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บทที ่1 

บทนํา 

ภูมิหลัง 

 การบริหารทรัพยากรมนุษยอยางมีประสทิธิภาพ เปนแนวคดิการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษยยุคใหม ในการใชทรัพยากรมนุษยอยางมปีระสิทธิภาพ เพื่อใหบรรลุ

เปาหมายขององคกร ผูบรหิารทรัพยากรมนุษยตองเปนผูรับผิดชอบประสานความรวมมือ

รวมกับผูบรหิารฝายอื่น ๆ เพื่อใหระบบการบรหิารทรัพยากรมนุษยมีประสิทธภิาพและ

ประสบผลสําเร็จ ซึ่งประกอบดวย (1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย เพื่อใหมีทรัพยากร

มนุษยทีม่ีคุณภาพเพียงพอและเหมาะสม (2) การสรรหาและการคัดเลือก เพื่อใหไดคนที่ดี

มีความรูความสามารถ สามารถปรับตนเองใหกับเขาวฒันธรรมขององคกร (3) การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย โดยเริ่มตัง้แตบุคคลเขามาทํางานในองคกรและพัฒนาตอเนื่องกันไป

ตลอดระยะเวลาที่บุคคลนั้นอยูในองคกร (4) การรักษาพนักงานเพื่อใหมีความพึงพอใจ   

ในการทํางาน การสรางขวัญกาลังใจการทํางาน ความกาวหนาในตําแหนงหนาที ่การมี

รายไดพอเพียงกับความเปนอยู นอกจากน้ีการบรหิารทรัพยากรมนุษยที่มปีระสิทธภิาพ

ตองสามารถตรวจสอบและควบคุมได ตลอดจนใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการ

ตัดสินใจมากขึน้ แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษยอยางมีประสทิธิภาพไดถูกนามาใช

อยางกวางขวางในการบรหิารจัดการองคกรสมัยใหม ซ่ึงรวมถึงการบรหิารงานบุคคลใน

องคกรปกครองสวนทองถ่ินดวย (นราธิป  ศรรีาม, 2550) 

 การปกครองทองถิ่น (Local Government) เปนการปกครองรูปแบบหนึง่ที่เปน

พืน้ฐานการพัฒนาประเทศ มีความสําคัญตอการปกครองและการบรหิารราชการแผนดิน 

โดยเฉพาะอยางยิ่งในชุมชนทองถิ่นที่มีปญหาสงัคม วัฒนธรรม ความเปนอยู และ

ทรัพยากรธรรมชาติที่แตกตางกัน ลําพงัเพียงรัฐบาลกลางในฐานะที่ตองดูแลประชาชน

โดยรวมทั่วประเทศ ยอมไมสามารถตอบสนองความตองการหรอืแกไขปญหาไดอยางทั่วถงึ 

ทั่วถึง และตรงตามความตองการของประชาชนในแตละพืน้ที่ รวมถึงการเรยีกรองของ

ประชาชนในชุมชนทองถ่ินที่ตองการมีสวนรวมในการปกครองและพัฒนาทองถ่ินของตนเอง

ตนเองมาอยางยาวนาน ทาํใหรัฐบาลในหลายประเทศไดมีการเปล่ียนแปลงการปกครอง
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แบบรวมศูนยอํานาจจากสวนกลาง (Centralization) มาสูการปกครองแบบการกระจาย

อํานาจ (Decentralization) มากขึ้น เพื่อใหสิทธิแกชุมชนในการตัดสินใจดําเนินภารกิจของ

ทองถิ่น และถือเปนสถาบันฝกปฏิบัติการปกครองในระบอบประชาธิปไตยแบบมีสวนรวม 

(โกวิทย  พวงงาม, 2550, หนา 11) 

