
 หนา้ 1 
 

ภาวะผู้น าทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏบัิติงาน 
ของพนักงานส่วนต าบลในเขตต าบลดูน อ าเภอกนัทรารมย์ จังหวดัศรีสะเกษ1 

THE LEADERSHIP EFFECTING ON PERFORMANCE EFFICIENCY  
OF LOCAL OFFICERS IN DOON SUBDISTRICT KANTARARROM 

 DISTRICT SISAKET PROVINCE 
                                             สุปราณ ี ศรีเมือง2 

 

บทคดัย่อ 
 การวจิยัคร้ังน้ีมีเป้าหมายเพื่อศึกษาเพิ่มเติมวา่ปัจจยัใดท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานส่วน
ต าบลในเขตต าบลดูน โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างท่ีเคยใช้บริการองค์การบริหารส่วนต าบลดูน 
ผลการวิจยัน้ีจะช่วยให้เขา้ใจได้ดีข้ึนว่าปัจจยัเหล่าน้ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของพนักงานส่วนต าบล
อยา่งไร 
 ผลการวิจัยพบว่า  ระดับการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลดูน อ า เภอกันทรารมย ์                        
จงัหวดัศรีสะเกษ อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า คุณลักษณะทางสังคมมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
รองลงมาคือ คุณลกัษณะเก่ียวกบังานและลกัษณะบุคลิกภาพ อย่างไรก็ตาม การปฏิบติังานของพนักงานท่ีมี
ระดบัการศึกษาหรือสายอาชีพต่างกนั ไม่มีความแตกต่างกนั พบวา่ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าส่งผลต่อการปฏิบติังาน                 
ในลกัษณะต่างๆ กนั ไดแ้ก่ ลกัษณะทางสังคมและลกัษณะบุคลิกภาพส่งผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานส่วน
ต าบลดูน ส่วนรายไดแ้ตกต่างกนัส าหรับผูท่ี้มีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
 

ค าส าคัญ : ภาวะผูน้ า, ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 

Abstract 
 

The purpose of this research was to further study which factors affected the 
performance of subdistrict employees in Doon Subdistrict. By collecting data from the sample 
group who had used the service of Doon Sub-district Administrative Organization. The results 
of this research will help us better understand how these factors influence the performance of 
subdistrict employees. 
 
