหน่วยเพ่ิมขึ้น 1 
หน่วย จะท าให้ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา      ลดลง - .185 หน่วย 
โดยมีทิศทางตรงกันข้ามกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหาร  ส่วนจังหวัดสงขลา โดยตัวแปร
อ่ืน ๆ มีค่าคงที ่

ดังนั้นสรุปได้ว่า ตัวแปรพยากรณ์ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) ด้านการสรรหาและ
บรรจุแต่งตั้ง (X6) ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง (X5) มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และด้านกระตุ้นทางปัญญา 
(X3) ส่งผลในทางตรงกันข้ามกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา โดยตัวแปรอ่ืน 
ๆ มีค่าคงที ่

 



บทที่ 5 
 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
สรุปผลการวิจัย 
 

การวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วน
จังหวัดสงขลามีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับของผลการปฏิบัติงาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ และ 2) เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน 

วิธีด าเนินการวิจัยใช้วิธีเชิงปริมาณ โดยน าแบบสอบถามมาใช้ในการเก็บข้อมูลจากบุคลากร
ในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลาที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยน าวิธีการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากของ 
Yamane (2003) ได้จ านวน 258 คน ซึ่งผู้วิจัยสามารถเก็บแบบสอบถาม            ได้จ านวน 258 คน ต่อมา
น าแบบสอบถามที่ได้รับมาตรวจหาความถูกต้องสมบูรณ์เพ่ือท าการประมวลผลทางสถิติ ผู้วิจัยได้สรุปผลของ
งานวิจัย ดังนี้ 

1. ระดับผลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การบริหารทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบัติงาน ใน
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา พบว่า ในภาพรวมผลการปฏิบัติงานและรายด้านอยู่ในระดับมาก และใน
ภาพรวมและรายด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า อยู่ในระดับมาก ในขณะที่ภาพรวมการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์และในทุก ๆ ด้าน อยู่ในระดับมาก 

2. ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย ด้านมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการ
สร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่า มีเพียง ด้านการ
มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และด้านกระตุ้นทางปัญญา มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดสงขลา  

ในขณะที่ปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งประกอบด้วย ด้านการวางแผนอัตราก าลัง
และก าหนดต าแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ   
ในการปฏิบัติราชการ ด้านวินัยและการรักษาวินัย และด้านการลาออกจากราชการ โดยพบว่า     ด้านการสรร
หาและบรรจุแต่งตั้ง และด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง มีอิทธิพล    ต่อผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา  
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 
  การวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วน
จังหวัดสงขลา ผู้วิจัยสามารถอภิปรายผลได้ ดังนี้ 
  1. ระดับผลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การบริหารทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา โดยพบว่า ในภาพรวมผลการปฏิบัติงานและรายด้านอยู่ใน
ระดับมาก เพราะองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา ผู้ซึ่งบริการประชาชนในด้านต่าง ๆ ด้วยผลงานที่มีคุณภาพ
ย่อมปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ต่อการตอบสนองความต้องการของประชาชนเพราะผลการการปฏิบัติงาน คือ 55 