 ผูบริหารขององคกรปกครองสวนทองถ่ินเปนบุคคลที่มีความสําคัญตอ

ความสําเร็จหรือลมเหลวขององคกร มีอํานาจอิทธิพลในการบังคับบัญชา มอบหมายงาน  

ในกํากับดูแลใหเปนไปตามเปาหมายขององคกร ประสานความตองการของบุคคล ความ

ตองการของงานและความตองการขององคกรเขาดวยกัน ผูบรหิารจึงตองมีภาวะผูนําที่

สามารถสรางคานิยมที่ชัดเจนใหเปนกรอบพฤติกรรมของบุคคลตาง ๆ ในองคกรไดดี ทําให

ผูรวมงานมองตนเองและมองงานในกระบวนทัศนใหม ๆ ทําใหเกิดการตระหนักรู 

(awareness) ในเรื่องวิสัยทัศนขององคกรพัฒนาความสามารถของผูรวมงานไปสูระดับ

ความสามารถที่สูงขึ้น มีศักยภาพมากขึน้จูงใจใหเกดิแรงบันดาลใจในการทํางาน การสราง

เจตคติและกระตุนวิสัยทัศนเพื่อใหเกดิการสรางสรรคส่ิงใหม ปฏิบัติเอาใจใสดูแลคํานึงถึง

ความตองการและความแตกตางระหวางบุคคล มีการแนะนําและการมอบหมายงาน มีความ

ยืดหยุนเปดกวางให  ทุกคนไดเรียนรูจากประสบการณ มีทักษะดานความคิด มีความเช่ือใน

วิธีความคิด รอบคอบตอการวิเคราะหปญหาและเปนนักวิสัยทัศนที่สามารถมองปญหา  

ตาง ๆ ไดทุกมุมมอง (Kouzes and Posner, 1995, อางถึงใน  นิธิดา  บุรณจันทร, 2550,  

หนา 5) ผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถิ่นจะใชอํานาจเพื่อการมีอิทธิพลที่มีโดยผานภาวะ

ผูนํา ซ่ึงเปนปญหาที่สําคัญที่สุดประการหนึ่งที่สงผลกระทบตอความสําเร็จหรือความ

ลมเหลวขององคกรปกครองสวนทองถิ่นคือภาวะผูนํา ภาวะผูนําของผูบริหารองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นจึงเปนเสมือนหลักชัยขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน เปนศูนยรวม

พลังของขาราชการสวนทองถิ่น และบุคลากรผูที่ทํางานในองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

ตลอดทั้งเปนแบบอยางในการปฏิบัติงานซึ่งตองมีความสามารถและคุณลักษณะของผูนําจะ

มีสวนสัมพันธกับการดําเนินงานและเปาหมายขององคกรปกครองสวนทองถิ่น ผูนําทีม่ี

ความสามารถจะทําใหผูใตบังคับบัญชามีความขยันขันแข็ง สามัคคี มุงมั่น เต็มใจมีขวัญ

กําลังใจในการปฏิบัติงาน ตรงกันขามหากผูนําขาดความสามารถจะทําใหผูใตบังคับบัญชา

เฉื่อยชาทอแท เกดิความขัดแยง ทํางานไดไมตรงตามเปาหมาย ตลอดทั้งขาดขวัญกําลังใจ

ในการทํางานสงผลใหเกดิความลมเหลวในการทํางานขององคกรปกครองสวนทองถิ่นได 

ผูนําที่ดีจงึตองสามารถนําพาบุคลากรผูที่ทํางานในองคกรปกครองสวนทองถิ่นใหเกดิความ
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รวมมือในการทํางานซ่ึงเราเรยีกวา ความเปนผูนําหรือภาวะผูนํา (Leadership) (อภินันทน  

กสิโสภา, 2554, หนา 1) 

 ผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถิ่นจึงเปนผูที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอการเปน

ผูนําในการบรหิารและพัฒนาทองถิ่น โดยเฉพาะในยุคปจจุบันเปนยุคแหงการกระจาย

อํานาจสูทองถ่ินอยางเต็มรูปแบบ ดังนั้นผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถิ่นคือผูที่มีหนาที่