1 บทความน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการคน้ควา้อิสระเร่ือง ภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในเขตต าบลดูน 
อ าเภอกนัทรารมย ์จงัหวดัศรีสะเกษ 
2 นกัศึกษาปริญญาโท โครงการทวิปริญญาโทหลกัสูตรทวิปริญญาโททางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ                                                           
สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติจงัหวดัจงัหวดัศรีสะเกษ มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
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The results showed that the performance level of Doon subdistrict employees 
Kanthararom District Sisaket Province at a high level. When considering each aspect, it was 
found that social characteristics had the highest average, followed by job characteristics and 
personality characteristics different no difference. It was found that leadership factors affected 
performance in different ways, including social characteristics and personality traits affecting. 
The work performance of Doon Sub-district employees. Income was different for those who 
had different opinions about the level of performance. 
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ทีม่าและความส าคัญของปัญหา 
 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2560 ไดใ้ห้ความส าคญักบัสิทธิหนา้ท่ีและการมีส่วนร่วม
ของประชาชน รวมถึงการกระจายอ านาจไปให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งให้ถ่ินมากยิ่งข้ึน หมวด 3 ว่าดว้ย
สิทธิและเสรีภาพของปวงชนชาวไทย ท่ีบญัญติัไวใ้น มาตรา 41 โดยมีรายละเอียด ดงัน้ีบุคคลและชุมชนยอ่ม
มีสิทธิ ได้รับทราบและเข้าถึงข้อมูลหรือข่าวสารสาธารณะในครอบครองของหน่วยงานของรัฐตามท่ี
กฎหมายบัญญัติ สามารถยื่นเร่ืองร้องเรียนกับหน่วยงานเพื่อขอข้อมูลหรือให้แก้ไขการกระท าหรือ           
การละเวน้ของเจา้หน้าท่ีรัฐ เจา้หน้าท่ี หรือลูกจา้งได ้สามารถฟ้องหน่วยงานไดห้ากเป็นฝ่ายผิด นอกจากน้ี
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ.2560 ยงัไดบ้ญัญติัวา่ดว้ยการมีส่วนร่วมของประชาชนไวใ้น หมวด 
6 วา่ดว้ยนโยบายแห่งรัฐ ในมาตรา 78 รัฐ พึงส่งเสริมให้ประชาชนและชุมชนมีความรู้ความเขา้ใจท่ีถูกตอ้ง
เก่ียวกบัการปกครองระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุขและมีหนา้ท่ีในการพฒันา
ประเทศช่วยในการตดัสินใจเก่ียวกบับริการสาธารณะในระดับชาติและระดับท้องถ่ิน และยงัพิจารณา
ประเด็นต่างๆ เช่น การทุจริตและประพฤติมิชอบ ไปสู่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินได้ก าหนดไวใ้น ใน
หมวด 14 การปกครองส่วนท้องถ่ิน มาตรา 249 ระบุว่า การปกครองส่วนท้องถ่ินควรด าเนินการตาม
หลกัการปกครองตนเอง ซ่ึงหมายความวา่ประชาชนในทอ้งถ่ินควรเป็นผูต้ดัสินใจว่าจะด าเนินการอย่างไร 
ตามวิธีการและรูปแบบองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีกฎหมายบญัญติั(รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย                   
พุทธศกัราช 2560, 2560, หนา้ 72) 
  องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (อปท.) นบัวา่เป็นองคก์รท่ีใกลชิ้ดกบัประชาชน มากท่ีสุดองคก์รหน่ึง 
โดยมีคณะผูบ้ริหารท่ีมาจากการเลือกตั้ งของประชาชนในท้องถ่ิน ซ่ึงแสดงออกถึงอ านาจการก าหนด
เจตจ านงในการปกครองตนเองของคนในพื้นท่ีการออกเสียงเลือกตั้งโดยตรงของราษฎรในทอ้งถ่ินจะท าให้
ไดม้าซ่ึงบุคคลท่ีทราบปัญหา และเป็นตวัแทนอยา่งแทจ้ริงของคนในทอ้งถ่ินนั้น ๆ และองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินมีความเป็นอิสระมากในการก าหนดนโยบาย การบริหารงานบุคคล การเงินและดา้นอ่ืนๆ มีอ านาจ
และหนา้ท่ีเฉพาะของตนเอง ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นอยา่งชดัเจนวา่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีความเป็นอิสระใน
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การปฏิบติัหนา้ท่ีของตนเอง ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2560 ไดใ้ห้ความส าคญักบั         
การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยวางหลกัการอย่างชดัเจนไวใ้นหมวด 14 มาตรา 249 - 254 ของรัฐธรรมนูญ  
ซ่ึงแสดงเจตนารมณ์ใหมี้การกระจายอ านาจให้กบัทอ้งถ่ิน โดยเนน้ให้ทอ้งถ่ินมีสิทธิปกครองตนเอง มีอิสระ