55 



ผลลัพธ์ที่เกิดจากพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การที่แสดงออกมาในรูปของการปฏิบัติงานที่แสดงให้เห็น
ศักยภาพและประสิทธิภาพของบุคลากรที่องค์การก าหนดเป็นเกณฑ์มาตรฐานไว้สอดคล้องกับบวรรัฐ มาเจริญ 
และประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ (2563) กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงานนับเป็นสิ่งส าคัญขององค์การเพราะสามารถบ่ง
บอกถึงความส าเร็จขององค์การได้อย่างชัดเจนและเป็นตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารภายใน
องค์การ การผลักดันบุคลากรให้ปฏิบัติงานไปสู่จุดมุ่งหมายที่วางไว้โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์การของรัฐ ซึ่งต้องมี
ผลการปฏิบัติงานด้านการบริการประชาชนอย่างเต็มรูปแบบ ดังนั้นผู้บริหารต้องมีความเก่งกาจในรอบด้าน 
และสามารถสร้างความเชื่อมั่นจากบุคลากรได้อย่างแท้จริงอีก ทั้งผลงานวิจัยของธนัญวรินทร์ ศิริชุม (2560) ได้
ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลนครสงขลา พบว่า     ผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานเทศบาลนครสงขลาโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เพราะ      ผลการปฺฏิบัติงานของ
พนักงาน คือ ผลลัพธ์ที่องค์การได้บริการประชาชนอย่างเต็มที่ ซึ่งบ่งบอกถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 
 ค่าเฉลี่ยในภาพรวมระดับความคิดเห็นของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า อยู่ในระดับมาก 
เพราะบุคลากรรับรู้ถึงความสามารถของผู้น าที่พยายามกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจให้ บุคลากรท าเพ่ือ
ส่วนรวมและบรรลุความส าเร็จเกินกว่าที่คาดหวั งไว้ สอดคล้องกับ Yukl (2006) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง หมายถึง ผู้น าเปลี่ยนแปลงในด้านลักษณะที่มีอิทธิพลให้พนักงาน          มีความรู้สึกเชื่อใจ 
เคารพ จงรักภักดี และยอมรับในตัวผู้น า ผู้น าลักษณะนี้สามารถจูงใจพนักงานท างานได้ผลเกินความคาดหวัง 
อีกทั้งผลงานวิจัยของบวรรัฐ มาเจริญ และประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ (2563) ได้ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของ
บุคลากรหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและบรรยากาศองค์การที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ
มาก เพราะเป็นสิ่งที่ผู้บริหารองค์การใช้อิทธิพล      ด้านต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้สามารถปฏิบัติ
หน้าที่ได้อย่างถูกต้องเหมาะสมตรงตามเป้าหมายที่ตั้งไว้  
 ในขณะที่ภาพรวมการบริหารทรัพยากรมนุษย์และในรายด้านทุก ๆ ด้าน อยู่ในระดับมาก 
เพราะบุคลากรรับรู้ถึงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเพ่ือให้สามารถด าเนินงานตามหน้าที่ของ
ตนให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด และเกิดปัญหาให้น้อยที่สุด รวมถึงการพัฒนาให้บุคลากรมีศักยภาพเพ่ิมขึ้น  
สอดคล้องกับโนรีย์ ทรัพย์โสภณ (2559) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการทางการบริหารที่
จะสรรหาและคัดเลือกบุคลากรมาปฏิบัติงาน โดยให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถด้วยความ
เต็มใจ อีกทั้งผลงานวิจัยของพรรณี เรืองบุญ สมใจ    ภูมิพันธุ์ และเฉลย ภูมิพันธุ์ (2561) ได้ศึกษาเรื่อง การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการสอนของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เพราะผู้บริหารมุ่งมั่นต่อ
การพัฒนากระบวนการ บริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้งด้านการวางแผนการด าเนินงาน การตรวจสอบประเมินผล
การปฏิบัติงาน รวมทั้งก าหนดแนวทางในการแก้ไขปัญหาและพัฒนาอย่างมีแบบแผน 

2. ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย ด้านมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการ
สร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่า มีเพียงด้านมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และด้านกระตุ้นทางปัญญามีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดสงขลา เพราะบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา รับรู้ถึงการน าด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ของผู้น าในองค์การในการบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ ให้มีความ
เสมอภาค รัดกุม ทันสมัย และเป็นธรรม                 จึงเปรียบเสมือนวีรบุรุษท่ีเกิดในช่วงเวลาภาวะวิกฤต ผู้น า



