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เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 ในการวิจยัเร่ือง การพฒันาตวับ่งช้ีสมรรถนะผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขต
ภาคอีสานตอนล่าง กลุ่มท่ี 2 ผูว้ิจยัได้ด าเนินการศึกษาคน้ควา้เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ดงัต่อไปน้ี 
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  2.3  แนวคิดเก่ียวกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
  2.4  บริบทเชิงพื้นท่ีวจิยั 
  2.5  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  2.6  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
  

2.1  แนวคดิเกีย่วกบัตัวบ่งช้ี 
 
 2.1.1 ความหมายของตัวบ่งช้ี 
 มีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของตวับ่งช้ีไว ้ดงัต่อไปน้ี 
   เมธี ครองแกว้ (2540) ให้ความหมายของตวับ่งช้ีไวว้่า เป็นเคร่ืองมือบอกทิศทางว่า
การพฒันาหรือการด าเนินกิจกรรมท่ีเป็นนโยบายสาธารณะของรัฐในแต่ละเร่ืองได้ไปถึงจุดใด 
บรรลุตามวตัถุประสงค์และเป้าหมายแค่ไหน ซ่ึงเป็นเร่ืองของการดูสัมฤทธิผลของงานหรือระบุ
ผลส าเร็จของงาน 
   พจนานุกรมอ๊อกฟอร์ด (เอ้ือมพร หลินเจริญ, 2547,น. 10) ไดร้ะบุความหมายของตวั
บ่งช้ีไวว้า่ ตวับ่งช้ีเป็นส่ิงท่ีช้ีหรือบอกทิศทางไปส่ิงใดส่ิงหน่ึง  
   วรภทัร์ ภู่เจริญ (2550, น. 9 - 12) ไดส้รุปเร่ืองของตวับ่งช้ีไวว้า่ Indicator คือ ตวับ่งช้ี 
ดชันีวดัผล เคร่ืองบ่งบอกและ Performance คือ สมรรถนะขีดความสามารถ ส่ิงท่ีแสดงออก ผลการ
ด าเนินการ ตวับ่งช้ีเป็นการวดัผลทั้งท่ีเป็นรูปธรรม และนามธรรม ใชไ้ดใ้นทุกองคก์ร ซ่ึงตวับ่งช้ีนั้น 
ถูกน ามาใชเ้พื่อให้ผูบ้ริหารไดท้ราบถึงขีดความสามารถ  สมรรถนะความคืบหนา้ คุณภาพ ปริมาณ
ของกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีได้ท าไปตามแผนหรือตามยุทธศาสตร์และมกัเป็นตวัสะท้อน  (Reflect)              
วา่กิจกรรมต่าง ๆ ในองคก์ารไดเ้ป็นไปตามแผนตามยทุธศาสตร์ต่าง ๆ ท่ีวางไวห้รือไม่ 
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   นงลกัษณ์ วิรัชชยั (2551, น. 6 - 7) ไดส้รุปไวว้า่ ตวับ่งช้ี หมายถึง ตวัแปรประกอบ
หรือองค์ประกอบท่ีมีค่าแสดงถึงลกัษณะหรือปริมาณของสภาพท่ีต้องการศึกษาเฉพาะจุดหรือ
ช่วงเวลาหน่ึงค่าของตวับ่งช้ีระบุ / บ่งบอกถึงสภาพท่ีตอ้งการศึกษาเป็นองคร์วมอยา่งกวา้ง ๆ แต่มี
ความชดัเจนเพียงพอท่ีจะใช้ในการเปรียบเทียบกบัเกณฑ์ท่ีก าหนดไวเ้พื่อประเมินสภาพท่ีตอ้งการ
ศึกษาได้ และใช้ในการเปรียบเทียบระหว่างจุดหรือช่วงเวลาท่ีต่างกันเพื่อให้ทราบถึงความ
เปล่ียนแปลงของสภาพท่ีตอ้งการศึกษาได ้
   จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้า่ ตวับ่งช้ี หมายถึง ตวัแปรประกอบหรือองคป์ระกอบท่ีมีค่า
แสดงถึงลกัษณะหรือปริมาณของสภาพท่ีตอ้งการศึกษา ณ ช่วงเวลาหน่ึง ค่าของตวับ่งช้ีแสดง / ระบุ 
/ บ่งบอกถึงสภาพท่ีตอ้งการศึกษาเป็นองคร์วม แต่มีความชดัเจนเพียงพอท่ีจะใชใ้นการเปรียบเทียบ
กบัเกณฑ์ท่ีก าหนดไวเ้พื่อประเมินสภาพ ท่ีตอ้งการศึกษาได้ และใช้ในการเปรียบเทียบระหว่าง
ช่วงเวลาท่ีต่างกนัเพือ่ใหท้ราบถึงความเปล่ียนแปลงของสภาพท่ีตอ้งการศึกษาได ้
   John (1981, p. 102) ไดใ้ห้ความหมาย ตวับ่งช้ีไวว้า่หมายถึง สารสนเทศท่ี บ่งบอก
ปริมาณเชิงสัมพนัธ์หรือสภาวะส่ิงท่ีมุ่งวดัในเวลาใดเวลาหน่ึง ตวับ่งช้ีไม่จ  าเป็นตอ้ง บ่งบอกสภาพ 
ท่ีเจาะจงหรือชดัเจนแต่จะบ่งบอกหรือสะทอ้นให้เห็นถึงวิธีการ หรือทางท่ีจะบรรลุวตัถุประสงค์ 
รวมทั้งบอกถึงการบรรลุวตัถุประสงคใ์นช่วงเวลาใดเวลาหน่ึงเท่านั้น ซ่ึงอาจจะเปล่ียนแปลงไดใ้น
อนาคต โดยตวับ่งช้ีจะเป็นการช้ีอยา่งกวา้ง ๆ ถึงสภาวะหรือสภาพการณ์ท่ีเราสนใจเขา้ไปตรวจสอบ 
   Frackman (1986, อา้งถึงใน Cave et al.,1988) ให้ความหมายตวับ่งช้ีคือ ตวับ่งช้ี         
เป็นการท าใหส้ารสนเทศง่ายเพื่อการจดัการขององคก์ร 
   พจนานุกรมองักฤษ ออกซฟอร์ด (The Oxford English Dictionary Simpson และ 
Weiner,1989) ให้ความหมายตวับ่งช้ี คือ ส่ิงท่ีช้ีหรือบอกทิศทางไปท่ีส่ิงใดส่ิงหน่ึง (One Who or 
that Which Point out, or Directed Attention to, Something) 
    จากความหมายท่ีกล่าวมาของตวับ่งช้ี พอจะสรุปความหมายว่า ตวับ่งช้ี หมายถึง 
เคร่ืองมือ หรือส่ิงท่ีใชว้ดัวา่การปฏิบติังานหรือด าเนินงานเป็นไปตามวตัถุประสงคม์ากนอ้ย แค่ไหน 
ซ่ึงเป็นการดูผลส าเร็จของงานนั้น ๆ  
 2.1.2 ประเภทของตัวบ่งช้ี 
 ตวับ่งช้ีแบ่งไดห้ลายประเภทข้ึนอยูก่บัเกณฑท่ี์ใชใ้นการแบ่ง ซ่ึงในท่ีน้ีใชเ้กณฑ ์แบ่งออกเป็น 
7 กลุ่ม และแต่ละกลุ่มประกอบดว้ยตวับ่งช้ีประเภทต่าง ๆ ซ่ึง รัตนะ บวัสนธ์ (2550, น. 205 - 208) 
ไดน้ าเสนอไวพ้อสรุปไดด้งัต่อไปน้ี 
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   2.1.2.1  จ าแนกตามวธีิการสร้าง ประกอบดว้ยตวับ่งช้ี 3 ประเภท ไดแ้ก่ 
      1) ตวับ่งช้ีตวัแทน (Representative Indicators) ใช้ส าหรับการท าวิจยั         
การบริหาร และการวางแผน ตวับ่งช้ีประเภทน้ีจะเลือกใชเ้พียงตวัแปรใดตวัแปรหน่ึง เพื่อสะทอ้น
หรือบ่งช้ีถึงระบบการศึกษา เช่น อตัราส่วนการเขา้ศึกษาต่อ เปอร์เซ็นตค์่าใชจ่้ายของผลิตภณัฑ์รวม
ของชาติต่อการศึกษา และอตัราส่วนการรู้หนงัสือ เป็นตน้ แต่อยา่งไรก็ดี ปัจจุบนัน้ีไม่ค่อยนิยม
น ามาใชม้ากนกัเน่ืองจากมีปัญหาเก่ียวกบัความตรงและความเท่ียง เพราะเหตุวา่การเลือกใชเ้พียงตวั
บ่งช้ีตวัเดียวไม่สามารถสะทอ้นหรือบ่งช้ีถึงส่ิงนั้น ๆ ไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
      2) ตวับ่งช้ีเด่ียว (Disaggregate Indicators) ตวับ่งช้ีเด่ียว เป็นตวับ่งช้ี ท่ีอาศยั
การนิยามตวัแปรแต่ละตวัท่ีเป็นอิสระจากกนั และแต่ละตวัก็บ่งช้ีลกัษณะของส่ิงท่ีตอ้งการศึกษา
เพียงเฉพาะดา้นใดดา้นหน่ึง การจะใช้ตวัแปรเหล่าน้ีบ่งช้ีถึงส่ิงใดนั้นก็จะตอ้งใช้ตวัแปรย่อย ๆ 
เหล่าน้ีรวมกนัทั้งชุดเพื่อบ่งช้ีถึงส่ิงดงักล่าว ดงันั้น การวิเคราะห์และการน าเสนอตวับ่งช้ีประเภทน้ี
จึงค่อนขา้งยุง่ยากเน่ืองจากการมีตวัแปรยอ่ยมาก 
      3) ตวับ่งช้ีประกอบ (Composite Indicators) ตวับ่งช้ีลกัษณะน้ีเป็น          
การรวมตวัแปรทางการศึกษาหลาย ๆ ตวัเขา้ดว้ยกนัเพื่อใช้บ่งช้ีสภาพการศึกษาเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง 
การรวมตวัแปรเขา้ดว้ยกนัจะท าการรวมตามน ้าหนกัความส าคญัท่ีเป็นจริงของตวัแปรเหล่านั้น ทั้งน้ี 
ในการตีความหมายของตวับ่งช้ีประเภทน้ีจะตีความในลักษณะเป็นภาพเฉล่ียหรือ เป็นกลาง ๆ           
ของตวัแปรดงักล่าว ตวับ่งช้ีประเภทน้ีค่อนขา้งนิยมใช้กนัมากในปัจจุบนั เพราะมีความตรงและ
ความเท่ียงสูง นอกจากนั้น ยงัให้สารสนเทศท่ีมีประโยชน์เป็นอย่างมากในการวางแผน ก ากบั          
และประเมินทางการศึกษา 
   2.1.2.2  จ าแนกตามการตีความหมายค่าตวับ่งช้ี ซ่ึงแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 
      1) ตวับ่งช้ีแบบอิงกลุ่ม (Norm-referenced Indicators) หมายถึง ตวับ่งช้ี               
ในระบบการศึกษาหน่ึงท่ีตีความหมายโดยการน าไปใช้เปรียบเทียบกับระบบการศึกษาอ่ืน             
ในช่วงเวลาเดียวกนั 
      2) ตวับ่งช้ีแบบอิงตนเอง (Self-referenced Indicators) หมายถึง ตวับ่งช้ี         
ในระบบการศึกษาเดียวกนัท่ีตีความหมายโดยน ามาเปรียบเทียบในช่วงเวลาท่ีแตกต่างกนั 
      3) จ าแนกตามลกัษณะนิยามของตวับ่งช้ี แบ่งตวับ่งช้ีเป็น 2 ประเภท คือ 
       3.1) ตวับ่งช้ีแบบอตันัย (Subjective Indicators) เป็นตวับ่งช้ีท่ีมี            
การนิยามไวไ้ม่ชดัเจน เน่ืองจากยงัขาดการศึกษาหรือมีความรู้ในเร่ืองดงักล่าวนั้นไม่มากนกัการให้
นิยามตวับ่งช้ีจึงเป็นการให้นิยามในการศึกษาเฉพาะเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงเพื่อส่ือความกนัในเร่ืองนั้น
โดยตรง การใชต้วับ่งช้ีประเภทน้ีจ าเป็นตอ้งพิจารณาใหร้อบคอบ 
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       3.2) ตวับ่งช้ีแบบปรนยั (Objective Indicators) เป็นตวับ่งช้ีได้รับ        
การนิยามไวแ้ลว้โดยชดัเจน และมกัเป็นตวับ่งช้ีใชใ้นระดบันานาชาติเก่ียวกบัการเปรียบเทียบหรือ
ติดตามระบบการศึกษาของประเทศต่าง ๆ  
   2.1.2.4  จ าแนกตามลกัษณะค่าของตวับ่งช้ี ซ่ึงแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 
      1) ตวับ่งช้ีสัมบูรณ์ (Absolute Indicators) หมายถึง ตวับ่งช้ีค่าของมนับอก
ปริมาณท่ีแทจ้ริง และมีความหมายในตวัเอง เช่น จ านวนโรงเรียน จ านวนนกัเรียน เป็นตน้ 
      2) ตวับ่งช้ีสัมพทัธ์หรืออตัราส่วน (Relative or Ratio Indicators) หมายถึง 
ตวับ่งช้ีท่ีค่าเป็นปริมาณเทียบเคียงกบัค่าอ่ืน ๆ เช่น จ านวนประชากรต่อจ านวนสมาชิกองค์การ
บริหารส่วนต าบล จะเห็นวา่ตวับ่งช้ีสัมพทัธ์หรือตวับ่งช้ีอตัราส่วนก็คือตวับ่งช้ีสัมบูรณ์สองตวัน ามา
เทียบเคียงกนั เพื่อบ่งช้ีถึงลกัษณะบางอยา่งนัน่เอง ดงัตวัอยา่ง จ านวนประชากรต่อจ านวนสมาชิก
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินนั้นก็เป็นตวับ่งช้ีเพื่อบ่งบอกถึงลักษณะความเหมาะสมของอตัรา
สมาชิกขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีจะมีได ้เป็นตน้ 
   2.1.2.5  จ าแนกตามลกัษณะของตวัแปรท่ีใช้สร้างตวับ่งช้ี สามารถแบ่งไดเ้ป็น 4 
ประเภท และในแต่ละประเภทก็แบ่งเป็นประเภทยอ่ย ๆ ของตวับ่งช้ีไดด้งัต่อไปน้ี 
      1)  จ าแนกตามระดบัการวดัตวัแปร หากจ าแจกเช่นน้ีตวับ่งช้ี ก็จะประกอบดว้ย           
4 ประเภท คือ 
       1.1) ตวับ่งช้ีนามบญัญติั (Nominal Indicators) 
       1.2) ตวับ่งช้ีเรียงอนัดบั (Ordinal Indicators) 
       1.3) ตวับ่งช้ีมาตราช่วงหรืออนัตรภาคชั้น (Interval Indicators) 
       1.4) ตวับ่งช้ีอตัราส่วน (Ratio Indicators) 
      2)  จ าแนกตามประเภทของตวัแปร ประกอบดว้ย 2 ประเภท คือ 
       2.1) ตวับ่งช้ีสตอ๊ก (Stock Indicators) หมายถึง ตวับ่งช้ีท่ีแสดงถึงสภาวะ
หรือปริมาณของส่ิงใดส่ิงหน่ึง ณ จุดใดจุดหน่ึง 
       2.2) ตวับ่งช้ีการเล่ือนไหล (Flow Indicators) หมายถึง ตวับ่งช้ีแสดงถึง
สภาวะหรือประมาณของส่ิงใดส่ิงหน่ึงในลกัษณะเป็นพลวตั ณ ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง 
      3)  จ าแนกตามคุณสมบติัค่าสถิติของตวัแปร ถ้าจ าแนกตามประเภทน้ี        
ตวับ่งช้ีจะแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 
       3.1) ตวับ่งช้ีท่ีแจกแจง (Distribute Indicators) ซ่ึงหมายถึง ตวับ่งช้ี           
ท่ีแสดงดว้ยค่าสถิติประเภทท่ีมีการแจกแจงหรือการกระจาย เช่น สัมประสิทธ์ิการกระจายหรือพิสัย 
เป็นตน้ 
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       2) ตวับ่งช้ีท่ีไม่แจกแจง (Non-distribute Indicators) ไดแ้ก่ ตวับ่งช้ี        
ท่ีแสดงดว้ยค่าสถิติท่ีไม่กระจายหรือเป็นค่ากลาง เช่น ค่าเฉล่ีย มธัยฐาน หรือร้อยละ เป็นตน้ 
      4)  จ าแนกตามทฤษฎีระบบ ถา้ใชท้ฤษฎีระบบเป็นเกณฑจ์ าแนกตวับ่งช้ีก็จะ
ประกอบดว้ย 3 ประเภท คือ 
       4.1) ตวับ่งช้ีดา้นปัจจยัน าเขา้ (Input Indicators) ไดแ้ก่ ตวับ่งช้ีท่ีเก่ียวกบั
ทรัพยากรในการด าเนินงานใดงานหน่ึง เช่น การด าเนินงานการบริหาร  
       4.2) ตวับ่งช้ีดา้นกระบวนการ (Process Indicators) คือ ตวับ่งช้ีท่ีแสดง
ถึงกิจกรรมหรือวิธีการด าเนินงานในขั้นตอนต่าง ๆ เช่น การมีส่วนร่วมของชุมชนในการวาง         
กลยทุธ์ในการบริหาร เป็นตน้ 
       4.3) ตวับ่งช้ีดา้นผลผลิต (Output Indicators) เป็นตวับ่งช้ีท่ีแสดงถึง 
ผลส าเร็จของการด าเนินงานหรือด าเนินกิจกรรมใด ๆ ซ่ึงหมายรวมถึงผลกระทบผลลพัธ์ดว้ย เช่น 
ผลสัมฤทธ์ิทางการการบริหาร ความพึงพอใจของชุมชนท่ีมีต่อการบริหารจดัการของเทศบาลต าบล
หน่ึง ๆ เป็นตน้ 
  วรภทัร์ ภู่เจริญ (2550, น. 9-12) กล่าววา่ตวับ่งช้ี สามารถจะแบ่งไดห้ลายลกัษณะ ไดแ้ก่ 
   1.  แบ่งตามวตัถุประสงค ์ไดแ้ก่ 
    1.1  เพื่อดูผลการด าเนินการ เพื่อจะไดดู้วา่มีเร่ืองใดท่ีขาดตกบกพร่องเร่ืองใด ท่ีท า
แลว้ไม่คุม้ เร่ืองใดท่ีมีความเส่ียงสูง ยงัสามารถควบคุม (Control) การบริหารไดไ้หม และ
ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง (Change) ไดดี้หรือไม่ 
    1.2  เพื่อติดตามโครงการ เพื่อดูว่ากิจกรรมต่าง ๆ เป็นไปตามแผน หรือตาม
ยทุธศาสตร์หรือไม่ ซ่ึงจะไดป้รับแผน ช่วยเหลือ พฒันาต่อไป 
    1.3  เพื่อเตือนภยั เช่น ดูแนวโนม้ หรือ Trend เช่น ประชากรท่ีเพิ่มข้ึนจ านวน
ผูสู้งอาย ุบณัฑิตในสาขาต่าง ๆ ปริมาณน ้าแขง็ท่ีละลายจากขั้วโลก อุณหภูมิท่ีร้อนข้ึนของโลก เป็นตน้ 
   2.  แบ่งตามหน่วยงานท่ีถูกวดั ไดแ้ก่ 
    2.1  แบบท่ีใชว้ดัผลหน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึง 
    2.2  แบบท่ีใชว้ดัผลการท างานร่วมของหลาย ๆ หน่วยงาน (Cross Function) 
ซ่ึงเรียกวา่ Cluster KPI หรือ KPI ร่วม 
   3.  แบ่งตามลกัษณะการวดั ไดแ้ก่ 
    3.1  เชิงปริมาณ (Quantitative) จะวดัออกมาเป็นตวัเลข ซ่ึงบ่อยคร้ังนิยม วดัเป็น
สัดส่วนเป็นร้อยละ เพราะว่าบางคร้ังถ้าวดัเป็นตวัเลขธรรมดา อาจจะไม่สะทอ้น ให้เห็นภาพ          
ท่ีชัดเจน เช่น ปริมาณแรงงานต่างด้าวในประเทศไทยเป็นตวัเลขธรรมดา ซ่ึงไม่ค่อยชัดแต่ถ้า
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เปล่ียนเป็นปริมาณแรงงานต่างดา้วในประเทศไทยท่ีเพิ่มข้ึนในแต่ละปี ปริมาณแรงงานต่างดา้ว         
ในประเทศไทยท่ีมาจากประเทศท่ีพฒันาแลว้เทียบกบัประเทศท่ีก าลงัพฒันา เฉล่ียปริมาณแรงงาน
ต่างด้าวในจงัหวดัชายแดนฯลฯ ตวับ่งช้ีในเชิงปริมาณแบบเป็นสัดส่วนจึงมกัลงทา้ยด้วยค าว่า            
ต่อเดือน ต่อปี ต่อตน้ทุน ต่อยอดขาย เป็นตน้ รวมถึงเป็นร้อยละ 
    3.2  เชิงคุณภาพ (Quality) เช่น แบ่งออกเป็นระดบั คือ “ดีมาก ดี ปานกลาง พอใช ้
ไม่ดี” ท่ีแบ่งแบบน้ีเพราะเป็นดชันีท่ียากต่อการวดัเป็นตวัเลข เป็นเร่ืองของนามธรรม (Subjective) 
ซ่ึงอาจจะตอ้งใชก้ารวดัผลดว้ยการสอบถาม สังเกต ทดสอบ ตดัสิน ดว้ยผูท้รงคุณวฒิุ 
    3.3  เชิงความคืบหนา้ (Milestone) คือ การวดัระดบัความกา้วหนา้ของโครงการวา่
ไปถึงระยะไหนแลว้ ระยะ 1 หรือ ระยะ 5 ไดผ้า่นความส าเร็จท่ีเป็นจุด วดั (Milestone หลกักิโลเมตร) เช่น 
ตอนน้ีสามารถผลิตไดเ้กิน 100 ตนัต่อวนัแลว้ เป็นตน้ หรือบางทีอาจจะใช้ในเชิงเปรียบเทียบ 
(Benchmark) ในเชิงวเิคราะห์ความห่าง (Gap Analysis) 
    3.4   เชิงพฤติกรรม (Behavior) คือ วดัอุปนิสัย ให้สอดคลอ้งกบัเป้า เช่น แบ่ง
ออกเป็นระดบั “สมคัรเล่น มือใหม่ มีประสบการณ์ ช านาญ ชั้นครู” เพราะการบริหารสมยัใหม่จะมี
การวดัผลเชิงพฤติกรรม บทบาท นิสัย ทกัษะต่าง ๆ ของคนในองคก์ร โดยเฉพาะในการบริหาร
ความรู้ (Knowledge Management) การบริหารองคก์รเรียนรู้ (Learning Organization) เป็นตน้ 
  นงลกัษณ์ วรัิชชยั (2551, น.7 - 8) ไดส้รุปประเภทตวับ่งช้ีได ้7 แบบ ไดแ้ก่ 
   1.  การจดัแยกประเภทตามทฤษฎีระบบ แบ่งไดเ้ป็น 3 ประเภท คือ ตวับ่งช้ีดา้นปัจจยั
น าเขา้ (Input Indicators) ตวับ่งช้ีดา้นกระบวนการ (Process Indicators) และตวับ่งช้ีดา้นผลผลิต 
(Output Indicators) 
   2.  การจดัแยกประเภทตามลกัษณะนิยามของตวับ่งช้ี แบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ              
ตวับ่งช้ีแบบอตันยั (Subjective Indicators) และตวับ่งช้ีแบบปรนยั (Objective Indicator) 
   3.  การจดัแยกประเภทตามวิธีการสร้าง แบ่งไดเ้ป็น 3 ประเภท คือ ตวับ่งช้ีตวัแทน
(Representative Indicators) เป็นตวับ่งช้ีท่ีสร้างข้ึนจากตวัแปรเพียงตวัเดียวให้เป็นตวัแทน ตวัแปร
อ่ืน ๆ ตวับ่งช้ีแยก (Disaggregate Indicators) เป็นตวับ่งช้ีท่ีมีสถานะคลา้ยกบัตวัแปร หรือตวับ่งช้ี
ยอ่ย โดยท่ีตวับ่งช้ียอ่ยแต่ละตวัเป็นอิสระต่อกนั และบ่งช้ีลกัษณะ หรือปริมาณของสภาพท่ีตอ้งการ
ศึกษาเฉพาะดา้นใดดา้นหน่ึงเพียงดา้นเดียว การท่ีจะบ่งช้ีสภาพองคร์วมจะตอ้งใชต้วับ่งช้ียอ่ยทุกตวั
รวมกนัทั้งชุด ตวับ่งช้ีประกอบ (Composite Indicators) เป็นตวับ่งช้ี ท่ีเกิดจากการรวมตวัแปรหลาย 
ๆ ตวัเขา้ดว้ยกนั โดยใหน้ ้าหนกัความส าคญัของตวัแปรตาม ท่ีเป็นจริง ตวับ่งช้ีชนิดน้ีให้สารสนเทศ
ท่ีมีคุณค่ามีความเท่ียง และความตรงสูงกว่าตวับ่งช้ี สองประเภทแรก จึงเป็นประโยชน์ต่อการ
วางแผน การก ากบัติดตาม และการประเมิน และ เป็นท่ีนิยมใชก้นัมากในปัจจุบนั 