ในการก าหนดทิศทางในการบริหารท้องถ่ินของตนเอง รวมทั้ งมีอิสระในการบริหารงานทั้ งทาง               
ด้านการบริหารก าลังคนและงบประมาณโดยเน้นให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการปกครองท้องถ่ิน                
ผลจากรัฐธรรมนูญและกฎหมายได้ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงการปกครองส่วนทอ้งถ่ินขนาดใหญ่ และ
ส่งผลให้บทบาทขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินเปล่ียนแปลงไปจากเดิมภายใต้ขอบเขตของกฎหมาย
รัฐธรรมนูญ ซ่ึงก าหนดแบ่งภารกิจให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินรับผิดชอบการจดับริการสาธารณะระดบั
ชุมชน ส่วนราชการบริหารส่วนกลาง และส่วนภูมิภาค รับผดิชอบการด าเนินภารกิจของรัฐในระดบัประเทศ
และภูมิภาค โดยใหค้  าปรึกษาและสนบัสนุนก ากบัดูแลการปฏิบติังานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเพียง
เท่าท่ีจ  าเป็น ซ่ึงแตกต่างจากในอดีตท่ีผ่านมา องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีบทบาทในการจดับริการ
สาธารณะไม่ก่ีดา้นและส่วนใหญ่ไม่ใช่บทบาทหลกัในการพฒันาทอ้งถ่ินแต่เป็นแค่การจดับริการสาธารณะ
ขั้นพื้นฐาน เช่น 2 การจดัเก็บขยะและการก าจดัขยะ งานดูแลความสะอาดของถนนและท่อระบายน ้ า ส่วน
บทบาทหลกัในการพฒันาทอ้งถ่ินเป็นหน้าท่ีของส่วนราชการระดบัภูมิภาค (พระราชบญัญติัก าหนดแผน
และขั้นตอนการกระจายอ านาจใหแ้ก่ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ.2542, 2542, หนา้ 5)  
  จะเห็นได้ว่าอ านาจหน้าท่ีขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีอิสระในการบริหารจัดการหรือ
ปกครองตนเองเป็นอย่างมาก ดังนั้ น การบริหารจดัการเร่ืองบุคลากร งบประมาณ วสัดุอุปกรณ์ หรือ
ทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีมีอยูใ่หเ้กิดประโยชน์สูงสุด เพื่อแกไ้ข ปัญหาหรือตอบสนองความตอ้งการของประชาชน
ในทอ้งถ่ิน จากท่ีกล่าวมานั้นจะเห็นไดว้่าบุคคลส าคญัจะขบัเคล่ือนหรือเป็นผูบ้ริหารจดัการให้เป็นไปตาม
แนวทางดงักล่าวคือ ผูบ้ริหาร ซ่ึงจะตอ้งด าเนินการพฒันาทอ้งถ่ินให้ครบทุกด้านเพื่อความเจริญก้าวหน้า 
โดย หัวใจหลักในการพฒันาอยู่ท่ีการบริหารงานของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน แต่ละแห่ง 
ผูบ้ริหารจึงเป็นองค์ประกอบส าคัญท่ีจะท าให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ประสบความส าเร็จตาม
วตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารจึงมีความส าคญัเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะสามารถเป็นผูน้ าท่ีดีไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ ท าให้ผู ้ปฏิบติังานมีความพึงพอใจในการท างาน น ามาซ่ึงการเพิ่มความสามารถในการ
ปฏิบติังาน และทุ่มเท ความสามารถอย่างเต็มท่ี เพื่อช่วยให้การปฏิบติังานในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
เป็นไป อยา่งมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการใหบ้ริการสาธารณะแก่ 
ประชาชนในเขตพื้นท่ีของแต่ละองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (โกวทิย ์พวงงาม, 2553, หนา้ 71) 
  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานส่วนต าบลในเขตต าบลดูน อ าเภอกนัทรารมย ์จงัหวดัศรีสะเกษ 
ค าถามในการวจัิย 
 1. ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในเขตต าบลดูน อ าเภอกนัทรารมย ์
จงัหวดัศรีสะเกษ เป็นอยา่งไร 
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 2. ประชาชนท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานส่วนต าบลดูน แตกต่างกนั 
 3. ปัจจยัภาวะผูน้ า ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในเขตต าบลดูน 
อ าเภอกนัทรารมย ์จงัหวดัศรีสะเกษ   
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 1. เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานส่วนต าบลในเขตต าบลดูน อ าเภอ
กนัทรารมย ์จงัหวดัศรีสะเกษ  
 2. เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลดูน 
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  
 3. เพื่อศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ า ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลใน
เขตต าบลดูน อ าเภอกนัทรารมย ์จงัหวดัศรีสะเกษ  
แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้อง 
1. แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกบัภาวะผู้น า 