ยังดึงดูดใจให้ผู้ตามเชื่อในวิสัยทัศน์และยอมรับว่าผู้น ามีความสามารถพิเศษแตกต่างจากผู้อ่ืน  อีกทั้งผู้บริหาร
จะต้องวางตัวให้เป็นแบบอย่างที่น่าชื่นชมพร้อมยึดหลักคุณธรรมและจริยธรรมในการบังคับบัญชาสอดคล้อง
กับผลงานวิจัยของ      ชยาภาภรณ์ ทองบ่อ (2562) ได้ศึกษาเรื่องอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อ
ประสิทธิผล   การบริการสาธารณะขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอนาแก จังหวัดนครพนม พบว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริการสาธารณะขององค์กรปกครอง  ส่วนท้องถิ่นในเขต
อ าเภอนาแก จังหวัดนครพนม ตามล าดับ เพราะผู้น าที่ตั้งมั่นแห่งการปฏิบัติตนอย่างมีระเบียบ มีความ
น่าเชื่อถือ และเหมาะสมแห่งการน่าเคารพ มีความคิดที่ทันสมัยและการพัฒนาบุคลากรอย่างมีคุณภาพ ควบคุม
สติอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤติ รวมทั้งรับฟังข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชาสอดคล้องกับทฤษฎีของ 
Burns (1978) และ Bass (1985) กล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ คือ คุณลักษณะพิเศษที่เกิดขึ้น
เฉพาะบุคคล เป็นรูปแบบของอิทธิพลที่บุคลากรในสังกัดรับรู้ว่าผู้บริหารมีลักษณะพิเศษในการจูงใจให้ผู้ อ่ืน
ปฏิบัติตามอย่างเต็มใจ ผู้น าจึงเปรียบเสมือนวีรบุรุษท่ีเกิดในช่วงเวลาภาวะวิกฤต และวางตัวให้เป็นแบบอย่างที่
น่าชื่นชมพร้อมยึดหลักคุณธรรมและจริยธรรมในการบังคับบัญชา และด้านการกระตุ้นทางปัญญา มีอิทธิพลต่อ
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา ในขณะที่ด้านการกระตุ้นทางปัญญากับมี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานในทางลบ เพราะกลุ่มตัวอย่างโดยส่วนใหญ่เป็นผู้ที่มีอายุในช่วง 41 – 45 ปี เป็น
ข้าราชการ และปฏิบัติงานมานานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป ซึ่งผู้ที่มีอายุในช่วง Generation X พฤติกรรมของคนกลุ่มนี้
ชอบอะไรแบบง่าย ๆ ไม่เป็นทางการ ท าทุกอย่างเพียงล าพังเป็นตัวของตัวเองสูงมีแนวโน้มจะต่อต้านสังคม 
และการปฏิบัติงานมานานจะชอบท าอะไรแบบเดิม ๆ ไม่ชอบการเปลี่ยนแปลงและชี้น าให้     ท าตาม (โพสต์ทู
เดย์, 2564) ในด้านการกระตุ้นทางปัญญากับข้าราชการกลุ่มนี้ผู้น าต้องใช้ทักษะในการโน้มน้าวจิตใจเป็นอย่าง
มากและสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพ่ือที่ให้ภารกิจและผลการปฏิบัติงานลุล่วงไปด้วยดี
ก่อให้เกิดความรัก ความสามัคคี ความเชื่อมั่นศรัทธาในองค์การน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลต่อไป 

ในขณะที่ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล ไม่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา อาจ
เป็นเพราะในการสร้างแรงบันดาลใจนั้น บุคลากรมิได้รับรู้ถึงการสร้างขวัญก าลังใจของผู้บริหาร จึงปฏิบัติงานตาม
ภารกิจที่ได้รับมอบหมายโดยมิได้เสียสละอุทิศตนอย่างเต็มที่ต่อการปฏิบัติงานอันส่งผลให้ขาดแรงจูงใจแรงบันดาล
ใจในการปฏิบัติงาน โดยมิได้มองเห็นถึงความส าคัญของภารกิจตนเองอย่างเต็มที่และการเสนอความคิดเห็นของ
บุคลากรอาจมิได้รับการตอบสนองจากผู้บริหารอย่างเท่าเทียบกันอันก่อให้เกิดความรักความผูกพันในการ
ปฏิบัติงานเป็นทีมลดน้อยลง ในขณะที่ด้านการค านึงถึง       ปัจเจกบุคคล อาจเป็นเพราะบุคลากรมิได้รับการดูแล
เอาใจใส่ขาดการส่งเสริมพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานซึ่งอาจสนับสนุนบุคลากรที่แตกต่างระหว่างบุคคล อีก
ทั้งมิได้รับค าแนะน าที่เป็นคุณประโยชน์ของความเจริญก้าวหน้าของบุคลากรในองค์การ และการมอบหมาย
ภารกิจของผู้บริหารในบางครั้งอาจไม่ตรงกับความรู้ความสามารถของบุคลากรในแต่ละบุคคล สอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของธนัญวรินทร์ ศิริชุม (2560) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลนครสงขลา พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคลไม่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลนครสงขลา เพราะภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง คือ การปรับปรุงการปฏิบัติงานขององค์การอย่างรวดเร็วโดยมีเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ของ
ผู้น าหากแต่บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลาได้ปฏิบัติงานตามระเบียบต่าง ๆ อย่างเคร่งครัด ซึ่งไม่
อาจสนองความต้องการของผู้น าได้อย่างมีประสิทธิภาพ 



ปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งประกอบด้วย ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนด
ต าแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านวินัยและ
การรักษาวินัย และด้านการลาออกจากราชการ โดยพบว่า มีด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง และด้านการ
วางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วน
จังหวัดสงขลา เพราะในการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งนั้น บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลารับรู้ถึง
การน ารูปแบบการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งอย่างมีความยุติธรรมซึ่งสามารถวางแผนงานให้บุคลากรปฏิบัติงาน
ตรงตามความรับผิดชอบ ส่วนด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง เพราะบุคลากรในองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดสงขลารับรู้ถึงการวางแผนให้บุคลากรมาปฏิบัติงานตรงตามความต้องการขององค์การ 
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของพรภวิษย์ นันทชัชวาลกุล (2560) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของกลุ่มโรงเรียนสาธิตในสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ พบว่า ปัจจัยการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ส่งผลต่อประสิทธิผลของกลุ่มโรงเรียนสาธิตในสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏในภาพรวม คือ การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์และการก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและบรรจุแต่งตั้งเพราะเนื่องจากโรงเรียนสาธิตในสังกัด  
มหาวิทยาลัยราชภัฏ มีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เริ่มแรกคือ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์และการก าหนด
ต าแหน่ง การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง สอดคล้องกับโนรี     ทรัพย์โสภณ (2559) กล่าวว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ต้องการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง หมายถึง การวางแผนให้บุคลากรมา
ปฏิบัติงานตรงตามความต้องการขององค์การ และการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง การจัดบุคลากรการ
วางแผนงานให้บุคลากรปฏิบัติงานตรงตามความรับผิดชอบ เพ่ือสามารถส่งผลต่อการปฏิบัติงานอย่างมี
คุณภาพ 

ในขณะที่ปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ ด้านวินัยและการรักษาวินัย และด้านการลาออกจากราชการ ไม่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา อาจเป็นเพราะระบบการพัฒนาบุคลากรยังมีประสิทธิภาพไม่
มากเท่าท่ี ควรขาดการอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเองให้สามารถร่วมปฏิบัติงานระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ 
อย่างต่อเนื่องและการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร  ไม่เพียงพอ รวมทั้งรูปแบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานจากผู้บริหารอาจมิได้รับความเสมอภาค    ซึ่งบุคลากร อาจมิได้รับการยกย่องชมเชยต่อการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพที่ประสบส าเร็จ ส่วนด้านวินัยและการรักษาวินัย อาจเป็นเพราะบุคลากรไม่ได้
ศึกษาระเบียบวินัยในการปฏิบัติอย่างถ่องแท้ และในบางครั้งการลงโทษทางวินัยจากผู้บริหารยังขาดความ
ยุติธรรมหรืออาจเลือกปฏิบัติท าให้บุคลากรมีความรู้สึกขาดความเท่าเทียม ในขณะที่ด้านการลาออกจาก
ราชการเนื่องจากพนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป เมื่ออายุครบ 60 ปีบริบูรณ์จะต้องพ้นจาก
ราชการจึงท าให้ขาดสวัสดิการจากภาครัฐ 

 
ข้อเสนอแนะ 
  

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือศึกษาระดับของผลการปฏิบัติงาน ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และเพ่ือศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและ   การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน ซึ่งผลการวิจัยและการอภิปรายผลการวิจัยได้กล่าวไว้ใน
บริบทที่ผ่านมา ดังนั้น ผู้วิจัยขอเสนอแนะจากการวิจัย และข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 

 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 



1. จากผลการวิจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงบ่งบอกถึงความส าคัญในผลการปฏิบัติงาน 
ดังนั้นองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลาต้องให้ความส าคัญต่อศักยภาพของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดย
การพัฒนาความรู้ความสามารถในด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และด้านกระตุ้นทางปัญญาอย่าง
ต่อเนื่อง ผู้บริหารขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลาควรสร้างความเข้าใจและร่วมแสวงหาแนวทางใหม่  ๆ 
ซึ่งไม่ได้ยึดติดกับกฎ ระเบียบ แบบแผนเดิม ๆ โดยต้องยึดหลักเหตุและผลในการร่วมกันแก้ปัญหา อันจะ
ส่งเสริมผลการปฏิบัติงานอย่างไร้ขีดจ ากัด และน าไปสู่การพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืน ในขณะด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ไม่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน ดังนั้นองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดสงขลาต้องเสริมสร้าง     การจูงใจหรือบันดาลใจท าให้ผู้ตามใช้ความพยายามอย่างแรงกล้าที่จะไป
ให้ถึงเป้าหมายที่ตั้งไว้ และต้องมุ่งมั่นให้บุคลากรตระหนักรู้ถึงนิยามตนเองแต่ละสถานการณ์ที่แตกต่างกันใน
ฐานะปัจเจกบุคคล โดยผู้น าหรือผู้บริหารจะต้องให้โอกาส โดยค านึงถึงความสามารถของบุคคล เพ่ือให้บุคลากรใน
องค์การเกิดความมั่นใจและพร้อมปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ 

2. จากผลการวิจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์บ่งบอกถึงความส าคัญต่อผลการปฏิบัติงาน 
ดังนั้นองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลาโดยให้ความส าคัญกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านการสรร
หาและบรรจุแต่งตั้ง และด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่งอย่างเหมาะสม ตามหลักเกณฑ์ด้วย
ความยุติธรรมโดยจะก่อให้เกิดความรัก ความผูกพัน และความสามัคคี อันจะน ามาซึ่งผลการปฏิบัติงานที่มี
คุณภาพอย่างแท้จริง ในขณะที่ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านวินัยและการรักษา
วินัย และด้านการลาออกจากราชการไม่มีอิทธิพล         ต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดสงขลา ดังนั้นองค์การบริหาร       ส่วนจังหวัดสงขลา ต้องส่งเสริมให้การสนับสนุนทางการศึกษาให้
บุคลากรหาความรู้เพ่ิมเติม และต้องเน้นให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ให้อยู่ในกรอบของระเบียบวินัยและยกย่อง
ชมเชยบุคลากรที่ปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ รวมทั้งจัดบริการและอ านวยความสะดวกด้านเครื่องมือเครื่องใช้ที่
เพียงพอกับการปฏิบัติการโดยต้องให้สวัสดิการแก่บุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน อันจะหนุนเนื่องผลการปฏิบัติงานที่
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

 
ข้อเสนอแนะการวิจัยครั้งต่อไป  
1. การศึกษาในครั้งต่อไปผู้วิจัยควรกระจายเก็บข้อมูลจากองค์การต่าง ๆ ที่เ กี่ยวข้องกับ

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา แบ่งเป็น 1) เทศบาลนคร 2) เทศบาลเมือง 3) เทศบาลต าบล และ 4) 
องค์การบริหารส่วนต าบล เพราะเปรียบเสมือนพันธมิตรในการพัฒนาจังหวัดสงขลาด้วย     ผลการปฏิบัติงาน
อย่างทั่วถึง 

2. การศึกษาในครั้งต่อไปควรน าผลการวิจัยครั้งนี้ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลาใน
ประเด็นต่าง ๆ เพ่ือรับรู้ถึงมุมมองในการส่งเสริมศักยภาพขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลาให้ประสบ
ผลส าเร็จอย่างยั่งยืน 

3. การศึกษาครั้งต่อไปควรท าการวิจัยในองค์การของรัฐวิสาหกิจและองค์การของเอกชนใน
ระดับใกล้เคียงกันเพื่อเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและ  การบริหารทรัพยากร
มนุษย ์

4. การศึกษาครั้งต่อไปควรเพ่ิมปัจจัย การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ สมรรถนะในการ
ปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทัศนคติในการปฏิบัติงาน ความรักความผูกพัน          ในการปฏิบัติงาน 
มาศึกษากับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือศึกษาผลการปฏิบัติงานของ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลาได้อย่างครอบคลุม 
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แบบสอบถามประกอบงานวิจัย 

เรื่อง     ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา  

 แบบสอบถามฉบับนี้ได้จัดท าขึ้นเพ่ือใช้ประกอบการท าวิทยานิพนธ์ ของนักศึกษาปริญญาโท 
สาขาบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยหาดใหญ่  โดยข้อมูลในแบบสอบถามฉบับนี้ สามารถที่จะเป็นประโยชน์ ใน
งานวิจัยครั้งนี้เป็นอย่างยิ่ง จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามฉบับนี้ตรงตามความ
คิดเห็นและความเป็นจริงของท่านมากที่สุด  โดยผู้ตอบแบบสอบถามจะไม่ได้รับผลกระทบในการตอบ
แบบสอบถามฉบับนี้แต่ประการใด  โดยผู้วิจัยจะน าเสนอผลการวิจัยในภาพรวมเท่านั้น  จึงหวังเป็นอย่างยิ่งที่จะ
ได้รับความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามในฉบับนี้ 