17 

   4.  การจดัแยกประเภทตามลกัษณะตวัแปรท่ีใชส้ร้างตวับ่งช้ี การจดัวิธีน้ีแยกประเภท 
ท่ี ส าคญัได ้3 วธีิ  
    วธีิแรก คือ การจดัแยกประเภทตวับ่งช้ีตามระดบัการวดัของตวัแปร วิธีน้ีจดัแยกได้
เป็น 4 ประเภท คือ ตวับ่งช้ีนามบญัญติั (Nominal Indicators) ตวับ่งช้ีเรียงอนัดบั (Ordinal 
Indicators) ตวับ่งช้ีอนัตรภาค (Interval Indicators) และ ตวับ่งช้ีอตัราส่วน (Ratio Indicators)  
    วิธีท่ีสอง คือ การจดัแยกประเภทตวับ่งช้ีตามประเภทของตวัแปร วิธีน้ีจดัแยกได้
เป็น 2 ประเภทคือ ตวับ่งช้ีสตอ๊ก (Stock Indicators) และตวับ่งช้ีการเล่ือนไหล (Flows Indicators)  
    วธีิท่ีสาม คือการจดัแยกประเภทตามคุณสมบติัทางสถิติของตวัแปร วิธีน้ีจดัแยกได้
เป็น 2 ประเภท คือ ตวับ่งช้ีเก่ียวกบัการแจกแจง (Distributive Indicators) เช่น สัมประสิทธ์ิการ
กระจาย (Coefficient of Variation) และตวับ่งช้ีไม่เก่ียวกบัการแจกแจง (Non - Distributive 
Indicators) เช่น ค่าเฉล่ีย มธัยฐาน ของตวัแปร 
   5.  การจดัแยกประเภทตามลกัษณะค่าของตวับ่งช้ี แบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ ตวับ่งช้ี 
สมบูรณ์ (Absolute Indicators) หมายถึง ตวับ่งช้ีท่ีค่าของตวับ่งช้ีบอกปริมาณท่ีแทจ้ริง และ                     
มีความหมายในตวัเอง คือ ตวับ่งช้ีสัมพทัธ์ หรือตวับ่งช้ีอตัราส่วน (Relative or Ratio Indicators) 
หมายถึง ตวับ่งช้ีท่ีค่าของตวับ่งช้ีเป็นปริมาณเทียบเคียงกบัค่าอ่ืน ๆ เช่น จ านวนนกัเรียนต่อครู 1 คน 
สัดส่วนของครูวฒิุปริญญาโท ปริญญาเอก เป็นตน้ 
   6.  การจดัแยกประเภทตามฐานการเปรียบเทียบในการแปลความหมาย  แบ่งไดเ้ป็น      
3 ประเภท คือ  
    6.1  ตวับ่งช้ีอิงกลุ่ม (Norm - Referenced Indicators) หมายถึง ตวับ่งช้ีท่ีมีการแปล 
ความหมายเทียบกบักลุ่ม  
    6.2  ตวับ่งช้ีอิงเกณฑ์ (Criterion - Referenced Indicators) หมายถึง ตวับ่งช้ีท่ีมีการ
แปลความหมายเทียบกบัเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้และ 
    6.3  ตวับ่งช้ีอิงตน (Self - Referenced Indicators) หมายถึง ตวับ่งช้ีท่ีมีการแปล
ความหมายเทียบกบัสภาพเดิม ณ จุด หรือช่วงเวลาท่ีต่างกนั 
   7.  การจดัแยกประเภทตามลกัษณะการใชต้วับ่งช้ี แบ่งตามการใชต้วับ่งช้ีในการวิจยั
ไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ ตวับ่งช้ีแสดงความหมาย (Expressive Indicators) และตวับ่งช้ีท านาย 
(Predictive Indicators) และแบ่งตามการใชต้วับ่งช้ีในการก ากบัโครงการไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ       
ตวับ่งช้ีผลการปฏิบติั (Performance Indicator) และตวับ่งช้ีตามขอ้ก าหนด (Compliance Indicator) 
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  จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้า่ ประเภทของตวับ่งช้ีสามารถแบ่งออกไดห้ลายประเภท ตามความ
เหมาะสม และลกัษณะของการด าเนินงานในแต่ละองคก์ร ซ่ึงในการจ าแนกประเภทของตวับ่งช้ีนั้น
คุณลกัษณะของตวับ่งช้ีตอ้งมีลกัษณะเป็นรูปธรรมท่ีสามารถวดัได ้
 2.1.3 คุณสมบัติของตัวบ่งช้ีทีด่ี  
 คุณลกัษณะท่ีดีของตวับ่งช้ีมีดงัน้ี (ศิริชยั กาญจนวาสี, 2550, น. 84 - 86) 
   2.1.3.1 ความเท่ียงตรง (Validity) ตวัช้ีวดัท่ีดีจะตอ้งบ่งช้ีได้ตามคุณลกัษณะท่ี
ตอ้งการวดัอย่างถูกตอ้งแม่นย  า ตวับ่งช้ีท่ีสามารถช้ีไดแ้ม่นย  า ตรงตามคุณลกัษณะท่ีมุ่งวดันั้น          
มีลกัษณะดงัน้ี 
     1) มีความตรงประเด็น (Relevant) ตวับ่งช้ีตอ้งช้ีวดัไดต้รงประเด็น มีความ
เช่ือมโยงสัมพนัธ์หรือเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัคุณลกัษณะท่ีมุ่งวดั เช่น กระดาษลิทมสั เป็นตวับ่งช้ี
สภาพความเป็นกรด/ด่างของสารละลาย GPA ใช้เป็นตวับ่งช้ีผลสัมฤทธ์ิ ทางการเรียนโดยทัว่ไป 
เป็นตน้ 
     2) มีความเป็นตวัแทน (Representative) ตวับ่งช้ีต้องมีความเป็นตวัแทน
คุณลกัษณะท่ีมุ่งวดั หรือมีมุมมองท่ีครอบคลุมองค์ประกอบส าคญัของคุณลกัษณะท่ีมุ่งวดัอย่าง
ครบถว้น เช่น อุณหภูมิร่างกาย เป็นตวับ่งช้ีสภาวะการมีไขข้องผูป่้วย คุณภาพของผูท้  าหน้าท่ี
ประชาสัมพนัธ์สามารถช้ีวดัดว้ยลกัษณะการให้สารสนเทศ ความรวดเร็วในการตอบสนองความ
ตอ้งการ ลกัษณะการพดูจา สีหนา้ท่าทางของการใหบ้ริการ เป็นตน้ 
     3) ความเช่ือมัน่ (Reliability) ตวับ่งช้ีท่ีดีจะตอ้งบ่งช้ีคุณลกัษณะท่ีมุ่งวดัได ้          
อยา่งน่าเช่ือถือคงเส้นคงวา หรือบ่งช้ีไดค้งท่ีเม่ือท าการวดัซ ้ าในช่วงเวลาเดียวกนั ตวับ่งช้ีท่ีสามารถช้ี
ไดอ้ยา่งคงเส้นคงวาเม่ือท าการวดัซ ้ านั้น มีลกัษณะดงัน้ี 
      3.1)  มีความเป็นปรนยั (Objectivity) ตวับ่งช้ีตอ้งช้ีวดัไดอ้ย่างเป็นปรนัย              
การตดัสินใจเก่ียวกบัค่าของตวับ่งช้ี ควรข้ึนอยู่กบัสภาวะท่ีเป็นอยู่หรือคุณสมบติัของส่ิงนั้นมากกว่า            
ท่ีจะข้ึนอยู่กบัความรู้สึกตามอตัวิสัย เช่น การรับรู้ประสิทธิภาพของหลกัสูตรกบัอตัราการส าเร็จ
การศึกษาตามระยะเวลาของหลกัสูตร ต่างเป็นตวับ่งช้ีตวัหน่ึงของคุณภาพหลกัสูตร แต่อตัราการ
ส าเร็จการศึกษาตามระยะเวลาของหลกัสูตรจะเป็นตวับ่งช้ีท่ีวดัไดอ้ย่างมีความเป็นปรนยัมากกว่า
การรับรู้ประสิทธิภาพของหลกัสูตร 
      3.2) มีความคลาดเคล่ือนต ่า (Minimum Error) ตวับ่งช้ีตอ้งช้ีวดัไดอ้ยา่ง        
มีความคลาดเคล่ือนต ่า ค่าท่ีไดจ้ะตอ้งมาจากแหล่งขอ้มูลท่ีน่าเช่ือถือ เช่น คะแนนผลสัมฤทธ์ิจาก 
การทดสอบกบัคะแนนผลสัมฤทธ์ิจากการตอบตามปฏิกิริยาหรือสังเกตอยา่งไม่เป็นทางการต่างเป็น
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ตวับ่งช้ีตวัหน่ึงของความส าเร็จของการฝึกอบรม แต่คะแนนผลสัมฤทธ์ิจากการทดสอบจะเป็นตวั
บ่งช้ีท่ีน่าเช่ือถือ หรือมีความคลาดเคล่ือนจากการวดัต ่ากวา่ 
   2.1.3.2  มีความเป็นกลาง (Neutrality) ตวับ่งช้ีท่ีดีจะตอ้งบ่งช้ีดว้ยความเป็นกลาง
ปราศจากความล าเอียง (Bias) ไม่โน้มเอียงเขา้ขา้งฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง ไม่ช้ีน าโดยการเน้นการบ่งช้ี
เฉพาะลกัษณะความส าเร็จ หรือความลม้เหลว หรือความไม่ยติุธรรม 
   2.1.3.3   มีความไว (Sensitivity) ตวับ่งช้ีท่ีดีจะตอ้งมีความไวต่อคุณลกัษณะท่ีมุ่งวดั 
สามารถแสดงความผนัแปรหรือความแตกต่างระหวา่งหน่วยวิเคราะห์ไดอ้ยา่งชดัเจน โดยตวับ่งช้ี
จะตอ้งมีมาตรและหน่วยวดัท่ีมีความละเอียดเพียงพอ เช่น ตวับ่งช้ีระดบัการปฏิบติัไม่ควรมีความผนั
แปรท่ีแคบ เช่น ไม่ปฏิบติั (0) และปฏิบติั (1) แต่ควรมีระดบัของการปฏิบติั ท่ีมีการระบุ                 
ความแตกต่างของคุณภาพอยา่งกวา้งขวางและชดัเจน เช่น ระดบั 0 ถึง 10 เป็นตน้ 
   2.1.3.4  สะดวกในการน าไปใช้ (Practicality) ตวับ่งช้ีท่ีดีจะตอ้งสะดวกในการ
น าไปใช ้ใชไ้ดดี้และไดผ้ลโดยมีลกัษณะดงัน้ี 
      1)  เก็บขอ้มูลง่าย (Availability) ตวับ่งช้ีท่ีดีจะตอ้งสามารถน าไปใช้วดั          
หรือเก็บขอ้มูลไดส้ะดวก สามารถเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการตรวจ นบั วดั หรือสังเกตไดง่้าย 
      2)  แปลความหมายง่าย (Interpretability) ตวับ่งช้ีท่ีดีควรให้ค่าการวดั                         
ท่ีมีจุดสูงสุดและต ่าสุด เขา้ใจง่ายและสามารถสร้างเกณฑ์ตดัสินคุณภาพไดง่้าย Johnstone กล่าววา่ ตวั
บ่งช้ีท่ีมีคุณภาพซ่ึงจะใช้เป็นสารสนเทศในการบริหารควรมีคุณสมบติัท่ีส าคญั 4 ประการ             
(นงลกัษณ์ วรัิชชยั, 2551, น. 15) 
       2.1) ตวับ่งช้ีควรมีความทนัสมยั ทนัเหตุการณ์ เหมาะสมกบัเวลาและ
สถานท่ี สารสนเทศท่ีไดจ้ากตวับ่งช้ีตอ้งสามารถบอกถึงสถานะ และแนวโนม้การเปล่ียนแปลง หรือ
สภาพปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตไดท้นัเวลาใหผู้บ้ริหารสามารถด าเนินการแกปั้ญหา ไดท้นัท่วงที 
       2.2) ตวับ่งช้ีควรตรงกบัความตอ้งการ หรือจุดมุ่งหมายของการใชง้าน  
ตวับ่งช้ี ท่ีสร้างข้ึนเพื่อใชใ้นการก าหนดนโยบายการศึกษาไม่ควรจะมีลกัษณะเป็นแบบเดียวกบัตวั
บ่งช้ีท่ีสร้างข้ึนมาเพื่อใชใ้นการบรรยายสภาพของระบบการศึกษา แต่อาจจะมีตวับ่งช้ีย่อยบางตวั
เหมือนกนัได ้
       2.3) ตวับ่งช้ีควรมีคุณสมบติัตามคุณสมบติัของการวดั คือ มีความตรง 
ความเท่ียง ความเป็นปรนยั และใชป้ฏิบติัไดจ้ริง คุณสมบติัขอ้น้ีมีความส าคญัมาก ในการสร้างหรือ 
การพฒันาตวับ่งช้ีจึงตอ้งมีการตรวจสอบคุณภาพของตวับ่งช้ีทุกคร้ัง 
       2.4) ตวับ่งช้ีควรมีกฎเกณฑ์การวดั (Measurement Rules) ท่ีมีความเป็น
กลาง มีความเป็นทัว่ไป และให้สารสนเทศเชิงปริมาณท่ีใช้เปรียบเทียบกนัไดไ้ม่ว่าจะเป็นการ
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เปรียบเทียบระหวา่งจงัหวดั ระหวา่งเขตในประเทศใดประเทศหน่ึง หรือการเปรียบเทียบระหวา่ง
ประเทศ 
 2.1.4 ประโยชน์ของตัวบ่งช้ี 
   นงลกัษณ์ วิรัชชยั (2545, น. 28-34) ไดร้วบรวมความคิดของนกัการศึกษาหลายท่าน 
ท่ีกล่าวถึงประโยชน์ของตวับ่งช้ี เช่น Johnstone (1981), Burstein Oakes and Guiton (1992), 
Resnick Nolan and Resnick (1995)  
   สรุปได้ว่า ตวับ่งช้ีมีประโยชน์โดยตรงในด้านการบริหาร เพื่อใช้ในการก าหนด
นโยบายและวตัถุประสงคใ์นการบริหารจดัการใชใ้นการวางแผนการ  ก ากบัติดตาม ตรวจสอบและ
ประเมินผลการด าเนินงาน ใช้ในการประกนัคุณภาพท่ีแสดงถึงความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีและ
เป้าหมายท่ีตรวจสอบได ้
  2.1.5 การพฒันาตัวบ่งช้ี 
 ในงานวิจยัคร้ังน้ี จะใช้รูปแบบการพฒันาตวับ่งช้ีทางการศึกษามาเป็นแบบ มีรายละเอียด
ดงัน้ี  
   นงลกัษณ์ วิรัชชยั. (2551, น. 8-15) ไดส้รุปรวมขั้นตอนการพฒันาตวับ่งช้ีการศึกษา
รวม 6 ขั้นตอน มีขั้นตอนแรกเป็นการก าหนดวตัถุประสงคข์องการพฒันาตวับ่งช้ี ทางการศึกษา 
ขั้นตอนท่ีสองเป็นการนิยามตวับ่งช้ี ขั้นตอนท่ีสามเป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลขั้นตอนท่ีส่ีเป็นการ
สร้างตวับ่งช้ี ขั้นตอนท่ีห้าเป็นการตรวจสอบคุณภาพของตวับ่งช้ี และขั้นตอนสุดทา้ยเป็นการ
น าเสนอรายงาน ซ่ึงในแต่ละขั้นตอนมีรายละเอียดดงัน้ี 
    1.  การก าหนดวตัถุประสงค ์(Statement of Purpose) ในการพฒันาตวับ่งช้ีขั้นตอน
แรก นกัวิจยัจ  าเป็นตอ้งมีการก าหนดวตัถุประสงค์ ของการพฒันาตวับ่งช้ี นกัวิจยัตอ้งทราบว่าจะ
น าเอาตวับ่งช้ีท่ีพฒันาข้ึนนั้นไปใชป้ระโยชน์ ในดา้นใด และอยา่งไร วตัถุประสงคส์ าคญัของการ
พฒันาตวับ่งช้ี คือเพื่อพฒันาและตรวจสอบคุณภาพตวับ่งช้ีท่ีพฒันาข้ึนเพื่อน าตวับ่งช้ีท่ีพฒันาไดไ้ป
ใช้ในประโยชน์ท่ีส าคญั 3 ประการ คือ การบรรยายสภาพของระบบ การแสดงแนวโน้ม                   
การเปล่ียนแปลงของระบบ และ การเปรียบเทียบระบบกบัเกณฑ ์นอกจากน้ีการใชป้ระโยชน์จากตวั
บ่งช้ีทางการศึกษามีวตัถุประสงคส์ าคญัใน การบริหาร พฒันา และการวิจยัการศึกษาในดา้นต่าง ๆ 
โดยตวับ่งช้ีท่ีพฒันาข้ึนเพื่อใชป้ระโยชน์ท่ีต่างกนั จะมีลกัษณะต่างกนั ดงันั้น นกัวิจยัจึงตอ้งก าหนด
วตัถุประสงคใ์นการพฒันาตวับ่งช้ีให้ชดัเจนวา่จะพฒันาตวับ่งช้ีเพื่อใชป้ระโยชน์ในดา้นใดและการ
ก าหนดวตัถุประสงค ์ของการพฒันาตวับ่งช้ีท่ีชดัเจนยอ่มส่งผลให้ไดต้วับ่งช้ีท่ีมีคุณภาพสูงและเป็น
ประโยชน ์ตามวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ 
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    2.  การนิยาม (Definition) การก าหนดนิยามตวับ่งช้ีจะเป็นตวัช้ีน าวิธีการท่ีจะตอ้ง
ใชใ้นขั้นต่อไป ของกระบวนการพฒันาตวับ่งช้ี นกัวิจยัตอ้งก าหนดดว้ยวา่ตวับ่งช้ีประกอบดว้ยตวั
แปรย่อยอะไร และรวมตัวแปรย่อยเป็นตัวบ่งช้ีอย่างไร ดังนั้ นการก าหนดนิยามตวับ่งช้ี 
ประกอบด้วย การก าหนดรายละเอียด 3 ประการ ประการแรกคือ ก าหนดส่วนประกอบ 
(Components) หรือตวัแปรยอ่ย (Components Variables) ของตวับ่งช้ี ซ่ึงตอ้งอาศยัความรู้จาก
ทฤษฎี และประสบการณ์ศึกษาตวัแปรยอ่ยท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์ (Related) และตรง (Relevant) กบัตวั
บ่งช้ี แลว้ตดัสินใจวา่จะใชต้วัแปรยอ่ยเหล่านั้นเป็นจ านวนเท่าใด และใชป้ระเภทใดในการพฒันา 
ตวับ่งช้ี ประการท่ีสอง คือ การก าหนดวิธีรวม (Combination Method) ตวัแปรยอ่ยตอ้งศึกษาและ
ตดัสินใจเลือกวิธีการรวมตวัแปรย่อยเพื่อให้ได้ตวับ่งช้ี ซ่ึงโดยทัว่ไปท าได้ในสองรูปแบบ คือ            
การรวมตวัแปรยอ่ยดว้ยการบวก (Addition) และคูณ (Multiplication) การก าหนดวิธีรวม ตวัแปร
โดยทัว่ไปการรวมตวัแปรมกัจะนิยมใชก้นัสองวิธี คือ การรวมทางพีชคณิต (Additive) และการรวม
แบบทวคูีณ (Multiplicative) มีแนวคิดหลกัการท่ีแตกต่างกนัดงัน้ี 
     2.1  การรวมทางพีชคณิต (Additive) มีแนวคิดวา่ตวัแปรแต่ละตวัสามารถ
ทดแทนหรือชดเชยไดด้้วยตวัแปรอีกตวัหน่ึง  ซ่ึงท าให้ไดต้วับ่งช้ีมีค่าไม่เปล่ียนแปลงดงัสมการ           
I = V1+V2 I คือ ตวับ่งช้ี V1 คือ ค่าของตวัแปรท่ี 1 V2 คือ ค่าของตวัแปรท่ี 2 การรวมตวัแปร
องคป์ระกอบดว้ยวธีิน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อเปรียบเทียบระบบตั้งแต่ 2 ระบบข้ึนไปวา่มีความแตกต่าง
กนัก่ีหน่วยในเร่ืองท่ีมุ่งศึกษา 
     2.2  การรวมแบบทวีคูณ (Multiplicative) มีแนววดัตรงกนัขา้มกบัการรวม 
ตวัแปรทางพีชคณิต คือ มีการเปล่ียนแปลงค่าของตวัแปรตวัหน่ึงตั้งอยูบ่นพื้นฐานของตวัแปรอีกตวั
หน่ึงท่ีไม่สามารถทดแทนหรือชดเชยกนัได้ กล่าวคือ ตวับ่งช้ีท่ีพฒันาข้ึนจะมีค่าสูง ได้ต่อเม่ือ          
ตวัแปรองคป์ระกอบทุกตวัมีค่าสูงทั้งหมด และตวัแปรองคป์ระกอบแต่ละตวัตอ้งเสริมซ่ึงกนัและ
กนัจึงจะส่งผลต่อค่าของตวับ่งช้ี สมการการรวมแบบทวคูีณของตวัแปร V1 และ V2 เป็นดงัน้ี 
 
   สมการการรวมแบบทวคูีณ                                                                                  (2 - 1) 

 
   การรวมตวัแปรแบบทวีคูณมกัจะใช้เม่ือตอ้งการเปรียบเทียบระบบตั้งแต่ 2 ระบบ    
ข้ึนไปว่าระบบหน่ึงมีค่าตวับ่งช้ีสูงกว่าอีกระบบหน่ึงอยู่ก่ีเท่าหรือคิดเป็นร้อยละเท่าไร ประการท่ี
สาม การก าหนดน ้าหนกั (Weight) การรวมตวัแปรยอ่ยเขา้เป็นตวับ่งช้ีการศึกษา นกัวิจยัตอ้งก าหนด
น ้ าหนักตวัแปรย่อย อาจก าหนดให้มีน ้ าหนักเท่ากันหรือต่างกันก็ได้การก าหนดรายละเอียด           
สามประการส าหรับการนิยามตวับ่งช้ีการศึกษา John (2002) อธิบายวา่ท าได ้3 วธีิ คือ 

I  =  V1.V2 



22 

    1.  การพฒันาตวับ่งช้ี โดยการใช้นิยามเชิงปฏิบติัการ (Pragmatic Definition)           
การสร้างตวัแปรประเภทน้ี มกัเป็นการคดัเลือกตวัแปรจ านวนหน่ึงเท่าท่ีหาได ้หรือท่ีมีอยูม่าใชห้รือ
ช้ีสภาพใดสภาพหน่ึง ซ่ึงอาจเป็นลกัษณะตวับ่งช้ีแทนหรือตวับ่งช้ีผสม โดยการเลือกตวัแปรนั้น          
จะอาศยัดุลยพินิจ ขอ้พิจารณาของผูส้ร้างเองซ่ึงตอ้งระมดัระวงัและมีเหตุผลท่ีดี ในการเลือกสรร           
ตวัแปร 
    2.  การพฒันาตัวบ่งช้ี โดยอาศัยนิยามเชิงทฤษฎี (Theoretical Definition)            
สร้างโดยเลือกกลุ่มตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสภาวะ หรือคุณลกัษณะท่ีสนใจแล้วจดัล าดับ
ความส าคญัของตวัแปรโดยการก าหนดน ้ าหนักของตวัแปรตามเหตุผลหรือพื้นฐานทางทฤษฎี          
เพื่อสังเคราะห์ตวัแปรข้ึนเป็นตวับ่งช้ี 
    3.  การพฒันาตัวบ่งช้ี โดยอาศยันิยามเชิงประจักษ์ (Empirical Definition)          
สร้างโดยอาศยัขอ้มูลเชิงประจกัษใ์นการจดักลุ่มความสัมพนัธ์ของตวัแปร การก าหนดน ้ าหนกัของ 
ตวัแปร โดยใชว้ิธีการทางสถิติเป็นหลกั เช่น การวิเคราะห์องคป์ระกอบ การจ าแนกวิเคราะห์เป็น
นิยามท่ีนกัวิจยัก าหนดวา่ตวับ่งช้ีประกอบดว้ยตวัแปรยอ่ยอะไร และก าหนดรูปแบบวิธีการรวมตวั
แปรใหไ้ดต้วับ่งช้ีโดยมีทฤษฎี เอกสารวชิาการ หรืองานวจิยัเป็นพื้นฐาน มีความเหมาะสมและเป็นท่ี
นิยมใชก้นัเม่ือพิจารณาวิธีการนิยามตวับ่งช้ีทั้ง 3 วิธีของ John stone ท่ีกล่าวขา้งตน้เปรียบเทียบกบั
วิธีการนิยามตวัแปร 2 วิธีท่ีใชใ้นการวิจยัทัว่ไป จะเห็นไดว้า่ John Stone  ให้ความส าคญักบัการ
นิยามระดบันามธรรมตามทฤษฎี หรือการนิยามโครงสร้างท่ีมีทฤษฎีและเอกสารงานวิจยัเป็น
พื้นฐานในการนิยาม วิธีการนิยามตวับ่งช้ีทั้ง 3 วิธี โดยเฉพาะสองวิธีหลงัของ John Stone ลว้นแต่
ตอ้งมีทฤษฎีเป็นหลกัทั้งส้ิน จึงกล่าวไดว้า่การนิยามทุกวิธีในส่วนของการก าหนดตวัแปรยอ่ย และ
การก าหนดวิธีการรวมตวัแปรเป็นนิยามโครงสร้าง ตามทฤษฎีทั้งส้ิน ส่วนการแบ่งประเภทวิธีการ
นิยามนั้นเป็นเพียงการแบ่งโดยใชเ้กณฑ์ มาก าหนดว่าน ้ าหนกัตวัแปรย่อยจะใช้ทฤษฎี หรือขอ้มูล
เชิงประจกัษเ์ท่านั้น  
    สรุปไดว้่านิยามเชิงประจกัษ์มีลกัษณะเทียบเคียงไดก้บันิยามเชิงทฤษฎี ต่างกนัท่ี
การก าหนดน ้าหนกัตวัแปรยอ่ยในวธีิแรกใชท้ฤษฎี ส่วนในวธีิหลงัใชข้อ้มูลเชิงประจกัษ ์
   3.  การรวบรวมขอ้มูล (Data Collection) ขั้นตอนการรวบรวมขอ้มูลในกระบวนการพฒันา
ตวับ่งช้ี คือ การด าเนินการวดัตวัแปรยอ่ย ไดแ้ก่ การสร้างเคร่ืองมือส าหรับวดั การทดลองใชแ้ละปรับปรุง
เคร่ืองมือ ตลอดจนการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ การก าหนดกลุ่มประชากรและกลุ่มตวัอย่าง                      
การออกภาคสนามเพื่อใชเ้คร่ืองมือเก็บขอ้มูล และการตรวจสอบคุณภาพขอ้มูลท่ีเป็นตวัแปรยอ่ยซ่ึง 
จะน ามารวมเป็นตวับ่งช้ี 
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   4.  การสร้าง (Construction) นกัวจิยัสร้างสเกลตวับ่งช้ีโดยน าตวัแปรยอ่ยท่ีไดจ้ากการ
รวบรวมขอ้มูลมาวเิคราะห์รวมใหไ้ดเ้ป็นตวับ่งช้ี โดยใชว้ิธีการรวมตวัแปรยอ่ย และก าหนดน ้ าหนกั
ตวัแปรยอ่ยตามท่ีไดนิ้ยามตวับ่งช้ีไว ้
   5.  การตรวจสอบคุณภาพ (Quality Check) ตวับ่งช้ีท่ีมีคุณภาพควรมีคุณสมบติั          
ท่ีส าคญั 4 ประการ คือ  
    5.1 ควรมีความทนัสมยัเหมาะสมกับเวลา สถานท่ี ต้องบอกถึงแนวโน้ม                
การเปล่ียนแปลง  
    5.2 ตรงกบัความตอ้งการหรือจุดมุ่งหมายของการใชง้าน  
    5.3 มีคุณสมบติัของการวดั คือ มีความเท่ียงตรง ความเช่ือมัน่ ความเป็นปรนยั 
และปฏิบติัไดจ้ริง  
    5.4 ตวับ่งช้ี ควรมีเกณฑ์การวดัความเป็นกลางทัว่ไป และให้สารสนเทศเชิง
ปริมาณท่ีใชเ้ปรียบเทียบกนัไดไ้ม่วา่จะเป็นการเปรียบเทียบระหว่างจงัหวดั ระหว่างเขต หรือการ
เปรียบเทียบระหวา่งประเทศ 
   6.  การจดัเขา้บริบท และการน าเสนอรายงาน (Contextualization and Presentation) 
หลงัจากท่ีนกัวิจยัไดส้ร้างและตรวจสอบคุณภาพของตวับ่งช้ีแลว้ ตอ้งวิเคราะห์ขอ้มูลให้ไดค้่าของ
ตวับ่งช้ีท่ีเหมาะสมกบับริบท (Context) โดยอาจวิเคราะห์ตีความแยกระดบั จงัหวดั อ าเภอ ต าบล 
เป็นตน้ 
  รัตนะ บวัสนธ์ (2550, น. 208 - 225) ไดเ้สนอขั้นตอนการพฒันาตวับ่งช้ีและเทคนิค        
การพฒันาตวับ่งช้ี สรุปโดยสังเขปไดด้งัน้ี 
   1.  ขั้นตอนการพฒันาตวับ่งช้ี แบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอนใหญ่ ๆ ดงัน้ี 
    1.1  ขั้นการสร้างตวับ่งช้ี ในขั้นตอนการสร้างตวับ่งช้ีมี 5 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 
      1.1.1  การก าหนดวตัถุประสงค ์ ก่อนท่ีจะสร้างตวับ่งช้ีใด ๆ ก็ตาม ผูส้ร้าง 
ตวับ่งช้ีจกัตอ้งตอบตนเองให้ไดเ้บ้ืองตน้ว่าจะน าตวับ่งช้ีท่ีจะสร้างไปใช้ประโยชน์ในเร่ืองใดและ
น าไปใชอ้ยา่งไร  
      1.1.2  ก าหนดนิยามของตวับ่งช้ี การนิยามหรือให้ความหมายตวับ่งช้ี            
ก็มีลกัษณะคลา้ยกนักบัการให้ค  านิยามต่าง ๆ ในการวิจยันัน่เอง ซ่ึงโดยทัว่ไปแลว้ก็จะให้นิยามได ้ 
3 แบบ ไดแ้ก่ 1) การให้นิยามเชิงทฤษฎี (Theoretical Definition) จะอาศยัทฤษฎีและขอ้มูลแนวคิด
ต่าง ๆ จากเอกสารและงานวิจยัมาประกอบการให้นิยาม โดยท่ีนกัวิจยัหรือผูส้ร้างตวับ่งช้ีจะไม่ใช้
ประสบการณ์ส่วนตวัหรือความคิดเห็นมานิยาม หรือถา้ใช้ก็น้อยมาก การนิยามเชิงทฤษฎีจะเร่ิม
ตั้งแต่การใชท้ฤษฎีและเอกสารงานวจิยัท าการคดัเลือกตวัแปรยอ่ย การรวม ตวัแปรยอ่ยประกอบกนั
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เขา้เป็นตวับ่งช้ี และการก าหนดน ้าหนกัตวัแปรยอ่ยโดยอาศยัสูตร หรือโมเดลการสร้างตวับ่งช้ีตามท่ี
มีผูพ้ฒันาไวแ้ลว้ 2) การให้นิยามเชิงประจกัษ์ (Empirical Definition) เป็นการนิยาม ท่ีตอ้งอาศยั
ทฤษฎีและเอกสารงานวิจยัพื้นฐาน ก าหนดนิยามวา่ตวับ่งช้ีดงักล่าวประกอบดว้ย ตวัแปรยอ่ยอะไร 
และวิธีการรวมตวัแปรยอ่ยให้เป็นตวับ่งช้ี แต่จุดต่างอยูท่ี่การก าหนดน ้ าหนกัของตวัแปรแต่ละตวัท่ี
จะน ามารวมกนัเป็นตวับ่งช้ีจะอาศยัการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ ซ่ึงการให้นิยามแบบน้ีนิยมใช้
กนัมาก และ 3) การให้นิยามเชิงปฏิบติัการ (Pragmatic Definition) จะใช้ในกรณีท่ีมีการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัตวัแปรยอ่ยและตวับ่งช้ีไวแ้ลว้ มีฐานขอ้มูลหรือสร้างตวัแปรประกอบจาก 
ตวัแปรยอ่ย ๆ หลายตวัไวแ้ลว้ โดยท่ีในการนิยามนั้นก็จะท าการคดัเลือกตวัแปรเหล่าน้ีข้ึนมาจ านวน
หน่ึงแลว้รวมเขา้ดว้ยกนัเป็นตวับ่งช้ีโดยอาศยัวิจารณญาณของผูส้ร้างตวับ่งช้ีเป็นส าคญั วิธีนิยาม         
ตวับ่งช้ีแบบน้ีไม่ค่อยจะนิยมใชเ้พราะค่อนขา้งจะมีจุดอ่อนมาก 
      1.1.3  การคดัเลือกตวัแปรท่ีเป็นองคป์ระกอบของส่ิงท่ีมุ่งศึกษา ในขั้นตอน
น้ีจะตอ้งเร่ิมดว้ยการก าหนดคุณลกัษณะของส่ิงท่ีมุ่งศึกษาให้ชดัเจน โดยอาศยัความรู้จากเอกสาร
งานวิจยัและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องแล้วท าการคดัเลือกตวัแปรท่ีเก่ียวข้องทั้งหมดหรือท่ีครอบคลุม
คุณลกัษณะของส่ิงท่ีมุ่งศึกษามาร่วมสร้างเป็นองคป์ระกอบหรือตวับ่งช้ีของส่ิงดงักล่าว การคดัเลือก
ตวัแปรน้ีส่ิงท่ีตอ้งพึงระวงัก็คือ การคดัเลือกตวัแปรหลายตวัท่ีมีความสัมพนัธ์ระหวา่งกนัสูง หรือตวั
แปรท่ีมุ่งวดัคุณลกัษณะเดียวกันถ้าเป็นเช่นน้ีไม่ควรจะเลือกหลายตวั แต่ควรจะเลือกน ามาใช้
เฉพาะตวัใดตวัหน่ึงท่ีมีความสัมพนัธ์กบัส่ิงท่ีมุ่งศึกษาสูงกว่า หลงัจากน้ีจึงคดัเลือกตวัแปรอ่ืน ๆ            
ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัส่ิงท่ีมุ่งศึกษารองลงมาตามล าดบั 
      1.1.4  การก าหนดวิธีการรวมตวัแปร วิธีการท่ีใช้รวมตวัแปรเพื่อก าหนด 
ตวับ่งช้ีหรือองคป์ระกอบเขา้ดว้ยกนันิยมใชอ้ยู ่2 วธีิ ไดแ้ก่  
        1.1.4.1 การรวมทางพีชคณิตแบบบวก (Additive) จะท าไดเ้ม่ือตวั
แปรทุก ตวัมีความส าคญัเท่ากนัและสามารถใช้ทดแทนกนัไดแ้ละเม่ือน ามาใช้ทดแทนกนัแล้วก็        
ไม่ท าใหค้่าตวับ่งช้ีนั้นแปรเปล่ียนไป 
        1.1.4.2 การรวมแบบคูณ (Multiplication) วิธีน้ีมีขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ท่ี
ส าคญั คือ การเปล่ียนแปลงของค่าตวัแปรหน่ึงข้ึนอยู่กบัอีกตวัแปรหน่ึง ซ่ึงตวัแปรทั้งสอง            
ไม่สามารถน ามาใชท้ดแทนกนัได ้กล่าวคือ ตวับ่งช้ีท่ีพฒันาข้ึนจะมีค่าสูงไดก้็ต่อเม่ือตวัแปรทั้งหมด
มีค่าสูงและแต่ละตวัจะตอ้งเสริมซ่ึงกนัและกนัจึงจะส่งผลต่อค่าตวับ่งช้ี 
      1.1.5 การก าหนดน ้ าหนกัความส าคญัของตวัแปรท าได ้ 2 วิธี คือ ก าหนด
น ้ าหนกัความส าคญัของตวัแปรให้เท่า (Equal Weight) ซ่ึงการก าหนดน ้ าหนกัให้แตกต่างกนัน้ีอาจ
พิจารณาความส าคญัของตวัแปรโดยใชเ้วลา (Time Taken) และค่าใชจ่้าย (Cost) ท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวั
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แปรเป็นเกณฑ์พิจารณา หรืออาจใชว้ิธีการอ่ืน ๆ ก็ได ้ เช่น การตดัสินโดยผูเ้ช่ียวชาญ (Empirical 
Data) วิธีการน้ีจะใช้เทคนิคทางสถิติวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อก าหนดน ้ าหนักความส าคญัของตวัแปร        
แต่ละตวั เช่น อาจใชก้ารวิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis) การวิเคราะห์ การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) การวเิคราะห์การจ าแนก (Discriminate Analysis) และการวิเคราะห์
สหสัมพนัธ์คาโนนิคอล (Canonical Correlation Analysis) เป็นตน้ ทั้งน้ีแนะน าว่าควรใช ้            
การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis) ท าการวเิคราะห์ 
    1.2  ขั้นการตรวจสอบคุณภาพตวับ่งช้ี นบัวา่เป็นส่ิงส าคญัเพื่อสร้างความมัน่ใจ
ให้กับผูใ้ช้สารสนเทศเก่ียวกับตวับ่งช้ีท่ีพฒันาข้ึนน้ีว่าเป็นตวับ่งช้ีมีคุณสมบติัท่ีดี โดยเฉพาะ          
การตรวจสอบความตรง (Validation) ของตวับ่งช้ี ควรจะตอ้งตรวจสอบคุณภาพท่ีส าคญั ๆ 4 
ประการ ไดแ้ก่ 1) ความทนัสมยั เหมาะสมในการน าไปใชไ้ดส้อดคลอ้งกบัสภาพปัญหาท่ีเกิดข้ึน           
ในปัจจุบนัและอนาคต นัน่คือตวับ่งช้ีตอ้งสามารถน าไปใชไ้ดอ้ยา่งทนัเหตุการณ์ 2) ตรงกบัความ
ตอ้งการหรือจุดมุ่งหมายในการใช้งาน วตัถุประสงคก์ารใชง้านท่ีแตกต่างกนัยอ่มตอ้งการลกัษณะ
ของตวับ่งช้ีท่ีแตกต่างกนัไปดว้ย 3) มีคุณสมบติัท่ีดีตามเกณฑ์การวดัเช่น มีความตรง ความเท่ียง 
ความเป็นปรนยั เป็นตน้ และ 4) มีกฎการวดัท่ีเป็นกลางมีความเป็นนยัทัว่ไปไม่ล าเอียง 
    1.3  ขั้นตอนการเขา้บริบทและการน าเสนอรายงาน ภายหลงัจากตรวจสอบ
คุณภาพตวับ่งช้ีแล้ว นักวิจยัหรือผูส้ร้างตวับ่งช้ีจะตอ้งท าการวิเคราะห์ข้อมูลให้ได้ค่าตวับ่งช้ี              
ท่ีเหมาะสมกบับริบทในการน าไปใช ้ 
   2.  เทคนิควธีิการพฒันาตวับ่งช้ี 
    2.1  เทคนิควธีิการเชิงคุณภาพ 
      2.1.1  การส ารวจสังเคราะห์เอกสาร  (Document Survey) เราจะใช ้        
การส ารวจสังเคราะห์เอกสารขั้นการนิยาม จ าแนก และคดัเลือกตวัแปรเพื่อน ามาสร้างเป็น ตวับ่งช้ี 
เอกสารท่ีควรส ารวจและท าการสังเคราะห์ ไดแ้ก่ หนงัสือ ต ารา หรือเอกสารส่ิงพิมพเ์ก่ียวกบัทฤษฎี
แนวคิดต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงท่ีมุ่งศึกษา หรือตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงท่ี มุ่งศึกษา ตลอดกระทัง่
งานวิจยัของหน่วยงานหรืองานวิจยัส่วนบุคคลท่ีไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบั ตวัแปรหรือส่ิงท่ีมุ่งศึกษา 
ในการสังเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากเอกสารเหล่าน้ีก็จะท าการสังเคราะห์ในเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Synthesis) โดยก าหนดจ าแนกเป็นประเด็นท่ีจะสังเคราะห์แลว้ ท าการอ่านวิเคราะห์และสังเคราะห์
ตามประเด็นท่ีก าหนดไว ้
      2.1.2  การศึกษาภาคสนาม (Field Study) การศึกษาภาคสนามอาจน ามาใช้
ในการพฒันาตวับ่งช้ีไดส้องกรณี คือใชส้ าหรับการคดัเลือกคน้หาตวัแปรเพิ่มเติม และใชส้ าหรับ
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การตรวจสอบคุณภาพตวับ่งช้ีในเชิงประจกัษ์ กรณีใช้ส าหรับคดัเลือกคน้หา ตวัแปรเพิ่มเติมนั้น        
จะเป็นการเขา้ไปศึกษาในภาคสนาม ซ่ึงมีปรากฏการณ์ของส่ิงท่ีเรามุ่งศึกษาปรากฏอยู ่
      2.1.3  การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) การสนทนากลุ่ม           
เป็นอีกเทคนิคหน่ึงของวธีิการวจิยัเชิงคุณภาพท่ีใชท้  าการศึกษาเก็บรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัความรู้สึก
นึกคิดการให้เหตุผล การตดัสินใจ และพฤติกรรมของกลุ่มบุคคลท่ีมีต่อค าถามประเด็นต่าง ๆ          
ท่ีนกัวิจยัหรือผูด้  าเนินการสนทนาก าหนดไวล่้วงหนา้เพื่อท าการศึกษากลุ่มคนท่ีสนทนาไม่ไดเ้ป็น
กลุ่มท่ีเกิดข้ึนเองตามธรรมชาติ หากแต่เป็นกลุ่มคนท่ีไดรั้บการคดัเลือก โดยนกัวิจยัเพื่อให้เขา้ร่วม
กลุ่มสนทนา และไดค้  าตอบหรือขอ้มูลจากการสนทนา ตามวตัถุประสงคท่ี์นกัวจิยัก าหนดไว ้
      2.1.4 การวิพากษ์วิจารณ์และการตดัสินของผูเ้ช่ียวชาญ (Criticism and 
Connoisseurship) เทคนิควิธีการน้ีสามารถน ามาใช้ได ้ ในกรณีตอ้งการตรวจสอบตวัแปร ท่ีน ามา
สร้างเป็นตวับ่งช้ี ตลอดจนการตรวจสอบตวับ่งช้ีท่ีสร้างเสร็จแลว้ โดยการจดัให้ผูเ้ช่ียวชาญในเร่ือง
ท่ีมุ่งศึกษาไดม้าพบปะแลกเปล่ียนวิพากษว์ิจารณ์ พร้อมทั้งให้ขอ้เสนอแนะเพื่อการปรับหรือพฒันา
ตวับ่งช้ีใหมี้ความสมบูรณ์ยิง่ข้ึน 
    2.2  เทคนิควธีิการเชิงปริมาณ 
      2.2.1 เทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) เดลฟายเป็นเทคนิควิธีการหา
ค าตอบท่ีเป็นฉนัทามติ (Consensus) ของคนกลุ่มหน่ึงในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ซ่ึงไดรั้บการคดัเลือกวา่
เป็นผูเ้ช่ียวชาญเก่ียวกบัเร่ืองนั้น ๆ โดยท่ีกลุ่มคนเหล่าน้ีไม่ตอ้งเผชิญหนา้กนั แต่จะให้ค  าตอบผา่น
แบบสอบถามความคิดเห็นตามประเด็นขอ้ค าถามต่าง ๆ ท่ีสร้างข้ึนตามวตัถุประสงค ์ของการศึกษา
ในแต่ละคร้ัง ซ่ึงผลของการตอบแบบสอบถามในคร้ังแรกจะไดรั้บการวิเคราะห์ดว้ยวิธีการทางสถิติ 
(ค่ามธัยฐานและพิสัยระหว่างควอร์ไทล์) เพื่อแสดงให้เห็นถึงช่วงค าตอบท่ีเป็นความคิดเห็นของ
กลุ่มและความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญคนนั้น ๆ หลงัจากนั้นก็ส่งแบบสอบถามพร้อมผลการวิเคราะห์
น้ีกลบัไปให้ผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคนไดแ้สดงความคิดเห็น ต่อขอ้ค าถามแต่ละขอ้อีกคร้ังว่าจะยืนยนั
หรือเปล่ียนค าตอบตามกลุ่ม ท าเช่นน้ีเร่ือยไป จนกระทั้งค  าตอบของผูเ้ช่ียวชาญส่วนใหญ่จะเป็น
สอดคลอ้งกนั ซ่ึงโดยปกติแลว้ก็มกัจะท าประมาณ 2-4 คร้ัง และใชก้ลุ่มผูเ้ช่ียวชาญประมาณ 13 คน
ข้ึนไป เทคนิคเดลฟายน้ี สามารถน าไปคดัเลือกตวัแปร การก าหนดน ้ าหนกัความส าคญัของตวัแปร
และการตรวจสอบคุณภาพของตวับ่งช้ีได ้
      2.2.2 การวิเคราะห์องค์ประกอบ  (Factor Analysis) การวิเคราะห์
องค์ประกอบเป็นเทคนิควิธีการทางสถิติท่ีใช้วิเคราะห์เพื่อหาลักษณะร่วมกนัของตวัแปรหลาย ๆ  
ตวัวา่มีลกัษณะรวมกนัอยา่งไร และมีก่ีประเภท หรือเกาะกลุ่ม (ซ่ึงจะเรียกวา่องคป์ระกอบ) ทั้งน้ีเม่ือ
พบลักษณะร่วมกันของตัวแปรก็จะท าให้ลดตัวแปรลงโดยใช้องค์ประกอบเป็นตัวแทนของ
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การศึกษาอธิบายส่ิงนั้น ๆ เช่น ตวัแปรเก่ียวกบัรายได ้ อาชีพ ภาวการณ์เป็นหน้ีสิน ทรัพยสิ์นท่ีถือ
ครอง เม่ือท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบแลว้ ตวัแปรเหล่าน้ีอาจจะเกาะกลุ่มร่วมกนั ซ่ึงเราอาจเรียก
การเกาะกลุ่ม น้ีวา่ปัจจยัทางดา้นเศรษฐกิจ เป็นตน้ ทั้งน้ีนอกจากจะใชว้ิเคราะห์เพื่อหาองคป์ระกอบ
หรือลดจ านวนตัวแปรแล้วการวิเคราะห์องค์ประกอบก็อาจจะใช้เพื่อตรวจสอบคุณภาพของ
เคร่ืองมือวดัผลทางดา้นความตรง เชิงโครงสร้าง (Construct Validity) ไดอี้กดว้ย 
      2.2.3 การวิเคราะห์จ าแนกกลุ่ม (Discriminate Analysis) ในกรณีท่ีเรา
ตอ้งการจ าแนกตวัแปรท่ีวดัเก่ียวกบัคุณลกัษณะของส่ิงใดส่ิงหน่ึง (เช่น คุณลกัษณะเก่ียวกบับุคคล) 
ว่าตวัแปรเหล่าน้ีสามารถท่ีจะจ าแนกส่ิงนั้นออกไดเ้ป็นก่ีกลุ่ม โดยอาศยัสมการการจ าแนกกลุ่ม        
ซ่ึงประกอบดว้ยค่าประสิทธิภาพหรือน ้ าหนกัการจ าแนกกบัค่าการวดัตวัแปรนั้น ๆ เป็นตวัจ าแนก
กลุ่มแลว้ เทคนิควธีิการท่ีใชว้เิคราะห์ก็คือการวเิคราะห์จ าแนกกลุ่ม และ เราสามารถท่ีจะน ามาใชใ้น
การคน้หาตวัแปรเพื่อน ามาสร้างเป็นตวับ่งช้ีของส่ิงท่ีเรามุ่งศึกษาได ้ เช่น ถา้เราตอ้งการหาตวับ่งช้ี
เก่ียวกบัการบริหารจดัการศึกษาท่ีดีหรือความเป็นธรรมาภิบาล ในการจดัการศึกษา และการบริหาร
จดัการท่ีไม่ดีวา่ จะมีตวัแปรใดท่ีจะสามารถน ามาสร้าง เป็นตวับ่งช้ีได ้ลกัษณะดงักล่าวน้ีหากใชก้าร
วเิคราะห์จ าแนกกลุ่มก็จะท าใหไ้ดต้วัแปร ท่ีเหมาะสมส าหรับใชเ้ป็นตวับ่งช้ีไดเ้ป็นอยา่งดี 
      2.2.4 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)         
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเป็นเทคนิควิธีการทางสถิติท่ีน ามาใช้เพื่อคน้หาว่ากลุ่มตวัแปรตน้ 
(ซ่ึงมกัจะเรียกวา่ตวัแปรพยากรณ์) ตวัใดท่ีสามารถจะท านายตวัแปรตาม (ซ่ึงก็จะเรียกว่าตวัแปร
เกณฑ์หรือตวัแปรถูกท านาย) ได้บา้ง และตวัใดท่ีท านายได้ดีท่ีสุด โดยอาศยัสมการถดถอย                
ท่ีประกอบไปดว้ยค่าน ้ าหนักการท านายและค่าการวดัตวัแปรนั้น ๆ เป็นตวัท านายหรือประมาณ
ค่าตวัแปรตามจะเห็นวา่มโนทศัน์พื้นฐาน (Basic Concept) ของการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณและ
การวเิคราะห์จ าแนกกลุ่มมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนั คือ การหาตวัแปรท่ีจะบอกถึงการเปล่ียนแปลงของ
อีกตวัแปรโดยอาศยัสมการ แต่กระนั้นก็ตาม ทั้งสองวธีิจะมีขอ้ตกลงเบ้ืองตน้(Assumption) เก่ียวกบั
ลกัษณะขอ้มูลของตวัแปรท่ีจะน ามาวเิคราะห์แตกต่างกนั 
    2.3  เทคนิควิธีการผสมผสาน นอกเหนือจากการใช้เทคนิควิธีการเชิงคุณภาพ 
หรือเทคนิควิธีการเชิงปริมาณเพียงอย่างใดอยา่งหน่ึงในการพฒันาตวับ่งช้ีแลว้ เราก็จะสามารถน า
วิธีการทั้งสองมาใชร่้วมกนัเพื่อพฒันาตวับ่งช้ี โดยอาจจะใชว้ิธีการเชิงคุณภาพเป็นตวัน าเพื่อศึกษา
ปรากฏการณ์ ในภาคสนามของส่ิงท่ีมุ่งศึกษาหลงัจากนั้นจึงคดัเลือกและนิยามตวัแปรแลว้ท าการวดั
ตวัแปร น ามาวิเคราะห์ดว้ยวิธีการทางสถิติต่าง ๆ เพื่อการยืนยืน คดัเลือกตวัแปรน ามาสร้างเป็นตวั
บ่งช้ีต่อไป หลงัจากนั้นจึงท าการตรวจสอบคุณภาพของตวับ่งช้ีซ ้ าดว้ยวิธีเชิงประจกัษ ์ โดยการเขา้
ไปศึกษาในภาคสนามท่ีมีปรากฏการณ์ของส่ิงท่ีมุ่งศึกษาปรากฏอยู ่
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   สรุปไดว้่า เทคนิควิธีการพฒันาตวับ่งช้ีสามารถด าเนินการไดท้ั้งในเชิงคุณภาพและ   
เชิงปริมาณหรือใชว้ิธีผสมผสานกนัระหวา่งเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณข้ึนอยูก่บัการออกแบบการ
วจิยัและเหตุผลของนกัวจิยัวา่จะเลือกด าเนินการลกัษณะใด เพื่อให้ไดม้าซ่ึง ตวับ่งช้ีท่ีดีและสามารถ
น าไปใชป้ระโยชน์ไดต้ามวตัถุประสงคข์องการวิจยั ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดด้ าเนินการออกแบบ
การวิจยัโดยใช้เทคนิควิธีการเชิงคุณภาพ โดยการใช้เทคนิคการสัมภาษณ์เชิงลึก ผสมกบัเทคนิค
วิธีการเชิงปริมาณในการวิเคราะห์ความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง  โดยวิธีการวิเคราะห์องคป์ระกอบ
เชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis) วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรม Mplus 7 เน่ืองจาก สุนทร
พจน์ ด ารงพานิช (2555, น. 4) กล่าววา่ โปรแกรม Mplus 7 มีการออกแบบให้ใชง้านง่ายและสะดวก 
ช่วยลดขอ้จ ากดัของการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่ออธิบายปรากฏการณ์ทางสังคมให้สอดคลอ้งกบัความ
เป็นจริงมากข้ึนกวา่การวิเคราะห์ขอ้มูล ในอดีตท่ีอาจพบวา่ นกัวิจยัจ าเป็นตอ้งตดัตวัแปรท่ีน่าสนใจ
จ านวนมากออกจากกรอบแนวคิด เน่ืองจากขอ้จ ากดัของโปรแกรมการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีสามารถ
รองรับขอ้มูลเฉพาะตวัแปรต่อเน่ือง หรือความซบัซ้อนของการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อพิสูจน์อิทธิพล
ของตวัแปรไดจ้  านวนจ ากดั ในส่วนงานวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดส้ังเคราะห์ และสรุปตวับ่งช้ีทั้งหมด 10 
ตงับ่งช้ีไดแ้ก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมัน่  
ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม การท างานเป็นทีม วิสัยทศัน์ ภาวะผูน้ า การวิเคราะห์        
การส่ือสารและการจูงใจ และการพฒันาศกัยภาพบุคลากร 
 

