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Abstract

The purpose of this research was to propose the development of leadership model of manager  
provincial waterworks authorities. The study used a mixed  methodology consisting of 4 phases. Phases 
1 was to study the leadership by analysis  document, textbooks, methods, theories, indepth interview, 
and focus group. Phases 2 was to development  of leadership model by delphi technique participated 
by 21 experts using delphi technique. Phase 3 was to confirm an opinion survey of 234 manager  
provincial waterworks .

 The research result found: 
 The development of Leadership Model of Manager Provincial Waterworks  Authorities consisted 

of 8 component as follows: Transformational Leadership, Integrative Leadership, Strategy Leadership, 
Moral Leadership, Innovation Leadership, Servant  Leadership, CEO Leadership and  Future Leadership.  

Keywords: Leadership, Manager Provincial Waterworks Authorities

บทนํา

กระแสโลกาภิวัตนในศตวรรษท่ี 21 เปนยุค
เทคโนโลยีสารสนเทศและเปนโลกแหงการเปลี่ยนแปลง
ซึ่งเปนปจจัยสําคัญของทุกองคการและธุรกิจตองมีการ
เรียนรู ในงานอยางตอเน่ืองเพื่อเปนการเพิ่มผลิตภาพ  
(Productivity) ของงานและแรงงานที่จะตองใชความรู
ความสามารถในการทาํงาน  (Knowledge Workers)  นัน้
เปนวิสยัทศันทีผู่บริหารทัง้องคการภาคราชการและองคการ 
ภาคเอกชนตางก็ตองการจะบรรลุและไปใหถึง ทั้งน้ี
เพราะวาสังคมโลกเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว องคการ
ทัง้หลายตองปรบัตวัใหทนัจงึจะสามารถอยูรอดและเจรญิ
กาวหนาไดอยางสงางาม สิ่งที่จะทําใหองคการประสบ

ความสําเร็จไดนั้นขึ้นอยูกับหลายปจจัยประกอบกัน อาทิ  
ภาวะผูนาํ การปรบั เปลีย่นรปูแบบการปฏบิตังิานตลอดจน
มสีวนรวมของผูปฏบิตังิานในองคการ (Drucker & Cohen 

2007: 242) การนํานวัตกรรมสมัยใหมเขามาใชอยาง
เหมาะสมกับบริบทและสถานการณและท่ีสําคัญคือ
การตอบสนองของผูรับบริการดวยใจ (Service Mind)   
จนทาํใหผูรบับรกิารเกิดความพงึพอใจ  สิง่เหลานีม้ใิชเพยีง
แควิสัยทัศนหรือมุมมองของผูบริหารเทานั้น แตจะตองมี

การผลักดันใหเกิดการกระทําและปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
อยางเปนรปูธรรมดวย การบริหารและการจัดการจึงจะนํา
ไปสูความเปนเลิศไดในที่สุด และในขณะเดียวกันเมื่อโลก

เขาสู ศตวรรษท่ี 21 การเปล่ียนแปลงทางดานสังคม  
เศรษฐกจิ การปกครอง ตลอดจนการตดิตอสือ่สาร จะตอง
มีความทันสมัยรวดเร็วสามารถส่ือสารอยางไรพรมแดน  
โดยอาศัยนวัตกรรมที่กาวหนาและมีประสิทธิภาพสูง
ในการปฏิสัมพันธระหวางองคการ อันเปนประโยชนตอ
การบรหิารและพฒันาทรพัยากรอยางสูงสดุ (Gates; 2014: 
13)………………………………………………………

ที่การเปลี่ยนแปลงเปนส่ิงที่ไมอาจหลีกเลี่ยงได    
เราทุกคนตองยอมรับวาไมมียุคสมัยใดที่การเปล่ียนแปลง
จะรวดเร็วและมีผลกระทบอยางรุนแรงเทาในปจจุบันนี้   
การเปล่ียนแปลงไดสรางความเสียหายใหกับองคการ

หลาย ๆ แหง ไมเวนแมแตกระท้ังองคการท่ีเคยประสบ
ความสําเร็จท้ังจากอดีตและในขณะเดียวกัน การเปล่ียน 
แปลงก็ไดสรางโอกาสใหกบัหลายองคการไดเชนกันเดียวกัน  

การเปลี่ยนแปลงที่วานี้หากจะมองในระดับบุคคลแลว  
คงจะไมมีการเปล่ียนแปลงใดจะสําคัญและย่ิงใหญไปกวา
การปรับเปล่ียนมุมมองและทัศนคติ การรูจักเปดใจกวาง
ไมยึดติดกับความคิดหรือความรูเดิม ๆ ถือวาเปนการ
เปลี่ยนแปลงครั้งย่ิงใหญ เปนการเริ่มตนสู การเปดรับ

สิ่งใหมที่ ไม มีอคติเกิดขึ้นในใจ ฉะนั้นการสรางการ
เปล่ียนแปลงในเรื่องดังกลาวขางตนน้ันไมใชเรื่องงาย  
เพราะสวนใหญเปนเรื่องเกี่ยวกับคน จําเปนอยางยิ่งที่
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ผูบริหารจะตองมีภาวะผูนํา (Leadership) มากกวา
ที่จะใชการจัดการ (เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์, 2550: 
13-17) ภาวะผูนําจึงเปนองคประกอบสําคัญที่ทําใหการ
เปลี่ยนแปลงมีความสําเร็จ โดยเร่ิมตนที่วิสัยทัศนชัดเจน
และจูงใจมีความศรัทธาในตัวผู นํา ซึ่งไมจําเปนตองมี
เหตุผลกํากับเสมอโดยหลักใหญ ๆ แลวการที่จะใหคนอื่น
เกิดการยอมรับนับถือในตัวผูนํา บุคคลนั้นตองมีอะไรที่
เหนือหรือโดดเดนอยูบาง อาจจะเปนเรื่องคุณวุฒิ วัยวุฒิ 
ประสบการณ หรือความรูความสามารถซ่ึงคนทั่วไปก็อาจ
ใหความสําคัญกับสิ่งเหลานี้แตกตางกันไปก็ขึ้นอยู กับ
ความแตกตางของบุคคล ดังนั้นรูปแบบการพัฒนาภาวะ
ผูนําแหงศตวรรษท่ี 21 มีจุดเนนท่ีสําคัญคือ ความรวมมือ
รวมใจกนัเพือ่ขบัเคลือ่นองคการไปสูเปาหมาย จงึเปนเรือ่ง
กระบวนการมากกวาตําแหนงยึดคานิยมเปนฐาน ทุกคน

แมจะไมมีตําแหนงใด ๆ ก็มีศักยภาพพอที่จะเปนผูนําได  
การรับใชให บริการแกผู อื่นเปนเคร่ืองมือสําคัญตอ
การพัฒนาภาวะผู นําเพื่อการเปลี่ยนแปลงทางสังคม  

(Northouse; 2010: 10) ตลอดจนการบริการดวยจติอาสา
ซึง่เปนสิง่สาํคญัในตัวผูนาํในอนาคต และความมีคณุธรรม
จรยิธรรมในการบรหิารงานเพือ่นาํพาองคการไปสูเปาหมาย
อยางถกูทศิทาง โดยสามารถสรางความสามคัคใีหบคุลากร
เกิดการตระหนักในบทบาทของตนเอง อันเปนการสราง
วัฒนธรรมขององคการที่ดีและยั่งยืน