 แบบสอบถามฉบับนี้ประกอบด้วยข้อความ 5 ส่วน ดังนี้ 

 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 

 ส่วนที่ 2 เป็นค าถามด้านผลการปฏิบัติงาน 

 ส่วนที่ 3 เป็นค าถามด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 ส่วนที่ 4 เป็นค าถามด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 ส่วนที่ 5 เป็นแบบสอบถามปลายเปิดเกี่ยวกับ ข้อเสนอแนะ 

 แบบสอบถามฉบับนี้ผู้วิจัยมีความประสงค์ให้ผู้ตอบได้แสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ ขอได้โปรด
กรุณาตอบแบบสอบถามให้ตรงตามความคิดเห็นและความเป็นจริงของท่านมากที่สุดโดยที่ไม่ต้องลงชื่อใน
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แบบสอบถาม  เพ่ือเป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์ข้อมูล  อีกทั้งสามารถที่จะเป็นประโยชน์ในการให้ผู้สนใจที่จะ
ศึกษาเกี่ยวกับองค์การบริหารส่วนจังหวัดในบริบทต่าง ๆ ในครั้งต่อไป 

 จึงเรียนมาเพ่ือขอความอนุเคราะห์ และขอขอบคุณไว้ ณ โอกาสนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไป 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน (  ) 

1. เพศ 

 1. (  )  ชาย   2. (  )  หญิง 

2. อายุ 

 1. (  )  ไม่เกิน 30 ปี  2. (  )  31 – 35 ปี 

 3. (  )  36 – 40 ปี   4. (  )  41 – 45 ปี 

 5. (  )  46 ปีขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษาที่ส าเร็จ 

 1. (  )  ต่ ากว่าปริญญาตรี  2. (  )  ปริญญาตรี 

 2. (  )  ปริญญาโท   3. (  )  ปริญญาเอก 

4. ประเภทบุคลากร 

 1. (  )  ข้าราชการ   2. (  ) พนักงานจ้างทั่วไป 

 3. (  ) พนักงานจ้างตามภารกิจ 4. (  ) พนักงานจ้างผู้เชี่ยวชาญพิเศษ 

 5. (  ) อ่ืน ๆ  



5. รายได ้

 1. (  ) ต่ ากว่า 20,000 บาท/เดือน   2. (  ) 20,000 – 30,000 บาท/เดือน 

 3. (  )  30,001 – 40,000 บาท/เดือน   4. (  )  มากกว่า 40,000 บาท/เดือน 

6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 1. (  )  ต่ ากว่า 3 ปี   2. (  )  ตั้งแต่ 3 – 6 ปี 

 3. (  )  7 – 10 ปี             4. (  ) มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 

 

 

 

 

 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามผลการปฏิบัติงาน 

ค าชี้แจง  ในการตอบค าถามแต่ละข้อ  ขอให้ท่านพิจารณาว่าท่านมีความคิดเห็นในเรื่องที่บรรยายไว้มากน้อย
เพียงใด แล้วท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

ผลการปฏิบัติงาน ระดับความเป็นจริง 

จริงที่สุด 

 

(5) 

จริง 

 

(4) 

ค่อน 

ข้างจริง 

(3) 

ไม่จริง 

 

(2) 

ไม่จริงที่สุด 

 

(1) 

การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 

1. ข้าพเจ้าปฏิบัติหน้าที่ตามความรับผิดชอบใน
ภาระงานได้อย่างสมบูรณ ์

     

2. ข้าพเจ้าปฏิบัติงานได้ตรงกับเกณฑ์การท างานที่
หน่วยงานได้ก าหนด 

     

3. ข้าพเจ้าทุ่มเทให้กับการปฏิบัติงานในความ
รับผิดชอบ 

     

4. ข้าพเจ้าปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์ตามที่ได้รับ
มอบหมาย 

     

5. ข้าพเจ้าสามารถปฏิบัติงานที่ส าคัญได้ส าเร็จ      

การปฏิบัติงานตามสถานการณ์ 



1. ข้าพเจ้าท างานอย่างเต็มความสามารถเกินกว่าที่
องค์การก าหนด 

     

2. ข้าพเจ้าให้ความใส่ใจกับรายละเอียดในการท างาน      

3. ข้าพเจ้าเพ่ิมจ านวนชั่วโมงในการท างานเพ่ือให้
งานเสร็จทันเวลา 

     

4. ข้าพเจ้าขอที่จะได้รับมอบหมายงานที่มีความท้าทาย      

5. ข้าพเจ้าเป็นคนที่ยึดระเบียบวินัยและมีการ
ควบคุมตนเอง 

     