2.2  แนวคดิเกีย่วกบัสมรรถนะผู้บริหาร 
 
 ก่อนจะกล่าวถึงแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะผูบ้ริหาร จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งท าความเขา้ใจ
เก่ียวกบัสมรรถนะ (Competency) โดยแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะไดเ้ร่ิมข้ึนในปี ค.ศ. 1960 จากการ
เสนอบทความทางวิชาการของ David C. McClelland นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ด          
ซ่ึงได้กล่าวถึงความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะท่ีดี (Excellent Performer) ของบุคคลในองค์กร         
กบัระดบัทกัษะ ความรู้ ความสามารถ โดยระบุวา่ การวดั IQ และการทดสอบบุคลิกภาพเป็นวิธี         
ท่ีไม่เหมาะสมในการท านายความสามารถ แต่ควรใช้บุคลิกท่ีมีความสามารถมากกว่าคะแนน
ทดสอบ (Test Scores) ต่อมาในปี ค.ศ. 1970 บริษทั MC Ber ซ่ึง David C. McClelland เป็นผูดู้แล
ไดรั้บการติดต่อจากองค์กร The US Stale Department ให้ช่วยคดัเลือกเจา้หน้าท่ีท าหน้าท่ีเป็น
ตวัแทนของประเทศสหรัฐอเมริกา (Foreign Service Information Officer : FSIOS) ในประเทศต่าง 
ๆ ทัว่โลก ซ่ึงก่อนหนา้นั้นการคดัเลือกเจา้หนา้ท่ี FSIOS ใชท้ดสอบท่ีมุ่งทดสอบดา้นทกัษะท่ีคิดวา่
จ าเป็นส าหรับการปฏิบติังานในต าแหน่งดงักล่าว แต่พบวา่ผูท่ี้ท  าคะแนนไดดี้ไม่ไดมี้ผลการปฏิบติังาน
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ตามท่ีองคก์รตอ้งการ McClellandไดพ้ฒันาเคร่ืองมือชนิดใหม่ในการคดัเลือกคนท่ีสามารถท านาย
ผลการปฏิบติัไดดี้แทนขอ้ทดสอบแบบเก่าโดยใชก้ารประเมินท่ีเรียกวา่ Behavioral Event Interview 
(BEI) เพื่อคน้หาลกัษณะพฤติกรรมของผูท่ี้ปฏิบติังานดี แลว้เปรียบเทียบกบั ผูท่ี้มีผลการปฏิบติังาน
ตามเกณฑ์เฉล่ียเพื่อหาพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั เรียกพฤติกรรม ท่ีท าให้ผลการปฏิบติังานท่ีดีว่า
สมรรถนะ (สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2549, น. 57) 
 ต่อมาในปี ค.ศ. 1973 McClelland ไดแ้สดงแนวคิดเร่ืองสมรรถนะไวใ้นบทบาทความเช่ือ 
Testing for Competence Rather Than Intelligence ว่า IQ ซ่ึงประกอบดว้ยความถนดัหรือความ
เช่ียวชาญทางวิชาการ ความรู้ และความมุ่งมัน่สู่ความส าเร็จไม่ใช่ตวัช้ีวดัท่ีดี ของผลงานและความส าเร็จ
โดยรวม แต่สมรรถนะบุคคลกลบัเป็นส่ิงท่ีสามารถคาดหมายความส าเร็จในงานดีกวา่ ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นได้
อยา่งชดัเจนวา่ผูท่ี้ท  างานเก่งไม่ไดห้มายถึง ผูท่ี้เรียนเก่งเสมอไปแต่ผูป้ระสบความส าเร็จในการท างานตอ้ง
เป็นผูท่ี้มีความสามารถใน การประยกุตใ์ชห้ลกัหรือวชิาการท่ีมีอยูใ่นตวัเองเพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ในงาน
ท่ีตนท า จึงจะกล่าวไดว้า่บุคคลนั้นมีสมรรถนะ (Stoner, 1986)  
 แนวคิดเร่ืองสมรรถนะของ McClelland แสดงให้เห็นอย่างชัดเจนว่า สมรรถนะหรือ
ความสามารถของบุคคลส่งผลดีต่อการปฏิบติังานมากกว่า IQ ท าให้ได้รับความสนใจ จาก
นกัวิชาการทัว่ไปอยา่งมากและมีพฒันาการข้ึนเป็นล าดบั ปี ค.ศ. 1982 Boyatzis ไดช้ดัเจนหนงัสือ
ช่ือ The Competent Manager : A Model of Effective Performance โดยไดใ้ชค้  าวา่ Competencies 
เป็นคนแรก ปี ค.ศ. 1994 Hamel and Prahalad เขียนหนงัสือช่ือ Competing for the Future และได้
น าเสนอส่ิงท่ีเรียกวา่สมรรถนะหลกั (Core Competencies) หรือความสามารถหลกัขององคก์ร โดย
ช้ีว่าเป็นความสามารถท่ีท าให้องค์กรมีความได้เปรียบในการแข่งขนัและเป็นส่ิงทีคู่แข่งไม่อาจ
เลียนแบบได ้
 ต่อมาไดมี้การน าแนวความคิดน้ีไปประยุกตใ์ชใ้นงานบริหารหน่วยงานราชการ ของสหรัฐอเมริกา 
โดยก าหนดวา่ในแต่ละต าแหน่ง จะตอ้งมีพื้นฐานทกัษะความรู้และความสามารถใดบาง และอยูใ่นระดบัใด
จึงจะท าให้บุคลากรนั้นมีลักษณะท่ีดีมีผลต่อ การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพสูงและได้ผลการ
ปฏิบติังานตรงตามวตัถุประสงค ์ขององคก์ร หลงัจากนั้นแนวความคิดเร่ืองสมรรถนะไดข้ยายผลมายงัภาค
ธุรกิจเอกชน ของสหรัฐอเมริกามากยิ่งข้ึน สามารถสร้างความส าเร็จให้แก่ธุรกิจอย่างเห็นผลไดช้ัดเจน 
นิตยสาร Fortune ฉบบัเดือนกนัยายน ปี ค.ศ. 1998 ไดส้ ารวจความคิดเห็นจากผูบ้ริหารระดบัสูงกวา่ 4,000 
คน จาก 15 ประเทศ พบวา่องคก์รธุรกิจชั้นน าไดน้ าแนวความคิดน้ีไปใชเ้ป็นเคร่ืองมือในหารบริหารมากถึง
ร้อยละ 67 และบริษทัท่ีปรึกษาดา้นการจดัการช่ือ Bain (1998) ไดส้ ารวจบริษทัจ านวน 708 บริษทัทัว่โลก 
ใน ปี ค.ศ. 1998 พบวา่ Core Competency เป็นเคร่ืองมือบริหารสมยัใหม่ท่ีบริษทันิยมน ามาใชป้รับปรุง
การจดัการท่ีได้รับความพึงพอใจสูงสุดเป็นอนัดับ 3 และใน ปี ค.ศ. 2005 อยู่ในล าดบัท่ี 6 จาก
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จ านวนเคร่ืองมือทางการบริหาร 25 รายการ ส าหรับประเทศไทยไดมี้การน าแนวความคิดสมรรถนะ
มาใชใ้นองคก์รท่ีเป็นเครือข่ายบริษทัขา้มชาติก่อนท่ีจะแพร่หลายเขา้สู่บริษทัชั้นน าของประเทศ เช่น 
เครือปูนซีเมนต์ไทย ชินคอร์เปอร์เรชัน่ บริษทัการปิโตรเลียมแห่งประเทศไทยการส ารวจและการ
ผลิตปิโตรเลียม จ ากดั (มหาชน) เน่ืองจากภาคเอกชนไดน้ าแนวคิดสมรรถนะไปใช้ จนเกิดผลส าเร็จ
อยา่งเห็นไดช้ดัท าใหเ้กิดการต่ืนตวัในวงราชการ จึงน าแนวคิดน้ีไปทดลองใชก้บัหน่วยงานราชการ 
โดยส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนไดน้ าแนวความคิดน้ีใชใ้นการพฒันาขา้ราชการพล
เรือน ในระยะแรกไดท้ดลองใช้ในการพฒันาทพัยากรมนุษย์ โดยยึดหลกัสมรรถนะ (Competency 
Based Human Resource Development) ในระบบ การสรรหาผูบ้ริหารระดบัสูง (Senior Executive 
System-SES) ใช้ในการปรับปรุงระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนในภาครัฐโดยยึดหลัก
สมรรถนะ และก าหนดสมรรถนะตน้แบบของขา้ราชการเพื่อพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการและ
ประสิทธิผลของหน่วยงานภาครัฐ (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2548ก)  
 2.2.1 ความหมายของสมรรถนะ 
 มีค  าในภาษาไทยหลายค าท่ีใช้แทนค าว่า Competency เช่น สมรรถนะความสามารถและ               
สมรรถนะภาพ ค าว่า สมรรถนะ (สะ-มดั-ถะ-นะ) ตามพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 
แปลวา่ความสามารถ ค าวา่ ความสามารถตามแนวคิดทางจิตวิทยาใชค้  าวา่ Ability หมายถึง ความสามารถ 
ในการเรียนรู้ท่ีจะปฏิบติังาน หรือความสามารถและความเหมาะสม ในการปฏิบติังาน แนวคิดดา้นการวดั
และประเมินผลบุคคลใช้ค  าว่า Potential มีจุดเน้นท่ี ขีดความสามารถในการท างานของบุคคลท่ีมี
ประสิทธิภาพ แนวคิดทางวิธีวิทยาการจดัการใช้ ค  าวา่ Core Competency ซ่ึงหมายถึง ความสามารถหลกั
ขององคก์รธุรกิจท่ีท าใหธุ้รกิจ ประสบผลส าเร็จ ส่วนค าวา่ สมรรถภาพ (Capability) หมายถึงคุณลกัษณะ
ของบุคคล ทกัษะทางวชิาชีพ ศกัยภาพในการเรียนรู้และความสามารถ ท่ีจ  าเป็นต่อความส าเร็จ (ดนยั เทียน
พุฒ, 2545) ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548ก) ใช้ค  าว่า สมรรถนะ แทนค าว่า 
Competency ส่วน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2548 ก) และอาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ุ (2548) ใช้ค  าว่า 
Competency เช่นเดียวกบั ณรงคว์ิทย ์แสนทอง (2547 ข) ซ่ึงไดใ้ห้ความเห็นเพิ่มเติมวา่ Competency 
ประกอบด้วย ความรู้ พฤติกรรม ทัศนคติ ความเช่ือและอุปนิสัยของบุคคล เพียงแต่ค าว่า 
Competency จะช่วยจดัระบบขององค์ประกอบดงักล่าวให้เห็นภาพรวมท่ีชดัเจนข้ึน โดยสรุปแลว้
นกัวชิาการส่วนใหญ่ ใชค้  าวา่สมรรถนะ ท่ีหมายถึงความสามารถ ส าหรับ ในการวิจยัคร้ังน้ีใชค้  าวา่ 
“สมรรถนะ” ท่ีแปลว่า ความสามารถตามพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 และ
สอดคล้องกับแนวคิดทางวิธีวิทยาการจัดการซ่ึงน าแนวคิดสมรรถนะไปใช้ในทางธุรกิจ             
อยา่งแพร่หลาย สมรรถนะมีความหมายตรงกบัภาษาองักฤษว่า Competency หรือ Competence           
ซ่ึงมีนกัวชิาการหลายท่านใหค้วามหมายหรือค าจ ากดัความไวแ้ตกต่างกนั ดงัน้ี 
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 รวีวรรณ เผา่กณัหา (2548) ไดใ้ห้ความหมายวา่ สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถของบุคล 
ท่ีแสดงถึงความรู้ เจตคติ ทกัษะ ประสบการณ์ และคุณลกัษณะท่ีจะท าให้การปฏิบติังานบรรลุผล
ส าเร็จตามมาตรฐานขั้นต ่าท่ีพึงพอใจได ้
 กล่าวโดยสรุป สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออกให้เห็นถึงความรู้ ความสามารถ
ทกัษะ ท่ีอยูภ่ายในตวับุคคล ท่ีส่งผลต่อผลลพัธ์ของการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี ท่ีรับผิดชอบ ท าให้
บรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีก าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 อานนท ์ศกัด์ิวรวิชญ ์ (2547, น. 61) กล่าววา่ สมรรถนะ คือ คุณลกัษณะของบุคคลซ่ึงไดแ้ก่ 
ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณสมบติัต่าง ๆ อนัไดแ้ก่ ค่านิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ
คุณลักษณะทางการภาพและอ่ืน ๆ ซ่ึงจ าเป็นและสอดคล้องกับความเหมาะสมของหน่วยงาน 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ตอ้งสามารถจ าแนกไดร้ะหวา่งผูท่ี้จะประสบความส าเร็จใน การท างาน ออกจาก
ผูท่ี้ไม่ประสบความส าเร็จในการท างานไดอ้ยา่งเป็นเหตุเป็นผล 
 สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2548) ให้ความหมายว่าสมรรถนะ คือ ความรู้ ทักษะ และ
คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic or Attribute) ท่ีท าให้บุคคลผูน้ั้นท างานในความ
รับผดิชอบของตนเองดีกวา่ผูอ่ื้น  
 ณรงค์วิทย  ์ แสนทอง (2551, น. 37) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะไวว้่า หมายถึง 
คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีท า
ใหบุ้คคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานอ่ืน ๆ ในองคก์ร 
 วนิดา ภูวนารถนุรักษ์ (2551, น. 17) ไดใ้ห้ความหมายของสมรรถนะไวว้่า หมายถึง 
ความสามารถในการคน้หาวิธีการปรับพฤติกรรม ความรู้ ทกัษะ ของแต่ละบุคคลในองคก์รต่าง ๆ 
ใหดี้ข้ึนกวา่เดิม เพื่อใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูงสุดหรือสูงกวา่ท่ีองคก์รนั้น ๆ ตอ้งการตาม
วิสัยทศัน์และพนัธกิจท่ีวางแผนไว ้ ซ่ึงนอกจากความสามารถพื้นฐานท่ีทุกคนมีเหมือนกนัแล้ว         
ยงัตอ้งพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองให้มีความสามารถโดดเด่นนอกเหนือไปจากงานในหน้าท่ีตาม
มาตรฐานหรือสูงกวา่มาตรฐานท่ีองคก์รก าหนดไว ้
 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552) ให้ความหมายว่า สมรรถนะ คือ กลุ่ม
ของความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ตลอดจนทศันคติของบุคคลท่ีจ าเป็นในการท างานให้สามารถ
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเป็นคุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีผลต่อพฤติกรรมและ
ผลของการปฏิบติังาน ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีประกอบข้ึนจากทกัษะความรู้ ความสามารถ ทศันคติ 
บุคลิกภาพ ค่านิยมของบุคคลหรือพฤติกรรมของผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานยอดเยี่ยมในหน่วยงาน 
เน่ืองจากสมรรถนะเป็นส่ิงท่ีประกอบข้ึนมาจาก ความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะ จึงท าให้เกิดความ
สับสนว่า สมรรถนะแตกต่างจากความรู้ ทกัษะ ทศันคติ และแรงจูงใจอยา่งไร ความรู้หรือทกัษะท่ี
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บุคคลมีอยูน่ั้นถือเป็นสมรรถนะหรือไม่ ตามความเห็นของ McClelland ไดแ้บ่งสมรรถนะออกเป็น 
2 กลุ่ม คือ กลุ่มแรกเป็นสมรรถนะขั้นพื้นฐานหมายถึงความรู้ หรือทกัษะพื้นฐานท่ีบุคคลจ าเป็นตอ้ง
มีในการท างาน เช่น ความรู้เก่ียวกบัสินคา้ท่ีตนเองขายอยูเ่ป็นประจ าหรือความสามารถในการอ่าน 
ซ่ึงสมรรถนะเหล่าน้ีไม่สามารถท าให้บุคคลมีผลงาน่ีดีกว่าผูอ่ื้นได้ สมรรถนะในกลุ่มท่ีสองเป็น
สมรรถนะท่ีมุ่งเน้นการให้ความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ เพื่อช่วยให้เกิดผลส าเร็จท่ีดีเลิศ      
ในงาน สถาบนั Schoonover Associates (2548) ได้การศึกษาและอธิบายในเชิงเปรียบเทียบว่า 
สมรรถนะเป็นบทสรุป ของพฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดผลงานดีเลิศ (Excellent Performance) ดงันั้น
ความรู้อย่างเดียวไม่ถือเป็นสมรรถนะ เวน้แต่ได้น าความรู้นั้นมาประยุกต์ใช้กบังานให้ประสบ
ผลส าเร็จจึงถือเป็นส่วนหน่ึงของสมรรถนะ ตวัอยา่งเช่น ความรู้และความเขา้ใจในความไม่แน่นอน
ของราคาในตลาดถือเป็นความรู้ แต่ความสามารถในการน าความรู้และความเข้าใจในความ              
ไม่แน่นอนของราคาตลาดมาพฒันารูปแบบการก าหนดราคาไดน้ั้น จึงจะถือเป็นสมรรถนะ ทกัษะ
อย่างเดียวไม่ถือเป็นสมรรถนะ แต่ทกัษะท่ีก่อให้เกิดผลส าเร็จอย่างชดัเจนถือเป็นสมรรถนะ เช่น 
ความสามารถในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ใหม่เป็นทักษะ แต่ความสามารถในการวางต าแหน่ง
ผลิตภณัฑ์ใหม่ (Positioning) ในตลาดให้แตกต่างจากคู่แข่งถือเป็นสมรรถนะ และสมรรถนะไม่ใช่
แรงจูงใจหรือทัศนคติ แต่เป็นแรงขับภายในท่ีท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีตนมุ่งหวงัไปสู่          
ส่ิงท่ีเป็นเป้าหมายของเขา เช่น ความตอ้งการความส าเร็จเป็นแรงจูงใจท่ีก่อให้เกิดแนวคิดหรือ
ทัศนคติ ท่ีต้องการสร้างผลงานท่ีดี แต่ความสามารถในการท างานให้ส าเร็จได้ตรงตามเวลา                
ท่ีก าหนด จึงจะถือเป็นสมรรถนะ สถาบนั Schoonover Associates  
 Good (1973, p. 121) ให้นิยามไวว้า่ สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ความสามารถทกัษะ และ 
เจตคติท่ีจ  าเป็นในอาชีพอยา่งกวา้ง ๆ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็นประโยชน์ในการประกอบอาชีพ 
 Boyatzis (1982, p. 58) กล่าววา่ สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะพื้นฐาน (Underlying 
Characteristic) ของบุคคล ไดแ้ก่ แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Trait) ทกัษะ (Skill) 
 จินตภาพส่วนตน (Self-Image) หรือบทบาททางสังคม (Social Role) หรือองคค์วามรู้ (Body 
of Knowledge) ซ่ึงบุคคล จ าเป็นตอ้งใชใ้นการปฏิบติังานเพื่อให้ได้ผลงานสูงกวา่/เหนือกวา่เกณฑ ์
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 Spencer and Spencer (1993, p. 9) กล่าววา่ สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะพื้นฐาน 
(Underlying Characteristic) ท่ีมีอยู่ภายในตวับุคคลไดแ้ก่ แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Trait)            
อตัตมโนทศัน์ (Self-Concept) ความรู้ (Knowledge) และทกัษะ (Skill) ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ี จะเป็น
ตวัผลกัดนัหรือมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุผล (Causal Relationship) ให้บุคคลสามารถ ปฏิบติังานตาม
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หน้าท่ีความรับผิดชอบ หรือสถานการณ์ต่าง ๆ ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและ/หรือ สูงกว่าเกณฑ์
อา้งอิง (Criterion - Reference) หรือเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 Boyatzis (1999) กล่าววา่สมรรถนะ คือ กลุ่มของความสามารถท่ีมีอยูใ่นตวับุคคล ซ่ึงก าหนด
พฤติกรรมของบุคคล เพื่อใหบ้รรลุถึงความตอ้งการของงานภายใตปั้จจยั 
 McClelland (1999) หมายถึง บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายในปัจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลกัดนั
ใหปั้จเจกบุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีหรือตามเกณฑท่ี์ก าหนดในงานทท่ีตนรับผิดชอบ  
 Dubois, et al (2004) ให้ความไวว้า่ สมรรถนะ หมายถึง ลกัษณะเฉพาะท่ีมีอยู่ในตวับุคคล 
และน ามาใช้ได้อย่างเหมาะสมในแนวทางท่ีถาวร เพื่อบรรลุผลการปฏิบติัท่ีน าไปสู่ความส าเร็จ 
ลกัษณะเฉพาะน้ีรวมถึงความรู้ ความช านาญ ลกัษณะของมโนภาพในตวัเอง แรงจูงใจทางสังคม 
ลกัษณะเฉพาะของบุคคล แบบแผนความคิด ความตั้งใจ แนวทางของความคิด และความรู้สึก 
 Hoy and Hoy (2008) ให้ความหมายว่าสมรรถนะ คือ ชุดของแบบแผนพฤติกรรม 
ความสามารถและคุณลกัษณะท่ีผูป้ฏิบติังานควรมีในการปฏิบติัหน้าท่ีให้ประสบผลส าเร็จ ในการ
บริหารทพัยากรบุคคล การบริหารงานและการพฒันาองค์กรเพื่อให้สมาชิกขององค์กรไดพ้ฒันา
ตนเอง เพื่อปฏิบติังานในปัจจุบนัและอนาคตไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพตามท่ีองคก์รตอ้งการ  
 สรุป สมรรถนะ จึงหมายถึงความรู้ ทักษะและคุณลักษณะส่วนบุคคลท่ีแสดงออกผ่าน       
การปฏิบติังานเพื่อให้งานประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด หรือสูงกว่ามาตรฐาน
ทัว่ไปอยา่งโดดเด่น  
 2.2.2 ลกัษณะของสมรรถนะ 
   Spencer and Spencer (1993 pp. 9 - 13) ไดนิ้ยามสมรรถนะโดยแสดงลกัษณะของ            
สมรรถนะไว ้ดงัน้ี 
    1. คุณลกัษณะส่วนลึกภายใน (Underlying Characteristic) ความสัมพนัธ์อยา่งมี
เหตุผล (Casually Related) และกฎเกณฑ์มาตรฐาน (Criterion Referenced) สามารถอธิบาย
คุณลกัษณะส่วนลึกภายใน (Underlying Characteristic) เป็นคุณลกัษณะท่ีแฝงอยูภ่ายในบุคคลและ
แสดงให้เห็นถึงวิธีประพฤติหรือการคิดการประยุกต์ใช้ทฤษฎีหรือแนวคิด ในสถานการณ์ท่ี
หลากหลายและทนทานในระยะเวลานาน ประกอบดว้ยคุณลกัษณะของสมรรถนะ คือ แรงจูงใจ 
(Motives) เป็นส่ิงท่ีบุคคลคิดหรือตอ้งการท่ีเป็นสาเหตุของการกระท าเป็นพฤติกรรมท่ีมีแรงขบัมี
ทิศทางและการเลือกต่อการกระท าบางอย่างหรือเป้าหมายและหลีกหนีจากผูอ่ื้น เช่น บุคคลท่ีมี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจะตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทายส าหรับตนเองมีความรับผิดชอบส่วนตวัเพื่อท าให้
ตนเองประสบความส าเร็จและการใช้ขอ้มูลยอ้นกลบัในการท างานให้ดีข้ึน ลกัษณะนิสัย (Traits) 
เป็นลกัษณะนิสัยทางกายภาพและการตอบสนองท่ีมัน่คงต่อสถานการณ์หรือขอ้มูลข่าวสาร เช่น 
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การควบคุมอารมณ์ของตนเองและความคิดริเร่ิม มโนทศัน์เก่ียวกบัตนเอง (Self-concept) เป็นทศันคติ 
ค่านิยมและจินตภาพเก่ียวกบัตนเองของบุคคล เช่น ความมัน่ใจในตนเอง เขาจะเช่ือวา่เขาสามารถท างานได้
อยา่งมีประสิทธิผลในเกือบทุกสถานการณ์หรือคนท่ีมีค่านิยมท่ีชอบเป็นผูน้ าก็จะแสดงพฤติกรรมภาวะ
ผูน้ า ความรู้ (Knowledge) เป็นขอ้มูลข่าวสารท่ีมีขอบเขตเน้ือหาเฉพาะบุคคล ทกัษะ (Skill) เป็น
สมรรถนะท่ีจะปฏิบติังานดา้นภายภาพหรือจิตใจ สมรรถนะท่ีมีทกัษะทางดา้นจิตใจหรือการรับรู้
ประกอบด้วยการคิดวิเคราะห์ (Analytic Thinking) และมโนทัศน์เก่ียวกับพื้นฐานแนวคิด 
(Conceptual Thinking) สมรรถนะท่ีเป็นความรู้และทกัษะมีแนวโนม้ท่ีจะสามารถสังเกตไดแ้ละเป็น
ส่วนพื้นผวิ ส่วนความสามารถท่ีเป็นแนวคิดเก่ียวกบัตน ลกัษณะนิสัยและแรงจูงใจ เป็นส่วนท่ีซ่อน
เร้นลึกกว่าและเป็นส่วนของบุคลิกภาพ สมรรถนะท่ีเป็นความรู้และทกัษะ ซ่ึงเป็นส่วนพื้นผิว
สามารถพฒันาไดง่้าย การฝึกอบรมเป็นวิธีการท่ีใชต้น้ทุนอยา่งมีประสิทธิผลมากท่ีสุดท่ีจะพฒันา
สมรรถนะของพนักงาน ส่วนสมรรถนะแกนท่ีเป็นแรงจูงใจหรือทักษะ ซ่ึงเป็นพื้นฐาน               
ของบุคลิกภาพค่อนขา้งยากท่ีจะประเมินและพฒันา (Spencer and Spencer, 1993, p. 11) 
    2. ความสัมพนัธ์อยา่งมีเหตุผล (Casual Relationships) สมรรถนะท่ีเป็นแรงจูงใจ 
ลกัษณะนิสัยและมโนทศัน์เก่ียวกบัตนเองสามารถท านายพฤติกรรมดา้นทกัษะและผลลพัธ์อนัไดแ้ก่
ผลการปฏิบติังานได ้ดงัแผนภาพ 1 
 
 
                        (2 - 2) 
 

ภาพที่ 2.1 โมเดลความสัมพนัธ์อย่างมีเหตุผลของสมรรถนะ. ปรับปรุงจาก Competence at 
work.Model for Supperior Performance. By Spencer and Spencer. (1993). New York. John Wiley 
and Sons,Inc. 
  