การศึกษาเร่ืองของภาวะผูน้ า ไดมี้นกัคิดนกัทฤษฎีไดศึ้กษาคน้ควา้ทั้งในอดีตท่ีเร่ิมตั้งแต่ช่วงกลาง
ทศวรรษ 1980 เป็นตน้มาจนถึงปัจจุบนั เป็นการคน้หาองค์ประกอบหรือปัจจยัท่ีท าให้ผูน้ ามีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลในการปฏิบติังาน จากการศึกษาคน้ควา้สามารถระบุคุณลกัษณะพฤติกรรม หรือสถานการณ์
ต่าง ๆ ท่ีท าให้แบบของความเป็นผูน้ าแบบหน่ึง มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงกวา่ภาวะผูน้ าอีกแบบ
หน่ึง (สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2548, หนา้ 3) 

แนวคิดเก่ียวกบัผูน้ าเร่ิมเปล่ียนแปลงไปตามยุคสมยั มีการศึกษาและรวบรวมทฤษฎีเก่ียวกบภาวะผู ้
น าโดยแบ่งตามระยะการพฒันา ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ (2542 อา้งในทิมมิกา เครือเนตร, 2552, หนา้ 14) 
ไดมี้การแบ่งทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าออกเป็น 4 ทฤษฎี ดงัน้ี  

1) ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูน้ า (Trait Theories) ลกัษณะผูน้ าท่ีดีและมีประสิทธิภาพสูงจะ
ประกอบดว้ยความเฉลียวฉลาด มีบุคลิกภาพซ่ึงแสดงถึง การเป็นผูน้ าและตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถดว้ย 

2) ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ า (Behavioral Theories) หลกัพื้นฐานของทฤษฎีน้ีจะมีพฤติกรรมของผูน้ าอยู ่
2 แบบ คือ พฤติกรรมแบบมุ่งงานกบัพฤติกรรมแบบมุ่งคนหรือมุ่งความสัมพนัธ์ 

3) ทฤษฎีตามสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership Theories) น าปัจจยัส่ิงแวดลอ้ม
ของผูน้ ามาพิจารณาว่ามีความส าคญัต่อความส าเร็จของผูบ้ริหารข้ึนอยู่กบัส่ิงแวดลอมหรือสถานการณ์ท่ี
อ านวยให ้

4) ทฤษฎีความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theories) ความเป็นผูน้ าเชิง
เป้าหมายกบัความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป เป็นรูปแบบท่ีแยกจากกนัโดยเด็ดขาด และการแสดง ความเป็นผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิภาพส าหรับสถานการณ์ปัจจุบนั คือการแสดงพฤติกรรมความเป็นผูน้ าในเชิงปฏิรูป 
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2. แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 Kwak (2004, หนา้ 16) พิจารณาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของทีมโดยการประเมินเชิงอตัวิสัย

ร่วมกบัการประเมินทั้งปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก องคป์ระกอบดว้ยกนั 3 ประการ  
1) ความพึงพอใจในงานของสมาชิกภายในทีม  
2) ความคิดเห็นของสมาชิกทีมในเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกบัประสิทธิภาพของทีม (Team Member 

Judgment of Effectiveness)  
3) ความคิดเห็นของหัวหน้างานเก่ียวกับประสิทธิภาพของทีม (Manager Judgment of 

Effectiveness) 
จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ประกอบด้วย 4 ด้าน             

ไดแ้ก่ 1) ดา้นความพึงพอใจ 2) ดา้นประสิทธิภาพ 3) ดา้นการพฒันา และ 4) ดา้นการปรับเปล่ียน 
ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ า แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน มาใชเ้ป็นกรอบ

แนวคิดในการวจิยั ดงัภาพท่ี 1 
 

                           ตัวแปรต้น                                                 ตัวแปรตาม 
 (Independent variable)              (Dependent variable) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบดว้ย 
     1.เพศ 
     2.อาย ุ
     3.ระดบัการศึกษา 
     4.อาชีพ 
     5.รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานส่วนต าบลดูน 

      1.ดา้นความพึงพอใจ 
      2.ดา้นประสิทธิภาพ 
      3.ดา้นการพฒันา 
      4.ด้านการปรับเปลี่ยน 

 

 

 

 

 

ภาวะผู้น า 
     1.คุณลกัษณะทางสติปัญญา 
     2.คุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบังาน 
     3.คุณลกัษณะทางสังคม 
     4.คุณลกัษณะทางบุคลิกภาพ 
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วธีิด าเนินการวจัิย 
 การศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในเขต
ต าบลดูน  อ าเภอกนัทรารมย ์ จงัหวดัศรีสะเกษ มีวธีิการด าเนินการวจิยั ดงัน้ี 
  1. รูปแบบการวจิยั  
  2. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  3   เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
  4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
  5.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
1. รูปแบบการวจัิย  
 การศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในเขต
ต าบลดูน อ าเภอกนัทรารมย ์จงัหวดัศรีสะเกษ เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และใชว้ิธี
วิจยัเชิงส ารวจ (Survey) ซ่ึงใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลและ
วิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้การประมวลผลจากโปรแกรมส า เร็จรูป จากนั้ นจึงท าการสรุปผลการวิจัย                
เพือ่น าเสนอผลการวจิยัในรูปแบบของตารางและการบรรยายประกอบ 
2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร  
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่ ประชาชนท่ีอาศยัอยู่ในเขตต าบลดูน อ าเภอกนัทรารมย ์
จงัหวดัศรีสะเกษใน 8 หมู่บา้น จ านวนทั้งส้ิน 3,526 คน  
กลุ่มตัวอย่าง  
 กลุ่มตวัอยา่ง (Sample) ท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ ประชาชนท่ีอาศยัอยูใ่นเขตต าบลดูน อ าเภอกนัทรา
รมย ์จงัหวดัศรีสะเกษ ใน 8 หมู่บา้น ท่ีถูกคดัเลือกมาจากกลุ่มประชากร จ านวน 360 คน 
ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของ ทาโร ยามาเน่  (Taro Yamane, 1967)  ดงัน้ี 
                                     n     =            N 
                                                                    1 + Ne ² 
                           โดยท่ี     n   =   จ านวนขนาดตวัอยา่ง 
                                         N   =  จ านวนประชากร 
                                          e   =  ความคลาดเคล่ือนยอมรับไดท่ี้ของกลุ่มตวัอยา่ง  
     (0.05) 