ผูบริหารนอกจากจะตองตระหนักถึงเปาหมาย

ขององคการแลว ยังตองใหความสําคัญตอการปรับ
กระบวนการทํางานและการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
ในองคการดวย ภาวะผูนํานั้นถือเปนสิ่ง จําเปนอยางยิ่ง
สําหรับผู บริหารในการที่จะนําพาองคการใหประสบ

ความสําเร็จได ดังนั้นผูบริหารตองเปนผูนําในการบริหาร
จัดการเพื่อการยอมรับของคนในองคการและของผูใช
บริการ ผู นําจึงตองมุงเนนเร่ืองการส่ือสารใหชัดเจน

และตองอาศัยศักยภาพของตนเองตลอดจนของทีมงาน
รวมกัน โดยคํานึงถึงการจัด ระบบโครงสรางในองคการ
ที่สําคัญคือ การมีวิสัยทัศนของผูบริหารในการกําหนด
ทศิทางและเปาหมายขององคการ การมเีปาหมายทีช่ดัเจน
ขององคการต้ังแตแรกก็จะสามารถประเมินผลสําเร็จ

ขององคการได (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2549 : 8-10) นั่น
หมายถึงการมีความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบไดในเร่ืองของ
การบริการและคุณภาพ อยางไรก็ตามการศึกษาเรื่องของ
ภาวะผูนําไดมีนักคิดนักทฤษฎีไดศึกษาคนควาทั้งในอดีต
ทีเ่ริม่ตัง้แตชวงกลางทศวรรษ 1980 เปนตนมาจนถงึปจจบุนั   
เปนการคนหาองคประกอบหรือปจจัยที่ทําใหผู นํามี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน จากการ
ศึกษาคนควาสามารถระบุคุณลักษณะ พฤติกรรมหรือ
สถานการณตาง ๆ ที่ทําใหความเปนภาวะผูนําแบบหนึ่ง
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงกวาภาวะผู นําอีก
แบบหน่ึง  

การประปาสวนภูมภิาคเปนองคการของรัฐวิสาหกิจ
ภายใตการกํากับดูแลของกระทรวงมหาดไทย โดยมีคณะ
กรรมการบริหารเปนบุคคลภายนอกในการกําหนด
นโยบายตาง ๆ  ผานระบบบริหาร เชน ผูวาการประปา
สวนภมูภิาค รองผูวาการประปาสวนภมูภิาค ผูชวยผูวาการ 
ประปาสวนภูมิภาค ผูอํานวยการกองบริหารตาง ๆ ซึ่ง
กาํกบัดแูลการบริหารในสวนกลาง และมีผูอาํนวยการเขต
และผูจดัการการประปาสวนภูมภิาค กาํกบัดแูลการบริหาร
ในสวนภมูภิาค จากโครงสรางการบริหารดังกลาว  ตาํแหนง 
ผู จัดการการประปาสวนภูมิภาค มีความใกลชิดที่สุด
ในการใหบริการประชาชนที่เขามารับบริการ เพราะตอง
กํากับดูแลการบริหารอยางใกลชิดและคอยอํานวย
ความสะดวกตอประชาชนภายใตอาํนาจหนาทีร่บัผดิชอบ

อยางทันทวงที นอกจากผูจัดการการประปาสวนภูมิภาค  
จะตองมีความรูความสามารถประจําสายงานแลว สิ่งที่
สําคัญท่ีสุดในการทํางาน ที่จะตองประสานความรวมมือ
ของบุคคลในองคการและหนวยงานภายนอกผูจัดการ

จะตองมีภาวะผูนําอยางสูงและมีประสิทธิผลเปนองค
ประกอบดวย จงึจะสามารถนําพาองคการไปสูความสําเรจ็
ภายใตนโยบายของคณะกรรมการบริหารการประปา
สวนภูมิภาค อยางย่ังยืนและเปนองคการสมรรถนะสูงใน
อนาคต ดวยวิสัยทัศนการดําเนินงานของการประปา

สวนภมูภิาค “จะเปนองคการชัน้นาํระดบัสากล ทีใ่หบรกิาร
นํ้าประปาดวยมาตรฐานและบริการที่เปนเลิศ” โดยแผน
งานที่ 13-2 ผูจัดการยุคใหม (Smart Manager) เปน
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แผนงานทีช่มรมผูจดัการการประปาสวนภมูภิาค ตองการ
แสดงเจตนารมณที่สะทอนใหเห็นถึงความรวมมือกับ
องคการในการขับเคลื่อนยุทธศาสตรองคการ หากจะ
ขับเคล่ือนองคาพยพท้ังระบบแลว องคการจะตองมี
รูปแบบภาวะผูนําและกระบวนการทํางานที่ยั่งยืนอยาง
เปนพลวัต เมื่อพิจารณายุทธศาสตรที่ 13-2 สรางและ
พฒันากลุมบคุลากรท่ีเปนกําลงัหลักขององคการ โดยอัตรา
การเกษียณราชการของผูจัดการการประปาสวนภูมิภาค
ในป 2555-2559 ในระยะเวลา 5 ปนีจ้ะมีผูเกษียณราชการ
จํานวน 131 คน คิดเปน 57 เปอรเซ็นต ซึ่งมากกวา
ครึ่งหนึ่งของจํานวนผูจัดการท้ังหมด เม่ือพิจารณาจาก
โครงสรางของสาํนกังานประกอบดวยคอื ผูจดัการ  หวัหนา
งานอํานวยการ หัวหนางานผลิต หัวหนางานบริการและ
ควบคมุน้ําสูญเสยี หวัหนางานจัดเกบ็รายได และพนักงาน
ประจําสายงาน ปฏิบัติการตาง ๆ กลาวไดวาตําแหนง
ผูจัดการมีความสําคัญอยางยิ่งเปรียบเสมือนผูนําสูงสุด
ของหนวยงาน เพราะเปนผูดําเนินงานตามนโยบายของ
กรรมการผูบริหารของการประปาสวนภูมิภาค จึงเปน
ภารกิจ เรงดวนของการประปาสวนภูมิภาคในการสรรหา
และจัดฝกอบรมผู จัดการรุ นใหม เพื่อเปนการเตรียม 
ความพรอมในการรองรับการเกษียณอายุราชการดังกลาว   
และท่ีสําคัญ เปนการพัฒนาหลักสูตรอบรม ผูจัดการ
ยุคใหม  (Smart Manager)  ทั้งทางดานองคความรูภาวะ
ผูนํา ตลอดจนการเตรียมความพรอมเขาสู ประชาคม

อาเซียน  โดยองคการจะตองมกีารปรับตวัใหทนักับกระแส
โลกาภิวัตนที่เคล่ือนตัวอยางรวดเร็ว เพื่อใหทันกับการ
เปล่ียนแปลงท่ีมาพรอมกับเทคโนโลยี วัฒนธรรมท่ี
หลากหลาย แรงงานขามชาต ิตลอดจนระบบเศรษฐกจิการ

คาอยางเสรี ดวยความสําคัญดังที่กลาวทําให ผูจัดการ
ยคุใหมจะตองมกีระบวนทศันทีท่นักระแส (New Paradigm)     
ในการบริหารเพ่ือนําพาองคการไปสูเปาหมายตามแผน