  จากภาพท่ี 2.1  แสดงสมรรถนะโดยทัว่ไปจะประกอบด้วยเจตนา (Intent) ซ่ึงเป็น
แรงผลกัดนัดา้นแรงจูงใจและลกัษณะนิสัย (Motive or Trait Force) ท่ีท าให้เกิดการกระท าท่ีน าไปสู่
ผลลพัธ์ซ่ึงพฤติกรรมท่ีปราศจากเจตนาไม่ถือวา่เป็นสมรรถนะ 
    3. เกณฑ์มาตรฐาน (Criterion Reference) สมรรถนะสามารถใช้ท านายไดว้า่ใคร
ปฏิบติังานไดดี้หรือไม่ดี โดยการวดัเทียบจากเกณฑเ์ฉพาะหรือมาตรฐาน 
    4. ผลการปฏิบติังานท่ีสูงกวา่ (Superior Performance) เป็นความสามารถท่ีเทียบ
จากเกณฑท์างสถิติของสมรรถนะท่ีมีค่าสูงกวา่ค่าเฉล่ียผลการปฏิบติังานโดยรวม 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล พฤติกรรม ผลการปฏิบติังาน 
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    5. ผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผล (Effective Performance) เป็นระดบัการปฏิบติังาน
ขั้นต ่าท่ีจะยอมรับได ้หากต ่ากวา่ก าหนดจะไม่ถือวา่พนกังานมีความสมารถ   
  Rylatt and Kazanas (1994, pp. 47 - 49) ไดอ้ธิบายหน้าท่ีเฉพาะในการท างาหน่ึง ๆ         
ซ่ึงประกอบไปด้วยสมรรถนะท่ีจดักลุ่มของการปฏิบติังานหรือกลุ่มของทกัษะซ่ึงมาตรฐานของ
สมรรถนะส าหรับการท างานท่ีประสบความส าเร็จหน่ึง จะประกอบไปด้วยจ านวนของกลุ่ม
สมรรถนะ (Unit of Competency) และแต่ละกลุ่มประกอบดว้ยหน่วยงานของสมรรถนะ (Element 
of Competency) ท่ีแสดงถึงเกณฑ์การปฏิบติังานท่ีท าให้บทบาทหลกัในการท างานของบุคคลท่ี
ประสบความส าเร็จดงัภาพท่ี 2.2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.2 การอธิบายสมรรถนะในการท างานหน่ึง ๆ. ปรับปรุงจาก Creating Training Miracles. 
By Rylatt and Kazanas. (1994). Sydney : Prentice-Hall.  
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 จากแผนภาพท่ี 2.2 บทบาทหลกั (Key Roles) จะอธิบายถึงกิจกรรมอยา่งกวา้ง ๆ ท่ีบุคคลท า
อยู่ในการท างาน เช่น ผูบ้ริหารจะมีบทบาทหน้าท่ีในด้านการจดัการทรัพยากร การจดัการด้าน
การเงิน เป็นตน้ แต่ละบทบาทจะประกอบดว้ยจ านวนของกลุ่มสมรรถนะ (Units of Competency)  
ท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงการปฏิบติังานหลกั กิจกรรมหรือกลุ่มของทกัษะในแต่ละบทบาทหลกัท่ีจะตอ้ง
ท าในแต่ละกลุ่มของสมรรถนะจะประกอบด้วยจ านวนของหน่วยสมรรถนะ (Elements of 
Competency) ท่ีอธิบายถึงรายละเอียดของกลุ่มสมรรถนะมากข้ึนและอธิบายถึงผลลพัธ์ของบุคคล         
ท่ีสามารถปฏิบัติงานได้ตามสมรรถนะนั้นนอกจากน้ี ยงัประกอบด้วยเกณฑ์การปฏิบัติงาน 
(Performance Criteria) ท่ีระบุระดบัความตอ้งการหรือมาตรฐานของการปฏิบติังานท่ีชดัเจนในแต่
ละหน่วยของสมรรถนะ 
 แต่ละหน่วยของสมรรถนะยงัประกอบดว้ยการบรรยายถึงเง่ือนไข (Condition) ของสมรรถนะท่ี
ต้องปฏิบัติ  เ ง่ือนไขน้ีจะระบุตัวอย่างชัดเจนท่ีบุคคลคาดหวังให้ปฏิบัติตามสมรรถนะนั้ น                      
ซ่ึงประกอบดว้ยเคร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีตอ้งใช้คู่มือ เอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการท างาน กลุ่มลูกคา้ 
สภาพแวดลอ้มและบางคร้ังอาจเป็นการไดรั้บการช่วยเหลือให้เห็นถึงวิธีการท่ีผูป้ระเมินหรือผูท่ี้ตอ้งการ
ศึกษาสามารถประเมินถึงสมรรถนะได้ ค  าแนะน าท่ีชัดเจนประกอบด้วยกลยุทธ์ การประเมินผล
สมรรถนะท่ีข้ึนอยูก่บัตวัสมรรถนะ เช่น การประเมินทกัษะโดยใช ้on-the-job-assessment 
 สรุปได้ว่าสมรรถนะในการท างานตามหน้าท่ีอย่างใดอย่างหน่ึงนั้นจะประกอบด้วยสมรรถนะ         
ท่ีหลากหลายในอนัท่ีจะท างานให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายหรือมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงการท า
ความเข้าใจหรือศึกษาจ าเป็นท่ีจะต้องจัดกลุ่มของสมรรถนะแต่ละหน่วยเพื่อจ าแนกพฤติกรรม                   
ในแต่ละสมรรถนะในการประเมินผูป้ฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผลกบัผูท่ี้ ไม่มีประสิทธิผล 
 2.2.3 องค์ประกอบของสมรรถนะ 
 สมรรถนะเป็นส่ิงท่ีก าหนดคุณลักษณะของกลยุทธ์บริหาร บอกให้ทราบว่าหน่วยงาน          
มีความสามารถเหล่านั้นหรือไม่ ใชปั้จจยัวดัศกัยภาพหรือขีดความสามารถของผูบ้ริหารและใชเ้ป็น
องค์ประกอบในการพฒันาพนกังานท่ีมองว่าเป็นโอกาสในการปรับปรุงผลงาน (ดนัย เทียนพุฒ, 
2540, น. 241) ซ่ึงต าแหน่งงานอาชีพและประเภทขององค์การท่ีแตกต่างกนัย่อมมีความตอ้งการ
สมรรถนะในการท างานท่ีแตกต่างกนัไป ดงันั้นจึงไม่มีแนวคิดท่ีใชก้บัทุก ๆ ประเภทของงาน ผูว้ิจยั
ไดร้วบรวมประเภทของสมรรถนะตามแนวคิด ของนกัวิชาการ พงษศ์กัด์ิ พรณัฐวิฒิกุล (2543, น. 
25) กล่าวถึงการก าหนดกรอบของสมรรถนะวา่องคก์รส่วนใหญ่จดัมกักลุ่มสมรรถนะเป็น 2 กลุ่ม 
หลกั ๆ ไดแ้ก่ กลุ่มการจดัการ (Managing) ซ่ึงเป็นทกัษะความสามารถท่ีเจา้หน้าท่ีจ  าเป็นตอ้งมีใน
การปฏิบติังานของตนให้บรรลุตามเป้าหมายวตัถุประสงค์ขององค์กรซ่ึงประกอบดว้ยสมรรถนะ
หลาย ๆ อย่าง เช่น การวางแผนและการจดัการระบบ (Planning and Organizing) มีการวางแผน
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อย่างเป็นระบบล่วงหน้าทุกคร้ัง การเตรียมแผนฉุกเฉิน ส าหรับเหตุการณ์ท่ีไม่คาดคิดมาก่อนมี        
การตกลงกับผู ้เ ก่ียวข้องทุกคนถึงว ัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนและเป็นไปได้ พร้อมทั้ งการล าดับ
ความส าคญัก่อนหลงั และสามารถปรับเปล่ียนแผนงานให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง
ไปไดอ้ยา่งมีคุณภาพและมีประสิทธิผล การแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจ (Problem Solving and 
Decision Making) มีการวเิคราะห์สาเหตุของปัญหาอยา่งรอบคอบก่อนจะลงมือปฏิบติัคน้หาวิธีการ
แกปั้ญหาหลาย ๆ ทางและประเมินหาแนวทางท่ีดีท่ีสุดในการตดัสินใจกระตุน้ให้มีการแสดงความ
คิดเห็นในการหาแนวทางแกปั้ญหา และพิจารณาภาพทั้งหมดของปัญหา 
 แนวทางแก้ไขมีการจดัการท างาน (Managing Operation) มีการแสดงผลความคืบหน้า     
ของงานประจ าและพร้อมทั้ งผลการวิเคราะห์ข้อเด่นข้อด้อยกับแนวทางในกระตุ้นเพื่อการ
ด าเนินการยา่งมีประสิทธิภาพ มีความรับผิดชอบต่อความกดดนัอยา่งจริงจงั ก าหนดการด าเนินงาน
ก่อนหลงัชดัเจน และประสบความส าเร็จทั้งต่อความพึงพอใจต่อความตอ้งการของผูป้กครองและ
เพื่อร่วมงาน มีการน า (Leading) ซ่ึงเป็นทกัษะความสามารถและพฤติกรรมท่ีจ าเป็นต้องมีต่อ        
การปฏิบติังานโดยเฉพาะอยา่งยิ่งกบัระดบับริหาร ซ่ึงประกอบดว้ยสมรรถนะ เช่น การใชอิ้ทธิพล
และการส่ือสาร (Influencing and Communicating) มีการแสดงทศันะหรือขอ้คิดเห็นอย่างชดัเจน 
ไม่คลุมเครือ การน าเสนอหรือแสดงความคิดเห็นแผนงานท่ีไดรั้บการสนับสนุนกบัทุกระดบัใน
องค์กร สามารถตรวจสอบความเขา้ใจและตอบสนองอย่างทนัท่วงที น าเอาความรู้แบบการเจรจา
ต่อรองแบบเอาชนะ มาประยุกต์ใช้กบัลูกคา้ทั้งภายใน และภายนอก มีการท างานเป็นทีม (Team 
Working) มีความเข้าใจและยอมรับบุคลิกภาพ และ ความคาดหวงัของสมาชิกของกลุ่มได้
สนับสนุนให้เช่ือมัน่ว่าสมาชิกทุกคนสามารถมี ความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ สนับสนุนทีมใน
แนวคิดท่ีตอ้งสร้างสัมพนัธภาพกบัผูป้กครอง ตลอดจนมีการพฒันาบุคลากร (Developing People)
สร้างบรรยากาศในการสนบัสนุนให้เกิดการพฒันาตนเอง สนบัสนุนให้รับผิดชอบควบคุมดูแลทั้ง
ความเส่ียงและการเรียนรู้ สอนงาน ในหลาย ๆ ดา้นเพื่อความเจริญกา้วหน้านอกเหนือจากหน้าท่ี          
ท่ีก าหนด และสามารถ ดึงบุคคลภายนอกท่ีเก่ียวขอ้งเขา้มามีบทบาทในทีมงาน 
 Slivinski and Forster (1991) ไดส้ร้างโปรแกรมพฒันาสมรรถนะดา้นภาวะผูน้ า (Leadership 
Competencies) ของผูช่้วยผูบ้ริหาร Assistant Deputy Minsters และผูบ้ริหารอาวุโสของ Public 
Service Commission of Conada โดยการแบ่งองค์ประกอบของสมรรถนะออกเป็น 5 กลุ่ม คือ 
สมรรถนะด้านสติปัญญา (Intellectual Competencies) ประกอบด้วยสมรรถนะทางการรู้คิด 
(Cognitive Capacity) ซ่ึงเป็นสมรรถนะ ในการจดัการกับความซับซ้อนในการท างาน มีการ
เปล่ียนแปลงวิธีการต่าง ๆ ท่ีจะแกไ้ขปัญหา ท่ีซับซ้อนและเพิ่มพื้นท่ีความรู้และประสบการณ์ให้
กวา้งข้ึน มีความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) ในการท างานเพื่อท่ีจะเปล่ียนแปลงมุมมองและวิธีคิด
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เก่ียวกบัปัญหาสนบัสนุนความคิดสร้างสรรคต่์อตนเองและเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ๆ สมรรถนะดา้น
การสร้างอนาคต (Future Building Competencies) เป็นการสร้างวิสัยทศัน์ (Visioning) ท าความ
เขา้ใจและ รวบรวมวสิัยทศัน์ขององคก์ร มีการตดัสินใจเป็นกรอบการท างานในกิจกรรมการจดัการ 
เสนอวิสัยทศัน์และส่ือสารวิสัยทศัน์ สมรรถนะด้านการจดัการ (Management Competencies) 
ประกอบด้วย การจดัการกระท า (Action Management) เป็นการมุ่งการกระท าของตนเอง โดย
ค านึงถึงผลลพัธ์ระยะสั้นและระยะยาว มีการพิจารณากลยุทธ์ท่ีบุคคลเก่ียวขอ้งภายในองคก์รมีการ
พฒันากลยทุธ์สนบัสนุนท่ีจดัการกบัผลลพัธ์ทางลบ มีการสนบัสนุนเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนท่ีเสนอมา 
มีการตระหนกัรู้ในองค์กร (Organizational Awareness) การเสาะแสวงหาความรู้ในองค์กร มีการ
สร้างและรักษาความสัมพนัธ์ในการท างานทั้งท่ีเป็นทางการและ ไม่เป็นทางการ มีการจดัการ
เก่ียวกบัเวลา ประกอบกบัมีการท างานเป็นทีม (Teamwork) ซ่ึงเป็นการส่งเสริมให้มีการท างานเป็น
ทีมและแบ่งปันความสนใจต่าง ๆ และเสนอใหมี้การประชุมในกลุ่มการท างาน รวมทั้งยงัมีการสร้าง
ความร่วมมือ (Partnering) ท่ีจะน าไปสู่ความร่วมมือ มีการระบุถึงผูร่้วมมือท่ีมีศกัยภาพ การสร้าง
ความสัมพนัธ์ในการให้และรับท าความเขา้ใจในต าแหน่งของเพื่อนร่วมงานท่ีมีศกัยภาพสมรรถนะ
ด้านความสัมพนัธ์ (Relationship Competencies) ประกอบด้วย ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
(Interpersonal Relations) ในการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ มีการให้และรับการการวิพากษ์เตรียม
ความพร้อมในการเจรจาต่อรอง สนับสนุนความหลากหลายในท่ีท างาน มีการส่ือสาร 
(Communication) ต่อสาธารณะ เสนอแนวคิดอยา่งมีประสิทธิภาพและสร้างสรรคมี์การส่ือสารขา้ม
องคก์ร และสมรรถนะเฉพาะบุคคล (Personal Competencies) ประกอบดว้ยความแข็งแรงและดา้น
ความตา้นทานความเครียดได ้(Stamina and Stress Resistance) มีความเขา้ใจเร่ืองความเครียดและ
ความวิตกกงัวล วิธีการลดความเครียด รักษาสุขภาพให้แข็งแรง จริยธรรมและค่านิยม (Ethics and 
Value) ซ่ึงเป็นตวัอยา่งในการยึดหลกัคุณธรรมท าการตดัสินใจในจริยธรรมท่ีอยากปฏิบติัต่อคนอ่ืน
ด้วยความเท่าเทียมกัน สามารถตรวจสอบได้มีบุคลิกภาพ (Personality) มีการมองและประเมิน
ตนเอง มีแรงจูงใจมีภาวะผูน้ ามีความยืดหยุ่นของพฤติกรรม (Behavioral Flexibility) จดักับ             
ส่ิงคลุมเครือ พฒันาความยดืหยุน่ มีความมัน่ใจในตนเอง (Self-confidence) น าผูอ่ื้นดว้ย ความมัน่ใจ 
หลีกเล่ียงการกระท าท่ีมัน่ใจเกินไป  
 Shales (2000. pp. 26 - 53) ไดแ้บ่งและจดักลุ่มองคป์ระกอบของสมรรถนะออกเป็น 5 กลุ่ม 
คือ 
  1.  สมรรถนะด้านใฝ่สัมฤทธ์ิในหน้าท่ีการงาน (Task Achievement Competencies) 
สมรรถนะดา้นน้ีเป็นประเภทของสมรรถนะท่ีจะท าให้บุคคลเป็นผูท่ี้ท  างานไดอ้ยา่ง มีประสิทธิผล
ละเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จ ประกอบดว้ย การมุ่งในผลลพัธ์ (Results Orientation) เป็นการ
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ตั้งเป้าหมายและมุ่งมัน่เพื่อประสบความส าเร็จในเป้าหมายท่ี ทา้ทาย ชอบคิดในรูปของอะไรคือส่ิงท่ี
จะสามารถท าให้ส าเร็จไดใ้นการประชุมต่อวนั ต่อสัปดาห์และต่อ ๆ ไป พฤติกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ 
การตั้งเป้าหมายท่ีสามารถประสบความส าเร็จได้ มุ่งมัน่ท่ีจะไปถึงเป้าหมายละพฒันามาตรฐาน        
ท่ีสามารถวดัได้จากพฤติกรรมและผลการปฏิบัติงาน มีการจัดการผลการปฏิบัติ (Managing 
Performance) ความสามารถน้ีบุคคลจะวางแผนยุทธวิธีกล่าวยุทธ์การควบคุมและการพฒันาผลการ
ปฏิบติังานและการตดัสินใจท่ีจะจดัการในปัญหาจากการปฏิบติังาน สมรรถนะดา้นน้ีมกัจะคาบ
เก่ียวกับการมุ่งในผลลัพธ์แต่สามารถแยกแยะได้เพราะว่าคนท่ีตั้ งเป้าหมายท้าทายอาจจะไม่มี
ความหมายท่ีจะควบคุมและวดัผลการปฏิบติังานของตนเองละผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พฤติกรรมท่ีส าคญั
ของการจดัการผลการปฏิบติังาน ได้แก่ การให้ความสนใจในทั้ งคุณภาพและปริมาณของผล
ปฏิบติังาน มีการตั้งผลลพัธ์หารท างานท่ีตอ้งการชดัเจน และนิยามไวอ้ยา่งดี ส าหรับการท างานและ
ความก้าวหน้าของงานมีการคน้ขอ้มูลยอ้นกลบัในการปฏิบติังานจากผูอ่ื้น มีอิทธิพล (Influence) 
สามารถระบุถึงผูท่ี้ท  าการตดัสินใจท่ีส าคญัและบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อพวกเขา มีการคาดการณ์ถึง
ปฏิกิริยาและเหตุผลท่ีคดัคา้นเพื่อจะวางแผนถึงวิธีท่ีจะเอาชนะในส่ิงเหล่าน้ี พฤติกรรมท่ีส าคญั 
ไดแ้ก่ พฒันาและเสนอกระบวนการให้เหตุผลท่ีน่าสนใจเพื่อท่ีจะตดัสินใจจดัการในส่ิงท่ีเก่ียวขอ้ง
ส่ิงท่ีตอ้งการและความตอ้งการของผูอ่ื้น การรับขอ้มูลและตอบสนองอยา่งมีประสิทธิผลต่อเหตุผล
ท่ีคดัคา้น มีความริเร่ิม (Initiative) ท่ีเป็นแรงขบัให้พนกังานได้ ท าส่ิงต่าง ๆ ดว้ยตนเองท่ีจะท าให้
ธุรกิจของเขาประสบความส าเร็จเป็นสมรรถนะขั้นสูง ด้านหน่ึงท่ีแยกผู ้ปฏิบัติสูงกับต ่ าได ้
พฤติกรรมท่ีส าคญั ได้แก่ มีการลงมือกระท าโดยปราศจากการถูกถามหรือถูกบงัคบัให้ท างาน
โครงการของบุคคลและหรือกลุ่ม มีความรับผิดชอบ โดยสมบูรณ์ในการท างานให้ส าเร็จ                      
มีประสิทธิภาพในการผลิต (Production Efficiency) สามารถท่ีจะท างานท่ีได้รับอย่างรวดเร็ว                 
มีมาตรฐานของคุณภาพท่ีสูงและใช้ทรัพยากรอยา่งนอ้ยท่ีสุดบุคคลท่ีมีความสามารถดา้นน้ีสูงจะมี
ความตั้งใจและผกูพนัต่อการท างานให้เสร็จส้ิน ดว้ยความรวดเร็วและถูกตอ้งและมีความสามารถท่ี
จะรวบรวมและแยกแยะโครงการเป็นส่วน ๆ เพื่อน ามาวเิคราะห์ท าให้มีความรวดเร็วในการประสบ
ความส าเร็จ พฤติกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ ปฏิบติัหน้าท่ีงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ จ าแนกโครงการ
ออกเป็นแต่ละองคป์ระกอบ มอบหมายงานและใชท้รัพยากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพถึงแมว้า่จะอยู่
ในภาวะขาดแคลน มีความยดืหยุน่ (Flexibility) สามารถปรับตวัและตอบสนองไดอ้ยา่งรวดเร็ว และ 
มีการเปล่ียนแปลงสภาพได้อย่างมีประสิทธิภาพเป็นผู ้ท่ีสมรรถนะทางด้านความยืดหยุ่นสูง 
นอกจากน้ียงัเปิดรับและตอบสนองต่อความคิดมุมมอง กลยุทธ์และต าแหน่งใหม่ ๆ ท่ีสามารถ
ตอบสนอง เพื่อท่ีจะเปล่ียนแปลงสถานการณ์โดยสร้างนวตักรรม ความคิดสร้างสรรค์และ           
การกระท า พฤติกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ สามารถเปล่ียนกลยุทธ์หรือวิธีการไดอ้ยา่งรวดเร็ว ถา้กลยุทธ์
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ปัจจุบนัไม่สามารถท างานได ้ปฏิบติังานไดย้า่งดีในสถานการณ์ท่ีผลลพัธ์ของการตดัสินใจและการ
กระท าคลุมเครือ มีนวตักรรม (Innovation) เป็นบุคคลท่ีริเร่ิมความคิด วิธีการแก้ปัญหา และ
ผลิตภณัฑ์ใหม่ ๆ มีความจ าเป็นอย่างยิ่งต่ออุสาหกรรมท่ีจะเป็นผูน้ าหรือยงัคงสามารถแข่งขนักบั
คู่แข่งได ้นวตักรรมเก่ียวขอ้งกบัความสนใจต่อความคิดสร้างสรรค์และการประดิษฐ์ พฤติกรรมท่ี
ส าคญั ได้แก่ สนับสนุนละน าวิธีการ กระบวนการใหม่มาใช้มีการค้นหาเชิงรุกเพื่อจะทดสอบ            
หาความแม่นตรงปรับเปล่ียนและปรับปรุงแนวคิดใหม่ ๆ หรือวิธีการเพื่อท าให้ มีประสิทธิภาพ
เท่าท่ีจะเป็นไปไดมี้ความสนใจในคุณภาพ (Concern of Quality) ซ่ึงท าให้มัน่ใจวา่ผลผลิตจากการ
ท างานทั้งหมดมีความถูกตอ้งและตรงหรือเกินมาตรฐานทั้งพนกังานและลูกคา้ พฤติกรรมท่ีส าคญั 
ไดแ้ก่  มีการเตรียมวสัดุ วธีิการและทรัพยากรอยา่งระมดัระวงั ควบคุมความถูกตอ้งและคุณภาพของ
งานคนอ่ืน ๆ  และเข้าไปแก้ไขความถูกต้อง มีการปรับปรุงอย่าง ต่อเ น่ือง  (Continuous 
Improvement) บุคคลท่ีมีการปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองจะแสดงให้เห็นถึงระดบัของความคิดริเร่ิมและ
ความสนใจในคุณภาพท่ีสูงบุคคลเหล่านั้นจะสนใจในวิธีท่ีดีท่ีสุดจะท าให้หน้าท่ีการงานหรือ
กระบวนการมีประสิทธิภาพและง่ายข้ึน มีการระดมสมองและ สร้างแนวคิดใหม่ พฤติกรรมท่ีส าคญั 
ได้แก่ มีการวิเคราะห์ระบบ กระบวนการแนวโน้มการปฏิบัติงานเพื่อระบุถึงโอกาสส าหรับ          
การปรับปรุง จดัหาเคร่ืองมือและวธีิการแกไ้ขปรับปรุงกระบวนการท างานแก่ผูอ่ื้น มีความเช่ียวชาญ
ทางเทคนิค (Technical Expertise) ซ่ึงเป็นสมรรถนะท่ีบุคคลฝึกฝนทกัษะทางเทคนิคและความรู้ ถา้
ปราศจากความเช่ียวชาญทางเทคนิคเพียงพอก็จะไม่มีสมรรถนะทางพฤติกรรมทางพฤติกรรมท่ี
เพียงพอต่อการท่ีบุคคลจะปฏิบติั ในงานท่ีตอ้งการทกัษะนั้นได ้พฤติกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ มีและใช้
ความรู้ทางเทคนิคพื้นฐานและแนวคิดมีการพฒันาวิธีท่ีมีอยูใ่ห้ปรับเปล่ียนตามตอ้งการเพื่อใชแ้กไ้ข
ปัญหาทางเทคนิคและบางคร้ังมีการสร้างวธีิและเทคนิคใหม่ ๆ  
  2.  สมรรถนะด้านสัมพนัธภาพ (Relationship Competencies) สมรรถนะประเภทน้ี
สัมพนัธ์กับลกัษณะนิสัยและคุณลักษณะนิสัยและคุณลกัษณะท่ีเก่ียวข้องกับสัมพนัธ์ภาพ และ
ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งตนเองกบัผูอ่ื้น ไดแ้ก่ การท างานเป็นทีม (Teamwork) เป็นสมรรถนะท่ีจะปฏิบติั
หนา้ท่ีเป็นส่วนหน่ึงกลุ่มไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ผูท่ี้ท  างานเป็นทีมไดอ้ย่างดีเยี่ยมสามารถเล่ือนผล
การปฏิบติังานของสมาชิกคนอ่ืนในทีมโดยใช้พฤติกรรมและพฤติกรรมและรูปแบบท่ีหลากหลาย 
พฤติกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ การเติมเต็มความผูกพนัให้แก่สมาชิกในทีมคนอ่ืน ๆ ให้ขอ้มูลยอ้นกลบั
แก่ผูอ่ื้นเพื่อช่วยเหลือสมาชิกของทีมท่ีดีข้ึน  
 การมุ่งในการบริการ (Service Orientation) เป็นความผูกพนัท่ีให้บริการและสร้างความ      
พึงพอใจแก่ผูอ่ื้นเป็นส่ิงส าคญัต่อสมรรถนะน้ี การประยุกต์ใช้น้ีไม่เพียงแต่ผูรั้บบริการลูกค้า
ภายนอกเท่านั้น แต่ต้องบริการแก่สัมพนัธภาพอ่ืน ๆ ด้วย เช่น หัวหน้าผูรั้บบริการภายในและ
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ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พฤติกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ การตอบสนองต่อความตอ้งการของผูรั้บบริการอย่าง
ตรงเวลาและสุภาพ พยายามดึงข้อมูลยอ้นกลับจากลูกค้าเพื่อจะสังเกตความพึงพอใจ  มีความ
ตระหนกัรู้จกัด้านปฏิสัมพนัธ์ส่วนบุคคล (Interpersonal Awareness) ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการได้มาซ่ึง
ข้อมูล การังเกต การแปลความและคาดการณ์ถึงส่ิงท่ีเก่ียวข้องและความรู้สึกของผู ้อ่ืนเป็น
องคป์ระกอบท่ีส าคญัของเชาวอ์ารมณ์ คนท่ีมีประสิทธิผลจะสามารถตอบสนองต่อ ความตอ้งการ
ของผูจ้ดัการ เพื่อร่วมงานผูใ้ต้บงัคบับญัชาและผูรั้บบริการได้ ประกอบด้วยการรับฟัง ท าความ
เขา้ใจ ยนืยนั ช่ืนชม และยอมรับ  
 องค์ประกอบส าคญัของการตระหนักรู้ตวัด้านปฏิสัมพนัธ์ส่วนบุคคล คือ ความสามารถ       
ในการรับฟังอย่างมีประสิทธิผลและความเขา้ใจในความรู้สึกของผูอ่ื้น พฤติกรรม ท่ีส าคญั ไดแ้ก่ 
รับฟังแนวความคิดและเร่ืองต่าง ๆ ของคนอ่ืนอยา่งตั้งใจ จดัการปัญหาท่ีละเอียดอ่อนท่ีมีกบัคนอ่ืน
ในทางท่ีไม่คุกคาม มีความเข้าใจในความเป็นไปขององค์กร โดยการใช้ความรู้ ความเข้าใจ           
ในองคก์รบุคคลจะเขา้ใจและใชท้รัพยากรในทางท่ีจะท าให้วตัถุประสงค ์ส าเร็จเป็นองคป์ระกอบท่ี
ส าคญัของสมรรถนะท่ีจะมีอิทธิพลและมีผลกระทบต่อองคก์ร ตวัเองและผูอ่ื้น พฤติกรรมท่ีส าคญั 
ได้แก่ การเก็บขอ้เท็จจริงความคิดเห็นในช่องทางการส่ือสารทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
พัฒนากลยุทธ์ท่ีจะได้มาซ่ึงความผูกพันต่อโครงการและกลยุทธ์ท่ีมีพื้นฐานบนความรู้จาก
วฒันธรรมองคก์ร มีการสร้างสัมพนัธภาพ (Relationship Building) ซ่ึงในงานส่วนใหญ่การประสบ
ความส าเร็จนั้นเก่ียวกบัการได้รับ ความร่วมมือกนัทุกคน เม่ือบุคคลสามารถพฒันาการเอาใจใส่ 
สัมพนัธภาพไวเ้น้ือเช่ือใจกนั ก็จะประสบความส าเร็จในดา้นบุคคลในการท างานพฤติกรรมท่ีส าคญั 
ได้แก่ การพฒันาสัมพนัธภาพได้ง่ายกับผูค้นหลากหลาย ปรับเปล่ียนรูปแบบการติดต่อส่ือสาร
เพื่อให้สอดคล้องกบับุคลิกภาพและวฒันธรรมของผูอ่ื้น มีการแก้ปัญหาความขดัแยง้ (Conflict 
Resolution) จุดประสงค์ของแกปั้ญหากาความขดัแยง้ คือการแกปั้ญหาความขดัแยง้และความไม่
เห็นดว้ยในทางท่ีทุกกลุ่มรู้สึกพึงพอใจและเห็นพอ้งซ่ึงกนัและกนั และดึงเอาความคิดท่ีดีท่ีสุดจาก
ทุกฝ่ายมายร้างวิธีแกปั้ญหาท่ีดีและมีประสิทธิผลในการแกปั้ญหา พฤติกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ การ
แสดงความไม่เห็นตวัในทางท่ีไม่โจมตีหรือดูหม่ินผูอ่ื้น รู้เวลาท่ีจะประนีประนอมและเวลาท่ียืน
หยดั มีความตั้งใจในการติดต่อส่ือสาร (Attention to Communication) ซ่ึงเป็นสมรรถนะท่ีบุคคล
เก็บขอ้มูลข่าวสารส าคญัเม่ือติดต่อกนัคนอ่ืน ๆ ไม่ว่าจะเป็นกิจกรรมประจ าวนัหรือวิกฤตการณ์
ความกา้วหนา้ของโครงการระยะยาว พฤติกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ การรวบรวมและแสดงความคิดได้
อยา่งชดัเจน ระบุและใชว้ิธีและช่องทางการส่ือสารไดอ้ยา่งมีความคิดสร้างสรรค์มีความรู้สึกไวต่อ
ความแตกต่างทางวฒันธรรม (Cross-Cultural Sensitivity) องคก์รท่ีสามารถจูงใจและพฒันาความ
ฉลาดกลุ่มพนกังานจะมีขอ้ดีในการแข่งขนัได ้พฤติกรรม ท่ีส าคญัไดแ้ก่ การพฒันาความรู้และความ
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เข้าใจความแตกต่างทางวฒันธรรมและภูมิหลัง ปรับเปล่ียนการติดต่อส่ือสาร และพฤติกรรม
พื้นฐานท่ีมาจากความเขา้ใจความแตกต่าง ทางวฒันธรรม 
  3.  สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Attribute Competencies) เป็นส่ิง         
ท่ีอยู่ภายใตต้วับุคคล สามารถสะทอ้นออกมาในรูปของคุณลกัษณะส่วนบุคคล มีความสัมพนัธ์กบั
ความเช่ือ ความรู้สึก และส่งผลต่อการท างาน การรับรู้เอกลักษณ์ของตนเอง ประกอบด้วย           
ความซ่ือสัตยแ์ละความจริง (Integrity and Truth) เป็นสมรรถนะท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้สึกท่ีมี
ต่อตนเอง การยอมรับตวัเอง และรับท่ีบุคคลจะรู้ความเป็นจริงของตนเองมีแนวโน้มท่ีจะยอมรับ
และรับผิดชอบต่อความผิดพลาดในการท างาน เป็นอิสระท่ีจะเผชิญกบัความเส่ียงในการลองส่ิง
ใหม่ ๆ และพูดในส่ิงท่ีคิดจะปฏิบัติตามส่ิงท่ีเห็นด้วยและผูกพนัอยู่ พฤติกรรมท่ีส าคญั ได้แก่         
การท างานใหเ้สร็จส้ินบนพื้นฐานของความผกูพนัและขอ้ตกลงร่วมกนัยอมรับความผิดพลาดแมว้า่
จะเป็นไปไดท่ี้จะท าใหเ้กิดผลลพัธ์ในทางลบการพฒันาตนเอง (Self-development) เป็นสมรรถนะท่ี
บุคคลแสดงความปรารถนาท่ีจะเติบโตเรียนรู้และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง บุคคลท่ีมีสมรรถนะทางดา้น
น้ีสูงจะประเมินทกัษะปัจจุบนัของตนเองอยา่งถูกตอ้ง เช่นเดียวกบัประเมินถึงส่ิงท่ีเขาตอ้งการเพื่อ
สามารถเพิ่มความส าเร็จในการท างาน มีการริเร่ิมท่ีจะระบุถึงทกัษะ ความสามารถท่ีตอ้งการส าหรับ
ต าแหน่งงานในอนาคตและท าส่ิงท่ีน ามาซ่ึงทกัษะนั้น มีการคน้หาโอกาสท่ีจะเพิ่มการเติบโตและ
การพฒันาพฤติกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ การระบุขอบเขตของทกัษะตนเองท่ีจะตอ้งได้รับการพฒันา
และการค้นหาขอ้มูลยอ้นกับทั้งจุดอ่อนและจุดแข็งของตนเอง มีความสามารถในการตดัสินใจ 
(Decisiveness) สามารถท าการตดัสินใจไดแ้มว้า่จะอยูภ่ายใตส้ถานการณ์ท่ีตึงเครียดสูงความเส่ียงสูง 
และสถานการณ์ท่ีคลุมเครือสามารถดึงเอาความรับผิดชอบของสมาชิกในกลุ่มเม่ือตอ้งการลงมือ
ด าเนินกระท าใชเ้คร่ืองมือในการส่ือสาร ชกัจูงและใชก้ระบวนการกลุ่มช่วยใหเ้กิดการตดัสินใจ พฤติกรรม 
ท่ีส าคัญ ได้แก่ การตัดสินใจได้อย่างรวดเร็วเม่ือทางเลือกและผลลัพธ์ชัดเจน สามารถดึงเอาความ
รับผดิชอบของสมาชิกกลุ่มไดเ้ม่ือตอ้งการความช่วยเหลือดา้นการลงมือท าหรือการตดัสินใจ มีคุณภาพใน
การตดัสินใจ (Decision Quality) พฤติกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ตดัสินใจโดยใชก้ารวิเคราะห์ผลกระทบระยะสั้น 
หรือผลกระทบอ่ืน ๆ ท่ีจะเกิดข้ึน เช่นปฏิกิริยาของผูค้นและปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนตามมา รวบรวมขอ้มูลท่ี
จ  าเป็นต่อการระบุช่องวา่งและการเบ่ียงเบนท่ีจะเกิดข้ึนก่อนท าการตดัสินใจ มองถึงผลกระทบในระยะยาว 
การจดัการความเครียด (Stress Management) เป็นสมรรถนะท่ีจะจดัการกบัอารมณ์ แสดงความรู้สึกอย่าง
เหมาะสม สามารถมีปฏิสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืนอย่างสุภาพและอดกลั้น เม่ืออยู่ในสถานการณ์ท่ียุ่งยาก 
สามารถเลือกใชก้ารแสดงออกของอารมณ์ในการส่ือสารและช่วยให้ส่ิงต่าง ๆ บรรลุผลไปได ้พฤติกรรมท่ี
ส าคญัได้แก่ แสดงออกอย่างสุขุมได้แม้อยู่ในสถานการณ์ท่ีกดดนั และแสดงออกอารมณ์ในทางท่ีลด
ความเครียดโดยปราศจากการท าลายมิตรภาพหรือผลผลิต มีการคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ท่ี
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เก่ียวขอ้งกบัการใช้ตรรกศาสตร์เหตุผลอย่างมีระบบเพื่อคน้หาความคลา้ยคลึงกนัและรวบรวมความคิดน้ี
เขา้ดว้ยดนัเป็นทางการท่ีจะเพิ่มความเขา้ใจในการแกปั้ญหามีผลต่อนวตักรรมสามารถใชป้ระสบการณ์หรือ
ความรู้จากสถานการณ์อ่ืนท่ีมีลกัษณะคลา้ยกนัมาสร้างแนวทางและวิธีแกปั้ญหาท่ีมีประสิทธิผล 
พฤติกรรมท่ีส าคญัไดแ้ก่ ระบุปัญหาหลกัและปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานในสถานการณ์หน่ึง ๆ 
ได ้สร้างและใชต้วัยา่งหรือ ความเหมือนกนัเพื่อช่วยใหผู้อ่ื้นเขา้ใจแนวคิดของตนเองได ้
  4.  สมรรถนะด้านการจัดการ (Managerial Competencies) เป็นสมรรถนะท่ีจะเป็นตวั
ตดัสินว่าใครจะสามารถเป็นผูบ้ริหารท่ีดีเยี่ยมได ้ความสามารถน้ีประกอบดว้ยหน้าท่ีการท างาน 
หลักท่ีส าคัญ คือ การจัดการโครงการการนิเทศและการพฒันาผูใ้ต้บังคับบัญชาสมรรถนะน้ี
ประกอบดว้ย การสร้างทีมการท างาน (Building Teamwork) เป็นการสร้างหน่วยงานท่ีมีการร่วมมือ
กัน จดัเจ้าหน้าท่ีเข้าด้วยกันและช่วยพวกเขาเหล่านั้นให้เช่ือมโยงภายในหน่วย การท างานท่ีมี
ประสิทธิผลและช่วยให้จดัการกับปัญหาท่ีมีสาเหตุจากความ ไม่ลงรอยกันและแตกแยกเข้าใจ        
ในพลวดัของกลุ่ม และใช้ความเข้าใจนั้นเพื่อช่วยเหลือการท างานของกลุ่มและพฒันาผูน้ าทีม         
ท่ีเขม้แข็ง พฤติกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่การสร้างทิศทางของโครงการและมอบหมายให้กบัสมาชิกใน
ทีม ช่วยขจดัส่ิงขวางกั้นขององค์กรและระบุทรัพยากรท่ีน ามาช่วยเหลือทีมได้ การจูงใจผูอ่ื้น 
(Motivating Others) เป็นสมรรถนะท่ีจะเพิ่มความผูกพนัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในงานท่ีตนเองท า 
โดยจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พฤติกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ เตรียมพร้อมท่ีจะยอมรับและจดัการกบัปัญหา
ดา้นขวญัก าลงัใจ และใช้วิธีการท่ีหลากหลาย ในการเพิ่มพลงัและสร้างแรงบนัดาลใจให้แก่ผูอ่ื้น        
มีการสร้างพลงัอ านาจใหแ้ก่ผูอ่ื้น (Empowering Others) การช่วยใหผู้อ่ื้นพฒันาสมรรถนะโดยจะให้
มีความรับผิดชอบในหนา้ท่ีและให้ความเป็นอิสระโดยเพิ่มอ านาจในการท างานพฤติกรรมท่ีส าคญั 
ได้แก่ ยอมให้ผูอ่ื้นท างานผิดพลาดและเผชิญกบัความเส่ียงเพื่อการเรียนรู้และพฒันามอบหมาย
ความรับผิดชอบ แก่ผูอ่ื้น โดยดูพื้นฐานของความสามารถและศกัยภาพ มีการพฒันา (Developing 
Others) ซ่ึงเป็นส่ิงจ าเป็นมากในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีสนับสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้
สามารถท างานไดดี้ท่ีสุด ให้ขอ้มูลยอ้นกลบัในผลการปฏิบติังาน ช่วยให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจว่า
อะไรคืองานหรือไม่ใช่งาน ช่วยให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวิเคราะห์สถานการณ์และเสนอตวัอย่างและ
ทางเลือก ท่ีจะพฒันาความสมารถ รักษาและส่ือสารความคาดหวงัท่ีสูงแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีจะช่วย
บนัดาลใจใหผู้อ่ื้นท างานไดดี้ท่ีสุด พฤติกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัอยา่งถูกตอ้งแก่
บุคคลอ่ืนทั้งจุดและจุดอ่อน ช่วยใหผู้อ่ื้น เขา้ใจถึงอุปสรรคขวางกั้นการเจริญเติบโตของเขา 
  5.  สมรรถนะด้านความเป็นผูน้ า (Leadership Competencies) เป็นสมรรถนะส าคญั
เฉพาะท่ีช่วยให้บุคคลน าผู ้อ่ืนไปในทิศทางเดียวกันกับวตัถุประสงค์ วิสัยทัศน์ ภารกิจหลัก
ประกอบดว้ย ภาวะผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์(Visionary Leadership)ซ่ึงเป็นสมรรถนะท่ีผูน้ าสามารถสร้าง
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และส่ือสารภารกิจหลกัขององค์กรท่ีมาจากแรงบนัดาลใจ วิสัยทศัน์ ระบบค่านิยมไดพ้ฤติกรรม         
ท่ีส าคญั ได้แก่ อธิบายวิสัยทศัน์และภารกิจหลกัขององค์กรต่อคนอ่ืน ๆ ทั้งภายในและภายนอก
องค์กร ท าให้แน่ใจว่าแผนกลยุทธ์ขององค์กรและการปฏิบติังานสอดคลอ้งกนักบัวิสัยทศัน์และ
ภารกิจหลกั การคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) เป็นสมรรถนะท่ีผูน้ าใช้พฤติกรรมท่ีส าคญั 
ไดแ้ก่ ความเขา้ใจจุดอ่อน จุดแข็งขององค์กรตนเอง ใชค้วามรู้เก่ียวกบัแนวโนม้ของอุตสาหกรรม
และตลาดเพื่อบริหารกลยุทธ์ระยะยาว มีการให้ความสนใจ ในการด าเนินการ (Entrepreneurial 
Orientation)ผูน้ าจะค้นหาโอกาสของการด าเนินการและค านวณความเส่ียงของการด าเนินการ           
เพื่อสร้างความเติบโตแก่องค์กร พฤติกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ ใชค้วามรู้ดา้นการศึกษาเพื่อระบุโอกาส
ทางการศึกษาใหม่ ๆ วิเคราะห์และประเมินอย่างถูกตอ้งในขอ้ดี ขอ้เสีย และความเส่ียงของการ
ด าเนินการท่ีเก่ียวขอ้งกบัความคิดริเร่ิมในการท างานใหม่นั้นมีการจดัการเปล่ียนแปลง (Change 
Management) ซ่ึงผูน้ าจะตอ้งเป็นผูส่ื้อสาร ผูจู้งใจ นกัวิเคราะห์และมีวิสัยทศัน์ พฤติกรรมท่ีส าคญั 
ไดแ้ก่ สามารถระบุและประเมินไดอ้ยา่งถูกตอ้งในสถานการณ์อนัประกอบดว้ย การสนบัสนุนของ
องคป์ระกอบดา้นวฒันธรรม การต่อตา้นการเปล่ียนแปลง และจดัหาทรัพยากร ขจดัอุปสรรค และ
ลงมือปฏิบัติเสมือนเป็นผู ้สนับสนุนการริเ ร่ิม มีการสร้างความผูกพันต่อองค์กร (Building 
Organizational Commitment) เป็นการสร้างความเป็นหน่ึงเดียวในองคก์ร สร้างความสัมพนัธ์กบั
ภารกิจหลักวิสัยทัศน์ และวตัถุประสงค์ขององค์กร สร้างความซ่ือสัตย์ และความผูกพนัต่อองค์กร 
พฤติกรรมท่ีส าคญั ได้แก่ การแสดงออกและสร้างส่ิงท่ีเก่ียวข้องกับความสุขสบายในองค์กรเข้าไป
รับผิดชอบในการสร้างความซ่ือสัตย์และความผูกพนัภายในองค์กร สร้างจุดศูนย์รวม (Establishing) 
หวัหน้างานท าให้แน่ใจว่าผูบ้งัคบับญัชาปรับทิศทางการท างานเขา้กบัวตัถุประสงค์ขององค์กรและการ
จดัสรรทรัพยากรอย่างเหมาะสม การติดต่อส่ือสารเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญั ต่อความสามารถน้ีเพราะ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะสามารถท างานไดดี้ข้ึนเม่ือเขา้ใจบาบาทของตนเองและเขา้ใจในความสัมพนัธ์กบัระบบ
องคก์รโดยภาพรวม พฤติกรรมท่ีส าคญัไดแ้ก่ ช่วยให้เพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ๆ เขา้ใจว่างานของเขามีความ
เก่ียวเข่ืองกบัความส าเร็จขององคก์รท าให้แน่ใจวา่ทรัพยากร เวลาและความตั้งใจ ไดถู้กจดัสรรในสัดส่วน
ท่ีเหมาะสมในล าดบัก่อนหลงัหรือล าดบัความส าคญั และวตัถุประสงค ์หลกัการและค่านิยม (Purpose, 
Principle, and Values) ท่ีผูน้  าจะแสดงพฤติกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่สนบัสนุนเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ๆ 
ใหท้  าการตดัสินใจและปฏิบติังานบนพื้นฐานของวตัถุประสงคห์ลกัการและค่านิยมขององคก์ร และ 
ใชว้ตัถุประสงคห์ลกัการ ค่านิยมในการอธิบายแรงจูงใจส่วนบุคคล และการตดัสินใจต่อผูอ่ื้น 
   Spencer and Spencer (1993, pp. 78 - 88) ไดเ้สนอถึงองคป์ระกอบของสมรรถนะท่ีควบคุม
ประสิทธิผลในการท างานของบุคคล เม่ือตอ้งจดัการกบัความกดดนัทางสมรรถนะท่ีทนัทีทนัใดและยาก 
แต่ละสมรรถนะจะเก้ือหนุนประสิทธิผลของสมรรถนะอ่ืน ๆ  ท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้ม ไดแ้ก่ 
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  1.  การควบคุมตนเอง (Self-control) เป็นความสามารถท่ีจะควบคุมอารมณ์ภายใตก้าร
ควบคุมและอดกลั้นต่อการกระท าทางลบเม่ือถูกย ัว่ยุ และอดกลั้นเม่ือประสบกบัการต่อตา้น หรือ 
ไม่เป็นมิตรจากผูอ่ื้น หรือเม่ือท างานภายใตส้ภาพท่ีเต็มไปด้วยความเครียด พฤติกรรม ท่ีส าคญั 
ไดแ้ก่ เป็นคนท่ีไม่มีอารมณ์หุนหนัพลนัแล่น ต่อตา้นการย ัว่ยุจากผูร่้วมงานท่ี ไม่เหมาะสม สงบน่ิง
ในสถานการณ์ท่ีเคร่งเครียด การควบคุมตนเองเป็นความสามารถท่ีมีส่วนเก่ียวพนักบัสถานการณ์
มากกวา่ความสามารถอ่ืน ๆ บางคร้ังอาจรวมกบัการใหค้  าแนะน า (Deceptiveness) เม่ือตอ้งเผชิญกบั
ผลการปฏิบติังานท่ีต ่าและสัมพนัธ์กบัการมีผลกระทบและสร้างอิทธิพลหรือการท างานเป็นทีมเม่ือ
ตอ้งช้ีน าการปฏิสัมพนัธ์ของกลุ่ม 
  2.  ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) เป็นความเช่ือของบุคคล ในความสามารถ          
ท่ีจะบรรลุผลส าเร็จในหนา้ท่ีการงานของตน ประกอบดว้ยการแสดงออกถึงความมัน่ใจของบุคคล
ในการจดัการกบัสถานการณ์ความทา้ทายท่ีเพิ่มมากข้ึน และพยายามแสวงหาการตดัสินใจหรือสร้าง
ความคิดเห็น และจดัการความล้มเหลวอย่างสร้างสรรค์ พฤติกรรมท่ีส าคญั ได้แก่การแสดงการ
ตดัสินใจแทนท่ีจะไม่เห็นด้วยกบัคนอ่ืน การเสนอตนเองอย่างเด็ดเด่ียวและสุขภาพ แสดงความ
มัน่ใจในการตดัสินใจและความสามารถของตนเองแสดงจุดยืนของตนเองอยา่งชดัเจนกบัผูบ้ริหาร 
ความสามารถด้านความมัน่ใจในตนเองและจดัการกบัความล้มเหลวน้ีไม่ปรากฏว่าเช่ือมโยงกบั
ความสามารถเฉพาะอ่ืน ๆ แต่เป็นความท่ีเก้ือหนุนการใชค้วามสามารถทั้งหมดอยา่งประสิทธิผล 
  3.  ความยืดหยุ่น (Flexibility) เป็นสามารถท่ีจะปรับเปล่ียนและการท างานอย่าง              
มีประสิทธิผลกบัสถานการณ์ บุคคลและกลุ่มท่ีหลายหลายเป็นความสามารถท่ีจะเขา้ใจและช่ืนชม
ความแตกต่างและมุมมองในปัญหาท่ีตรงกนัขา้ม สามารถปรับเปล่ียนวิธีคิดตามขอ้เรียกร้องของ
สถานการณ์ท่ีเปล่ียนและยอมรับการเปล่ียนแปลงไดง่้าย พฤติกรรม ท่ีส าคญั ไดแ้ก่ การยอมรับใน
ความเท่ียงตรงของมุมมองตรงกนัขา้ม ปรับเปล่ียนไดง้ายต่อการเปล่ียนแปลง ในงาน ความยืดหยุน่
เป็นความสามารถท่ีสนบัสนุนการมีผลกระทบและส่งอิทธิพลอยา่ง มีประสิทธิผลและสามารถดา้น
การจดัการ 
  4.  ความผูกพนัต่อองค์กร (Organization Commitment) เป็นความสามารถและ           
ความปรารถนาของบุคคลในการปรับพฤติกรรมของตนเองกับความต้องการที่จะต้องจดัการ
ก่อและแสดงวิธีการท่ีจะสนับสนุนเป้าหมายขององค์กร หรือการค านึงถึงภารกิจขององค์กร
ก่อนความชอบของตนเอง พฤติกรรมที่ส าคญั ได้แก่ ความปรารถนาที่จะช่วยเพื่อนร่วมงาน
ให้ส าเร็จ ปรับกิจกรรมของตนเองให้สอดคล้องก ับความต้องการขององค์กรเข ้าใจความ
ต้องการในความร่วมมือเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร เลือกที่จะท างานสอดคล้องก ับ
ความต้องการขององค์กรมากกว่า ท่ีจะปฏิบติัตามความสนใจตามความเช่ียวชาญ  
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 ตามหลักแนวความคิดของแม็คคลัแลนด์  (McClelland) องค์ประกอบมี  5 ส่วน ดังน้ี            
(สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549 ,น. 15) 
  1.  ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเร่ืองท่ีตอ้งรู้ เป็นความรู้ท่ีเป็นสาระส าคญั 
เช่น ความรู้ดา้นเคร่ืองยนต ์เป็นตน้ 
  2.  ทกัษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีตอ้งการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะทาง
คอมพิวเตอร์ ทกัษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นตน้ ทกัษะท่ีเกิดไดน้ั้นมาจากพื้นฐานความรู้และ
สามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งคล่องแคล่ววอ่งไว 
  3.  มโนทศัน์เก่ียวกบัตนเอง (Self-Concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเก่ียวกบั
ภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวา่ตนเองเป็น เช่น ความมัน่ใจในตวัเอง เป็นตน้ 
  4.  บุคลิกลักษณะประจ าตวัของบุคคล (Trait) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น             
คนท่ีน่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้หรือมีลกัษณะเป็นผูน้ า เป็นตน้ 
  5.  แรงจูงใจ / เจตคติ (Motives / Attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขบัภายใน ซ่ึงท าให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความส าเร็จ ตลอดจนพยายามปรับปรุง วิธี
ท างานของตนเองตลอดเวลา โดย กบั Sherwood (2001, pp. 27-36) ไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะ ในการให้
รางวลัแก่บุคคลหรือทีมงานในกระบวนการจัดการท่ีสร้างความส าเร็จไวว้่า การให้รางวลัแก่
บุคลากรไปกอบไปดว้ย 4 ขั้นตอน ไดแ้ก่ การสร้าง การประเมิน การพฒันา และการน าความคิดไป
ปฏิบติั เพราะใน 4 ขั้นตอนน้ี ถือวา่มีความส าคญั นอกจากน้ี ของ Muhlemeyer (1992, pp. 609-612) 
ไดศึ้กษาและเสนอแนะองคป์ระกอบของส่ิงจูงใจว่าประกอบไปดว้ย (1) ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัถุ ไดแ้ก่ 
เงินเดือน เงินโบนสั หรือรางวลั (2) สถานะทางสังคม ไดแ้ก่ ขั้นต าแหน่งงานและเกียรติยศ (3)          
การสให้โอกาสในการพฒันาทกัษะ ไดแ้ก่ การฝึกอบรม การสัมมนา และการแสดงนิทรรศการ        
ต่าง ๆ (4) การให้ความยืดหยุน่ในการท างานไดแ้ก่ การให้อิสระในการท างาน ส่วน Shales (1991, 
pp. 609-612) ได้ศึกษาเร่ือง การให้รางวลั พบว่า วิธีการให้รางวลัท่ีใช้ในการกระตุน้ความคิด
สร้างสรรค์และกระตุน้การท างานท่ีได้ผลมากท่ีสุด คือ การให้การยอมรับ  รองลงมาคือ การให้
รางวลั และรางวลัท่ีเป็นตวัเงิน และ 
 กรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (2553) ประกาศกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน 
เร่ือง หลกัเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัในสังกดั
กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน ลงวนัท่ี 5 มกราคม 2553 ขอ้ 9 ไดก้ าหนดสมรรถนะท่ีใช้ในการ
ประเมิน ตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 เป็นตน้ไป และคู่มือการก าหนดสมรรถนะประจ าผูบ้ริหาร 
ก าหนดให้ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินตอ้งมีสมรรถนะ คือ สมรรถนะหลกั ไดแ้ก่ การมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ โดย ทพาวดี เมฆสวรรค์ (2560, น. 21 - 23) กล่าววา่ การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ จะ
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เป็นการบริหารท่ีให้ความส าคญัต่อผลถึงการด าเนินงานและการตรวจสอบวดัผลส าเร็จในการ
ด าเนินงานขององคก์ร ทั้งในแง่ของ ปัจจยัน าเขา้ กระบวนการ และผลผลิต การมุ่งผลสัมฤทธ์ิจะเนน้
ท่ีผลลพัธ์ ของงาน การบริการท่ีดี การท างานเป็นทีม การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและ
จริยธรรม การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ สมรรถนะประจ าผูบ้ริหาร ได้แก่ วิสัยทศัน์              
ภาวะผูน้ า การวิเคราะห์และสังเคราะห์ การส่ือสารและการจูงใจ ซ่ึง Christiansen (2000, pp. 100 - 108) 
ไดแ้บ่งการส่ือสารเป็น 2 รูปแบบ คือ 1) การส่ือสารภายในองคก์าร ท่ีมุ่งเนน้การส่ือสารระหวา่งหวัหนา้งาน
และพนักงานเพื่อให้ได้มาซ่ึงทรัพยากรท่ีมีความจ าเป็น 2) การส่ือสารภายนอกองค์กร เป็นการส่ือสาร
เก่ียวกบัผูม้ารับบริการหรือลูกคา้ ตลาด และคู่ต่อสู้ โดยเฉพาะการส่ือสารกับลูกคา้ หรือผูม้ารับบริการ 
องคก์รตอ้งใหค้วามส าคญั เพราะท าใหไ้ดรั้บขอ้มูลท่ีส าคญัส าหรับการปรับปรุงและพฒันาองคก์รให้ดีและ                            
มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน นอกจากน้ีแลว้ Adair (1996, pp. 195 - 230) ยงัเนน้ให้องคก์รใชก้ารส่ือสารในระนาบ
เดียวกนั เพื่อความ เป็นอิสระของการไหลเวียนของขอ้มูล ท าให้คน้พบความใหม่ ๆ  การรวบรวมขอ้มูลและ
สนบัสนุนให้เกิดการพฒันา ซ่ึงเกิดจากการติดต่อส่ือสารท่ีใกลชิ้ด โดยควรมีช่องทางใน การส่ือสารหลาย
ช่องทาง Tidd (2001, pp. 313 - 340) พบวา่ องคก์รควรมีช่องทางการส่ือสารท่ีหลากหลาย ปรับปรุง
การส่ือสารให้มีความชดัเจนและมีความถ่ีในการส่ือสารขา้มหน่วยงานและระหวา่งองคก์รให้มาก
ข้ึน เพราะจะส่งผลดีต่อการเก็บรวมรวมขอ้มูล ความแตกต่างทางความคิด การพฒันาศกัยภาพ
บุคลากร โดย Higgins (1995, p. 196) ไดเ้สนอแนะวา่ ควรมีการฝึกอบรมให้บุคลาการมีความคิด
สร้างสรรค์และการแกไ้ขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ โดยให้ความส าคญักบัการฝึกอบรมทั้งผูบ้ริหาร
และบุคลากรทุกระดบัในองคก์ร 
 คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552) ได้จดัท ารูปแบบสมรรถนะ (Competency Model)            
ของระบบขา้ราชการไทย ซ่ึงรวมถึงผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินส าหรับ ในการประเมินการ
บริหารและประเมินผลงาน โดยมี สมรระนะหลัก ซ่ึงประกอบด้วย การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี 
จริยธรรม ความร่วมแรงร่วมใจ ส่วนสมรรถนะประจ ากลุ่มงานประกอบด้วย การพฒันาศกัยภาพ            
การคิดวเิคราะห์ และภาวะผูน้ า 
 Spencer and Spencer (1993, p. 10) กล่าววา่ แนวคิดเร่ืองสมรรถนะมีการเปรียบเทียบกบัภูเขา
น ้ าแข็ง หรือ Iceberg Model ซ่ึงเปรียบเทียบว่าบุคคลมีองค์ความรู้ และทกัษะต่าง ๆ ท่ีเปรียบเทียบ
เหมือนกบัส่วนของภูเขาน ้าแขง็ท่ีลอยอยูเ่หนือน ้ า คือ เป็นเพียงส่วนนอ้ยเท่านั้นเม่ือเปรียบเทียบกบัส่วนท่ี
อยู่ใตน้ ้ าและส่วนท่ีอยู่เหนือน ้ าน้ีเป็นส่วนท่ีเห็นไดช้ดัเจน สามารถวดัไดง่้าย แต่ส่วนท่ีอยู่ภายในจิตใจ 
(ส่วนใตน้ ้ าของภูเขาน ้ าแข็ง) เช่ือวา่จะส่งผลให้บุคคลมีพฤติกรรมในการท างานท่ีแตกต่างกนั โดยศึกษา
และสังเกตจากพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกจึงเป็นท่ีมาของสมรรถนะในความหมายของคุณลกัษณะเชิง
พฤติกรรม 
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ภาพที ่2.3 โมเดลภูเขาน ้าแขง็ (Iceberg Model). ปรับปรุงจาก http://keywordsuggest.org/ gallery. 
 