แทนค่าในสูตร     n      =             3,526 
                                                       1+ [3,526(0.05) ²] 
                                           n    =    359.25 คน 
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   จากการหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งไดเ้ท่ากบั 360 คน เพื่อให้การศึกษาคร้ังน้ีมีขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็น
จ านวนเตม็และใชใ้นการวเิคราะห์ใหส้มบูรณ์จึงขอปรับขนาดกลุ่มตวัอยา่งเป็น 360  คน 
 การสุ่มตัวอย่าง 
 จากกลุ่มตัวอย่างท่ีได้  ผูว้ิจ ัยจะใช้วิธีเก็บข้อมูลแบบไม่มีความน่าจะเป็น(Non-Probability 
Sampling) แบบบงัเอิญ (Accidental Sampling) จ  านวน 360 คน 
3. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบ่งแบบสอบถาม
ออกเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ระดบัภาวะผูน้ า ประสิทธิภาพการปฏิบติัการท างานของพนกังาน
ส่วนต าบล และขอ้เสนอแนะ ตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) และน ามาหาค่าดชันี
ความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence: IOC) จากสูตร (Riviovelli and Hambleton, 1997) 
 โดยข้อค าถามท่ีใช้ในการวิจัย ท่ีใช้ค  าถามเป็นระดับความคิดเห็นมีลักษณะเป็นมาตรส่วน      
ประมาณค่า (rating scale) 5 ระดบั ดงัน้ี มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด เกณฑ์การให้คะแนน               
การตอบแบบสอบถามเป็นรายขอ้ ดงัน้ี 

ขอ้ความเชิงบวก ขอ้ความเชิงลบ 
มากท่ีสุด                     5                      1 
มาก                     4                      2 
ปานกลาง                     3                      3 
นอ้ย                     2                      4 
นอ้ยท่ีสุด                     1                      5 

 เกณฑ์การแปลผล แบ่งออกเป็น 5 ระดบั คือ ระดบั มากท่ีสุด  มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด
โดยใหค้่าคะแนนสูงสุด ลบดว้ยคะแนนต ่าสุด แลว้น าไปหารดว้ยระดบัท่ีตอ้งการ 
 

                      คะแนนสูงสุด –  คะแนนต ่าสุด   =   5 – 1    
                                           จ  านวนระดบั                                        5 
                                         =  0.80 
  คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00    แปลความวา่  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
  คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20    แปลความวา่  เห็นดว้ยมาก 
                   คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40   แปลความวา่  เห็นดว้ยปานกลาง 
                   คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60   แปลความวา่  เห็นดว้ยนอ้ย 
                   คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80   แปลความวา่  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
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การสร้างและการหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 
    ขั้นตอนการสร้างและการหาประสิทธิภาพของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 ผูว้จิยัไดด้ าเนินการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัมีล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี  
 1. ศึกษาและส ารวจขอ้มูลเบ้ืองตน้เพื่อก าหนดกรอบแนวความคิดในการวิจยั โดยศึกษาเอกสาร 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง มาใช้เป็นกรอบแนวคิด และเรียบเรียงประเด็นค าถามเพื่อสร้าง
แบบสอบถาม ใหไ้ดข้อ้มูลตามวตัถุประสงคใ์นการวจิยั พร้อมทั้งยกร่างแบบสอบถามชนิดปลายปิด 
 2. ก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยัซ่ึงในการวิจยัในคร้ังน้ีผูว้ิจยัใชก้รอบแนวคิดเก่ียวกบั ปัจจยั
ส่วนบุคคล ภาวะผูน้ า และประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  
 3. นิยามตวัแปร สร้างแบบสอบถามใหค้รอบคลุมตามกรอบแนวคิด ค านิยามเชิงปฏิบติัการและตวั
บ่งช้ี 
 4. น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนตามกรอบแนวคิดเสนออาจารย์ท่ีปรึกษา เพื่อพิจารณาความ
เหมาะสม ความถูกตอ้งของการใชภ้าษาและครอบคลุมเน้ือหาของการวจิยั  
 5. ปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามตามท่ีอาจารยท่ี์ปรึกษา  
 6.  น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนอผูท้รงคุณวฒิุ จ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงของ
เน้ือหา (Content Validity) และน ามาหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence:IOC) 
จากสูตร (Riviovelli and Hambleton, 1997) 
 