6.ข้าพเจ้ามีความคิดริเริ่มในการแก้ปัญหาเกี่ยวกับงาน      

7. ข้าพเจ้ามีความพยายามที่จะเอาชนะอุปสรรค
เพ่ือให้งานส าเร็จ 

     

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามผลการปฏิบัติงาน (ต่อ) 

 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ระดับความเป็นจริง 

จริงที่สุด 

 

(5) 

จริง 

 

(4) 

ค่อน 

ข้างจริง 

(3) 

ไม่จริง 

 

(2) 

ไม่จริง
ที่สุด 

 

(1) 

การปฏิบัติงานตามสถานการณ์ 

8. ข้ าพเจ้ ามีความกระตือรื อร้น ในการที่ จ ะ
แก้ปัญหาต่าง ๆ ในงานเพื่อให้งานส าเร็จ 

     

 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ค าชี้แจง  ในการตอบค าถามแต่ละข้อ  ขอให้ท่านพิจารณาว่าท่านมีความคิดเห็นในเรื่องที่บรรยายไว้มากน้อย
เพียงใด แล้วท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(5) 

เห็นด้วย 
 

 

(4) 

ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

(3) 

ไม่เห็น
ด้วย 

(2) 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(1) 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 



1.  ผู้บังคับบัญชาแสดงให้เห็นถึงวิสัยทัศน์ ความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ของการเป็นผู้น าในการบริหารงานที่
ชัดเจน 

     

2. ผู้บังคับบัญชาประพฤติตนเป็นที่น่าเคารพนับถือ
และศรัทธาแก่ผู้ร่วมงาน 

     

3. ผู้บังคับบัญชามีจุดมุ่งหมายและเป้าหมายการ
ท างานอย่างชัดเจน รับฟังความคิดเห็น 

     

4. ผู้บังคับบัญชาใช้หลักคุณธรรม จริยธรรมในการ
ท างาน ไม่ใช้อ านาจเพ่ือประโยชน์ส่วนตน 

     

5. ผู้บังคับบัญชามีความตั้งใจในการพัฒนาองค์การ 
ไปสู่เป้าหมายที่ดีกว่า 

     

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (ต่อ) 

 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(5) 

เห็นด้วย 
 

 

(4) 

ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

(3) 

ไม่เห็น
ด้วย 

(2) 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(1) 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

1. ผู้บังคับบัญชาสร้างขวัญก าลังใจให้แก่ท่านในที่
ท างาน 

     

2. ผู้บังคับบัญชาส่งเสริมให้ท่านอุทิศตนเพ่ือการ
ท างานให้บรรลุเป้าหมาย 

     

3. ผู้บังคับบัญชาสร้างแรงจูงใจให้ท่านเกิดแรง
บันดาลใจในการท างาน 

     

4. ผู้บังคับบัญชาเน้นให้ท่านเห็นถึงความส าคัญของ
การปฏิบัติงานตามภารกิจ 

     

5.ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญต่อความคิดเห็นของ
ท่านในการท างาน 

     

6. ผู้บังคับบัญชากระตุ้นให้ท่านและเพ่ือนร่วมงาน
ท างานเป็นทีมและมีเจตคติที่ดีต่อกัน 

     

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 



1. ผู้บังคับบัญชากระตุ้นให้ท่านตระหนักถึงปัญหาที่
เกิดขึ้นในการท างาน 

     

2.  ผู้บังคับบัญชามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ      

3. ผู้ บั งคับบัญชากระตุ้ นให้ท่ านรู้ จั กวิ ธี การ
แก้ปัญหาในสถานการณ์ฉุกเฉิน 

     

4. ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนให้ท่านหาแนวทางปฏิบัติ
และวิธีการใหม่ในการแก้ไขปัญหา 

     

5. ผู้บังคับบัญชาส่งเสริมให้โอกาสแก่ผู้ร่วมงานได้
แสดงความคิดเห็นมุมมองในด้านต่าง ๆ 

     

 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (ต่อ) 

 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(5) 

เห็นด้วย 
 

 

(4) 

ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

(3) 

ไม่เห็น
ด้วย 

(2) 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(1) 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

1. ผู้บังคับบัญชาให้การดูแลเอาใจใสท่าน ท าให้ท่าน
รู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ 

     

2. ผู้บังคับบัญชาส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรด้าน
พัฒนาศักยภาพ เช่น การฝึกอบรม 

     

3. ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อบุคลากรแต่ละคนโดย
ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 

     

4.ผู้บังคับบัญชาให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ต่อ
ความก้าวหน้าของบุคลากรเป็นรายบุคคล 