สําคัญในการขับเคล่ือนทองถิ่นใหเจรญิกาวหนาและประชาชนในทองถ่ินมีคุณภาพชีวิตที่ดี

ขึน้ การที่ผูนําทองถิ่นจะสามารถพัฒนาทองถิ่นไดดจีึงขึ้นอยูกับภาวะผูนําของผูบรหิาร

องคกรปกครองสวนทองถ่ิน ฉะน้ันความสําคัญของผูนําจึงมีบทบาทอยางมากในการ

วางแผนพัฒนาทองถ่ินทั้งดานเศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม ผูบริหารองคกรปกครองสวน

ทองถ่ินในฐานะผูนําจะตองเปนบุคคลที่มีความรู ความสามารถและเปนผูนําในสถานการณ

ตาง ๆ ไดเปนอยางดี แตที่ผานมานั้นองคกรปกครองสวนทองถ่ินยังมีจุดออนหรือปญหา

เชนกัน นั่นคือองคกรปกครองสวนทองถิ่นไมสามารถสนองตอบตอเจตนารมณอุดมการณ

ของประชาธิปไตยไดอยางแทจรงิ เพราะยิ่งมีการกระจายอํานาจมากเทาไร ยิ่งนําไปสูความ

แตกตางและความไมเทาเทยีมกันระหวางพื้นที่หรอืทองถ่ินตาง ๆ ไดงาย ไมวาจะเปนทั้ง

ทางดานเศรษฐกจิ ดานการคลัง ดานคุณภาพชวีิต ดานวัฒนธรรมทองถิ่น และดานการ

บริหารสาธารณะ เน่ืองจากอํานาจในทางการเมืองและการจัดทําบริการสาธารณะ 

ตลอดจนทรัพยากรทางการบริหารขึ้นอยูกับศักยภาพทองถิ่นของชุมชน และผูบรหิารแตละ

แหง ความแตกตางและไมเทาเทียมกันระหวางทองถิ่นจึงเกดิขึน้ มีผลสืบเน่ืองมาจากการ

บริหารผูบริหารหรอืผูนําในระดับทองถิ่นที่มาจากการเลือกต้ังโดยตรงของประชาชนน่ันเอง 

เพราะอยางไรก็ตามหากปรากฏวาผูบริหารทองถิ่นมีจุดออนไมวาจะเปนการขาดความรู 

ความสามารถ ขาดความเขาใจในหนาที่ความรับผิดชอบและขอบเขตของการปฏิบัติหนาที ่

และขาดศักยภาพในเชงิบรหิารเพื่อพัฒนาชุมชนของตนเอง จะไมสามารถชวยทําใหการ

พัฒนาองคกรไปสูจุดมุงหมายที่หวงัไว (สาวิทตร ี คําควร, 2555, หนา 2)  

 สําหรับภาวะผูนําทีม่ีความเหมาะสมกับยุคปจจุบันซ่ึงมีการเปล่ียนแปลงอยู

ตลอดเวลาคือภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) (Leithwood & 

Jantzi, 2009, pp. 37 – 38 ; Simmons, 2008, p. 247) ซึ่ง หมายถึง พฤติกรรมหรือ

กระบวนการที่บุคคลหนึ่งมีอทิธิพลเหนอืบุคคลอื่น หรอืในกลุมการทํางาน เพื่อใหบรรลุ

เปาหมาย ซึ่งภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) มีอิทธิพลตอ
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ประสิทธิผลขององคกร ผลการปฏิบัติงานทั้งของกลุม และของผูใตบังคับบัญชา ทัศนคติตอ

การทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน ตลอดจนความผูกพันตอองคกร 

 บุคลากร ถือไดวาเปนทรัพยากรที่มีคาที่สุดในองคกร ผูบรหิารจึงจําเปนตอง

รักษาบุคลากรขององคกรนั้น ๆ ใหอยูกับองคกรนานที่สุด นโยบายการบรหิารบุคลากร

โดยทั่วไปจึงเนนใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในองคกร พรอมทั้งตอบสนองความตองการ

ขัน้พืน้ฐาน เชน เงินเดือนโบนัส สวัสดิการ เปนตน ซ่ึงความรูสึกที่มีความลึกซึง้มากกวา