 เห็นวา่สอดคลอ้งใหค้ะแนน +1 
 ไมแ่น่ใจใหค้ะแนน                0 
 เห็นวา่ไม่สอดคลอ้งใหค้ะแนน -1 
 

 โดยใชสู้ตรการหาค่า IOC  
 

                     =    

 โดยท่ี 
  หมายถึง ค่าดชันีความสอดคลอ้ง 
  หมายถึง ผลรวมของความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

          หมายถึง    จ  านวนของผูเ้ช่ียวชาญ 
  เลือกขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.67 – 1.00 ข้ึนไป ถา้ขอ้ค าถามท่ีมีค่าดชันีความสอดคลอ้งต ่า
กวา่ 0.67 น าไปปรับปรุงหรือตดัทิ้งตามความเหมาะสม แลว้น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ขใหส้มบูรณ์
อีกคร้ัง 
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 7. คือน าแบบสอบถามไปทดลองไปใช้กบัประชาชนท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 คน เพื่อหา
ความเช่ือมัน่โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา ครอนบาค (Cronbach ’s alpha Coefficient) ไดค้่าความเช่ือมัน่
ของแบบสอบถามทั้งฉบบัเท่ากบั  0.929 
 8. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ไปจดัพิมพฉ์บบัสมบูรณ์เพื่อน าไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล
กบักลุ่มตวัอยา่ง 
4. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

1) ขอ้มูลปฐมภูมิ จากการส ารวจโดยใช้แบบสอบถาม (questionnaire) จากกลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็น
ประชาชนท่ีอาศัยอยู่ในพื้นท่ีต าบลดูน อ าเภอกันทรารมย์ จังหวดัศรีสะเกษ จ านวน 360 คน แจก
แบบสอบถามเพื่อเก็บขอ้มูล รวบรวมจนครบจ านวน 360 คน โดยผูว้ิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ย
ตนเอง และไดรั้บแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์จ านวน  360 ชุด คิดเป็นร้อยละ100  และน าไปประมวลผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 

2) ขอ้มูลทุติยภูมิ จากเอกสารรายงาน ตลอดจนรายงานการวิจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เอกสาร ต ารา 
วิทยานิพนธ์ รายงานการศึกษาค้นควา้ด้วยตัวเอง และจากวารสารของหน่วยงานต่างๆ เช่น ห้องสมุด 
หนงัสือพิมพ ์รวมทั้งการสืบคน้ขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต เพื่อใชเ้ป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัและการวิเคราะห์
สรุปผล 
5. การวเิคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูล  
 ผูว้ิจยัใชว้ิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา (Descriptive analysis) และการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิง
ปริมาณ (Quantitative Analysis) ดงัน้ี 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา(Descriptive Analysis) เพื่ออธิบายความคิดเห็นของค าตอบ
เก่ียวกบัภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานส่วนต าบลดูน อ าเภอกนัทรารมย ์ 
จงัหวดัศรีสะเกษ 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) ผูว้ิจยัใช้โปรแกรมส าเร็จรูปในการ
วิเคราะห์ขอ้มูล เพื่ออธิบายระดบัลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคล และความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลดูน อ าเภอกันทรารมย์ จังหวดัศรีสะเกษ โดยใช้
โปรแกรมประมวลผลขอ้มูลส าเร็จรูป 
สถติิทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 สถิติท่ีใชส้ าหรับงานวจิยัสามารถแบ่งได ้2 ประเภทไดแ้ก่  
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบดว้ย 