     

5.ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานให้ท่านตามความรู้
ความสามารถของบุคลากรแต่ละบุคคล 

     

 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

ค าชี้แจง  ในการตอบค าถามแต่ละข้อ  ขอให้ท่านพิจารณาว่าท่านมีความคิดเห็นในเรื่องที่บรรยายไว้มากน้อย
เพียงใด แล้วท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 



การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(5) 

เห็นด้วย 
 

 

(4) 

ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

(3) 

ไม่เห็น
ด้วย 

(2) 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(1) 

ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 

1.องค์การมีการประชุมเพ่ือประเมินความต้องการ
อัตราก าลังทุก 6 เดือน 

     

 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ (ต่อ) 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(5) 

เห็นด้วย 
 

 

(4) 

ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

(3) 

ไม่เห็น
ด้วย 

(2) 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(1) 

ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 

2.องค์การเสนอแผนอัตราก าลั งพิจารณาทัน
ก าหนดเวลา 

     

3.องค์การก าหนดหน้าที่ของต าแหน่งงานและแจ้ง
ให้ผู้ปฏิบัติงานทราบทุกครั้งที่มีการเปลี่ยนแปลง 

     

4.องค์การมีการวางแผนอัตราก าลังและก าหนด
ต าแหน่งในรูปแบบคณะกรรมการ 

     

5.บุคลากรในองค์การมีส่วนร่วมในการวางแผน
อัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 

     

ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

1.ในการสรรหาและบรรจุ แต่ งตั้ ง อ งค์ ก า ร
ประชาสัมพันธ์ให้บุคคลภายนอกทราบข่าวสาร 

     

2.องค์การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานได้ตรงกับ
ความรู้ความสามารถ 

     

3.องค์การตรวจสอบคุณสมบัติผู้ปฏิบัติงาน      



4.องค์การด าเนินการแต่งตั้ง มอบหมายงานด้วย
ค าสั่งมอบหมายหน้าที่ปฏิบัติงาน 

     

5.องค์การสรรหาและบรรจุแต่งตั้งบุคลากรยึดระบบ
คุณธรรม 

     

ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

1. องค์การมีการวางแผนเพ่ือพัฒนาบุคลากรอย่าง
เป็นระบบ 

     

2. องค์การส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการอบรมเพ่ือ
พัฒนาตนเองร่วมกับหน่วยงานอ่ืน 

     

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ (ต่อ) 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(5) 

เห็นด้วย 
 

 

(4) 

ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

(3) 

ไม่เห็น
ด้วย 

(2) 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(1) 

ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

3. องค์การจัดสรรงบประมาณสนับสนุนเพ่ือเป็น
ค่าใช้จ่ายในการพัฒนาบุคลากร 

     

4. องค์การแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติงานให้
ผู้รับการประเมินทราบ 

     

5. องค์การยกย่องชมเชยบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ประสบผลส าเร็จ 

     

ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

1. องค์การแจ้งระเบียบวินัยในการปฏิบัติงานให้
บุคลากรทราบ 

     

2. องค์การด าเนินการส่งเสริมให้บุคลากรเข้าใจ
ระเบียบวินัยอย่างสม่ าเสมอ 

     

3. องค์การด าเนินการทางวินัยอย่างยุติธรรมแก่
บุคลากรที่กระท าผิดวินัย 

     

ด้านการลาออกจากราชการ 



1.องค์การพิจารณาอนุญาตการให้ลาออกจาก
ราชการตามระเบียบประกาศหลักเกณฑ์ท่ีก าหนด 

     

2.องค์การมีกระบวนการป้องกันการลาออกจาก
ราชการ 

     

3.องค์การพิจารณาให้ออกจากราชการมีขั้นตอนที่
ถูกต้องเป็นไปตามระเบียบประกาศหลักเกณฑ์ที่
ก าหนด 

     

 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ (ต่อ) 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(5) 

เห็นด้วย 
 

 

(4) 

ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

(3) 

ไม่เห็น
ด้วย 

(2) 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(1) 

ด้านการลาออกจากราชการ 

4. องค์การมีระบบดูแลสวัสดิการข้าราชการหลัง
เกษียณอายุราชการ 

     

5.องค์การด าเนินการให้มีผู้ปฏิบัติงานแทนผู้ออก
จากราชการ 

     

ส่วนที่ 5 ข้อแนะน าเพิ่มเติมเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดสงขลา  

………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 

 

 

 



 

 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
การตีพิมพ์เผยแพร่ผลงาน 
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