ความพึงพอใจในงาน คือ ความผูกพันตอองคกร (Organization Commitment) เพราะความ

ผูกพันตอองคกรคือ ความเชื่อมั่น ความเต็มใจที่จะอยูกับองคกรตลอดไป และการทุมเท

ใหกับการทํางานยอมเปนตัวชี้วัดความสําเร็จในการทํางานในองคกร ดีกวาความพึงพอใจ 

ซึ่งความพึงพอใจนั้นสามารถแปรปรวนไดงายตามสภาพความตองการ รวมไปถงึปญหาที่

สมาชกิในองคกรตองเผชญิหนาในแตละวันในสถานทีท่ํางาน ซ่ึงตางจากความผูกพันตอ

องคกรที่มีแนวโนมที่จะผูกพันตัวเองเขากับเปาหมายของหนวยงาน ดังนัน้ ความสําเร็จใน

การทํางานที่เกดิขึน้ยอมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรที่แตกตางกันไปหาก

หนวยงานใดมีความสําเร็จในการทํางานสูง ยอมสันนิษฐานไดวาบุคลากรในองคกรนั้น  

มีความผูกพันตอองคกรสูงเชนเดียวกันในทางตรงขามหากบุคลากรในองคกรไมมีความ

ผูกพันตอองคกรจะสงผลใหเกดิพฤติกรรมที่เปนปญหาแกองคกร เชน ปญหาการลาออก

จากงาน ปญหาการขาดงานปญหาการทํางานสาย เปนตน (Steers and Porter, 1983,      

p. 443) การศึกษาคนควาวิจัยเกี่ยวกับตัวแปรหรือปจจัยที่จะมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ

องคกร พบวามีหลายตัวแปรหรือหลายปจจัย ตัวแปรหรอืปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพัน

ตอองคกร ปจจัยหนึ่งที่สําคัญซึ่งไดรับการยอมรับวามีอทิธิพลมาก คอื ภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) โดยไดมกีารศึกษาวิจัย พบวา ภาวะผูนาํการ

เปล่ียนแปลงนี้มีอิทธพิลตอประสิทธิผลขององคกร ผลการปฏิบัติงานทั้งของกลุมและของ

ผูใตบังคับบัญชา เจตคติตอการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคกร 

และตัวแปรหรือปจจัยอ่ืน ๆ อีกมากมาย (รัตติกรณ  จงวิศาล, 2551, หนา 3) 

 จากหลักการและเหตุผลที่กลาวมาแลวขางตน ผูวจิัยจึงสนใจศึกษาวิจัยถึง ภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิาร ทีม่ีผลตอความผูกพันตอองคกร ของบุคลากรองคกร

ปกครองสวนทองถิ่น ในเขตอําเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร ซ่ึงประกอบดวยองคกร

ปกครองสวนทองถิ่น  จํานวน 11 แหง ประกอบดวย เทศบาลตําบลบัวสวาง เทศบาลตําบล

พอกนอย เทศบาลตําบลพรรณนา เทศบาลตําบลพรรณนานคร เทศบาลตําบลนาใน 
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เทศบาลตําบลนาหัวบอ องคการบรหิารสวนตําบลไร องคการบรหิารสวนตําบลวังยาง 

องคการบรหิารสวนตําบลชางมิ่ง องคการบรหิารสวนตําบลเชิงชุม องคการบรหิารสวน

ตําบลบะฮี โดยมีวัตถุประสงคเพื่อทดสอบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารองคกร

ปกครองสวนทองถิ่น มีอิทธพิลตอความผูกพันตอองคกร ของบุคลากรองคกรปกครองสวน

ทองถ่ิน ในเขตอําเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร หรือไม สงผลตอกันอยางไร ซึ่งทําการ

เก็บรวบรวมขอมูลจากของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่น ในเขตอําเภอพรรณานิคม 