ยุทธศาสตรที่กําหนดไว  (การประปาสวนภูมิภาค; 2555: 
92) ผูจัดการการประปาสวนภูมิภาค เปนตําแหนงท่ีมี
ความสําคัญโดยตรงกับการบริหารงานในสวนภูมิภาค 
โดยมีความใกลชิดกับหนวยงานในพ้ืนที่รับผิดชอบท้ัง
ยงัตองประสานความรวมมอืกับสวนราชการอืน่ทีเ่กีย่วของ    

เปนความสาํคัญอยางยิง่ทีผู่จดัการการประปาสวนภมูภิาค
จะตองมภีาวะผูนาํทีน่อกเหนอืสมรรถนะหลกัและสมรรถนะ 
ประจําสายงาน ดังกรณีที่เกิดเหตุสุดวิสัยไมสามารถจะ
จายนํา้ใหแกประชาชนไดทัง้จงัหวัด ผูจดัการจะตองมีการ
วางแผนประชาสมัพนัธตลอดจนแกไขอปุสรรคตอเหตกุารณ
ดังกลาวอยางทันทวงที หากผูจัดการการประปาสวน
ภูมิภาคไมมีภาวะผูนําจะไมสามารถแกไขปญหาไดอยางมี 
ประสิทธิภาพ เพราะผลกระทบจากปญหาจะสงผลตอ
การดําเนินชีวิตของประชาชนตลอดจนหนวยงานภาครัฐ 
และเอกชนภายในจังหวัด พรอมท้ังการเขาสูประชาคม
อาเซยีนทําใหกลุมประเทศเพือ่นบานเขามาในประเทศไทย    
เกิดการจางงานตลอดจนการแลกเปลี่ยนทางวัฒนธรรม    
จากการเปล่ียนแปลงดังกลาวทําใหผูจัดการการประปา
สวนภมูภิาคจะตองพฒันาตนเองทัง้ทางดานกระบวนทศัน   
วิชาการ วิชาคน พรอมทั้งเปนบุคคลแหงการเรียนรูอยู
เสมอ……………………………………………………………………….
  จากเหตุผลและความสําคัญดังกลาว ประกอบ
ดวยผูวิจัยปฏิบัติงานที่การประปาสวนภูมิภาค สาขา
หนองบัวลําภู ซึ่งจากการศึกษางานวิจัยยังไมพบวามีการ
ศึกษาคุณลักษณะของผูจัดการ การประปาสวนภูมิภาค    
และศึกษาภาวะผูนําของผูจัดการการประปาสวนภูมิภาค
ในประเทศไทย จึงเปนอีกเหตุผลหนึ่งที่ผู วิจัยสนใจ
ที่จะศึกษาภาวะผูนําของผูจัดการการประปาสวนภูมิภาค   
วามอีงคประกอบอะไรบาง ซึง่ผลทีไ่ดจากการวจิยัจะทาํให
ไดองคประกอบท่ีสําคัญและเหมาะสมของภาวะผูนํา

การประปาสวนภูมิภาคยุคใหม ที่จะทําใหองคการประปา
สวนภูมภิาคมีประสทิธผิลและประสิทธภิาพ โดยภาวะผูนาํ
ของผูจดัการการประปาสวนภูมภิาคจะเปนตนแบบในการ

พัฒนาศักยภาพในดานภาวะผูนํา และนําองคประกอบ
ที่พบมาพิจารณาคุณลักษณะและพฤติกรรมของผูนําการ
ประปาสวนภูมิภาค เพื่อที่จะทําใหการทํางาน บรรลุ
วัตถุประสงคตามเปาหมายใหประสบผลสําเร็จยิ่งขึ้นไป   
และเปนขอมูลเสนอแนะตอผู บริหารระดับ สูงนําไป

พิจารณาเปนองคประกอบในการแตงตั้งผู จัดการการ
ประปาสวนภูมิภาคตอไปในอนาคต
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วัตถุประสงคของการวิจัย

เ พ่ือพัฒนารูปแบบภาวะผู นําของผู จัดการ
การประปาสวนภูมิภาค  

วิธีดําเนินการวิจัย

1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง
     ประชากร ที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คือผูจัดการ

การประปาสวนภูมิภาค 234 สาขาทั้งประเทศ จํานวน
ทั้งสิ้น 234 คน 

2. รูปแบบการวิจัย
   การวิจัยในครั้งนี้ใชระเบียบวิจัยแบบผสม 

(Mixed Methodology) ขอมูลท่ีไดจากการศึกษาไดถูก
นํามาวิเคราะหและสังเคราะห เพื่อนําไปพัฒนารูปแบบ
ภาวะผูนําของผูจัดการการประปาสวนภูมิภาคในอนาคต 

3.  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย  
3.1 การสนทนากลุม (Focus Group Dis-

cussion)   
 พิธีกร เปนผูนําและกํากับการสนทนา

ของกลุมใหเปนไปตามแนวทางของหัวขอที่ศึกษา เพื่อให
ไดขอมูลที่ละเอียดชัดเจนในเวลาท่ีกําหนด

 ผูจดบันทกึคาํสนทนา ทาํหนาทีจ่ดบันทกึ
คําสนทนาทุกคําพูดเทาที่จะจดทัน ตลอดจนอากัปกิริยา
ทาทางของสมาชิกที่รวมสนทนากลุม 

 อุปกรณในการรวบรวมขอมูล เชน มี
กระดาษบันทึกขอมูล ดินสอ ปากกา ยางลบ รวมท้ังเทป
บันทึกเสียงขณะที่มีการสนทนากลุม

3.2 แบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง (Semi 
Structure Interview) โดยมีประเด็นหัวขอที่เก่ียวกับ
ภาวะผูนําของผูจัดการการประปาสวนภูมิภาค ผูวิจัย
สัมภาษณผูบริหาร นักวิชาการดวยตัวเองและทบทวน
คําใหสัมภาษณแกผูถูกสัมภาษณ ยืนยันอีกครั้ง 

3.3 แบบสอบถามความคิด เห็นของผู 
เชี่ยวชาญเกี่ยวกับประเด็นองคประกอบภาวะผูนําของ
ผู จัดการการประปาส วนภูมิภาค โดยประยุกต ใช 
เทคนิคเดลฟาย  (Delphi Technique) ซึ่งมีรายละเอียด 
ดังนี้ (สุวิมล  วองวานิช, 2550:225)

  

ตอนที ่1 ขอมลูทัว่ไปเกีย่วกบัผูตอบแบบสอบถาม 
มลีกัษณะเปนแบบตรวจสอบ (Check List)  ประกอบดวย 
เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณการเปนผูบริหาร     
ตําแหนง………………………………….