 การท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรมในการท างานอยา่งใดข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะท่ีบุคคลมีอยู ่ซ่ึงอธิบาย
ในตวัแบบภูเขาน ้ าแข็ง คือ ทั้งความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ (ส่วนท่ีอยูเ่หนือน ้ า) และคุณลกัษณะ      
อ่ืน ๆ (ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ า) ของบุคคลนั้น ๆ  
 สรุป สมรรถนะผู้บริหาร ประกอบด้วยองค์ประกอบใหญ่ 2 องค์ประกอบ และ 10 
องค์ประกอบย่อย ได้แก่ สมรรถนะหลกั 5 องค์ประกอบ และสมรรถนะประจ าผูบ้ริหาร อีก 5 
องคป์ระกอบ ซ่ึงสมรรถนะหลกัมีองคป์ระกอบยอ่ยอีก 5 องคป์ระกอบไดแ้ก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การ
บริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ
จริยธรรม การท างานเป็นทีม และสมรรถนะประจ าผูบ้ริหาร มีองค์ประกอบย่อย 5 องค์ประกอบ
ไดแ้ก่ วสิัยทศัน์ ภาวะผูน้ า การวเิคราะห์ การส่ือสารและการจูงใจ และ การพฒันาศกัยภาพบุคลากร 
 2.2.3 ประเภทของสมรรถนะ  
   ณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2547, น. 19) ไดท้  าการแบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท คือ 
    1.  สมรรถนะหลกั (Core Competencies) หมายถึง บุคลิก ลกัษณะของคนท่ี
สะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของคนในองคก์าร โดยรวมท่ีจะ
สนบัสนุนใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวสิัยทศัน์ได ้
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    2.  สมรรถนะตามสายงาน (Job Competencies) หมายถึง บุคลิก ลกัษณะของคน        
ท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีจะช่วยส่งเสริมให้คนนั้น ๆ 
สามารถสร้างผลงานในการปฏิบติังานต าแหน่งนั้น ๆ ไดสู้งกวา่มาตรฐาน 
    3.  สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง บุคลิก ลกัษณะของคน           
ท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีท าให้บุคคลนั้น มีความสามารถในการ
ท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงไดโ้ดดเด่นกวา่คนทัว่ไป เช่น สามารถอาศยัอยูก่บัแมงป่องหรืออสรพิษได ้ เป็นตน้ซ่ึงเรา
มกัจะเรียกสมรรถนะส่วนบุคคลวา่ ความสามารถพิเศษส่วนบุคคล 
   McClelland (1987, อา้งถึงใน สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2547, น. 48) จ าแนกประเภท
สมรรถนะได ้5 ประเภท คือ 
    1. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะท่ีแต่ละคน
มีความสามารถเฉพาะตวั คนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ ความสามารถของนกักีฬา นกัดนตรี
นกักายกรรม เป็นตน้ ลกัษณะเหล่าน้ียากท่ีจะเลียนแบบ หรือตอ้งมีความพยายามสูงมาก 
    2.  สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกบั
การท างานในต าแหน่ง หรือบทบาทเฉพาะตวั เช่น อาชีพนกัส ารวจ ก็ตอ้งมีความสามารถในการ
วเิคราะห์ตวัเลข การคิดค านวณ ความสามารถในการท าบญัชี เป็นตน้ 
    3.  สมรรถนะองคก์าร (Organization Competencies) หมายถึง ความสามารถพิเศษ 
เฉพาะองคก์ารนั้นเท่านั้น เช่น บริษทัเนชัน่แนล (ประเทศไทย) จ ากดั เป็นบริษทัท่ีมีความสามารถ
ในการผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้า หรือบริษทัฟอร์ด (มอเตอร์) จ ากดั มีความสามารถ ในการผลิตรถยนต ์
เป็นตน้ หรือบริษทั ที โอ เอ (ประเทศไทย) จ ากดั มีความสามารถในการผลิตสี เป็นตน้ 
    4.  สมรรถนะหลกั (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถส าคญัท่ีบุคคลมี
หรือตอ้งท าเพื่อใหบ้รรลุผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้เช่น พนกังานเลขานุการส านกังานตอ้งมีสมรรถนะ
หลกัคือ การใช้คอมพิวเตอร์ได้ ติดต่อประสานงานไดดี้ เป็นตน้ หรือ ผูจ้ดัการบริษทัตอ้งมี
สมรรถนะหลกั คือ การส่ือสาร การวางแผน และการบริหารจดัการ และการท างาน เป็นทีม เป็นตน้ 
    5.  สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) หมายถึง ความสามารถของ
บุคคลท่ีมีตามหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ ต าแหน่งหนา้ท่ีอาจเหมือน แต่ความสามารถตามหนา้ท่ีต่างกนั 
เช่นขา้ราชการต ารวจเหมือนกนั แต่มีความสามารถต่างกนับางคนมีสมรรถนะทางการสืบสวน 
สอบสวนบางคนมีสมรรถนะทางปราบปราม เป็นตน้ 
   Spencer and Spencer (1993, p. 11) ไดแ้บ่งประเภทสมรรถนะออกเป็น 3 กลุ่ม เพื่อใช้
ในการท าวจิยั ไดแ้ก่ 
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    1.  สมรรถนะหลกั (Essential Competency) หมายถึง พื้นฐานของความรู้และ
ทกัษะท่ีทุกคนในองคก์รจ าเป็นตอ้งมี ซ่ึงสามารถพฒันาข้ึนมาไดโ้ดยการฝึกอบรม 
    2.  สมรรถนะขั้นแยกแยะได ้ (Differentiating Competency) หมายถึง สมรรถนะ          
ท่ีสามารถแยกผูป้ฏิบติังานท่ีมีความสามารถโดดเด่น ออกจากผูป้ฏิบติังานท่ีมีความสามารถระดบั
ปานกลาง (Average Performance) ได้ แมว้่าสมรรถนะดา้นน้ีจะยากต่อการพฒันา แต่ก็เป็น
ตวัก าหนดความส าเร็จในการท างานของบุคคลในระยะยาว 
    3.  สมรรถนะขั้นกลยุทธ์ (Strategic Competency) หมายถึง สมรรถนะหลกัของ
องค์กรแต่มุ่งไปท่ีสมรรถภาพขององคก์ร (Organizational Capability) รวมไปถึงสมรรถนะท่ีจะ
สร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั ไดแ้ก่ ความสามารถดา้นนวตักรรม การให้บริการ ความรวดเร็ว
ในการปฏิบติังานและเทคโนโลยี 
   จากท่ีกล่าวมาพอสรุปไดว้า่ สมรรถนะแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ สมรรถนะหลกั 
(Core Competencies) หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออกให้เห็นถึงความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และ
พฤติกรรมในการกระท ากิจการงานของตนเองให้เกิดประโยชน์สูงสุดและมีประสิทธิภาพ 
สมรรถนะท่ีสองคือ สมรรถนะเฉพาะ (Specially Competencies) หมายถึง พฤติกรรม ท่ีแสดงออก
ให้เห็นถึงความรู้ความสามารถ ทกัษะ และทศันคติในการกระท ากิจการงาน ในองคก์รหรือหนา้ท่ี           
ท่ีรับผดิชอบนั้น ๆ ใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวแ้ละมีประสิทธิภาพ 
 2.2.4 ความส าคัญของสมรรถนะ (Competencies)  
   ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2547, น. 2) ระบุวา่ สมรรถนะ หรือ
Competency มีความส าคญัต่อการปฏิบติังานของบุคลากรและองคก์ร สมรรถนะมีประโยชน์ ต่อตวั
ผูป้ฏิบติังาน ต่อตวัองคก์รหรือหน่วยงาน และต่อการบริหารบุคคลโดยรวมดงัน้ี 
    1. ช่วยให้การคดัสรรบุคคลท่ีมีลกัษณะดี ทั้งความรู้ ทกัษะและความสามารถ
ตลอดจนพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับงานเพื่อปฏิบติังานให้ส าเร็จตามความต้องการขององค์กร           
อยา่งแทจ้ริง 
    2.  ช่วยให้ผูป้ฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตนว่าอยู่ในระดับใด              
และตอ้งพฒันาในเร่ืองใด ช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้ดว้ยตวัเองมากข้ึน 
    3.  ใชป้ระโยชน์ในการพฒันาฝึกอบรมแก่พนกังานในองคก์ร 
    4.  ช่วยสนับสนุนตวับ่งช้ีวดัหลกัของผลงาน (KPIS) บรรลุเป้าหมายเพราะ
Competency เป็นตวับ่งบอกไดว้า่ ถา้ตอ้งการให้บรรลุเป้าหมาย KPIS แลว้ ตอ้งใช้ Competency        
ตวัไหนบา้ง 
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    5.  ป้องกนัไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอยา่งเดียว เช่น ยอดขายพนกังาน
ขายเพิ่มข้ึนสูงกวา่เป้าท่ีก าหนดไว ้ทั้ง ๆ ท่ีพนกังานขายคนนั้นไม่ค่อยตั้งใจท างานนกั แต่เน่ืองจาก
ความตอ้งการของตลาดสูง จึงท าให้ยอดขายเพิ่มข้ึนเองโดยไม่ตอ้งลงแรงอะไรมาก แต่ถา้มีการวดั 
Competency แลว้ จะท าให้สามารถตรวจสอบไดว้า่พนกังานคนนั้นประสบความส าเร็จเพราะโชค
ช่วยหรือดว้ยความสามารถของเขาเอง 
    6.  ช่วยให้เกิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององคก์รท่ีดีข้ึน เพราะถา้ทุกคน
ปรับ Competency ของตวัเองให้เขา้กบัผลงานท่ีองคก์รตอ้งการอยูต่ลอดเวลาแลว้ ในระยะยาวจะ
ส่งผลให้เกิดเป็น Competency เฉพาะขององคก์รนั้น ๆ เช่น เป็นองค์กรแห่งการคิดสร้างสรรค์
เพราะทุกคนในองคก์รมี Competency ในเร่ืองการคิดสร้างสรรค ์(Creative Thinking) 
   จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้า่ สมรรถนะในการท างานในองคก์รหน่ึง ๆ มีความส าคญัต่อ
ทั้งตวับุคคลและองคก์รท่ีมีการขบัเคล่ือนให้การท างานประสบความส าเร็จ เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
องคก์รนั้น ๆ  
 2.2.5 การประยุกต์ใช้แนวคิดเกีย่วกบัสมรรถนะ 
 องค์กรสามารถน าสมรรถนะท่ีหาได้มาประยุกต์ใช้กบังานได้หลายด้าน ตามท่ี ไรลาตต์
และโลฮาน กล่าวไวด้งัน้ี (พรศิริ สกุลเลิศฤทธ์ิ, 2546, น. 17 - 18) 
   2.2.5.1  การฝึกอบรม สามารถใช้มาตรฐานของสมรรถนะในการออกแบบการ
ฝึกอบรมแบบเป็นทางการ และฝึกอบรมในขณะฝึกปฏิบติังาน (On the Job Training) ซ่ึงกล่าวถึง
ทกัษะความรู้และทศันคติท่ีส าคญั ท่ีจะกลายเป็นพื้นฐานของโปรแกรม เป็นการช่วยก าหนดเน้ือหา 
ก าหนดวธีิการเรียนรู้และการประเมินผูเ้ขา้อบรม 
   2.2.5.2  กลยุทธ์การวางแผนงาน การวางแผนกลยุทธ์ขององค์กรจะตอ้งตรวจสอบ
ทั้งจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค (SWOT) ขององคก์ร ซ่ึงมีความสัมพนัธ์อยา่งสูงกบั ระดบั
สมรรถนะของบุคลากร องคก์รอาจไดพ้บกบัความสามารถของบุคคล ซ่ึงเป็นทรัพยากร ท่ีมีค่าท่ีสุด
ท่ีจะท าให้องคก์รไดเ้ปรียบเทียบทางการแข่งขนั และมีโอกาสท่ีดีในการสร้างอ านาจทางการตลาด 
แต่ในทางตรงกนัขา้มการขาดความสามารถเฉพาะด้านในเชิงการแข่งขนัก็อาจเป็นอุปสรรคต่อ
ความส าเร็จขององคก์รได ้
   2.2.5.3  การจดัการดา้นการปฏิบติังาน จะตอ้งมีความเขา้ใจอยา่งชดัเจนในเร่ืองของ
มาตรฐานความสามารถท่ีต้องใช้ในการท างานเฉพาะด้าน  ควรบอกบุคลากรให้ทราบว่า                 
ควรปฏิบติังานในลกัษณะใด รวมถึงบอกวธีิในการประเมินผลการปฏิบติังานดว้ย 
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   2.2.5.4  การออกแบบงาน ช่วยในการตดัสินใจว่าจะให้ใครท าอะไร และตอ้งใช้
พนกังานจ านวนเท่าไรในแต่ละงาน รวมทั้งตอ้งใชท้กัษะใดเป็นพิเศษ เพื่อให้การด าเนินเป็นไป
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
   2.2.5.5  การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง องค์กรควรมีการวางแผนให้กบัพนักงาน
อย่างเหมาะสม โดยบุคลากรอาจได้รับการเล่ือนชั้นหรือโยกยา้ยต าแหน่งตามความสามารถท่ี
ปฏิบติังานไดผ้ลส าเร็จ ทั้งน้ีสามารถท าไดโ้ดยการทดสอบระดบัสมรรถนะท่ีองค์กรก าหนดเป็น
มาตรฐาน 
   2.2.5.6  ระบบขอ้มูลทรัพยากรมนุษย์ สมรรถนะเป็นเสมือนฐานขอ้มูลในด้าน          
ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กร ซ่ึงมาตรฐานสมรรถนะจะบอกไดว้่า องค์กรตอ้งการ
บุคลากรลกัษณะใดอนัจะเป็นประโยชน์ในการรับบุคลากรใหม่ และยงัช่วยในการก าหนดความ
จ าเป็นในการฝึกอบรมอีกดว้ย 
   2.2.5.7  การพฒันาอาชีพ มาตรฐานสมรรถนะมีประโยชน์ส าหรับการพฒันาอาชีพ
อยู ่2 ประการ คือ เป็นการช่วยก าหนดระดบังานในปัจจุบนั และช่วยในการวางแผนอาชีพ ในระยะ
ยาว 
   2.2.5.8  การสรรหา การระบุสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับการท างานในระดบัต่าง ๆ           
จะช่วยใหเ้กิดระบบในการคดัสรรผูที้สมคัรจะเขา้มาร่วมงานกบัองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดย
ช่วยผูใ้ห้สัมภาษณ์สามารถคดัเลือกคนเขา้ท างานดว้ยการกลัน่กรองสมรรถนะของบุคคลท่ีสมคัร
งานในระดบัหน่ึงก่อนวา่ ผูส้มคัรมีสรรถนะตามท่ีองคก์รตอ้งการหรือไม่ 
   2.2.5.9  การเจรจาต่อรอง เม่ือมีการเจรจาต่อรองเร่ืองเงินเดือน หรือการเปล่ียนแปลง
การท างาน การก าหนดสมรรถนะจะช่วยไดม้าก โดยฝ่ายบริหารจดัการจะตอ้งมีความชดัเจนว่า 
ตอ้งการอะไรในการปฏิบติังานเพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จ  และสามารถใช้สมรรถนะนั้นเจรจา
ต่อรองเก่ียวกบัการพฒันาทกัษะ หรือการจดัสรรค่าตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึนได ้
   สรุปได้ว่า สมรรถนะเป็นแนวคิดท่ีสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในองค์กรต่าง ๆ ใช้
ก าหนดเป็นมาตรฐานในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรทุกฝ่าย การวางแผนงานทุก
ส่วน มุ่งหวงัใหเ้กิดประสิทธิผลประสิทธิภาพและความส าเร็จขององคก์รอยา่งย ัง่ยนื 
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2.3  แนวคดิเกีย่วกบัองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 
 2.3.1  ความหมายของการปกครองท้องถิ่น 
 จากการศึกษาเอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง มีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ความหมายของ
การปกครองทอ้งถ่ิน ไวด้งัน้ี 
   มานิตย ์จุมปา (2541, น. 312 - 315) การปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นส่วนหน่ึงของระบบ
การบริหารราชการแผ่นดินอนัประกอบดว้ย ราชการส่วนกลาง ราชการส่วนภูมิภาค และราชการ
ส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงเป็นไปตามหลกัการหรือทฤษฎีการกระจายอ านาจการปกครองและ การบริหาร
ประเทศ ซ่ึงการกระจายอ านาจการปกครองทอ้งถ่ินเป็นลกัษณะพื้นฐานท่ีส าคญัของการปกครอง 
ในระบอบประชาธิปไตยท่ีแทจ้ริง เพราะเป็นแนวคิดท่ีตอ้งการให้ประชาชน ในทอ้งถ่ินมีโอกาส
และมีส่วนร่วมในการปกครองตนเอง ซ่ึงองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ก็จะสามารถจดับริหาร
สาธารณะใหต้รงกบัความตอ้งการชองประชาชนในทอ้งถ่ินไดดี้กวา่การจดับริหารให้ประชาชนใน
ทอ้งถ่ินโดยส่วนกลาง เพราะแต่ละท้องถ่ินย่อมมีความต้องการ ท่ีแตกต่างกนัออกไปข้ึนอยู่กับ
สภาพแวดล้อมอนัเป็นลักษณะเฉพาะของท้องถ่ิน นั่นคือ ความแตกต่างทางธรรมชาติ สังคม 
วฒันธรรม หรือประเพณีทางประวติัศาสตร์ ความไดเ้ปรียบเสียเปรียบทางเศรษฐกิจตลอดจนชั้น
หรือระดบัของการพฒันาและปัจจยัอ่ืน ๆ  
   โกวิทย์ พวงงาม (2546, น. 7) การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง องค์กรท่ีท าหน้าท่ี
บริหารงานในแต่ละทอ้งถ่ิน มีผูแ้ทนท่ีไดรั้บเลือกตั้งจากประชาชนในทอ้งถ่ินเป็นผูรั้บผิดชอบต่อ
การบริหารอยา่งอิสระในเขตพื้นท่ีท่ีก าหนด มีอ านาจในการบริหารการเงินและการคลงัและก าหนด
นโยบายของตนเองรวมทั้งหนา้ท่ีด าเนินกิจกรรมภายในกรอบท่ีกฎหมายบญัญติัไว ้เพื่อประโยชน์
ของรัฐและของประชาชนในทอ้งถ่ิน 
   วุฒิสาร ตน้ไชย (2547, น. 1) การกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง การปกครองท่ีรัฐบาลกลางหรือ
ส่วนกลางไดก้ระจายอ านาจไปใหห้น่วยการปกครองทอ้งถ่ิน ซ่ึงเป็นองคก์รท่ีมีสิทธ์ิ ตามกฎหมาย มีพื้นท่ี 
และประชากรเป็นของตนเอง ประการส าคญัคือ องคก์รดงักล่าวจะตอ้งมีอ านาจอิสระในการปฏิบติัอย่าง
เหมาะสม 
   นครินทร์ เมฆไตรรัตน์ (2547, น. 22) องคก์รปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง การปกครอง
ซ่ึงราชการส่วนกลางไดม้อบอ านาจในการปกครองและบริหารกิจการงานให้แก่องค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในขอบเขตอ านาจหน้าท่ี และพื้นท่ีของตนเองท่ีก าหนดไวต้ามกฎหมาย โดยมีความ
เป็นอิสระตามสมควร ไม่ตอ้งอยูใ่นบงัคบับญัชาของราชการส่วนกลาง ราชการส่วนกลางเป็นเพียง
หน่วยคอยก ากบัดูแลใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินด าเนินการไปดว้ยความเรียบร้อย 