จังหวัดสกลนคร ซึ่งผลที่ไดจากการวิจัย จะสามารถนําไปใชเปนแนวทางและเปนขอสนเทศ

ในการวางแผนกลยุทธ กําหนดทิศทางในการดําเนินงานการปรับกลยุทธในการบรหิาร

จัดการองคกรปกครองสวนทองถิ่น ในเขตอําเภอพรรณานคิม การพัฒนาปรับปรุงการ

เสรมิสรางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบรหิาร รวมทั้งการพัฒนาบุคลากรและวิธีการ

ทํางานใหเหมาะสม เพื่อใหบคุลากรเกิดความผูกพันตอองคกร นอกจากนั้น ผลการวิจัยน้ีจะ

เปนประโยชนตอผูบรหิารและผูที่เก่ียวของสามารถนําไปใชเพื่อประโยชนตอการพัฒนา

ทองถ่ินใหมีประสิทธภิาพและประสิทธิผลในการบรหิารงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น

ตอไป 
 

คําถามของการวิจัย 

 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดกําหนดคําถามของการวิจัย ไวดังนี้ 

  1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขต

อําเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร อยูในระดับใด 

  2. ความผูกพันตอองคกร ของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขต

อําเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร อยูในระดับใด 

  3. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร มีอิทธิพลตอความผูกพันตอ

องคกร ของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร 

หรือไม อยางไร 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 

 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดกําหนดความมุงหมายของการวจิัย ไวดังนี ้

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 6

  1. เพื่อศึกษาระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ของผูบริหารองคกรปกครอง

สวนทองถิ่นในเขตอําเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร  

  2. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคกร ของบุคลากรองคกรปกครอง 

สวนทองถิน่ในเขตอําเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร  

  3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร ที่มีผลตอ

ความผูกพันตอองคกร ของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอพรรณานิคม 

จังหวัดสกลนคร 

 

สมมตฐิานการวิจัย 

 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดตั้งสมมตฐิานการวิจัย ไวดังนี ้

  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิาร มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร 

ของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร 

 

ความสําคัญของการวิจัย 

 จากการศึกษาครัง้นี้ ผลการศึกษามีความสําคัญ ดังนี้ 

  1. ไดทราบถงึระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ของผูบริหารองคกรปกครอง

สวนทองถิ่นในเขตอําเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร 

  2. ไดทราบถึงระดับความผูกพันตอองคกร ของบุคลากรองคกรปกครองสวน

ทองถ่ินในเขตอําเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร  

  3. ไดทราบถึงอิทธิพลของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร ทีม่ีผลตอ

ความผูกพันตอองคกร ของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอพรรณานิคม 

จังหวัดสกลนคร 

  4. ผลจากการวิจัยที่ไดทําใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอพรรณา

นิคม จังหวัดสกลนคร ตลอดจนหนวยงานที่เกี่ยวของ สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการ

พัฒนาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ของผูบริหาร และความผูกพันตอองคกร ของบุคลากร

องคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตอําเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร ใหดียิ่งขึน้ตอไป 
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ขอบเขตของการวิจัย 

 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  2.1 ประชากร 

   ประชากรที่ใชในการศึกษา ไดแก บุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่น  

ในเขตอําเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร จํานวน 380 คน (ขอมูล ณ วันที่ 31 มกราคม  

พ.ศ. 2560) 

  2.2 กลุมตัวอยาง 

   กลุมตัวอยางในการวิจัยครัง้น้ี ไดแก บุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่น

ในเขตอําเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร จํานวน 191 คน ขนาดของกลุมตัวอยางไดมาโดย

การเทียบตารางสําเร็จรูปคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางของ Krejcie and Morgan (สิน  

พันธุพินิจ, 2554, หนา 137) 

 2. ขอบเขตดานพื้นที่ของการวิจัย 

  พืน้ที่ที่ใชในการวิจัย คือ องคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอพรรณา

นิคม จังหวัดสกลนคร จํานวน 11 แหง  ไดแก เทศบาลตําบลไร เทศบาลตําบลบัวสวาง 

เทศบาลตําบลพอกนอย เทศบาลตําบลพรรณา เทศบาลตําบลพรรณานคร เทศบาลตําบล

นาใน เทศบาลตําบลนาหัวบอ เทศบาลตําบลวังยาง องคการบรหิารสวนตําบลชางมิ่ง 

องคการบรหิารสวนตําบลเชิงชุม และองคการบริหารสวนตําบลบะฮี 

 3. ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 

  3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent variable) ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ของผูบรหิารองคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร จํานวน 

4 ดาน ประกอบดวย 

   3.1.1 การมีอิทธิพลอยางมีอดุมการณ  

   3.1.2 การสรางแรงบันดาลใจ  

   3.1.3 การกระตุนทางปญญา  

   3.1.4 การคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล 

  3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable)  ไดแก ความผูกพันตอองคกร ของ

บุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร จํานวน    

3 ดาน ประกอบดวย 
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   3.2.1 การยอมรับเปาหมาย นโยบาย การบรหิารงานขององคกร 

   3.2.2 ความทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงาน 

   3.2.3 ความตองการที่จะดํารงความเปนสมาชกิขององคกร 

 

กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 ในการวิจัยเรื่อง “ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิาร ที่มีผลตอความผูกพัน

ตอองคกร ของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่น ในเขตอําเภอพรรณานิคม จังหวัด

สกลนคร”  ในคร้ังนี้ ผูวจิัยไดกําหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย ตามทฤษฎีภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ของ Bass. (1985, p. 1) และแนวความคิด

เกี่ยวกบัความผูกพันตอองคกร ของ Steers (1977, pp. 46-75) มาบูรณาการและประยุกต 

เพื่อกําหนดเปนกรอบแนวคิดของการวิจัย ดังภาพประกอบ 1 

 

  

 

 

 

 

 

 

                               

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 

 

 

ตัวแปรอิสระ 

(Independent Variable) 

ตัวแปรตาม 

(dependent Variable) 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ของผูบริหารองคกรปกครอง 

สวนทองถิ่นในเขตอําเภอพรรณนา

นิคม จังหวัดสกลนคร 

   1. การมีอิทธพิลอยางมีอุดมการณ  

   2. การสรางแรงบันดาลใจ  

   3. การกระตุนทางปญญา  

   4. การคํานึงถงึความเปนปจเจก

บุคคล 

ความผูกพันตอองคกร ของบุคลากร

องคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขต

อําเภอพรรณนานิคม จังหวัดสกลนคร  

   1. การยอมรับเปาหมาย นโยบาย 

การบริหารงานขององคกร 

   2. ความทุมเทความพยายามในการ

ปฏิบัติงาน 

   3. ความตองการที่จะดํารงความ

เปนสมาชิกขององคกร 
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นยิามศัพทเฉพาะ 

 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถงึ พฤติกรรมหรือกระบวนการที่บุคคลหนึ่ง

มีอิทธพิลเหนือบุคคลอ่ืน หรือในกลุมการทํางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายของผูบริหารองคกร

ปกครองสวนทองถิ่น ในเขตอําเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร ประกอบดวย 

  1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ หมายถึง การที่ผูบริหารมีการวางระเบียบ

ไวเปนแนวปฏิบัติ มีวสิัยทัศนที่กวางไกล มีศีลธรรมจรยิธรรม ไดรับการยกยองศรัทธาและ

เปนที่ไววางใจของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งเมื่อต้ังเปาหมายแลว สามารถทําไดเสมอ มักจะมีวธิี

ทํางานใหสําเร็จได อยางเหนือความคาดหมาย กลาตัดสินใจทําในสิ่งใหม ๆ ที่สรางสรรค 

มองหาแนวทางลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดความคลองตัวในการปฏิบัติงาน 

ประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีสําหรับผูใตบังคับบัญชา และสามารถชี้แจงวิธีการปฏิบัติงาน