ตอนที่ 2 รูปแบบภาวะผู นําของผู จัดการการ
ประปาสวนภูมิภาค เปนแบบชนิดเลือกตอบ เห็นดวย  
ไมเหน็ดวย พรอมคาํถามปลายเปดจาํนวนหนึง่ในตอนทาย
ของขอความแตละขอ เพื่อใหผู เช่ียวชาญแสดงความ
คิดเห็นเพิ่มเติม

4. แบบสอบถามเชงิสํารวจ (Survey  Research)  
ซึ่งเปนเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยแบง
เน้ือหาของคําถามออกเปน 3 สวนดังนี้  

  สวนที ่1 แบบสอบถามลกัษณะประชากรศาสตร
ของผูตอบแบบสอบถาม ซึง่เปนขอมูลเชิงคุณภาพ จาํนวน 
4 ขอ ไดแก เพศ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณใน
การทํางาน  

  สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําของ
ผูจดัการการประปาสวนภูมภิาค  ซึง่เปนขอมลูเชิงคณุภาพ 
จํานวน 71 ขอ โดยแบงเปน องคประกอบเชิงการ
เปล่ียนแปลง องคประกอบเชิงบูรณาการ องคประกอบ
เชิงกลยุทธ องคประกอบเชิงคุณธรรม องคประกอบเชิง
นวัตกรรม องคประกอบเชิงใฝบริการ องคประกอบเชิง 
CEO และองคประกอบเชิงอนาคต  

  สวนที่ 3 ขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถาม 
จํานวน 1 ขอ 

4. การวิเคราะหขอมูล

4.1 การวิเคราะหข อมูลดวยเทคนิคการ
สนทนากลุม (Focus Group Discussion) ขอมูลในเทป
จะถูกถอดออกมาเปนคํา สนทนาอยางละเอียดทุกคําพูด 
แลวเขยีนเรยีงคําตอบไวในเคร่ืองหมายคําพดูวาเปนคาํพดู
ของใคร เรือ่งอะไร อยางเปนระบบ การวเิคราะหจะมกีาร

ตีความหมายในรูปของการวิเคราะหเนื้อหา (Content 
Analysis) เหมอืนกบัการตคีวามหรอืวเิคราะหขอมลูในเชงิ
คุณภาพ
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 4.2 การวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณ
เชิงลึก (Indepth Interview) จํานวน 6 คน นําขอมูลที่ได
จากการสัมภาษณมาทําการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ 
โดยทําการวิเคราะหในดานเน้ือหา (Content Analysis)  
และจัดกลุมรางองคประกอบภาวะผูนําของผูจัดการการ
ประปาสวนภูมิภาค  

4.3 การวิเคราะหขอมูลจากผูเชี่ยวชาญดวย
เทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique)  

 รอบท่ี 1 วิเคราะหข อมูลโดยหาคา
รอยละ และวิเคราะหเน้ือหา จากขอเสนอแนะ เกณฑการ
พจิารณาคอื  มผีูเหน็ดวยรอยละ 80 คงขอความนัน้ไวแลว
นําไปสรางแบบสอบถามในรอบที่ 2 

 รอบท่ี 2 วิเคราะหขอมูลโดยการหาคา
มธัยฐาน  คาพสิยัและควอไทล (Interquatile Range) ของ
กลุมรายขอและเสนอแนะเพิ่มเติม  โดยโปรแกรม SPSS 
แลวนําผลการวิเคราะหขอมูลไปแสดงไวในแบบสอบถาม
รอบที่ 3  

 รอบท่ี 3 วิเคราะหขอมูลโดยการหาคา
มัธยฐาน  และคาพิสัยระหวางควอไทลของกลุมรายขอ 
โดยโปรแกรม SPSS และพิจารณาขอที่มีคุณสมบัติตาม
เกณฑทีก่าํหนด  การวิเคราะหขอมลูจากแบบสอบถามรอบ
ที่ 2 รอบที่ 3 ใชการวิเคราะหคาทางสถิติ โดยการหาคา
มัธยฐานและคาพิสัยระหวางคลอไทลรายขอ

4.4 การวิเคราะหขอมลูโดยการสาํรวจความ
คดิเหน็ (Survey Research) ทําการวิเคราะหคาทางสถิติ

โดย การหาคาเฉลีย่ ( ) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
( ) แลวแปลผลใชเกณฑ  ดังนี้

 5 หมายถึง เห็นดวยกับคุณลักษณะหรือ
   การกระทาํอยูในระดบัมากท่ีสดุ

 4   หมายถึง เห็นดวยกับคุณลักษณะหรือ

   การกระทําอยูในระดับมาก
 3   หมายถึง เห็นดวยกับคุณลักษณะหรือ

   การกระทําอยูในระดบัปานกลาง
 2 หมายถึง เห็นดวยกับคุณลักษณะหรือ

   การกระทําอยูในระดับนอย

 1 หมายถึง เห็นดวยกับคุณลักษณะหรือ 
   การกระทาํอยูในระดบันอยทีส่ดุ

สรุปและอภิปรายผล

1.  สรุปผลการวิจัย
 ผลการวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบภาวะผูนํา

ของผูจัดการการประปาสวนภูมิภาค ครั้งนี้มีผลการ
วเิคราะหขอมลูทีน่าสนใจและควรนํามาอภิปรายดังนี ้องค
ประกอบที่สําคัญของภาวะผูนําของผูจัดการการประปา
สวนภูมิภาค สามารถจําแนกออกเปน 8  องคประกอบคือ  
องคประกอบเชิงการเปล่ียนแปลง องคประกอบเชิงบรูณาการ 
องคประกอบเชิงกลยุทธ องคประกอบเชิงคุณธรรม 
องคประกอบเชิงนวัตกรรม องคประกอบเชิงใฝบริการ 
องคประกอบเชิง CEO และองคประกอบเชิงอนาคต ซึ่ง
ผูวิจัยนําเสนอการอภิปรายแตละองคประกอบ ดังนี้

ตาราง 1 คาเฉล่ีย ( ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ) ภาวะ
 ผูนําของผูจัดการการประปาสวนภูมิภาค

ที่
ภาวะผูนําของผูจัดการ 

กปภ.

ระดับความคิดเห็น

   แปลผล

1

2

3

4

5

6

7

8

  เชิง CEO

  เชิงใฝบริการ

  เชิงบูรณาการ

  เชิงคุณธรรม

  เชิงนวัตกรรม

  เชิงอนาคต

  เชิงการเปล่ียนแปลง

  เชิงกลยุทธ

4.77

4.73

4.70

4.68

4.62

4.60

4.58

4.24

0.42

0.40

0.38

0.41

0.41

0.42

0.42

0.45

มากท่ีสุด

มากท่ีสุด

มากท่ีสุด

มากท่ีสุด

มากท่ีสุด

มากท่ีสุด

มากท่ีสุด

มาก

                       โดยรวม 4.62 0.41 มากที่สุด

ผลการวิจัยพบวา ความคิดเห็นของผูจัดการมี
ความคิดเห็นตอรูปแบบองคประกอบภาวะผู นําของ

ผูจดัการการประปาสวนภมูภิาค พบวาโดยรวมอยูในระดบั
มากที่สุด (  =4.61,   =0.41)

 เมือ่พจิารณารายองคประกอบ  พบวาอยูในระดบั
มากทีส่ดุเกอืบทกุองคประกอบ ยกเวนองคประกอบเชงิกล

ยุทธอยูในระดับมาก (  =4.24) 
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2. อภิปรายผลการวิจัย
2.1 ภาวะผูนําของผูจัดการการประปาสวน