54 

   จุฑามาส ชมผา (2558, น. 16) การปกครองทอ้งถ่ิน เป็นองคก์รหน่ึงท่ีมีพื้นท่ีอาณาเขต
และประชากรเป็นของตนเอง โดยมีอ านาจอิสระในการปกครองตนเอง เป็นองค์กรท่ีมีอ านาจใน
การก าหนดนโยบาย งบประมาณ เพื่อบริหารกิจการตามอ านาจหน้าท่ีของหน่วยองค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการปกครองตนเองในระดบัทอ้งถ่ิน โดยผา่นตวัแทนท่ีมา
จากการเลือกตั้ง และยงัอยูภ่ายใตก้ารก ากบัดูแลอยา่งหลวม ๆ ของรัฐบาลกลาง 
   Holloway (2008, อา้งถึงใน ปธาน สุวรรณมงคล, 2547, น. 2) การกครองทอ้งถ่ิน 
หมายถึง องค์การท่ีมีอาณาเขตแน่นอนมีประชากรตามหลักเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ มีอ านาจ               
การปกครองตนเอง มีการบริหารการคลังของตนเอง และมีสภาพท้องถ่ินท่ีสมาชิกมาจาก การ
เลือกตั้งจากประชาชน 
   สรุป องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน คือ ผลจากการกระจายอ านาจจากส่วนกลางมาสู่
ส่วนภูมิภาค ซ่ึงถือเป็นหน่วยงานขั้นพื้นฐานท่ีสามารถเขา้ถึงความตอ้งการของประชาชนไดม้าก
ท่ีสุด เพราะผูบ้ริหารท้องถ่ินมาจากการเลือกตั้ งของคนในพื้นท่ี ซ่ึงองค์ปกครองส่วนท้องถ่ิน          
ในประเทศไทยประกอบดว้ย องคก์ารบริหารส่วนต าบล เทศบาล และองค์การบริหารส่วนจงัหวดั 
และรูปแบบพิเศษ คือ กรุงเทพมหานคร และเมืองพทัยา 
 2.3.2 ลกัษณะของการปกครองส่วนท้องถิ่นไทย 
   2.3.2.1 ลกัษณะส าคญัของการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
      นครินทร์ เมฆไตรรัจร์ (2547, น. 22) ได้จ  าแนกลกัษณะส าคญัของ          
การปกครองส่วนทอ้งถ่ินไวว้่า เป็นองคก์รท่ีจดัตั้งข้ึนโดยกฎหมายจากส่วนกลาง มีสถานะเป็นนิติ
บุคคลตามกฎหมาย มีขอบเขตการปกครองท่ีแน่นอนและมีคณะผู ้แทนท่ีได้รับเลือกตั้ งจาก
ประชาชนในทอ้งถ่ินนั้นเป็นผูรั้บผิดชอบต่อการบริหารงานอย่างเป็นอิสระ และมีอ านาจอิสระใน
ด้านการคลัง เช่น การจัดเก็บภาษีอากร และหารายได้อ่ืน ๆ ตามกฎหมายก าหนดและจัดท า
งบประมาณของตนเอง รวมทั้งมีอ านาจอิสระในการก าหนดนโยบาย และมีการบริหารงานของ
ตนเอง ไม่ตอ้งขอค าสั่งจากราชการบริหารส่วนกลาง ซ่ึงองค์กรปกครองทอ้งถ่ินท่ีจดัตั้งข้ึนจะมี
บุคลากรของตนเองบริหารงานภายในท้องถ่ิน เป็นพนักงานของท้องถ่ินท่ีได้รับเงินเดือนจาก
งบประมาณของทอ้งถ่ิน 
   2.3.2.2  ลกัษณะขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
      ปธาน สุวรรณมงคล (2547, น. 4 - 5) กล่าวถึงลกัษณะขององคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินไว ้ดงัน้ี 
       1. เป็นนิติบุคคล นิติบุคคลเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนโดยอ านาจของกฎหมาย  
การเป็นนิติบุคคลจึงเป็นการแสดงถึงฐานะทางกฎหมาย ส าหรับการปกครองส่วนทอ้งถ่ินถือเป็น 
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นิติบุคคลในกฎหมายมหาชน โดยมีกฎหมายจดัตั้งองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินข้ึนมาเพื่อท าหนา้ท่ี
ตามท่ีระบุไวใ้นกฎหมายนั้น ๆ และสามารถก่อพนัธะทางกฎหมาย เช่น ท าสัญญา การก่อหน้ี         
เป็นตน้ 
       2. มีอ านาจหน้าท่ีเฉพาะ จะมีการด าเนินกิจการตามท่ีกฎหมายบญัญติั
ไวเ้ป็นกาลเฉพาะให้เป็นหน้าท่ีขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบนั้น ๆ ซ่ึงอาจจะเป็นการ
ระบุหน้าท่ีไวโ้ดยชัดเจน หรืออาจเป็นการระบุให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินสามารถริเร่ิมท า
กิจการใด ๆ ท่ีไม่มีกฎหมายบญัญติัหา้มไว ้ทั้งน้ี ข้ึนอยูก่บักฎหมายของแต่ละประเทศ 
        3. ผูบ้ริหารมาจากการเลือกตั้ งโดยทั่วไปสมาชิกสภาท้องถ่ินและ
ผูบ้ริหารหรือคณะผูบ้ริหารทอ้งถ่ินมาจากการเลือกตั้งของประชาชน โดยสมาชิกสภาทอ้งถ่ินจะมา
จากการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชน ส่วนผูบ้ริหารหรือคณะผูบ้ริหารทอ้งอาจมาจากการเลือกตั้ง
โดยตรงจากประชาชนหรือมาจากการเลือกตั้งทางออ้ม โดยสภาเป็นผูเ้ลือกผูบ้ริหารหรือคณะ
ผูบ้ริหารทอ้งก็ไดต้ามท่ีกฎหมายก าหนด 
       4.  ประชาชนมีส่วนร่วมในการปกครองตนเอง การมีส่วนร่วมของ
ประชาชนในการปกครองตนเองตามเจตนารมณ์ของประชาชนในทอ้งถ่ินเป็นเร่ืองท่ีส าคญั ทั้งน้ี 
ประชาชนสามารถมีส่วนร่วมทางการเมืองทั้งโดยตรงและโดยออ้ม เช่น การไปใช้สิทธิลงคะแนน
เสียงเลือกตั้ ง การสมคัรรับเลือกตั้ง การริเร่ิมกฎหมาย การถอดถอนสมาชิกสภาท้องถ่ิน หรือ
ผูบ้ริหารท้องท่ีประพฤติไม่เหมาะสมท่ีจะด ารงต าแหน่งไป การให้ข้อคิดเห็นข้อเสนอแนะต่อ
ผูบ้ริหารหรือคณะผูบ้ริหาร หรือสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน ในทอ้งถ่ินใดท่ีประชาชนมีส่วนร่วมทางการ
เมืองอย่างเข็มแข็ง จะท าให้การบริหารขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้นเป็นเพื่อประโยชน์ของ
ส่วนรวมมากข้ึน และมีความโปร่งใสในการท างาน ตลอดจนไดรั้บ การสนบัสนุนจากประชาชน
อยา่งเขม้แขง็ 
       5. มีความเป็นอิสระในการบริหารงานอย่างเพียงพอ สาระส าคัญ
ประการหน่ึงของการปกครองส่วนท้องถ่ิน คือ ต้องมีความเป็นอิสระในการบริหารงาน              
อย่างเพียงพอ เพื่อให้สามารถด าเนินงานในขอบเขตหน้าท่ีท่ีก าหนดไว้ในกฎหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพ บรรลุตามนโยบายและเป้าหมายท่ีก าหนด ท่ีไดรั้บมอบหมายตามกฎหมาย โดยท่ี
รัฐบาลกลางควรท าหน้าท่ีเพียงสนับสนุน ส่งเสริมและก ากับดูแลองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน
มากกวา่การควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
       6. มีก ารจัดหารายและใช้ จ่ า ยรายได้อย่ า ง อิสระตามสมควร               
การปกครองทอ้งถ่ินท่ีจะบงัเกิดผลดีต่อทอ้งถ่ินโดยส่วนรวม ตอ้งมีอ านาจในการจดัหารายไดใ้น
ทอ้งถ่ินของตอนเองอย่างเพียงพอต่อการบริหารงาน กล่าวคือมีแหล่งรายได้ท่ีท้องถ่ินสามารถ
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จัดเก็บเองได้ นอกเหนือจากรายได้ของท้องถ่ิน เพื่อแก้ไขปัญหาและสนองความต้องการ            
ของประชาชน ในทอ้งถ่ิน  
       7. มีการก ากับดูแลจากรัฐ การปกครองส่วนทอ้งถ่ินถือเป็นส่วนย่อย
ส่วนหน่ึงของรัฐ และจดัตั้งโดยรัฐมีกฎหมายรองรับ มิใช่องค์กรท่ีเป็นอิสระเด็ดขาดจากรัฐ ดงันั้น 
การก ากับดูแลจึงเป็นรูปแบบความสัมพนัธ์ระหว่างรัฐกบัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีจ าเป็น 
เพื่อให้การใช้อ านาจของคณะผูบ้ริหารท้องถ่ินหรือผูบ้ริหารท้องถ่ิน เป็นไปเพื่อประโยชน์ของ
ประชาชนในทอ้งถ่ิน และประเทศชาติโดยรวมอยา่งแทจ้ริง ทั้งน้ี การก ากบัดูแลของรัฐตอ้งกระท า
เท่าท่ีจ  าเป็นและตอ้งไม่ขดักบัหลกัความเป็นอิสระ ในการปกครองของตนเองตาม เจตนารมณ์ของ
ประชาชน 
   2.3.2.3  ภาพรวมขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
       โกวิทย ์พวงงาม (2550, น. 21) ไดก้ล่าวถึงภาพรวมขององคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ดงัน้ี 
       1. จ านวนประชากร โดยทัว่ไปจะมีเกณฑ์ขั้นต ่าของจ านวนประชากร         
ท่ีจะจัดตั้ งการปกครองท้องถ่ินแต่ละรูปแบบข้ึนมา ซ่ึงจะไม่มีการก าหนดไว้ตายตัวว่าต้อง               
มีประชากร มีพื้นท่ีเท่าไร ข้ึนอยู่กบัแต่ละประเทศท่ีจะก าหนด โดยยึดหลกัว่า การปกครองส่วน
ท้องถ่ินรูปแบบท่ีจัดตั้ งข้ึนมา ควรมีขีดความสามารถในการให้บริการได้ทั่วถึงและมีคุณภาพ            
ไดม้าตรฐานแก่ประชาชนในทอ้งถ่ินนั้น 
       2. ลกัษณะพื้นท่ี เช่นเดียวกนัจ านวนประชากร ถ้าเป็นชุมชนเมืองจะ
เป็นพื้นท่ีท่ีมีความเจริญทางเศรษฐกิจ มีประชากรอาศยัอยู่เหนาแน่น มกัจะมีการจดัตั้ งองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีโครงสร้างองค์กรท่ีมีการจ าแนกแจกแจงสูงและหรือมีการจดัโครงสร้าง
แบบสองชั้น เช่น ในเขตนครหลวง มกัมีองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินขนาดใหญ่เขา้มารับผิดชอบ 
ในภาพรวม และมีองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินระดบัรองลงไปรับผิดชอบเขตพื้นท่ีย่อย ๆ ส าหรับ
ในพื้นท่ีชนบทท่ีประชาชนอาศยัอยูก่ระจดักระจายการจดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะไม่มีความ
สลบัซบัซอ้นมาก และมกัจะมีโครงสร้างแบบชั้นเดียว 
       3.  รายได ้เป็นเกณฑ์ท่ีมีความส าคญัเพราะจะเก่ียวขอ้งกบัอ านาจหนา้ท่ี 
ความเป็นอิสระในการปกครองตนเอง และความสามารถในการใหบ้ริการแก่ประชาชน ในเขตพื้นท่ี
รับผิดชอบดว้ย ซ่ึงรายไดข้องทอ้งถ่ินท่ีจดัเก็บไดเ้องควรเป็นรายไดห้ลกั ของทอ้งถ่ินและมีจ านวน
เพียงพอท่ีจะน ามาใชใ้นการบริหารงานทอ้งถ่ิน โดยท่ีพึ่งพิงเงินอุดหนุนจากรัฐบาลกลางนอ้ยท่ีสุด 
       4. เจตนารมณ์และความเห็นของประชาชนเป็นเคร่ืองบ่งบอกถึงความ
พร้อมในส่วนของประชาชนท่ีจะมีส่วนร่วมทางการเมืองระดับท้องถ่ินโดยการจัดตั้ งหรือ
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เปล่ียนแปลงฐานะขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ควรได้รับความเห็นชอบจากประชาชน             
ในท้องถ่ินด้วย ทั้ งน้ี เป็นไปตามหลักความเป็นอิสระในการปกครองตนเองของประชาชน             
ในทอ้งถ่ิน 
    จุฑามาส ชมผา (2558, น. 20) ไดส้รุปลกัษณะการปกครองส่วนทอ้งถ่ินวา่ เป็นการ
ปกครองของประชาชนท่ีจดัตั้ งข้ึนโดยกฎหมายส่วนกลาง มีขอบเขตพื้นท่ีปกครองท่ี ก าหดไว้
แน่นอน มีสถานภาพเป็นนิติบุคคล มีอิสระในการด าเนินกิจกรรมทั้งในดา้นการคลงั การจดัเก็บภาษี 
การหารายได้ ตามท่ีกฎหมายก าหนด การจดัท างบประมาณด้วยตนเอง รวมถึงก าหนดนโยบาย
ภายใตก้ารควบคุมของรัฐ มีการแบ่งองคก์รออกเป็น 2 ฝ่าย ไดแ้ก่ ฝ่ายบริหารทอ้งถ่ินและ ฝ่ายสภา
ทอ้งถ่ิน โดยประชาชนในทอ้งถ่ินมีส่วนร่วมในการปกครองตั้งแต่ขั้นตอนการเลือกตั้งคณะผูแ้ทน 
ซ่ึงประกอบดว้ยผูบ้ริหาร และสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน รวมถึงการมี ส่วนร่วมในการด าเนินกิจกรรม 
และติดตามตรวจสอบการท างานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
    สรุป การปกครองส่วนทอ้งถ่ินคือการกระจายอ านาจจากส่วนกลางลงมาสู่ทอ้งถ่ิน 
ซ่ึงถือเป็นรูปแบบหน่ึงของการกครองแบบประชาธิปไตย โดยถือหลักการว่า ให้ประชาชน            
ในทอ้งถ่ินได้มีอ านาจปกครอง หรือเลือกผูน้ าท่ีใกลชิ้ดกบัเขามากท่ีสุดมาบริหารงานในทอ้งถ่ิน
ตวัเอง ซ่ึงองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินประกอบดว้ย องค์การบริหารส่วนจงัหวดั องค์การบริหาร
ส่วนต าบล เทศบาลนคร เทศบาลเมือง และเทศบาลต าบล  
 2.2.4  รูปแบบการปกครองส่วนท้องถิ่นไทย 
 มีนกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงรูปแบบของการปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทยไว ้ดงัน้ี 
    นครินทร์ เมฆไตรรัตน์ (2547, น. 41) ไดอ้ธิบายรูปแบบของการปกครองทอ้งถ่ินไทย
ไว ้ดงัน้ี 
    1. รูปแบบทัว่ไป ไดแ้ก่ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั (อบจ.) เทศบาล และองคก์าร
บริหารส่วนต าบล (อบต.) ซ่ึงพระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 2542 ไดบ้ญัญติัให้องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเป็นหน่วยการปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินขนาดใหญ่ ท่ีมีพื้นท่ีครอบคลุมเทศบาลและองคก์ารบริหารส่วนต าบลในแต่ละจงัหวดั 
โดยองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัน้ีจะมีอ านาจหนา้ท่ีในการจดัท าแผนพฒันาจงัหวดั ประสานงาน ให้
ความร่วมมือและสนบัสนุนหน่วยการปกครองส่วนทอ้งถ่ินขนาดเล็ก ตลอดทั้งด าเนินการในกิจการ
ท่ีหน่วยการปกครองท้องถ่ินขนาดเล็กไม่สามารถท าได้ เพราะกิจการดังกล่าว เป็นกิจการท่ี
ครอบคลุมพื้นท่ีกวา้ง เป็นกิจการท่ีตอ้งการความเป็นเอกภาพ และเป็นเร่ืองท่ีเกินขีดความสามารถ
ของหน่วยการปกครองส่วนทอ้งถ่ินขนาดเล็กจะกระท าได ้ในส่วนของเทศบาลและองคก์ารบริหาร
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ส่วนต าบลซ่ึงเป็นหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินขนาดเล็ก ก็มีอ านาจหนา้ท่ีในการให้บริการสาธารณะ
ต่าง ๆ ภายในเขตรับผดิชอบของตนเอง 
     2. รูปแบบพิเศษ ได้แก่ กรุงเทพมหานคร (กทม.) และเมืองพัทยา ซ่ึงตาม
พระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน            
พ.ศ. 2542 ไดบ้ญัญติัให้กรุงเทพมหานครมีฐานเป็นหน่วยการปกครองส่วนทอ้งถ่ินขนาดใหญ่ มี
อ านาจหน้าท่ีเทียบเท่ากบัองค์การบริหารส่วนจงัหวดัรวมกบัเทศบาล ในขณะท่ีเมืองพทัยามีฐาน
เป็นหน่วยการปกครองส่วนทอ้งถ่ินขนาดเล็กท่ีมีพื้นท่ีอยูใ่นเขตองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั อ านาจ
หนา้ท่ีของเมืองพทัยาจึงเทียบเท่ากบัเทศบาลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล ส่วนโครงสร้างการจดั
ชั้นภายในขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไทย ไดมี้ความพยายามท่ีจะจดัชั้นให้เป็นระบบ 2 ชั้น 
(Two Tier) กล่าวคือ การท าให้องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั (อบจ.) เป็นองคป์กครองส่วนทอ้งถ่ิน
ระดบับน (Upper Tier) จดัท าภารกิจในโครงการขนาดใหญ่ครอบคลุมทั้งจงัหวดั และภาพภารกิจ
ระดบัล่างท าไม่ได ้กบัหน่วยการปกครองส่วนทอ้งถ่ินขนาดเล็กในระดบัล่าง (Lower Tier) ไดแ้ก่ 
เทศบาล และองค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) จดัท าภารกิจในบริการสาธารณะภายในพื้นท่ี          
ของตนเอง 
 2.2.5  การปกครองท้องถิ่นในรูปแบบเทศบาล 
 เทศบาล ถือว่า เป็นหน่วยการปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีจดัตั้งข้ึนในเขตชุมชนท่ีมีความเจริญ
และใชใ้นการบริหารเมืองเป็นหลกั ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ประเทศไทยมีการบริหารแบบเทศบาลในทอ้งท่ี
ท่ีมีการบริหารส่วนภูมิภาค เช่น จงัหวดั อ าเภอ และต าบล ท่ีมีรายไดพ้อท่ี จะด าเนินงานตามบทบาท
หน้าท่ีท่ีก าหนดไวใ้นกฎหมายได้ ซ่ึงการบริหารแบบเทศบาลของไทยนั้น ใช้มาตั้งแต่ พ.ศ. 2476 
จนถึงปัจจุบนั (2560) เป็นเวลาถึง 84 ปี รูปแบบการปกครองทอ้งถ่ินแบบเทศบาลของประเทศไทย
นั้น มีความเป็นมาตั้งแต่ พ.ศ. 2476 โดยมีการ ตราพระราชบญัญติัจดัระเบียบราชการบริหารแห่ง
ราชอาณาจกัสยาม พ.ศ. 2476 และก าหนดให้เทศบาลเป็นองคก์ารบริการหน่ึงของราชการบริหาร
ส่วนทอ้งถ่ินและมีการตราพระราชบญัญติั จดัระเบียบเทศบาล พ.ศ. 2476 ข้ึน ซ่ึงพระราชบญัญติั
ฉบบัน้ี ถือว่าเป็นกฎหมายฉบบัแรก ด้วยการจดัระเบียบริหารปกครองของเทศบาล ต่อมาในปี            
พ.ศ. 2478 เทศบาลของไทยไดรั้บ การจดัตั้งข้ึนเป็นคร้ังแรกตามพระราชบญัญติัจดัระเบียบเทศบาล 
พ.ศ. 2476 โดยการยกฐานะสุขาภิบาลท่ีมีอยูเ่ดิม จ  านวน 35 แห่ง ข้ึนเป็นเทศบาล ซ่ึงในปี พ.ศ. 2481 
และ พ.ศ. 2483 ไดมี้การปรับปรุงกฎหมายดงักล่าวให้สอดคลอ้งกบัสภาวะบา้นเมืองท่ีเปล่ียนแปลง
เทศบาลของไทย ไดรั้บการเปล่ียนแปลงคร้ังส าคญัในปี 2496 ซ่ึงมีการตราระราชบญัญติัเทศบาล 
พ.ศ. 2496 ข้ึนแทนกฎหมายเก่าทั้งหมด และมีการแกไ้ขเปล่ียนแปลงเป็นระยะการปรับเปล่ียนคร้ัง