ใหกับผูใตบังคับบัญชาไดอยางชัดเจน 

  2. การสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผูบรหิารความสามารถกําหนด

เปาหมายของการปฏิบัติงานไดอยางชัดเจน กระตุนความกระตือรอืรนในการปฏบิัติงาน 

สรางแรงบันดาลใจใหกับผูใตบังคับบัญชาใหเชื่อมั่นในความสามารถในการปฏิบัติงาน 

สื่อสารกับผูใตบังคับบัญชาดวยความเปนกันเองเสมอ ยึดมั่นในวิสัยทัศน พันธกิจขององคกร 

กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานสูง โดยสรางความมั่นใจใหกับผูใตบังคับบัญชาวา

สามารถทําไดทําใหผูใตบงัคับบัญชา รูสึกวาตองทุมเทโดยคํานึงถึงผลประโยชนของสวนรวม 

และทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาทุกปญหาที่เกิดขึ้น มีทางแกไขได 

  3. การกระตุนทางปญญา หมายถงึ การที่ผูบรหิารทําใหผูใตบังคับบัญชาใช

สติปญญาในการเอาชนะปญหาอุปสรรค โนมนาวใหผูใตบังคับบัญชาใชหลักเหตุผลในการ

จัดการกับปญหาขององคกร ชี้ใหเห็นวามีทางเลือกในการแกไขปญหา ไดหลายวธิี สนับสนุน

ใหผูใตบังคับบัญชา รูจักหาขอมูลขาวสาร จากแหลงตาง ๆ  มักจะสอนงานที่ตนเองรูทุก

อยาง ใหกับทีมงาน สงเสรมิใหผูใตบังคับบัญชาไปอบรมสัมมนาเพื่อเพิ่มพูนความรู พัฒนา

ตนอยูเสมอ ใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นที่เปนประโยชนตอองคกรและตระหนักถงึ

ปญหา ความเสี่ยงที่อาจเกดิขึน้ไดในหนวยงาน กระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีความเช่ือมั่นวา

สามารถใชสติปญญาแกไขปญหาได และกระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมการวางแผน

กอนการปฏิบัติงานทุกครัง้ 

  4. การคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถงึ การที่ผูบรหิารมีความ

เมตตาเปนกันเอง ใหการชวยเหลือใหคําปรกึษา แนะนําเมื่อผูใตบังคับบัญชามีปญหา แสดง
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ความหวงใยตอสภาพความเปนอยูของผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ ทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึก

วาตัวเองมีความสําคัญตอองคกร มีความรักใครสามัคคีกลมเกลียวกัน ไมแสดงการตําหนิ

ผูใตบังคับบัญชาใหเกิดความเสียหายตอหนาบุคคลอ่ืน มีความเอ้ือเฟอเผ่ือแผตอ

ผูใตบังคับบัญชา สามารถจัดระบบสวัสดิการที่ดี สรางขวัญกําลังใจใหกับผูใตบังคับบัญชา 

โดยมองออกวา ผูใตบังคับบัญชาแตละคนมีความสามารถหรือถนัดในเรื่องใดบาง ให

ความสําคัญกับผูใตบังคับบัญชาทุกคน อยางเสมอภาค 

 ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกในทางที่ดีของบุคลากรองคกร

ปกครองสวนทองถิ่น ในเขตอําเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร ที่มีตอองคกรอยางสูงใน

การยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคกร ความเต็มใจ ทุมเท ความพยายามอยางเตม็ที่