1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) และการแจกแจงความถ่ี (Frequency) ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล
ปัจจยัส่วนบุคคลในแบบสอบถามส่วนท่ี 1 ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อาชีพและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  
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    1.2 ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล
ระดับภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน และระดับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานส่วนต าบลดูน  
 2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
 2.1 สถิติท่ีใชท้ดสอบสมมติฐานในการวิจยั คือ ทดสอบเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของ
ประชาชนท่ีมีต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานส่วนต าบลดูน ตามเพศ โดยการทดสอบค่าที             
(t-test) และจ าแนกตามอาย ุระดบัการศึกษา อาชีพและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนโดยการวิเคราะห์ความแปรปรวน
แบบทางเดียว (One-way ANOVA) และหากพบวา่มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญั 
0.05 จะท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการทดสอบของ LSD (Least significant difference test) 
  2.2 ใช้สถิติการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) เพื่อวิเคราะห์
ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าและประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลดูน 
สรุปผลการวจัิย 

  1. จากการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่        
เป็นเพศหญิง 204 คน คิดเป็นร้อยละ 204 ส่วนใหญ่อายุระหว่าง 41-50 ปี 137 คน คิดเป็นร้อยละ 38.06 และ
ส าเร็จการศึกษาระดับต ่ ากว่าปริญญาตรี 268 คน คิดเป็นร้อยละ 74.44 และประกอบอาชีพอ่ืน 139 คน             
คิดเป็นร้อยละ 38.61 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต ่ากวา่ 10,000 บาท 169 คน คิดเป็นร้อยละ 46.94 
  2.  ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลระดับภาวะผู ้น าของผู ้บ ริหารองค์การบริหารส่วนต าบลดูน                  
อ  าเภอกันทรารมย์ จังหวัดศรีสะเกษ พบว่า ภาวะผู ้น าของผู ้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลดูน                
อ า เภอกันทรารมย์ จังหวัดศรีสะเกษ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เ ม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า                         
คุณลกัษณะทางสังคม มีค่าเฉล่ียสูงสุดค่าเฉล่ียอยู่ระดบัมากท่ีสุด ถดัจากนั้นคือ คุณลกัษณะทางสติปัญญา 
คุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบังาน และคุณลกัษณะทางบุคลิกภาพ ตามล าดบั เม่ือพิจารณารายละเอียด ดงัน้ี 
  2.1 ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนต าบลดูน มีสติปัญญาสูง มีความรู้ ความเขา้ใจกฎหมาย กฎ 
ระเบียบต่างๆ นอกจากน้ียงัมีวิจารณญาณท่ีดี สามารถวางแผนล่วงหน้า และจดัการกับความขดัแยง้ได ้           
อยา่งสร้างสรรค ์
  2.2 ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบลดูน อ าเภอกนัทรารมย ์จงัหวดัศรีสะเกษ มีความรู้ระดบัสูง
ในดา้นเทคนิคการบริหารองคก์รสมยัใหม่ ทกัษะการใชว้จิารณญาณ และความรู้ดา้นการบริหารงานบุคคล 
  2.3 ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนต าบลดูน อ าเภอกนัทรารมย ์จงัหวดัศรีสะเกษ เป็นบุคคลท่ีมี
ความรู้ความสามารถด้านเศรษฐกิจพอเพียงและการพัฒนาชุมชน ถัดจากนั้ นคือผู ้ท่ีสนับสนุนและ               
ส่งเสริมความเขม้แขง็ของชุมชน และสนบัสนุนกิจกรรมกีฬาและนนัทนาการมาโดยตลอด 
  2.4 ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนต าบลดูน อ าเภอกนัทรารมย ์จงัหวดัศรีสะเกษ มีคุณลกัษณะ 
ทางบุคลิกภาพสูง ลกัษณะส่วนบุคคลแสดงวา่มีความมัน่ใจ เขา้กบัคนง่าย มีความเด่นหรือมีอ านาจมาก 
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 3. จากการวิเคราะห์ขอ้มูลของพนกังานส่วนต าบลดูน อ าเภอกนัทรารมย ์จงัหวดัศรีสะเกษ พบว่า 
การปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง ความพึงพอใจมีค่าเฉล่ียสูงสุด ถัดจากนั้ นคือ ประสิทธิภาพ                  
การปรับตวัและการพฒันา รายละเอียดแต่ละดา้น ดงัน้ี 
  3.1 ดา้นความพึงพอใจ พบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบั เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่มีความตั้งใจ