ภูมิภาคองคประกอบเชิงการเปลี่ยนแปลง   

  ผลการวิจัยพบวา มี 10 องคประกอบ
ยอยคือ 1) ความสามารถในการปรับตัวใหทันกับกระแส
โลกาภิวตัน ซึง่ความกาวหนาทางเทคโนโลยีและนวัตกรรม
มีความจําเปนอยางยิ่งตอการดํารงชีวิตในสังคมปจจุบัน 
2) การประพฤติปฏบิตัตินในสิง่ท่ีดงีามถูกตอง ทัง้ในภาระ
หนาที่โดยตรงและทางออม เสียสละเพื่อผลประโยชน
ของสังคม 3) การสรางแรงบันดาลใจและจิตสํานึก ใหผูใต
บงัคบับญัชา ปฏบิตัหินาทีเ่กินความสามารถของตนโดยไม
ไดบงัคบัหรอืขูเขญ็ 4) วสิยัทัศน และความเปนไปไดในการ
ปฏิบัติ เพราะในทางปฏิบัติจริงจะตองสอดคลองกับ
นโยบายหรือไมมีความยุงยากเกินความเปนไปได 5) การ
สรางความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและความม่ันใจแก
ผู รวมงาน เพราะทีมงานท่ีดีจะตองอาศัยความรวมไม
รวมมือ ความสามัคคีของบุคลากรในหนวยงาน 6) ความ
สามารถในการเรียนรูแสวงหาวิธีการแกปญหาใหม ๆ 
อยู เสมอ ซึ่งองคการท่ีดีจะตองประกอบไปดวยบุคคล
แหงการเรียนรู จึงจะเปนองคการท่ีเขมแข็งในอนาคต 
7) ยอมรับกับผลกระทบที่เกิดจาการตัดสินใจของตน 
ทั้งผลดีและผลเสียที่เกิดจากการตัดสินใจของตน ไมโยน
ความผิดใหผูใตบังคับบัญชา 8) การเปล่ียนแปลงเพ่ือให
องคการไปสูความสําเร็จในอนาคต สามารถมองภาพ

ในอนาคตไดวาจะใหองคการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางใด 
9) กระบวนการปฏิบัติงานที่ทันสมัยลดขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงาน เพราะหากองคการไมมีระบบการปฏิบัติงาน
ที่ดี จะทําใหผลสัมฤทธิ์ไมเปนไปตามท่ีคาดหวัง เกิดความ

ยุงยาก ซบัซอน 10) สรางความรวมมือและเสรมิสรางกาํลงั
ใจในการทํางาน หากจะใหองคการประสบความสําเร็จ
จะตองสานความรวมมือของบคุลากรทุกคน ซึง่สอดคลอง

กับกระบวนทัศนที่เนนทฤษฎีภาวะผูนํา ซึ่งเปนกระบวน
การท่ีมีอิทธิพลซ่ึงกันและกันระหวางผู นําและผู ตาม 
เพือ่ใหการดําเนนิการบรรลวุตัถ ุประสงคขององคการเกดิ
การเปล่ียนแปลง (วิโรจน สารรัตนะ, 2555) ประกอบกับ

กระบวนทศันใหมทีม่องโลกดวยภาพรวมอนัซบัซอนทีเ่กดิ

ขึ้นจากความสัมพันธของเหตุการณและสรรพส่ิงท่ีมี
ปฏิสัมพันธสงผลกระทบตอเนื่องกันตลอดเวลา แนวคิด
ของผูนําจึงเปลี่ยนแปลงไปสู ระยะของการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมเพ่ือใหเกิดการพัฒนาตนเองและการพัฒนา
ดานการบริหารงาน 

2.2  ภาวะผู นําของผู จัดการการประปา
สวนภูมิภาคองคประกอบเชิงบูรณาการ  

 ผลการวิจยัพบวา ม ี9 องคประกอบยอย
คือ 1) ความสามารถในการวิเคราะหสังเคราะหปจจัย
ภายในและปจจัยภายนอก เพราะหากผูนํารูจักวิเคราะห
จุดแข็งและจุดออนขององคการไดแลว ลําดับตอไปก็จะ
สามารถกําหนดกลยุทธในการพัฒนาระบบงานใหดียิ่งขึ้น 
2) ความสามารถในการประยกุตองคความรูกบัสถานการณ
ที่เกิดขึ้น สามารถแกปญหาเฉพาะหนาไดเปนอยางดี 
เพราะการปฏิบตังิานจริงยอมประสบกับปญหาหลากหลาย
รปูแบบ 3) การประสานความรวมมอืจากหนวยงานภายใน
และภายนอก ซึ่งมีความจําเปนอยางยิ่งเพราะการปฏิบัติ
งานจริงเราจะตองอาศัยความรวมมือจากสวนราชการอื่น 
ตลอดจนภาคสวนเอกชนจึงจะสามารถบรรลุเปาหมาย
ที่วางไว 4) การมอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชามีอิสระ
ในการปฏิบัติงาน เปนการแสดงออกซึ่งความไววางใจ
แกผูใตบังคับบัญชาใหเกิดความม่ันใจในการปฏิบัติงาน 
อันเปนการปลูกฝงภาวะผูนําใหแกผู ใตบังคับบัญชา
ในอนาคต 5) สามารถอํานวยความสะดวกและเปนที่

ปรึกษาใหผู รวมงาน เพราะในบางคร้ังการปฏิบัติงาน
ตองเจออุปสรรค ผู นําจะตองหาทางออกใหและรวม
ชวยแกปญหาพรอมทั้งสนับสนุนอํานวยความสะดวก 
6)สามารถควบคุมสถานการณที่ เ กิดขึ้นได อย างมี

ประสิทธิภาพหากเกิดเหตุการณที่ไมคาดหมายขึ้น ผูนํา
จะตองรักษาสถานการณมีสติมีความพรอมรับมือกับ
สถานการณตาง ๆ อยางทันทวงที 7) การสรางทีมงานที่ดี
และมคีวามสามารถในการถายทอด 8) การสรางกระบวนการ 
เชิงรุกเพื่อเปลี่ยนแปลงองคการในอนาคต มีการวางแผน

ที่จะนําองคการไปสูอนาคตโดยศึกษาคูแขง 9) ความ
สามารถในการบริหารความขัดแยงอยางสรางสรรค  
เพราะทุกองคการจะมีการประเมินผลงานของบุคลากร 
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ซึง่สอดคลองกับ  Pennington (2003) ผูนาํจะตองมีความ
รูความสามารถในทุกมิติ เพราะการเปลี่ยนแปลงในสภาพ
สังคมยุคโลกาภิวัตนมีความซับซอนอยางย่ิง ไมวาจะเปน
วฒันธรรมขามชาต ิการตดิตอสือ่สารทีท่นัสมยัหลากหลาย
ชองทาง ขอจํากัดขององคการตาง ๆ ผลกระทบจาก
เศรษฐกิจของโลก ดวยเหตุผลดังกลาวผูนําจะตองสราง
การเปลี่ยนแปลงโดยบูรณาการองคความรูประสบการณ
เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหเกิดกับองคการ
มากที่สุดเทาที่จะทําได

2.3 ภาวะผูนําของผูจัดการการประปาสวน
ภูมิภาคองคประกอบเชิงกลยุทธ

 ผลการวิจยัพบวา ม ี8 องคประกอบยอย
คอื 1) ความสามารถในการตอบสนองแผนยทุธศาสตรของ
องคการเพราะความสาํเรจ็ในการบรหิารจะวดัทีผ่ลสมัฤทธิ์
ของนโยบายเปนหลัก 2) ประสิทธผิลและความมีดลุยภาพ
ขององคการ ผูนําที่ดีจะตองสามารถวัดความสําเร็จตาม
ตัวชี้วัดและส่ิงที่ไมสามารถวัดไดคือ บารมี ความศรัทธา 
ความจงรักภกัด ี3) การรับรูเขาใจนโยบายองคการและมติ
หรือการสั่งการของผูบริหาร ผูนําจะตองมีความแตกฉาน
ในนโยบายขององคการ วิเคราะหคําส่ังไดอยางรวดเร็ว
พรอมหาทางปฏิบัติอยางทันทวงที 4)การดํารงวัฒนธรรม
ทีเ่ปนอตัลกัษณขององคการ เปนการรกัษาขนบธรรมเนยีม
ประเพณีอันดีงาม ตลอดจนจารีตที่สืบทอดกันมาอันเปน 
การรักษารากเหงาขององคการ 5) การสรางกิจกรรม