เพื่อประโยชนขององคกร และความตองการอยางแรงกลาในการคงไวซ่ึงการเปนสมาชกิ

ภาพในองคกร จํานวน 3 ดาน ไดแก 

  1. การยอมรับเปาหมาย นโยบาย การบรหิารขององคกร หมายถงึ การที่

เปาหมายขององคกรและของบุคลากร สามารถรวมไปในทิศทางเดียวกันได หรอืเกดิความ

สอดคลองกัน บรรทัดฐานและระบบคานิยมขององคกรเปนสิ่งที่ยอมรับไดบุคลากรก็จะ

แสดงตนเองวาเห็นดวยกับจุดหมายขององคกรและตั้งใจที่จะยอมรับจุดหมายเหลานั้น 

บุคลากรจะประเมินองคกรและรูสึกตอองคกรในทางที่ดี และรูสึกภูมิใจกับความเปน

สมาชิกหรือเปนสวนหนึ่งขององคกร และเชื่อวาองคกรจะนําเขาไปสู ความสําเร็จได และ

มองเห็นแนวทางที่จะทาใหองคกรบรรลุเปาหมาย บุคลากรรูสึกวาอยูในสภาวะทีม่ีโอกาส

และสามารถประสบความสําเร็จในการทํางานได 

  2. การทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงาน หมายถึง การแสดงออกถึง

ความพยายามอยางเตม็ที ่และต้ังใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปญญาในการทํางานเพื่อ

ประโยชนและความกาวหนาขององคกรและสรางสรรคใหองคกรบรรลุเปาหมายหรืออยูใน

สถานะที่ดี มีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรม ความสม่ําเสมอในการใชความพยายาม

เพื่อตอบสนอง หรอืมุงสูเปาหมายขององคกรไดสะดวกขึน้  

  3. ความตองการที่จะดํารงความเปนสมาชิกขององคกร หมายถึง  

การแสดงออกถึงความรูสึกจงรักภักดี ซื่อสัตยตอองคกร เนนการตอเน่ืองในการปฏิบัติงาน

โดยไมโยกยายไปไหน จะแสดงใหเห็นถึงการที่จะลาออกจากองคกรหรือเปล่ียนงานไมวาจะ

เปนการเพิ่มรายได เงินเดอืน สถานภาพ ตําแหนง ความมีอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจน

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานที่ดีขึน้เปนความต้ังใจอยางแนวแนที่จะคงความเปนสมาชิก
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ตอไป เพื่อทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกร ซึ่งไมคิดจะลาออก ไมวาองคกรจะอยูใน

สภาวะใดก็ตาม 

 องคกรปกครองสวนทองถิ่น หมายถงึ การปกครองที่รัฐบาลใหอํานาจหรือ

กระจายอํานาจไปใหหนวยปกครองทองถิ่น เพื่อเปดโอกาสใหประชาชนในทองถ่ินมีสวน

รวมในการปกครองทองที่และชุมชน โดยมีองคกรผูรับผิดชอบ มีอิสระในการใชดุลยพินิจ  

มีเจาหนาที่และงบประมาณในการดําเนินงานแยกออกจากราชการสวนภูมิภาค แตองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นก็มิไดมอีธิปไตยในตัวเอง ยังตองอยูภายใตการควบคุมของรัฐบาล

กลางตามวธิีที่เหมาะสม  

     ผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถิน่ หมายถึง นายกเทศมนตรีของเทศบาล

ตําบล และนายกองคการบรหิารสวนตําบล จํานวน 11  แหง ในเขตอําเภอพรรณานิคม 

จังหวัดสกลนคร  

 บุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิน่ หมายถงึ  ขาราชการที่ปฏิบัติหนาที่

ประจําอยูในเทศบาลตาํบลและองคการบรหิารสวนตําบล จํานวน 11  แหง  ในเขตอําเภอ

พรรณานิคม จังหวัดสกลนคร ประกอบดวย เทศบาลตาํบลไร เทศบาลตําบลบัวสวาง 

เทศบาลตําบลพอกนอย เทศบาลตําบลพรรณา เทศบาลตําบลพรรณานคร เทศบาลตําบล

นาใน เทศบาลตําบลนาหัวบอ เทศบาลตําบลวงัยาง องคการบรหิารสวนตําบลชางมิง่ 

องคการบรหิารสวนตําบลเชิงชุม และองคการบรหิารสวนตําบลบะฮ ีโดยไดรับเงินเดือน

จากงบประมาณหมวดเงินเดือนที่ตั้งอยูในองคกรปกครองสวนทองถิ่นนั้น ๆ 
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