และกระตือรือร้นในการท างาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด ถดัจากนั้นคือ มีความร่วมมือในการปฏิบติังาน และ               
มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ตามล าดบั 
  3.2 ดา้นประสิทธิภาพ พบวา่ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ มองเห็น
ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงานหาแนวทางใหม่ในการแกไ้ขปัญหาและมีการคิดและแกปั้ญหาอยา่งเป็น
ระบบ มีค่าเฉล่ียสูงสุดถดัจากนั้นคือ การปฏิบติังานในหน่วยงานมีคุณภาพดีถูกตอ้ง มีวิสัยทศัน์และการ
ส่ือสารอยา่งมีประสิทธิภาพ ตามล าดบั 
  3.3 ดา้นการพฒันา พบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่ามีการพฒันา
ตนเองโดยการไปอบรมหรือสัมมนาเพื่อเพิ่มพูนความรู้มีค่าเฉล่ียสูงสุด ถัดจากนั้นคือ มีการพฒันา                
ดา้นประสิทธิภาพของงานใหดี้ข้ึนอยา่ง และมีการพฒันาตนเองโดยการศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน ตามล าดบั 
 3.4 ด้านการปรับเปล่ียนพบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมากเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า                       
มีการปรับปรุงผลงานให้ดีข้ึนจากการประเมินในคร้ังก่อน มีค่าเฉล่ียสูงสุด ถดัจากนั้นคือ มีความพยายาม            
หาวิธีปรับปรุงแก้ไขงานท่ีปฏิบติัอยู่ให้ดีข้ึนเสมอและมีการศึกษาเพิ่มเติมความรู้เพื่อน ามาปรับเปล่ียน               
การท างานใหดี้ข้ึน ตามล าดบั 
 4. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับระดับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน              
ส่วนต าบลดูน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลพบวา่  
  4.1 ประชาชนท่ีมีเพศต่างกันมีความคิดเห็นเก่ียวกับระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนกังานส่วนต าบลดูน โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบวา่ ทุกดา้นแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
  4.2 ประชาชนท่ีมีอายุต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานส่วนต าบลดูน โดยรวมแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณารายดา้น 
พบว่าประชาชนท่ีมีอายุต่างกันมีความคิดเห็นเก่ียวกับระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทุกด้าน                
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
   4.3 ประชาชนท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความคิดเห็นเก่ียวกับระดับประสิทธิภาพ             
การปฏิบติังานของพนักงานส่วนต าบลดูน โดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01             
เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ประชาชนท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานดา้นความพึงพอใจ ดา้นการพฒันา และดา้นการปรับเปล่ียน แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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   4.4 ประชาชนท่ีมีอาชีพต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานส่วนต าบลดูน โดยรวมแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณารายดา้น 
พบว่าประชาชนท่ีมีอาชีพต่างกันมีความคิดเห็นเก่ียวกับระดับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทุกด้าน
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
   4.5 ประชาชนท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีความคิดเห็นเก่ียวกับระดับประสิทธิภาพ            
การปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลดูน ทั้งโดยรวมและรายดา้น ไม่แตกต่างกนั 
 5. ปัจจยัภาวะผูน้ าด้านคุณลักษณะทางสติปัญญา คุณลักษณะทางสังคมและคุณลักษณะทาง
บุคลิกภาพ ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลดูน อ าเภอกันทรารมย ์                        
จงัหวดัศรีสะเกษ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวิจัย  

1. ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนต าบลดูน ควรมีการพฒันาปรับปรุงภาวะผูน้ าเชิงคุณลกัษณะ           
ดา้นบุคลิกภาพ  

2. ผู ้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลดูน ควรจัดกิจกรรม หรือโครงการเพื่อส่งเสริมพฒันา
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานส่วนต าบลดูน ดา้นการพฒันาสนับสนุนให้พนักงานส่วนต าบลดูน   
ไดพ้ฒันาตนเองโดยการศึกษาต่อในระดบัสูงข้ึน   
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