59 

ส าคญั คือ มีการปรับปรุงแก้ไขพระราชบญัญติัเทศบาลในปี พ.ศ. 2542 เพื่อให้สอดคล้องกับ
บทบญัญติั ในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540 (โกวทิย ์พวงงาม, 2542, น. 119)  
 2.2.5.1 หลกัเกณฑใ์นการจดัเทศบาล 
 หลกัเกณฑใ์นการจดัเทศบาลไดก้ าหนดไวใ้นพระราชบญัญติัเทศบาล 2496 โดยมีหลกัเกณฑ์
ในการพิจารณาจดัตั้งไว ้3 ประการ ไดแ้ก่ (ชูวงศ ์ฉายะบุตร, 2539, น. 125 - 126) 
     1.  จ านวนและความหนาแน่นของประชากรในทอ้งถ่ินนั้น 
    2.  ความเจริญทางเศรษฐกิจของทอ้งถ่ิน โดยพิจารณาจากการเก็บรายได้ตามท่ี
กฎหมายก าหนด และงบประมาณรายจ่ายในการด าเนินกิจการของทอ้งถ่ิน 
    3.  ความส าคญัทางการเมืองของทอ้งถ่ิน โดยพิจารณาจากศกัยภาพ ของทอ้งถ่ิน
นั้นวา่จะพฒันาความเจริญไดร้วดเร็วมากนอ้ยเพียงใด 
 จากหลกัเกณฑด์งักล่าว ขา้งตน้ กฎหมายไดก้ าหนดจดัตั้งเทศบาลข้ึนไว ้3 ประเภท ดงัน้ี 
    1. เทศบาลต าบล กระทรวงมหาดไทยไดก้ าหนดหลกัเกณฑ์ในการจดัตั้งเทศบาล
ต าบลไวอ้ยา่งกวา้ง ๆ ดงัน้ี 
     1.1 รายไดไ้ม่รวมเงินอุดหนุนในปีงบประมาณท่ีผา่นมา ตั้งแต่ 12,000,000 บาทข้ึนไป 
     1.2 มีประชากรตั้งแต่ 7,000 คนข้ึนไป 
     1.3 ความหนาแน่นของประชากรตั้งแต่ 1,500 คน ต่อ 1 กิโลเมตร ข้ึนไป 
    2. เทศบาลเมือง มีหลกัเกณฑก์ารจดัตั้งดงัน้ี 
     2.1  ทอ้งท่ีท่ีเป็นท่ีตั้งศาลากลางจงัหวดัทุกแห่งให้ยกฐานะเป็นเทศบาลเมืองได้
โดยไม่ตอ้งพิจาณาถึงหลกัเกณฑอ่ื์น ๆ ประกอบ 
     2.2  ส่วนทอ้งถ่ินท่ีมิใช่เป็นท่ีตั้งของศาลากลางจงัหวดั จะยกฐานะเป็นเทศบาล
เมืองตอ้งประกอบดว้ยหลกัเกณฑ ์ดงัน้ี 
       2.2.1 เป็นทอ้งท่ีท่ีมีพลเมืองตั้งแต่ 10,000 คนข้ึนไป 
      2.2.2 ราษฎรอยูก่นัหนาแน่นไม่ต ่ากวา่ 3,000 คน ต่อตารางกิโลเมตร 
      2.2.3 มีรายไดพ้อแก่การปฏิบติัหนา้ท่ีอนัตอ้งท าตามท่ีกฎหมายก าหนดไว ้
      2.2.4 มีพระราชกฤษฎีกายกฐานะเป็นเทศบาลเมือง 
    3. เทศบาลนคร มีหลกัเกณฑก์ารจดัตั้งดงัน้ี 
     3.1  เป็นทอ้งท่ีท่ีมีพลเมืองตั้งแต่ 50,000 คนข้ึนไป 
     3.2  ราษฎรอยูก่นัหนาแน่นไม่ต ากวา่ 3,000 คน ต่อตารางกิโลเมตร 
     3.3  มีรายไดพ้อแก่การปฏิบติัหนา้ท่ีอนัตอ้งท าตามท่ีกฎหมายก าหนดไว ้
     3.4  มีพระราชกฤษฎีกายกฐานะเป็นเทศบาลนคร 
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 ต่อมาได้มีการประกาศใช้พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 12)           
พ.ศ. 2546 มาตรา 7 ถึง มาตรา 13 ไดก้ าหนดเก่ียวกบัการจดัตั้งเทศบาลไวแ้ละ เพื่อง่ายต่อการศึกษา 
ผูว้จิยัไดส้รุปสาระส าคญัเก่ียวกบัการจดัตั้งเทศบาลตามพระราชบญัญติัดงักล่าว ไว ้ดงัน้ี   
  1.  เม่ือท้องถ่ินใดมีสภาพอันสมควรยกฐานะเป็นเทศบาล ให้จัดตั้ งท้องถ่ินนั้ น ๆ                 
เป็นเทศบาลต าบล เทศบาลเมือง หรือเทศบาลนคร และให้เทศาลเป็นทบวงการเมืองมีอ านาจหนา้ท่ี
ตามพระราชบญัญติัน้ี และกฎหมายอ่ืน 
  2. เม่ือมีการจดัตั้ งเทศบาลตามพระราชบญัญติัน้ี หรือกฎหมายว่าด้วยสภาต าบลและ
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ให้เลือกตั้งสมาชิกสภาเทศบาลและนายกเทศมนตรี ตามกฎหมายวา่ดว้ย
การเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ินหรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ินภายในส่ีสิบห้าวนันบัแต่วนัน่ีไดจ้ดัตั้งเทศบาล 
และในระหวา่งท่ีไม่มีนายกเทศมนตรี ให้ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึงด ารงต าแหน่งอยู่ก่อน
วันท่ีจัดตั้ ง เทศบาลปฏิบัติหน้า ท่ี เทศบาล ให้ปฏิบัติหน้า ท่ี เทศบาล  และให้ปฏิบัติหน้า ท่ี
นายกเทศมนตรีเท่าท่ีจ  าเป็น ไดเ้ป็นการชัว่คราวจนถึงประกาศ ผลการเลือกตั้งนายกเทศมนตรี 
  3.  เทศบาลต าบล ได้แก่ ทอ้งถ่ินซ่ึงประกาศกระทรวงมหาไทย ยกฐานะเป็นเทศบาล
ต าบล ประกาศกระทรวงมหาดไทยนั้น ใหร้ะบุช่ือและเขตเทศบาลไวด้ว้ย 
  4.  เทศบาลเมือง ไดแ้ก่ ทอ้งถ่ินเป็นท่ีตั้งของศาลากลางจงัหวดั หรือทอ้งถ่ินชุมชนท่ีมี
ราษฎรตั้งแต่ หน่ึงหม่ืนคนข้ึนไป ทั้งมีรายได้พอสมควรแก่การท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ี อนัตอ้งท าตาม
พระราชบญัญติัน้ี และซ่ึงมีประกาศกระทรวงมหาดไทยยกฐานะให้เป็นเทศบาลเมือง ประกาศ
กระทรวงมหาดไทยนั้น ใหร้ะบุช่ือ และเขตของเทศบาลไวด้ว้ย 
  5.  เทศบาลนคร ได้แก่ ท้องถ่ินชุมชนท่ีมีราษฎรตั้งแต่ห้าหม่ืนคนข้ึนไป ทั้งมีรายได้
พอควรแก่การท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีอันต้องท าตามพระราชบัญญัติน้ี และซ่ึงมีประกาศ กระทรง
มหาดไทยยกฐานะเป็นเทศบาลนคร ประกาศกระทรวงมหาดไทยให้ระบุช่ือและเขตของเทศบาลไว้
ดว้ย 
  6.  การเปล่ียนช่ือเทศบาลหรือการเปล่ียนแปลงเขตเทศบาล ให้กระท าโดยประกาศ
กระทรวงมหาดไทย และในกรณีท่ีเป็นการเปล่ียนแปลงเขตเทศบาลเมืองหรือเทศบาลนคร  ให้
ก านัน ผู ้ใหญ่บ้าน ผู ้ช่วยผู ้ใหญ่บ้าน แพทย์ประจ าต าบล และสารวตัรก านัน ในท้องถ่ิน ได้
เปล่ียนแปลงเขตเป็นเทศบาลตามความในวรรคหน่ึงส้ินสุดอ านาจหน้าท่ีเฉพาะในเขตท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงนั้น 
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  2.5.2.2 โครงสร้างการบริหารงานของเทศบาล 
  โครงสร้างของเทศบาล ตามพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 
12) พ.ศ. 2546 มีดงัน้ี 
 
 
 
          

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.4 โครงสร้างการบริหารงานของเทศบาล 
  
 
 
  1. สภาเทศบาล สภาเทศบาลท าหนา้ท่ีฝ่ายนิติบญัญติั ซ่ึงพระบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 
แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 12) พ.ศ. 2546 โดยก าหนดไวใ้น มาตรา 15-33 มีสาระส าคญั ดงัน้ี 

เทศบาล 

สภา เทศบาล 
1. สภาเทศบาลต าบล สมาชิก 12 คน 
2. สภาเทศบาลเมือง สมาชิก 18 คน 
3. สภาเทศบาลนคร สมาชิก 24 คน 
สมาชิกมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของ
ประชาชนในเขตเทศบาล 
อยูใ่นต าแหน่งคราวละ 4 ปี 

นายก เทศมนตรี 
มาจากการเลือกตั้ งโดยตรงของ
ประชาชน 
รองนายกเทศมนตรี 
นายกเทศมนตรีอาจแต่งตั้ งรอง
นายกเทศมนตรีตาม เกณฑ ์
1 เทศบาลต าบล ไม่เกิน 2 คน 
2. เทศบาลเมือง ไม่เกิน 3 คน 
3. เทศบาลนคร ไม่เกิน 4 คน 

ปลดัเทศบาล 

ส านกังานปลดั กองช่าง กองการศึกษา กองวชิาการ 

กองคลงั กองสาธารณสุข กองสวสัดิการสงัคม 
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   1.1  สภาเทศบาล ประกอบดว้ย สมาชิกสภาเทศบาล ซ่ึงมาจากการเลือกตั้งโดยตรง
ของประชาชนตามกฎหมายวา่ดว้ยการเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน หรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ินตามจ านวน 
คือสภาเทศบาลต าบล ประกอบด้วย สมาชิกจ านวนสิบสองคน สภาเทศบาลเมืองประกอบด้วย 
สมาชิกสิบแปดคน และสภาเทศบาลนคร มีสมาชิกจ านวนยี่สิบส่ีคน ในกรณีท่ีต าแหน่งสมาชิกสภา
เทศบาลวา่งลง ไม่วา่ดว้ยเหตุใดและยงัมิไดมี้การเลือกตั้งสมาชิกสภาเทศบาลข้ึนแทนต าแหน่งท่ีวา่ง 
ใหส้ภาเทศบาลประกอบดว้ยสมาชิกสภาเทศบาลเท่าท่ีมีอยู ่
   1.2  สมาชิกสภาเทศบาลให้อยู่ในต าแหน่งไดค้ราวละส่ีปี นับตั้งแต่วนัเลือกตั้งถ้า
ต าแหน่งสมาชิกสภาเทศบาลวา่งลง เพราะเหตุอ่ืนนอกจากถึงคราวออกตามวาระหรือมีการยุบสภา 
ให้เลือกตั้งสมาชิกสภาเทศบาลข้ึนแทนตามกฎหมายว่าดว้ยการเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน หรือ
ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน สมาชิกสภาเทศบาลผูเ้ขา้มาแทนใหอ้ยูใ่นต าแหน่งไดเ้พียงเท่าวาระของผูซ่ึ้งตนแทน 
   1.3  สภาเทศบาลมีประธานคนหน่ึงและรองประธานคนหน่ึงซ่ึง ผูว้า่ราชการจงัหวดั
แต่งตั้ งจากสมาชิกสภาเทศบาล ตามมติของสภาเทศบาล โดยประธานสภาเทศบาลและรอง
ประธานสภาเทศบาลด ารงต าแหน่งจนครบอายขุองสภาเทศบาล 
   1.4  ในปีหน่ึงให้มีสมยัประชุมสามญัส่ีสมยั สมยัประชุมสามยัคร้ังแรกและวนัเร่ิม
ประชุมสมยัประจ าปี ให้สภาเทศบาลก าหนด นอกจากสมยัประชาสามญัแลว้เม่ือเห็นว่าเป็นการ
จ าเป็นเพื่อประโยชน์แห่งเทศบาล ประธานสภาเทศบาลก็ดี หรือนายกเทศมนตรีก็ดี หรือสมาชิก
สภาเทศบาลมีจ านวนไม่ต ่ากวา่ก่ึงหน่ึงของจ านวนสมาชิกท่ีอยูใ่นต าแหน่งก็ดี อาจท าค าร้องยื่นต่อ
ผูว้า่ราชการจงัหวดัขอใหเ้ปิดประชุมวสิามญัใหผู้ว้า่ราชการจงัหวดั พิจารณา ถา้เห็นสมควรก็ให้ผูว้า่
ราชการจงัหวดัเรียกประชุมวสิามญัได ้สมยัประชุมวิสามญัให้มีก าหนดไม่เกินสิบห้าวนั แต่ถา้ขยาย
เวลาออกไปอีก จะตอ้งไดรั้บอนุญาตจากผูว้า่ราชการจงัหวดั 
  2.  นายกเทศมนตรี 
  นายกเทศมนตรี คือ ฝ่ายบริหารของเทศบาล พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ.2496 แกไ้ข
เพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 12) พ.ศ. 2546 ไดก้ าหนดเก่ียวกบันายกเทศมนตรี ไวใ้นมาตรา 48 ทวิ ปัญจวีสติ              
มีสาระส าคญั ดงัน้ี 
   2.1  ให้ เทศบาลมีนายกเทศมนตรีคนหน่ึง  ซ่ึงมาจากการเลือกตั้ งโดยตรง                  
ของประชาชนตามกฎมายวา่ดว้ยการเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน หรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
   2.2 ให้นายกเทศมนตรีด ารงต าแหน่งนับตั้งแต่วนัเลือกตั้ ง และมีระยะเวลาการด ารง
ต าแหน่งคราวละส่ีปี นบัตั้งแต่วนัเลือกตั้ง กรณีนายกเทศมนตรีด ารงต าแหน่งไม่ครบระยะเวลาส่ีปี ก็ให้
ถือวา่เป็นหน่ึงวาระ นายกเทศมนตรีอาจแต่งตั้งรองนายกเทศมนตรี ซ่ึงมิใช่สมาชิกสภาเทศบาลนั้นเป็นผู ้
ช่วยเหลือในการบริหารราชการของเทศบาลตามท่ีนายกเทศมนตรีมอบหมายใหต้ามเกณฑ ์ดงัน้ี 
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    เทศบาลต าบลใหแ้ต่งตั้งรองนายกเทศมนตรีไม่เกิน 2 คน 
    เทศบาลเมืองใหแ้ต่งตั้งรองนายกเทศมนตรีไม่เกิน 3 คน 
    เทศบาลนครใหแ้ต่งตั้งรองนายกเทศมนตรีไม่เกิน 4 คน 
  นายกเทศมนตรีอาจแต่งตั้ งท่ีปรึกษานายกเทศมนตรีและเลขานุการนายกเทศมนตรี              
ซ่ึงมิใช่สมาชิกสภาเทศบาลได ้โดยในกรณีเทศบาลต าบลใหแ้ต่งตั้งไดจ้  านวนรวมกนัไม่เกินสามคน 
และกรณีเทศบาลนครใหแ้ต่งตั้งไดไ้ม่เกินหา้คน 
   2.3  นายเทศมนตรี รองนายกเทศมนตรี หรือผูซ่ึ้งนายกเทศมนตรีมอบหมายมีสิทธ์ิ
เขา้ประชุมสภาเทศบาล และมีสิทธ์ิแถลงขอ้เท็จจริง ตลอดจนแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบังานใน
หนา้ท่ีของตนต่อท่ีประชุม แต่ไม่มีสิทธ์ิออกเสียลงคะแนน 
   2.4  สมาชิกจ านวนไม่น้อยกว่าหน่ึงในสามของจ านวนสมาชิกเท่าท่ีมีอยู่มีสิทธ์ิ
เข้าช่ือเสนอญตัติขอเปิดอภิปรายทัว่ไปในท่ีประชุมสภาเทศบาล เพื่อให้นายกเทศมนตรีแถลง
ขอ้เท็จจริง หรือแสดงความคิดเห็นในปัญหาเก่ียวกบัการบริหารราชการเทศบาล โดยไม่ตอ้งลงมติ
ตามวรรคหน่ึง ให้ยื่นต่อประธานสภาเทศบาลแลว้ให้ประสานสภาเทศบาลก าหนดวนัส าหรับการ
อภิปรายทั่วไป ซ่ึงต้องไม่เร็วกว่าห้าวนั ไม่ช้ากว่าสิบวนั นับแต่วนัท่ีได้รับญัตติแล้วแจ้งให้
นายกเทศมนตรีทราบ 
   2.5  นายกเทศมนตรีมีอ านาจหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี 
     2.5.1  ก าหนดนโยบาย โดยไม่ขดัต่อกฎหมายและรับผิดชอบในการบริหาร
ราชการของเทศบาลใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั เทศบญัญติั และนโยบาย 
     2.5.2 สั่ง อนุญาตและอนุมติัเก่ียวกบัราชการเทศบาล 
     2.5.3 แต่งตั้งและถอดถอนรองนายกเทศมนตรี ท่ีปรึกษานายกเทศมนตรีและ
เลขานุการนายกเทศมนตรี 
     2.5.4 วางระเบียบหรือใหง้านของเทศบาลเป็นไปดว้ยความเรียบร้อย 
     2.5.5 รักษาการใหเ้ป็นไปตามเทศบญัญติั 
     2.5.6 ปฏิบัติหน้าท่ี อ่ืนตามท่ีกฎหมายบัญญัติไว้ในพระราชบัญญัติ น้ีและ            
กฎหมายอ่ืน 
  2.5.2.3 หนา้ท่ีของเทศบาล 
     1) เทศบาลต าบล ท าหนา้ท่ี 
      1.1) รักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน 
      1.2) ใหมี้และบ ารุงทางบกและทางน ้า 
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      1.3) รักษาความสะอาดของถนน หรือทางเดิน และท่ีสาธารณะรวมทั้งขยะ
มูลฝอยและส่ิงปฏิกลู 
      1.4) ป้องกนัและระงบัโรคติดต่อ 
      1.5) ใหมี้เคร่ืองใชใ้นการดบัเพลิง 
      1.6) ใหร้าษฎรไดรั้บการศึกษาอบรม 
      1.7) ส่งเสริมการพฒันาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสู้งอาย ุและผูพ้ิการ 
      1.8) บ ารุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของ
ทอ้งถ่ิน 
      1.9) หนา้ท่ีอ่ืนตามกฎหมายบญัญติัใหเ้ป็นหนา้ท่ีของเทศบาล 
  การปฏิบติังานตามอ านาจหน้าท่ีของเทศบาลตอ้งเป็นไปเพื่อประโยชน์ของประชาชน 
โดยใชว้ธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี และให้ค  านึงถึงการมีส่วนร่วมของประชาชนในการจดัท า
แผนพฒันาเทศบาล การจดัท างบประมาณ การจดัซ้ือจงัจา้ง การตรวจสอบ การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน และการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสาร ทั้งน้ีให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั ว่าดว้ย
การนั้น และหลกัเกณฑแ์ละวธีิการท่ีกระทรวงมหาดไทยก าหนด 
     2) เทศบาลต าบล อาจจดัท ากิจการใด ๆ ในเขตเทศบาล ดงัต่อไปน้ี 
      2.1) ใหมี้น ้าสะอาด หรือการประปา 
      2.2) ใหมี้โรงฆ่าสัตว ์
      2.3) ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือหรือท่าขา้ม 
      2.4) ใหมี้สุสานและฌาปนสถาน 
      2.5) บ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากิจของราษฎร 
      2.6) ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีท าการพิทกัษรั์กษาคนเจบ็ไข ้
      2.7) ใหมี้และบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสวา่งโดยวธีิอ่ืน 
      2.8) ใหมี้การบ ารุงทางระบายน ้า 
      2.9) เทศพาณิชย ์
     3)  เทศบาลเมือง มีหนา้ท่ีตอ้งท าในเขตเทศบาล ดงัน้ี 
      3.1) กิจการตามท่ีระบุไวอ้นัเป็นหนา้ท่ีของเทศบาลต าบลท่ีตอ้งท า 
      3.2) ใหมี้น ้าสะอาด หรือการประปา 
      3.3) ใหมี้โรงฆ่าสัตว ์
      3.4) ใหมี้ และบ ารุงสถานท่ีท าการพิทกัษรั์กษาคนเจบ็ไข ้
      3.5) ใหมี้การบ ารุงทางระบายน ้า 
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      3.6) ใหมี้และบ ารุงส้วมสาธารณะ 
      3.7) ใหมี้และบ ารุงการไฟฟ้า หรือแสงสวา่งโดยวธีิอ่ืน 
     4) เทศบาลเมือง อาจท ากิจกรรมใด ๆ ในเขตเทศบาล ดงัน้ี 
      4.1) ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือ หรือท่าขา้ม 
      4.2) ใหมี้สุสานและฌาปนสถาน 
      4.3) บ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร 
      4.4) ใหมี้การบ ารุงการสงเคราะห์มารดาและเด็ก 
      4.5) ใหมี้และบ ารุงโรงพยาบาล 
      4.6) ใหมี้การสาธารณูปการ 
      4.7) จดัท ากิจการซ่ึงจ าเป็นเพื่อการสาธารณสุข 
      4.8) จงัตั้งและบ ารุงโรงเรียนอาชีวศึกษา 
      4.9) ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีส าหรับการกีฬาและพลศึกษา 
      4.10) ใหมี้และบ ารุงสวนสาธารณะ สวนสัตวแ์ละสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ 
      4.11) ปรับปรุงแหล่งเส่ือมโทรม และรักษาความสะอาดเรียบร้อยของทอ้งถ่ิน 
      4.12) เทศพาณิชย ์
     5) เทศบาลนคร มีหนา้ท่ีตอ้งท าในเขตเทศบาล ดงัน้ี 
      5.1) กิจการตามระบุไวอ้นัเป็นหนา้ท่ีของเทศบาลเมืองท่ีตอ้งตามมาตรา 5 
      5.2) ใหมี้การบ ารุงการสงเคราะห์มารดาและเด็ก 
      5.3) กิจการอยา่งอ่ืนซ่ึงจ าเป็นเพื่อการสาธารณสุข 
      5.4) การควบคุมสุขลกัษณะ และอนามยัในร้านจ าหน่ายอาหารโรงมหรสพ
และการบริการอ่ืน ๆ  
      5.5) จดัการเก่ียวกบัท่ีอยูอ่าศยั และการปรับปรุงแหล่งเส่ือมโทรม 
      5.6) จดัใหมี้การควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าขา้มและท่ีจอดรถ 
      5.7) การวางผงัเมืองและควบคุมการก่อสร้าง 
      5.8) การส่งเสริมกิจการท่องเท่ียว นอกนั้น เทศบาลควรท ากิจการอ่ืน ๆ 
ตามท่ีก าหนดไวว้า่เป็นหนา้ท่ีตอ้งท าของเทศบาลเมือง 
 
 
 

2.4  บริบทเชิงพืน้ทีว่จิัย 
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 ในการวิจยัเร่ือง การพฒันาตวับ่งช้ีสมรรถนะผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขต
ภาคอีสานตอนล่าง กลุ่มท่ี 2 โดยศึกษาเฉพาะเทศบาลต าบลในเขตจงัหวดัอุบลราชธานี อ านาจเจริญ 
ยโสธร และศรีสะเกษ ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่2.1  
จ านวนเทศบาลต าบลในเขตภาคอีสานตอนล่าง กลุ่มท่ี 2 

ท่ี จงัหวดั จ านวนเทศบาล หมายเหตุ 

1 อุบลราชธานี 54 
 2 อ านาจเจริญ 23 
 3 ยโสธร 23 
 4 ศรีสะเกษ 35 
 

 
รวม 135 

 หมายเหตุ. ปรับปรุงจาก ส่วนวิจัยและพัฒนาระบบรูปแบบและโครงสร้าง. (2560). กรุงเทพฯ : 
กรมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางที ่2.2 
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รายช่ือเทศบาลต าบลในเขตภาคอีสานตอนล่าง กลุ่มท่ี 2 แยกตามจังหวดั 

 

 
 
 
 

(ต่อ) 
ตารางที ่2.2 (ต่อ) 

ท่ี จงัหวดั อ าเภอ รายช่ือเทศบาล 
พ้ืนท่ี              

(ตร.กม.) 
ประชากร
(คน) 

หนาแน่น 

1 อุบลราชธานี เขมราฐ เทศบาลต าบลเขมราฐ  7.70 6,819 886 
2 อุบลราชธานี เขมราฐ เทศบาลต าบลขามป้อม 72.45 9,259 128 
3 อุบลราชธานี เขมราฐ เทศบาลต าบลหนองผอื 46.85 9,296 198 
4 อุบลราชธานี เขมราฐ เทศบาลต าบลเทพวงศา* 97.91 9,500 97 
5 อุบลราชธานี เขมราฐ เทศบาลต าบลหวันา 65.79 13,130 200 
6 อุบลราชธานี เขมราฐ เทศบาลต าบลหนองนกทา 48.48 6,360 131 
7 อุบลราชธานี เข่ืองใน เทศบาลต าบลเข่ืองใน  4.74 4,728 997 
8 อุบลราชธานี เข่ืองใน เทศบาลต าบลบา้นกอก  19.00 5,032 265 

9 อุบลราชธานี เข่ืองใน 
เทศบาลต าบลหว้ยเรือ 
(เข่ืองใน)  63.67 5,286 83 

10 อุบลราชธานี เดชอุดม เทศบาลต าบลนาเยยี  6.95 7,133 1,026 
11 อุบลราชธานี เดชอุดม เทศบาลต าบลนาส่วง  7.50 3,786 505 
12 อุบลราชธานี เดชอุดม เทศบาลต าบลบวังาม  8.70 6,858 788 
13 อุบลราชธานี เดชอุดม เทศบาลต าบลกุดประทาย  88.00 12,191 139 
14 อุบลราชธานี เดชอุดม เทศบาลต าบลโพนงาม  37.00 7,508 203 
15 อุบลราชธานี เมืองอุบลราชธานี เทศบาลต าบลปทุม 9.80 10,478 1,069 

16 อุบลราชธานี 
เมืองอุบลราชธานี 

เทศบาลต าบลอุบล 3.50 5,575 1,593 

17 อุบลราชธานี 
เมืองอุบลราชธานี 

เทศบาลต าบลขามใหญ่ 58.00 22,457 387 

18 อุบลราชธานี โขงเจียม 
เทศบาลต าบลบา้นด่าน  
โขงเจียม* 2.00 2,747 1,374 

19 อุบลราชธานี โพธ์ิไทร เทศบาลต าบลโพธ์ิไทร  7.17 3,825 533 

20 อุบลราชธานี กุดขา้วปุ้น เทศบาลต าบลกุดขา้วปุ้น  12.39 4,103 331 
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(ต่อ) 
ตารางที ่2.2 (ต่อ) 

ท่ี จงัหวดั อ าเภอ รายช่ือเทศบาล 
พ้ืนท่ี 
(ตร.
กม.) 