พัฒนาทรัพยากรบุคคลดวยกระบวนเรียนรู ต อเนื่อง  
มีการสัมมนาอบรมพัฒนาความรู ความสามัคคีอันหนึ่ง
อนัเดยีวกนั เสริมสรางกระบวนการเรยีนรูอยางสรางสรรค 
6) สรางองคความรูและการถายทอดไปสูผูปฏิบัติอยาง

ตอเนื่อง พัฒนาตอยอดความรูที่มีและกลาแสดงออก
ซึง่ความสรางสรรค พรอมทัง้นาํไปปฏบิตัหิากเกดิขอบกพรอง
กน็าํกลับมาแกไขปรับปรุงอยูเสมอ 7) ความสามารถในการ

สรางกลยุทธไปสูความสําเร็จ มียุทธวิธีการปฏิบัติงานที่
ทันสมัย ลดขั้นตอนแตสามารถเพิ่มประสิทธิผล ซึ่งจะ

สงผลดีตอองคการในอนาคต 8) การพัฒนาทักษะการ
ตดัสนิใจแกผูใตบงัคบั บญัชา ตองสรางความเช่ือมัน่ในการ
ตดัสนิใจแกผูใตบงัคบับัญชา มอบหมายงานสําคญัใหตดัสนิ

ใจพรอมทั้งกํากับดูแลอยางใกลชิด ซึ่งสอดคลองกับ ธีระ  
รญุเจริญ (2545) ทีใ่หทศันะในเร่ืองการกระจายอํานาจวา
มีความเหมาะสม สอดคลองกับสังคมไทยมากพอสมควร 
เพราะมีวัฒนธรรมการบริหารแบบเดิมที่เนนและดําเนิน
การตามกรอบแนวทางและนโยบายของผูบังคับบัญชา
ระดับสูง  และเห็นวาการกระจายอํานาจมีความเปนไปได
มากพอควร

2.4 ภาวะผูนําของผูจัดการการประปาสวน
ภูมิภาคองคประกอบเชิงคุณธรรม 

  ผลการวิจัยพบวา พบวา มี 10 องค
ประกอบยอยคือ 1) การประพฤติปฏิบัติตนตามภาระ
หนาที่ตอผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียมกัน ยึดถือความ
เสมอภาคเปนหลัก ไมเลือกที่รักมักที่ชัง ปฏิบัติตอผูใต
บังคับบัญชาอยางตรงไปตรงมา 2) การหลีกเล่ียงการใช
อํานาจเพื่อแสวงหาผลประโยชนตอตนเอง ไมทุจริตตอ
หนาทีห่รอืมีการระเวนการปฏบิตังิานอนัจะเกดิความเสยีหาย
ตอองคการ ตลอดจนการปฏิบัติงานดวยความซ่ือสัตยและ
รักษาซึ่งเกียรติขององคการ 3) การพิจารณาความดีความ
ชอบการปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความเหมาะสมและ
ยุติธรรม หากพิจารณาตามเหมาะสมแลวจะไมเกิดความ
ขดัแยงในองคการ ตลอดจนสามารถทาํใหเกดิความสามคัคี
และความรวมมือของบุคลกร อันจะสงผลตอภาพลักษณ
ที่ดีขององคการสืบไป 4) การเสริมสรางกิจกรรมพัฒนา
จิตใจของบุคลากรอยางสรางสรรคยั่งยืน มีการจัดอบรม

พฒันาคุณธรรมประจําใจ กจิกรรมเพือ่การกศุลอนัเปนการ
ตอบแทนสังคม 5) การสรางกลไกการปฏิบัติงานที่เปนไป
ตามกฎระเบียบและโปรงใส มีขั้นตอนการปฏิบัติงาน
ทีโ่ปรงใสตรวจสอบได เปนไปตามกฎระเบยีบหรอืขอบงัคับ

ขององคการ 6)การสรางระบบบรหิารงานเพ่ือใหมคีณุธรรม
จริยธรรมในองคการ ออกแบบระบบงานท่ีใหเกียรติ
ผูอาวุโส แตก็ไมปดกั้นความสามารถของผูนอย มุงเนน

ความสาํเรจ็ขององคการไมใชผลงานของใครคนใดคนหนึง่  
7) สรางวัฒนธรรมการทํางานท่ีซื่อสัตยโปรงใส สราง
บรรทัดฐานการทํางานเปนทมียดึผลประโยชนของสวนรวม
เปนสาํคญั 8) การสงเสรมิกจิกรรมคายธรรมมะและพฒันา
จิตใจ คัดเลือกบุคลากรดีเดนจากความเห็นของเพ่ือน
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รวมงาน มีสัมมนาฝกสมาธิเชิงปฏิบัติการ 9) ตระหนักถึง
ผลกระทบตอสังคมและสวนรวม พิจารณาถึงผลที่จะ
ตามมาวาจะตองกระทบตอหนวยงานสวนใดบาง เสยีสละ
เพื่อผลประโยชนของสังคม สงเสริมกิจกรรมท่ีสรางสรรค
10) แสดงพฤตกิรรมตนแบบมจีรยิธรรมของผูนาํตอบคุคล
อื่น ปฏิบัติตนใหเปนแบบอยางที่ดีตอผูใตบังคับบัญชา 
ทั้งในเวลาปฏิบัติงานและนอกเวลา เปนกัลญาณมิตร
ตอทุกคนในองคการพรอมทั้งใหคําปรึกษาทุกครั้งที่มี
โอกาส ขณะท่ี เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์ (2547); ป.อ. 
ปยุต.โต (2548); ว. วชิระเมธี (2552) ไดใหทัศนะรวมกัน
เกี่ยวกับความวิริยะ ความพยายาม ความต้ังใจแนวแน  
ความซือ่สตัย ความเสยีสละตอสวนรวม สิง่เหลานีจ้ะทาํให
ผูนําประสบผลสําเร็จในการทํางาน หากไดรับการฝกฝน
ที่ดีจะเปนอุปนิสัยที่ติดตัวไป ไมวาจะอยูในบทบาทใด
ก็ตาม 

2.5 ภาวะผูนําของผูจัดการการประปาสวน
ภูมิภาคองคประกอบเชิงนวัตกรรม

 ผลการวิจัยพบวา มี 8 คุณลักษณะคือ 
1) การสรางองคความรูและมีการบริหารจัดการองคการ
ที่ทันสมัย เนนกระบวนการที่ผ านการวิเคราะหวามี
ประสิทธิผลสูงสุด พรอมท้ังเสริมสรางองคการแหงการ
เรยีนรู 2) ความสามารถใชนวตักรรมอยางสรางสรรคสูการ
พัฒนาองคการ เนนการใชนวัตกรรมและงานวิจัยในการ
พัฒนาระบบงานหรือแกไขสวนท่ีบกพรอง 3) การยอมรับ

วัฒนธรรมที่หลากหลายและนํามาประยุกตใช เรียนรู 
สิ่ งใหม  ๆ พัฒนาตนเองอยู  เสมอ ยอมรับกับการ
เปลี่ยนแปลงและปรับสภาพการดําเนินชีวิตใหทันกับ
กระแสโลกาภิวัตน 4) การบูรณาการวิธีทํางานในการ

บรหิารองคการในอดตีกับยคุปจจบุนั สรางความกลมกลนื
ในการบรหิารงานของบคุลากรรุนกอนผสานกบัคนรุนใหม
อยางลงตัว 5) การยอมรับสิง่ใหมทีเ่กิดขึน้ตามสถานการณ

ไดดี ปรับตัวใหสอดคลองกับการเปลี่ยนผาน 6) การเรียน
รูประสบการณใหมๆ  เพือ่ใหทนักับกระแสการเปลีย่นแปลง 
เปนบคุคลแหงการเรียนรูพฒันาตนเองจากระบบเครือขาย
และชุมชนแหงปญญา 7) การพัฒนาระบบการปฏิบัติงาน
และปรับคณุภาพการทํางานตอเน่ือง มกีารวัดและประเมิน

ผลการทาํงานอยางตอเนือ่ง ปรบัปรงุแกไขขัน้ตอนทีล่าชาขาด
ประสทิธภิาพ 8) การสงเสริมองคความรูและงานวิจัยที่
ทําใหองคการมีสมรรถนะสูงขึ้น เนนการพัฒนาองคการ
อยางเปนระบบ  สาํรวจปญหาและแกไขโดยใชกระบวนการ
วิจัยเพื่อถายทอดไปสูหนวยงานตาง ๆ สอดคลองกับ
แนวคิดของ อลัน (Alan, 2010) ไดกลาววาการนํา
เทคโนโลยีที่ใชในองคการนั้น สิ่งสําคัญที่จําเปนมากคือ 
ผู บริหารตองมีภาวะผู นําที่มีวิสัยทัศน มีความรู ความ
ชํานาญในการบูรณาการเทคโนโลยีและนําไปใชโดย
สามารถดําเนินการผานสภาวะความเปล่ียนแปลงได

2.6 ภาวะผูนําของผูจัดการการประปาสวน
ภูมิภาคองคประกอบเชิงใฝบริการ

  ผลการวิจัยพบวา มี 10 องคประกอบ
ยอยคือ 1) ปรึกษาหารือกับเพ่ือนรวมงานและพิจารณา
ขอมลูอยางรอบคอบ  ไมตดัสินใจแตเพยีงลําพงัผูเดยีวรวม
หาแนวทางการปฏิบัติงานอยางละเอียดถี่ถวน 2) ความ
เอาใจใสในการแกปญหารวมกับบุคลากร เปดโอกาสใหมี
การระดมความคิดเห็นตอประเด็นหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้น 
3) การเสริมสรางบรรยากาศความไววางใจใหเกิดข้ึน
ในองคการ สงเสริมการทํางานเปนทีม เนนการถายทอด
ความรูแบบสอนงาน 4) การสรางความตระหนักถึงความ
สุขในการทํางานแกบุคลากรที่เกิดขึ้น ซึ่งการทํางานที่ดี
จะตองเนนที่ความสุขกาย สุขใจ ตลอดจนความอยูดีกินดี
ของบุคลากรอีกดวย 5) ความสามารถในการสรางกลยุทธ

ไปสูความสําเร็จ ผูนาํจะตองมีแผนการปฏิบตังิานอยางเปน
ระบบ มกีลยทุธไวคอยแกไขปญหาอยางทนัทวงท ี 6)  การ
พฒันาทักษะการตัดสินใจแกผูใตบงัคับบัญชา ผูนาํจะตอง
คอยฝกใหผูใตบังคับบัญชารูจักตัดสินใจในสถานการณ

ทีส่าํคัญและฉกุเฉนิในบางโอกาส พรอมทัง้คอยกาํกบัดแูล
เอาใจใสเสมอ 7) การพูดโนมนาวใหบุคลากรเกิดความ
รวมมือในการปฏิบัติงาน เพราะองคการจะบรรลุซึ่ง

เปาหมายจะตองอาศัยความรวมมือของทีมงาน บุคลากร
ฝายตาง ๆ 8) ความสามารถกําหนดกรอบแนวคิดทิศทาง
การพัฒนาองคการท่ีชัดเจน หากจะนําพาองคการไปสู
อนาคตอยางสดใส 9) ความสามารถการคาดการณ
อปุสรรคในอนาคตและวางแผนปองกัน 10) การมีสวนรวม
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ใหบคุลากรรวมกาํหนดแนวทางปฏิบตังิานในองคการ การ
เปนสังคมแหงการเรียนรูนั้น ซึ่งสอดคลองกับทัศนะของ 
สัมฤทธิ์ กางเพ็ง และ สรายุทธ กันหลง (2553) ใหทัศนะ
วาการท่ีผูบริหารองคการหรือหนวงงานท่ีไดใชภาวะผูนํา
แบบใฝบรกิารในการบรหิารจดัการยอมนาํไปสูความสาํเรจ็
ในการบริหารหนวยงานหรือองคการไดเปนอยางดี

2.7 ภาวะผูนําของผูจัดการการประปาสวน
ภูมิภาคองคประกอบเชิง CEO

 ผลการวิจยัพบวา ม ี8 องคประกอบยอย
คือ 1) การตัดสินใจโดยยึดประโยชนขององคการและ
ประเทศชาติเปนสําคัญ ผูนํานอกจากจะมีความรูความ
สามารถแลวจะตองปฏิบัติหนาที่เพื่อผลประโยชนของ
องคการ 2) วิสัยทัศนและความริเริ่มสรางสรรคที่ทาทาย 
3) การบริหารดานการเงินและงบประมาณอยางโปรงใส
มคีวามรูความสามารถ ดานการบริหารการเงิน 4) ความ
สามารถในการมอบหมายงานและการประเมินผลการ
ทํางาน องคการท่ีจะเปนผูนําในอนาคตจะตองมีแผนการ
พฒันาทรัพยากรบุคคลท่ีด ี5) ความสามารถดานการตลาด
และประชาสมัพันธองคการ แนนอนวาหากองคการไมเปน
ที่จดจําตอใหมีบุคลากรท่ีชาญฉลาด 6) สามารถติดตอ
สื่อสารใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมในการบริหารงาน 
ดังเชนในทุกวันนี้การติดตอสื่อสารเปนเรื่องท่ีรวดเร็วและ
ทันเหตุการณ 7) ความสามารถในการวางแผนและมอง
ภาพอนาคตองคการในระยะยาว ผูนาํทีด่จีะตองวางกรอบ
การปฏิบัติในระยะสั้น ระยะยาว วาองคควรจะดําเนิน

กจิการในรูปแบบใด 8) การพฒันาตนเองอยางตอเน่ืองและ
พัฒนาทักษะในการจัดการความรู ผูนําในยุคโลกาภิวัตน
จะตองเรียนรูอยู เสมอ แสวงหากลยุทธหรือรูปแบบที่

สอดคลองกบัสภาพสังคม เศรษฐกิจ การเมือง เพือ่เปนการ
เพิม่ประสิทธิภาพขององคการ ซึง่สอดคลองกบัผลงานวิจยั
ของ เบนนีสและนานัส Bennis and Nanus, 1985 
(อางถงึใน เศาวนติ  เศานานนท, 2545) ไดศกึษาถงึจุดเดน 
จุดดอย และการตัดสินใจสําคัญ ๆ ในอาชีพของผูบริหาร

ในแตละหนวยงาน และพบวาปจจัยท่ีชวยทําใหผู นํา
เปลี่ยนแปลงประกอบดวยคือ การพัฒนาวิสัยทัศน 
(Developing Vision) ผูนําตองมีวิสัยทัศนที่ดีสําหรับ
องคการของเขาในอนาคต

2.8 ภาวะผูนําของผูจัดการการประปาสวน
ภูมิภาคองคประกอบเชิงอนาคต

 ผลการวิจยัพบวา ม ี8 องคประกอบยอย
คือ 1) มีวิสัยทัศนและแนวคิดที่ทันเหตุการณ นอกจาก
เหตุการณที่เกิดขึ้นภายในประเทศแลว ผูนําจะตองศึกษา
เหตุการณที่เกิดในโลกอีกดวย แลววิเคราะหสังเคราะหถึง
ผลกระทบวาจะเก่ียวของกับองคการมากนอยเพียงใด  
2) การสรางรปูแบบการบรหิารงานทีย่ดืหยุน ซึง่จากสภาพ
ปจจบุนัทกุอยางอาจไมเปนไปตามทีว่างแผนไว ผูนาํจะตอง
มีความยืดหยุนสูงในการปรับเปล่ียนวิธีหรือกลยุทธเพื่อ
แกปญหานัน้ 3) สามารถวเิคราะหสถานการณทีจ่ะเกดิขึน้

กับองคการในอนาคต 4) สามารถปฏิสัมพันธกับคน
ตางวัฒนธรรมไดอยางเหมาะสม ผู นําจะตองมีความ 
สามารถปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมที่เปลี่ยนแปลงหรือ
แตกตางอยางเหมาะสม 5) ความสามารถในการปรับตัว
บรหิารองคการภายใตกระแสโลกาภวิตัน จากอดีตองคการ
ขนาดใหญไดปดตัวลงเพราะไมสามารถปรับตัวใหทันกับ
กระแสโลกาภวิตัน 6) ความเขาใจองคการสมยัใหมเพือ่การ
ปฏิบัติงานแบบบูรณาการ เพราะรูปแบบองคการในสมัย
ปจจบุนัมคีวามซบัซอน หลากหลายทางกายภาพจงึจาํเปน
ตองมีรูปแบบเฉพาะเพ่ือการปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกัน 
7) ความสามารถในการบริหารการเปล่ียนแปลง สิง่สําคญั
ของผูนาํทีจ่ะตองมมีากทีส่ดุคอืการบริหารการเปล่ียนแปลง 
บริหารความเสี่ยง ตลอดจนปจจัยที่จะเขามากระทบ

ตอองคการ 8) การเสริมสรางรูปแบบบริหารองคการ
โดยมุงใชองคความรูเปนฐาน แนนอนท่ีสุดเม่ือองคการ
ประสบความสําเร็จสิ่งที่สําคัญคือการจัดการความรู  
การเผยแพรองคความรูตลอดจนการเก็บรักษาซึ่งส่ิง

ดังกลาว ซึ่งสอดคลองกับ สุพานี สฤษฏวานิช (2552) 
ทีร่ะบุวาภาวะผูนาํเชิงวสิยัทศันเปนความสามารถของผูนาํ
ในการสรางวิสัยทัศน อันจะทําใหผู นําสามารถนําพา

องคการไปยังทิศทางที่ถูกตอง เหมาะสม และสามารถ
วางรากฐานขององคการไดอยางยั่งยืน
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ขอเสนอแนะ

1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช
  1.1 องคการตองพฒันาภาวะผูนาํของผูบรหิาร
ระดับผูจดัการ หวัหนางาน  ใหมคีวามรูความเขาใจในการ
บริหาร เพราะผู บริหารมีบทบาทสําคัญในการบริหาร
จัดการและมีหนาที่ดําเนินงานไปตามทิศทางแผนงาน  
ตามทีค่ณะกรรมการบรหิารการประปาสวนภมูภิาคกาํหนด  
ซึ่งเปนนโยบายขององคการในการบริหารจัดการและวิธี
การดําเนินงาน ตลอดจนนําองคประกอบภาวะผู นํา
ผูจัดการการประปาสวนภูมิภาคไปใชในหนวยงาน  

1.2 นําองคประกอบรูปแบบภาวะผูนําของ
ผูจดัการการประปาสวนภูมภิาค  ไปสูการปฏิบตัเิพือ่ใหเกิด
ผู บ ริหารมิติ ใหม ต องมีการปรับเปล่ียนวัฒนธรรม
การบริหาร และปรับเปล่ียนวัฒนธรรมการมีสวนรวม  
เพือ่กาวสูผูบรหิารมืออาชีพโดยมีกระบวนทัศนในหลายมิติ  
ซึง่จะตองมององครวมเชิงบรูณาการในการบริหารองคการ  

1.3  เผยแพรผลการวิจัยรูปแบบของภาวะ
ผูนําของผูจัดการการประปาสวนภูมิภาค และนําไปสู
ผูบรหิารของการประปาสวนภมูภิาคทกุระดบั ตัง้แตระดบั
จงัหวดั เขตพ้ืนที ่และสวนกลาง ไดรบัรูและทําความเขาใจ
นําไปสูการปฏิบัติ เชน พิมพเผยแพรในรูปเอกสาร สรุป
การวจิยั การจดัประชมุสมัมนาเชงิปฏบิตักิาร แผนพบัหรอื
ลักษณะอื่น ๆ

1.4  นําองคประกอบทั้ง 8 องคประกอบ

ไปสรางชุดฝกอบรมพรอมท้ังใหฝายพัฒนาทรัพยากร
บุคคลนําไปสรางเปนชุดฝกอบบรมผูจัดการการประปา
สวนภูมภิาค  ทีจ่ะเขาดาํรงตําแหนงใหมหรอืดาํรงตําแหนง
อยูแลวเพ่ือเปนการพัฒนาศักยภาพของตนเอง โดยนํา

ไปใชในการฝกอบรมผูจัดการการประปาสวนภูมิภาค 
ทัง้ประเทศ   

2. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป

2.1 นําองคประกอบภาวะผูนําของผูจัดการ
การประปาสวนภูมิภาค ไปทําวิจัย โดยใชวิทยาการวิจัย

แบบวิจัยและพัฒนา (R & D) เพื่อเปนการตรวจสอบ
รูปแบบในทางปฏิบัติตลอดจนปรับปรุงองคประกอบยอย
บางอยางที่ไมสอดคลองกับสภาพจริง ตามองคประกอบ 
นั้นๆ

2.2 ควรทําวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อศึกษา
ผูจดัการการประปาสวนภูมิภาคดีเดน วามีคุณลักษณะ
ตามองคประกอบทั้ง 8 นี้หรือไม จําแนกตามระดับและ
เขตพ้ืนที่ โดยศึกษาจากผลงานการบริหารของผูจัดการ
ที่เปนเลิศในดานตาง ๆ ที่เปน Best Practice แลวสรุป
ผลงานวิจัยวามีองคประกอบใดบางที่สอดคลองกัน 
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