ประชากร
(คน) 

หนาแน่น 

21 อุบลราชธานี ตระการพืชผล  เทศบาลต าบลตระการพืชผล  15.00 10,681 712 
22 อุบลราชธานี ตาลสุม  เทศบาลต าบลตาลสุม  4.94 3,214 651 
23 อุบลราชธานี นาจะหลวย เทศบาลต าบลนาจะหลวย 8.91 7,542 846 

24 อุบลราชธานี นาจะหลวย 
เ ท ศ บ า ล ต า บ ล ภู จ อ ง น า ย อ ย            

(นาจะหลวย) 235.12 10,628 45 
25 อุบลราชธานี น ้ายนื  เทศบาลต าบลน ้ายนื  5.04 9,993 1,983 

26 อุบลราชธานี น ้ายนื  เทศบาลต าบลสีวเิชียร  109.01 6,344 58 

27 อุบลราชธานี น ้ายนื  เทศบาลต าบลโซง  152.00 7,215 47 

28 อุบลราชธานี น ้าขุ่น  เทศบาลต าบลตาเกา  100.63 9,575 95 

29 อุบลราชธานี น ้าขุ่น  เทศบาลต าบลข้ีเหลก็  73.00 7,629 105 

30 อุบลราชธานี บุณฑริก  เทศบาลต าบลบุณฑริก  5.00 4,855 971 

31 อุบลราชธานี บุณฑริก เทศบาลต าบลคอแลน 236.00 10,442 44 

32 อุบลราชธานี บุณฑริก เทศบาลต าบลนาโพธ์ิ 64.00 8,268 129 

33 อุบลราชธานี พิบูลมงัสาหาร  เทศบาลต าบลอ่างศิลา  9.00 3,484 387 

34 อุบลราชธานี พิบูลมงัสาหาร  เทศบาลต าบลกุดชมภู  56.37 11,158 198 

35 อุบลราชธานี พิบูลมงัสาหาร  เทศบาลต าบลโพธ์ิไทร  79.00 11,644 147 

36 อุบลราชธานี พิบูลมงัสาหาร  เทศบาลต าบลโพธ์ิศรี  80.00 12,443 156 

37 อุบลราชธานี ม่วงสามสิบ  เทศบาลต าบลม่วงสามสิบ  1.84 3,551 1,930 

38 อุบลราชธานี วารินช าราบ เทศบาลต าบลแสนสุข 32.45 25,636 790 

39 อุบลราชธานี วารินช าราบ  เทศบาลต าบลหว้ยขะยงุ  1.65 3,627 2,198 

40 อุบลราชธานี วารินช าราบ  เทศบาลต าบลค าน ้าแซบ  17.86 6,273 351 

41 อุบลราชธานี วารินช าราบ  เทศบาลต าบลค าขวาง  21.96 4,788 218 

42 อุบลราชธานี วารินช าราบ  เทศบาลต าบลเมืองศรีไค  37.96 5,809 153 

43 อุบลราชธานี วารินช าราบ  เทศบาลต าบลบุ่งไหม  39.90 8,438 211 

44 อุบลราชธานี วารินช าราบ  เทศบาลต าบลธาตุ  24.48 5,309 217 

45 อุบลราชธานี ศรีเมืองใหม่  เทศบาลต าบลศรีเมืองใหม่  5.50 4,263 775 
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(ต่อ) 
ตารางที ่2.2 (ต่อ) 

ท่ี จงัหวดั อ าเภอ รายช่ือเทศบาล 
พ้ืนท่ี 

(ตร.กม.) 
ประชากร
(คน) 

หนาแน่น 

46 อุบลราชธานี สวา่งวรีะวงศ ์  เทศบาลต าบลท่าชา้ง  54.13 10,006 185 

47 อุบลราชธานี สวา่งวรีะวงศ ์  เทศบาลต าบลบุ่งมะแลง  45.00 7,051 157 

48 อุบลราชธานี สวา่งวรีะวงศ ์  เทศบาลต าบลสวา่ง  65.00 7,834 121 

49 อุบลราชธานี สิรินธร 
 เทศบาลต าบลนิคมสร้างตนเอง
ล าโดมนอ้ย  39.48 6,753 171 

50 อุบลราชธานี ส าโรง  เทศบาลต าบลส าโรง  38.00 7,137 188 

51 อุบลราชธานี สิรินธร  เทศบาลต าบลช่องเมก็  11.30 3,159 280 

52 อุบลราชธานี นาเยยี  เทศบาลต าบลนาเรือง  41.00 6,440 157 

53 อุบลราชธานี นาเยยี  เทศบาลต าบลนาจาน (นาเยยี)  54.46 8,506 156 

54 อุบลราชธานี เหล่าเสือโกก้  เทศบาลต าบลเหล่าเสือโกก้  67.00 7,158 107 

55 อ านาจเจริญ เมืองอ านาจเจริญ เทศบาลต าบลนายม 35.00 5,044 144 

56 อ านาจเจริญ เมืองอ านาจเจริญ  เทศบาลต าบลน ้าปลีก  3.00 3,955 1,318 

57 อ านาจเจริญ เมืองอ านาจเจริญ  เทศบาลต าบลนาวงั  34.70 4,822 139 

58 อ านาจเจริญ เมืองอ านาจเจริญ  เทศบาลต าบลไก่ค า  43.88 7,945 181 

59 อ านาจเจริญ เมืองอ านาจเจริญ  เทศบาลต าบลนาหมอมา้  40.00 4,058 101 

60 อ านาจเจริญ เสนางคนิคม  เทศบาลต าบลเสนางคนิคม  5.10 6,012 1,179 

61 อ านาจเจริญ เสนางคนิคม 
 เ ท ศบ าลต าบ ล สิ ริ เ สน า ง ค ์        
(เสนางคนิคม)  93.90 6,368 68 

62 อ านาจเจริญ ชานุมาน  เทศบาลต าบลชานุมาน  2.50 3,266 1,306 

63 อ านาจเจริญ ชานุมาน  เทศบาลต าบลโคกก่ง  315.25 5,912 19 

64 อ านาจเจริญ ปทุมราชวงศา 
 เทศบาลต าบลปทุมราชวงศา 
(นาหวา้ใหญ่*)  7.00 4,077 582 

65 อ านาจเจริญ ปทุมราชวงศา  เทศบาลต าบลนาป่าแซง  71.00 5,371 76 

66 อ านาจเจริญ ปทุมราชวงศา  เทศบาลต าบลหนองข่า  109.00 5,934 54 

67 อ านาจเจริญ ปทุมราชวงศา  เทศบาลต าบลหว้ย  61.00 6,787 111 

68 อ านาจเจริญ พนา  เทศบาลต าบลพนา  2.80 3,475 1,241 

69 อ านาจเจริญ พนา เทศบาลต าบลพระเหลา 53.00 6,172 116 
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 (ต่อ) 
ตารางที ่2.2 (ต่อ) 

ท่ี จงัหวดั อ าเภอ รายช่ือเทศบาล 
พ้ืนท่ี 

(ตร.กม.) 
ประชากร
(คน) 

หนาแน่น 

70 อ านาจเจริญ ลืออ านาจ  เทศบาลต าบลอ านาจ  4.00 2,063 516 

71 อ านาจเจริญ ลืออ านาจ  เทศบาลต าบลดงมะยาง  13.75 4,062 295 

72 อ านาจเจริญ ลืออ านาจ  เทศบาลต าบลเปือย  60.00 7,598 127 

73 อ านาจเจริญ ลืออ านาจ 
 เทศบาลต าบลสามหนอง 
(อ านาจ)*  23.22 2,667 115 

74 อ านาจเจริญ ลืออ านาจ  เทศบาลต าบลโคกกลาง  39.00 5,517 141 

75 อ านาจเจริญ หวัตะพาน  เทศบาลต าบลหวัตะพาน  13.50 6,958 515 

76 อ านาจเจริญ หวัตะพาน 
 เทศบาลต าบลรัตนวารีศรีเจริญ            
(หวัตะพาน)*  29.00 4,394 152 

77 อ านาจเจริญ หวัตะพาน  เทศบาลต าบลเคง็ใหญ่  40.00 6,165 154 

78 ยโสธร เมืองฯ เทศบาลต าบลเดิด 35.80 11,355 317 

79 ยโสธร เมืองฯ เทศบาลต าบลตาดทอง 41.00 9,212 225 

80 ยโสธร เมืองฯ เทศบาลต าบลทุ่งแต ้ 38.78 5,880 152 

81 ยโสธร เมืองฯ เทศบาลต าบลน ้ าค  าใหญ่ 23.90 8,570 359 

82 ยโสธร เมืองฯ เทศบาลต าบลส าราญ 39.29 7,797 198 

83 ยโสธร เลิงนกทา เทศบาลต าบลเลิงนกทา 4.00 4,520 1,130 

84 ยโสธร เลิงนกทา  เทศบาลต าบลสามแยก  4.80 3,976 828 

85 ยโสธร เลิงนกทา เทศบาลต าบลหอ้งแซง 135.30 11,426 84 

86 ยโสธร เลิงนกทา เทศบาลต าบลบุ่งคา้ 202.00 12,774 63 

87 ยโสธร เลิงนกทา เทศบาลต าบลสามคัคี 85.00 7,256 85 

88 ยโสธร เลิงนกทา เทศบาลต าบลศรีแกว้ 125.00 5,422 43 

89 ยโสธร เลิงนกทา เทศบาลต าบลกดุเชียงหมี 112.00 7,675 69 

90 ยโสธร เลิงนกทา เทศบาลต าบลสวาท 117.00 8,297 71 

91 ยโสธร เลิงนกทา เทศบาลต าบลกดุแห่ 54.46 8,506 156 

92 ยโสธร ไทยเจริญ เทศบาลต าบลค าเตย 71.00 8,549 120 

93 ยโสธร กดุชุมพฒันา เทศบาลต าบลกดุชุมพฒันา  7.65 4,193 548 
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(ต่อ) 
ตารางที ่2.2 (ต่อ) 

ท่ี จงัหวดั อ าเภอ รายช่ือเทศบาล 
พ้ืนท่ี             

(ตร.กม.) 
ประชากร
(คน) 

หนาแน่น 

94 ยโสธร คอ้วงั  เทศบาลต าบลคอ้วงั  8.50 4,618 543 

95 ยโสธร ค าเข่ือนแกว้ 
 เทศบาลต าบลค า เ ข่ือน
แกว้  1.25 4,521 3,617 

96 ยโสธร ค าเข่ือนแกว้ 
 เทศบาลต าบลดงแคน
ใหญ่  48.00 8,301 173 

97 ยโสธร ทรายมูล  เทศบาลต าบลทรายมูล  12.89 6,215 482 
98 ยโสธร ทรายมูล  เทศบาลต าบลนาเวยีง  38.00 4,065 107 
99 ยโสธร ป่าติ้ว  เทศบาลต าบลป่าติ้ว  4.25 3,009 708 
100 ยโสธร มหาชนะชยั  เทศบาลต าบลฟ้าหยาด  2.80 5,481 1,958 
101 ศรีสะเกษ เมืองศรีสะเกษ เทศบาลต าบลน ้ าค  า 67.35 10,137 151 
102 ศรีสะเกษ ไพรบึง  เทศบาลต าบลไพรบึง  12.00 10,659 888 
103 ศรีสะเกษ ไพรบึง  เทศบาลต าบลส าโรงพลนั  36.27 11,104 306 
104 ศรีสะเกษ กนัทรารมย ์  เทศบาลต าบลกณัทรารมย ์ 6.90 6,927 1,004 

105 ศรีสะเกษ ขขุนัธ์ 
 เทศบาลต าบล เ มืองขุขันธ์ 
(ห้วยเหนือ)*  1.40 4,367 3,119 

106 ศรีสะเกษ ขขุนัธ์  เทศบาลต าบลศรีสะอาด  18.70 4,158 222 
107 ศรีสะเกษ ขนุหาญ  เทศบาลต าบลขนุหาญ  14.00 10,866 776 
108 ศรีสะเกษ ขนุหาญ เทศบาลต าบลกระหวนั 20.90 8,880 425 

109 ศรีสะเกษ ขนุหาญ 
เทศบาลต าบลโพธ์ิ          
กระสงัข ์ 54.20 8,765 162 

110 ศรีสะเกษ ขนุหาญ เทศบาลต าบลสิ 16.00 2,645 165 
111 ศรีสะเกษ ขนุหาญ เทศบาลต าบลกนัทรอม 138.65 8,622 62 
112 ศรีสะเกษ ขนุหาญ เทศบาลต าบลโนนสูง 69.28 4,328 62 
113 ศรีสะเกษ บึงบูรพ ์  เทศบาลต าบลบึงบูรพ ์ 11.95 5,968 499 
114 ศรีสะเกษ ปรางคก์ู่  เทศบาลต าบลปรางคก์ู่  2.82 2,800 993 
115 ศรีสะเกษ พยห์ุ  เทศบาลต าบลพยห์ุ  6.39 4,063 636 

116 ศรีสะเกษ 
โพธ์ิศรี
สุวรรณ  เทศบาลต าบลโดด  25.60 8,432 329 

117 ศรีสะเกษ 
โพธ์ิศรี
สุวรรณ  เทศบาลต าบลผือใหญ่  13.85 4,651 336 
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หมายเหตุ. ปรับบปรุงจาก ส่วนวิจัยและพัฒนาระบบรูปแบบและโครงสร้าง ส านักพัฒนาระบบ 
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 1.  ขอ้มูลของจงัหวดัอุบลราชธานี 

ท่ี จงัหวดั อ าเภอ รายช่ือเทศบาล 
พ้ืนท่ี              

(ตร.กม.) 
ประชากร
(คน) 

หนาแน่น 

118 ศรีสะเกษ ยางชุมนอ้ย เทศบาลต าบลยางชุมนอ้ย 10.11 5,868 580 
119 ศรีสะเกษ ราษีไศล เทศบาลต าบลเมืองคง 2.04 4,452 2,182 
120 ศรีสะเกษ ราษีไศล เทศบาลต าบลบวัหุ่ง 39.70 6,800 171 
121 ศรีสะเกษ ราษีไศล เทศบาลต าบลสม้ป่อย 36.62 7,035 192 
122 ศรีสะเกษ วงัหิน เทศบาลต าบลบุสูง 43.24 10,080 233 
123 ศรีสะเกษ วงัหิน เทศบาลต าบลวงัหิน 32.05 4,523 141 
124 ศรีสะเกษ กนัทรลกัษ ์ เทศบาลต าบลสวนกลว้ย 39.84 6,482 163 
125 ศรีสะเกษ กนัทรลกัษ ์ เทศบาลต าบลหนองหญา้ลาด 31.72 7,150 225 
126 ศรีสะเกษ ศรีรัตนะ  เทศบาลต าบลศรีรัตนะ  12.80 4,892 382 
127 ศรีสะเกษ หว้ยทบัทนั  เทศบาลต าบลหว้ยทบัทนั  9.80 3,016 308 
128 ศรีสะเกษ หว้ยทบัทนั  เทศบาลต าบลจานแสนไชย  32.50 7,330 226 
129 ศรีสะเกษ อุทุมพรพิสยั  เทศบาลต าบลก าแพง  1.20 4,034 3,362 

130 ศรีสะเกษ อุทุมพรพิสยั 
 เ ท ศ บ า ล ต า บ ล ก า แ พ ง
(อุทุมพรพิสยั)*  15.00 5,008 334 

131 ศรีสะเกษ อุทุมพรพิสยั  เทศบาลต าบลโคกจาน  13.20 4,986 378 

132 ศรีสะเกษ อุทุมพรพิสยั 
 เทศบาลต าบลสระก าแพง
ใหญ่  13.22 7,363 557 

133 ศรีสะเกษ อุทุมพรพิสยั  เทศบาลต าบลแต ้ 11.40 2,846 250 
134 ศรีสะเกษ เมืองจนัทร์  เทศบาลต าบลหนองใหญ่  25.97 3,998 154 
135 ศรีสะเกษ เมืองจนัทร์  เทศบาลต าบลเมืองจนัทร์  38.40 7,074 184 

http://www.dla.go.th/%20index.jsp
http://www.dla.go.th/%20index.jsp


73 

  1.1  ขอ้มูลทัว่ไปของจงัหวดัอุบลราชธานี 

  อุบลราชธานี เป็นจงัหวดัขนาดใหญ่ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนล่างซ่ึงตั้งอยูท่างทิศ
ตะวนัออกสุดของภาคตะวนัออกเฉียงเหนือและของประเทศไทย ทั้งยงัเป็นต าบลท่ีตั้งของเส้นเวลา
หลกัของประเทศ ท่ีเส้นแวง 105 องศาตะวนัออก โดยเป็นจงัหวดัแรกท่ีไดเ้ห็น ดวงอาทิตยก่์อน
พื้นท่ีอ่ืน ๆ ทั่วประเทศ จังหวดัอุบลราชธานีเป็นเมืองใหญ่ริมฝ่ังแม่น ้ ามูลท่ีมีประวติัศาสตร์ท่ี
ยาวนานมากวา่ 200 ปี ซ่ึงผูว้จิยัจะไดก้ล่าวถึงประวติัการก่อตั้งโดยสังเขป ดงัต่อไปน้ี 

  เม่ือปีพุทธศกัราช 2228 เกิด วกิฤติทางการเมืองในนครเชียงรุ้ง เพราะกลุ่มจีนฮ่อธงขาวยก
ก าลงัปลน้ เมืองเจา้นครเชียงรุ้งคือ เจา้อินทกุมาร เจา้นางจนัทกุมารี และเจา้ปางค า ไดอ้พยพไพร่พล
มาขอพึ่งบารมีพระเจา้สุริยวงศาธรรมิกราชของเวียงจนัทน์ จึงโปรดให้น าไพร่พลไป ตั้งเมืองท่ี
หนองบวัลุ่มภู (ปัจจุบนัเป็นจงัหวดัหนองบวัล าภู) โดยตั้งช่ือเมืองวา่ “นครเข่ือนขนัธ์ กาบแกว้บวั
บาน” ต่อมาพระเจา้สุริยวงศาธรรมิกราช ให้เจา้ปางค าเสกสมรสกบัพระราชนดัดามีโอรส คือ เจา้
พระตา เจา้พระวอซ่ึงมีความส าคญัต่อเมืองอุบลราชธานีอย่างยิ่ง เพราะต่อมา ปีพุทธศกัราช 2314 
เกิดสงครามแยง่ชิงอ านาจกนัภายในระหวา่งเวียงจนัทน์กบัเมืองหนองบวัลุ่มภู โดย พระเจา้สิริบุญ
สาร พระเจา้แผ่นดินอาณาจกัรลา้นช้างเวียงจนัทน์ ขอบุตรธิดาของ เจา้พระตา เจา้พระวอ ไปเป็น
นางหา้มและนางสนม แต่เจา้พระตา เจา้พระวอ ไม่ยอมยกให ้ท าใหพ้ระเจา้จา้สิริบุญสาร ส่งกองทพั
มาตีเมืองหนองบวัลุ่มภู เจา้พระตา เจา้พระวอ ยกกองทพัออกต่อสู้ จนกองทพัเวียงจนัทน์ตอ้งพ่าย
กลบัไปหลายคร้ัง สงครามระหวา่งเวียงจนัทน์กบัเมืองหนองบวัลุ่มภู ต่อสู้กินเวลายาวนานถึง 3 ปี 
ไม่มีผลแพช้นะกนั พระเจา้สิริบุญสารไดส่้งทูตไปขอกองทพัพม่าท่ีเมืองนคร เชียงใหม่ ให้มาช่วยตี
เมืองหนองบวัลุ่มภู โดยมีเง่ือนไขเวยีงจนัทน์ยอมเป็นเมืองข้ึนของพม่า กองทพัพม่าท่ีเมืองเชียงใหม่ 
จึงให้ม่องระแง คุมกองทพัมาช่วยเจา้สิริบุญสารรบ เม่ือฝ่ายเจา้พระตาทราบข่าวศึก คะเนคงเหลือ
ก าลังท่ีจะต้านศึกกองทพัใหญ่กว่าไวไ้ด้ จึงให้เจ้าค  าโส เจ้าค าขุย เจ้าก ่า เจ้าค  าสิงห์ พาไพร่พล 
คนชรา เด็ก ผูห้ญิง พร้อมพระสงฆ์ อพยพมุ่งหน้าไปทางทิศตะวนัออกเฉียงใต ้เพื่อหาท่ีสร้างบา้น
แปลงเมืองใหม่ไวร้อท่า หากแพส้งครามจะไดอ้พยพติดตามมาอยูด่ว้ย โดยแรกไดม้าตั้งเมืองท่ีบา้น
สิงห์โคก บา้นสิงห์ท่า (ปัจจุบนัคือจงัหวดัยโสธร) และการสู้รบในคร้ังสุดทา้ย เจา้พระตาถึงแก่ความ
ตายในสนามรบ เจา้พระวอผูเ้ป็นบุตรชายคนโต พร้อมดว้ยพี่นอ้งคือ นางอุสา นางสีดา นางแสนสี
ชาด นางแพงแสน เจา้ค าผง เจา้ทิตพรหม และนางเหมือนตา ไดห้ลบหนีออกจากเมืองมารับเสบียง
อาหารจากบา้นสิงห์โคก สิงห์ท่า แลว้ผ่านลงไปตั้งเมืองท่ี "ดอนมดแดง" พร้อมขอพึ่งพระเจา้องค์
หลวงไชยกุมาร แห่งนครจ าปาศกัด์ิ ฝ่ายเจา้สิริบุญสารทราบข่าวการตั้งเมืองใหม่ จึงให้อคัฮาด       
ห าทอง และพญาสุโพ ยกกองทพัมาตีเจา้พระวอสู้ไม่ได ้และเสียชีวิตในสนามรบ เจา้ค าผงผูน้อ้งจึง
ข้ึนเป็นหัวหนา้กลุ่ม พร้อมมีใบบอกลงไปท่ีเมืองนครราชสีมา และกรุงธนบุรี เพื่อขอพึ่งบารมีพระ

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%95%E0%B8%B0%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B9%80%E0%B8%89%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B8%B7%E0%B8%AD
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B9%89%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B5%E0%B8%99%E0%B8%AE%E0%B9%88%E0%B8%AD
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%A2%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%A7%E0%B8%A5%E0%B8%B3%E0%B8%A0%E0%B8%B9
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%8D%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%A3&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%8D%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%A3&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%A2%E0%B9%82%E0%B8%AA%E0%B8%98%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B9%84%E0%B8%8A%E0%B8%A2%E0%B8%81%E0%B8%B8%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A3&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B9%84%E0%B8%8A%E0%B8%A2%E0%B8%81%E0%B8%B8%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A3&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%88%E0%B8%B3%E0%B8%9B%E0%B8%B2%E0%B8%A8%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%94%E0%B8%B4%E0%B9%8C&action=edit&redlink=1
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เจา้กรุงธนบุรี ซ่ึงให้ เจา้พระยาจกัรี (ทองดว้ง) และเจา้พระยาสุรสีห์ (บุญมา) ยกกองทพัมาช่วยเจา้
ค าผง ดา้นพญาสุโพรู้ข่าวศึกของเจา้กรุงธนบุรี จึงสั่งถอยทพักลบัเวียงจนัทน์ แต่เจา้พระยาจกัรีและ
เจา้พระยาสุรสีห์ ได้เดินทพัติดตามทพัเวียงจนัทน์ จนสามารถเขา้ยึดเมืองไดส้ าเร็จ จึงไดอ้ญัเชิญ
พระแก้วมรกต พร้อมคุมตวัเจา้สิริบุญสารไปกรุงธนบุรี ส่วนเจา้ค าผงหลงัเสร็จศึกได้กลบัไปตั้ง
เมืองอยู่ท่ี ดอนมดแดงเหมือนเดิม กระทัง่ปีพุทธศกัราช 2319 เกิดน ้ าท่วมใหญ่ เจา้ค าผงจึงอพยพ
ไพร่พลไปอยู่ท่ีดอนห้วยแจระแม (ปัจจุบนั คือบา้นท่าบ่อ) รอจนน ้ าลด แล้วจึงหาท าเลท่ีตั้งเมือง
ใหม่ท่ีท่ีต  าบลบา้นร้าง เรียกวา่ ดงอู่ผึ้งริมฝ่ังแม่น ้ามูลอนัเป็นท่ีตั้งของจงัหวดัอุบลราชธานีในปัจจุบนั 
เม่ือปีพุทธศกัราช 2320 พร้อมกบัไดส้ร้างพระอารามหลวงข้ึนเป็นวดัแรก 

  ต่อมาปีพุทธศกัราช 2322 พระเจ้ากรุงธนบุรี โปรดเกล้าฯให้เจ้าพระยาราชสุภาวดี          
เชิญทอ้งตราข้ึนมาตั้งเป็นเมืองอุบลราชธานี พร้อมใหเ้จา้ค าผงเป็นเจา้เมืองในราชทินนาม "พระประ
ทุมราชวงศา" เจา้ทิตพรหมเป็นพระอุปฮาด เจา้ก ่าเป็นราชวงศ ์เจา้สุดตาเป็นราชบุตร โดยเป็นคณะ
อาญาส่ีชุดแรกของเมืองอุบลราชธานี จนถึงกาลเปล่ียนแผ่นดินปีพุทธศักราช 2334 สมัย 
พระบาทสมเด็จพระพุทธยอดฟ้าจุฬาโลก เกิดขบถอา้ยเชียงแกว้เขาโอง ยกก าลงัมา ตี เมืองนคร
จ าปาศกัด์ิ เจา้ฝ่ายหนา้ผูน้อ้งพระประทุมราชวงศาไดย้กก าลงัไปรบ สามารถจบัอา้ยเชียงแกว้ได ้และ
ท าการประหารชีวติท่ีบริเวณแก่งตะนะ  ในปีถดัมาพระบาทสมเด็จพระพุทธยอดฟ้าจุฬาโลก ทรง
พระมหากรุณาโปรดเกลา้ฯ ให้สถาปนาเมืองอุบลข้ึนเป็นเมืองประเทศราช แต่งตั้งให้พระประทุม
ราชวงศาเป็น พระประทุมวรราชสุริยวงศ์ (ค  าผง) เจ้าครองเมือง เมืองอุบลราชธานีศรีวนาลัย
ประเทศราช พระราชทานพระสุพรรณบตัร และเคร่ืองยศเจา้เมืองประเทศราช พร้อมท าพิธีสบถ
สาบานถือน ้าพิพฒัน์สัตยา เม่ือวนัจนัทร์ เดือน 8 แรม 13 ค ่า จุลศกัราช 1154 ปีชวด จตัวาศก ตรงกบั
วนัท่ี 16 กรกฎาคม 2335 โดยเป็นเจา้เมืองคนแรกของอุบลราชธานี ถึงปี 2338 พระพรหมวรราช สุริ
ยวงศ ์(ทิดพรหม) นอ้งชายเจา้พระประทุม จึงไดรั้บแต่งตั้งเป็นเจา้เมืองอุบลราชธานีคนต่อมา รวมมี
เจา้เมืองอุบลราชธานี ท่ีพระมหากษตัริยแ์ห่งกรุงรัตนโกสินทร์ ทรงพระมหากรุณา โปรดเกล้าฯ
แต่งตั้งทั้งส้ิน 4 ท่าน ภายหลงัการก่อตั้งเมืองอุบลฯ แลว้ ก็ไดมี้การตั้งเมืองส าคญัในเขตปกครอง
ของจงัหวดัอุบลราชธานีข้ึนอีกหลายเมือง เช่น ปี พ.ศ. 2357 โปรดฯ ให้ตั้งบา้นโคกพเนียง เป็นเมือง
เขมราฐธานี  

  ปี พ.ศ. 2366 ยกบา้นนาคอข้ึนเป็นเมืองโขงเจียง (โขงเจียม) โดยข้ึนกบันครจ าปาศกัด์ิ 
  ปี พ.ศ. 2388 ในรัชกาลท่ี 3 ทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ ยกบา้นช่องนางให้เป็น เมืองเส
นางคนิคม ยกบา้นน ้าโดมใหญ่ข้ึนเป็นเมืองเดชอุดม ใหห้ลวงอภยัเป็นหลวงยกบตัรหลวงมหาดไทย
เป็นหลวงปลัด ตั้ งหลวงธิเบศร์เป็นพระศรีสุระ เป็นเจ้าเมือง รักษาราชการแขวงเมืองเดชอุดม 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2357
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2366
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2388
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ปี พ.ศ. 2390 ตั้งบ้านดงกระชุหรือบา้นไร่ ข้ึนเป็นเมืองบวักนั ต่อมาได้เปล่ียนมาเป็นเมืองบวั
บุณฑริก หรืออ าเภอบุณฑริกในปัจจุบนั 
  ปี พ.ศ. 2401 ตั้ งบ้านค้อใหญ่ ให้เป็นเมือง ขอตั้ งท้าวจันทบรม เป็นพระอมรอ านาจ              
เป็นเจา้เมือง ตั้งทา้วบุตตะเป็นอุปฮาด ให้ทา้วสิงหราชเป็นราชวงศ์ ทา้วสุริโยเป็นราชบุตร รักษา
ราชการเมืองอ านาจเจริญข้ึนกบัเมืองเขมราฐ 
  ปี พ.ศ. 2406 ในรัชกาลท่ี 4 ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ ให้ตั้งบา้นกวา้งล าชะโด                
ต  าบลปากมูล เป็นเมืองพิบูลมงัสาหารและใหต้ั้งบา้นสะพือ เป็นเมืองตระการพืชผล ตั้งทา้วสุริยวงษ ์
เป็นพระอมรดลใจ เป็นเจา้เมือง 
  ปี พ.ศ. 2422 ในรัชกาลท่ี 5 โปรดเกลา้ฯ ให้ตั้งบา้นท่ายกัขุเป็นเมืองชานุมานมณฑล และ
ใหต้ั้งบา้นเผลา (บา้นพระเหลา) เป็นเมืองพนานิคม 
  ปี พ.ศ. 2423 โปรดเกลา้ฯ ใหต้ั้งบา้นนากอนจอ เป็นเมืองวารินช าราบ 
  ปี พ.ศ. 2424 โปรดเกลา้ฯ ให้ตั้งบา้นจนัลานาโดม เป็นเมืองโดมประดิษฐ์ (ปัจจุบนัเป็น
หมู่บา้นท่ีอ าเภอน ้ายนื) 
  ปี พ.ศ. 2425 โปรดเกลา้ฯ ให้ตั้งบา้นทีเป็นเมืองเกษมสีมา ซ่ึงต่อมาเปล่ียนเป็นอ าเภอ          
ม่วงสามสิบนัน่เอง 
  อุบลราชธานี จึงเป็นเมืองท่ีมีเขตการปกครองอย่างกวา้งขวางท่ีสุด ทางดา้นตะวนัออก
ของภาคอีสานตอนล่างครอบคลุมท่ีราบและแม่น ้ าสายส าคญัของภาค อีสานถึง 3 สายดว้ยกนั คือ 
แม่น ้ าชี แม่น ้ ามูล และแม่น ้ าโขง อีกทั้งยงัมีแม่น ้ าสายเล็ก ๆ ท่ีมีก าเนิดจากเทือกเขาในพื้นท่ี เช่น         
ล าเซบก ล าเซบาย ล าโดมใหญ่ เป็นตน้ แม่น ้ าทั้งหลายเหล่าน้ีไหลผ่านท่ีราบทางด้านเหนือและ
ทางด้านใตท้อด เป็นแนวยาวสู่ปากแม่น ้ ามูลและแม่น ้ าโขง ยงัความอุดมสมบูรณ์ให้แก่พื้นท่ีใน
บริเวณแถบน้ีทั้งหมด ท าให้เกิดสภาวะแวดลอ้มท่ีเหมาะสมแก่การด ารงชีวิตของมนุษยแ์ละสัตว ์        
มาแต่โบราณกาล (ประวติัเมืองอุบลราชธานี.ขอ้มูลออนไลน์) 
  ในปี พ.ศ. 2476 ไดมี้การยกเลิกมณฑลทั้งประเทศ จงัหวดัอุบลราชธานีซ่ึงแยกออกมาจาก
มณฑลนครราชสีมาในขณะนั้น ไดก้ลายเป็นจงัหวดัท่ีใหญ่ท่ีสุดในประเทศไทย หลงัจากนั้นจงัหวดั
อุบลราชธานีก็ไดถู้กแบ่งออก โดยอ าเภอยโสธรและอ าเภอใกลเ้คียงเป็น จงัหวดัยโสธร ในปี พ.ศ. 
2515 และต่อมาปี 2536 ไดถู้กแบ่งอีกคร้ัง โดยอ าเภออ านาจเจริญและอ าเภอใกลเ้คียงเป็นจงัหวดั
อ านาจเจริญ ปัจจุบนัจงัหวดัอุบลราชธานีมีพื้นท่ีเป็นอนัดบั 5 ของไทย และมีประชากรล าดบัท่ี 3 
ของประเทศ (ศูนยก์ารปฏิบติัการจงัหวดัอุบลราชธานี, 2560) จงัหวดัอุบลราชธานี เป็นจงัหวดัท่ีมี
พื้นท่ีติดต่อกบัจงัหวดัอ านาจเจริญ ยโสธร ศรีสะเกษ และมีพื้นท่ีติดกบัประเทศเพื่อนบา้นสอง
ประเทศ ไดแ้ก่ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และราชอาณาจกัรกมัพูชา โดยมีพื้นท่ีติด

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2390
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2401
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2406
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2422
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2423
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2424
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2425
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2476
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%A2%E0%B9%82%E0%B8%AA%E0%B8%98%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%A2%E0%B9%82%E0%B8%AA%E0%B8%98%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2515
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2515
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2536
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%8D
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%8D
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%8D
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กบัสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 361 กิโลเมตร โดยพรมแดนบางช่วงมีแม่น ้ าโขงคัน่           
ซ่ึงมีพรมแดนท่ีติดกนัเร่ิมจาก อ าเภอเขมราฐ มีอาณาเขตติดต่อกบัแขวงสะหวนันะแขต แขวงสาละ
วนั และแขวงจ าปาสัก ถึงอ าเภอน ้ ายืน ในส่วนท่ีติดกบัราชอาณาจกัรกมัพูชา มีพื้นท่ี 376 กิโลเมตร 
ซ่ึงอยู่ในเขตอ าเภอน ้ ายืน โดยติดต่อกบัจงัหวดัพระวิหาร ของราชอาณาจกัรกมัพูชา ประชากรใน
จงัหวดัอุบลราชธานีมีหลายกลุ่มชาติพนัธ์ุ ส่วนใหญ่สืบเช้ือสายมากจากคนไทย-ลาวพื้นเมืองอีสาน 
กระจายตวัอยูท่ ัว่พื้นท่ีของจงัหวดั ขณะท่ีผูสื้บเช่ือสายจากกลุ่มเขมร จะอาศยัอยูใ่นแถบอ าเภอน ้ ายืน 
อ าเภอนาจะหลวย อ าเภอบุณฑริก อ าเภอน ้ าขุ่น และอ าเภอทุ่งศรีอุดมบางส่วน กลุ่มชาติพนัธ์ุเหล่าน้ี
ส่วนใหญ่จะประกอบอาชีพทางการเกษตร นอกจากนั้นยงัมีผูสื้บเช้ือสายจากชาวจีน ชาวอินเดียและ
ชาวเวียดนามท่ีจะตั้งถ่ินฐานในเขตอ าเภอเมือง กลุ่มเหล่าน้ีส่วนใหญ่จะประกอบอาชีพค้าขาย 
ประชาชนส่วนใหญ่นบัถือศาสนาพุทธ นอกจากน้ียงัมีศาสนาคริสต ์ศาสนาอิสลาม ศาลเจา้ของชาว
จีน และศาสนสถานของชาวอินเดีย 
  จงัหวดัอุบลราชธานี นับว่าเป็นแหล่งการศึกษาของภูมิภาคใกลเ้คียง เพราะมีสถานบนั
การศึกษาอยู่จ  านวนมาก และมีการจดัการศึกษาทุกระดบั โดยมีโรงเรียนมธัยมศึกษาอยู ่ทุกอ าเภอ 
และมีโรงเรียนทั้งของภาคและเอกชน ขณะท่ีสถาบนัการศึกษาระดบัอาชีวศึกษาถึง 11 แห่ง และมี
สถาบนัการศึกษาระดบัอุดมศึกษาภาครัฐประกอบดว้ย มหาวิทยาอุบลราชธานี มหาวิทยาลยัราชภฏั
อุบลราชธานี มหาวิทยามหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั วิทยาเขตอุบลราชธานี มหาวิทยาลยัมหามกุฏ
ราชวิทยาลยั และมีศูนยว์ิทยบริการมหาวิทยาสุโขทยัธรรมาธิราช มีวิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี 
และวทิยาลยัสาธารณสุขสิรินธร ภาคเอกชนมี มหาวทิยาลยัการจดัการ และมหาวทิยาลยัราชธานี  
  1.2  ขอ้มูลการปกครองและการบริหารงานในจงัหวดัอุบลราชธานี  
  จงัหวดัอุบลราชธานี แบ่งการปกครองออกเป็น 25 อ าเภอ 216 ต าบล 2,699 หมู่บา้น ไดแ้ก่
อ าเภอเมืองจงัหวดัอุบลราชธานี อ าเภอกุดขา้วปุ้น อ าเภอเข่ืองใน อ าเภอโขงเจียม อ าเภอดอนมดแดง 
อ าเภอเดชอุดม อ าเภอตระการพืชผล อ าเภอตาลสุม อ าเภอทุ่งศรีอุดม อ าเภอนาจะหลวย อ าเภอน ้ ายืน 
อ าเภอบุณฑริก อ าเภอพิบูลมงัสาหาร อ าเภอโพธ์ิไทร อ าเภอม่วงสามสิบ อ าเภอวารินช าราบ อ าเภอ
ศรีเมืองใหม ่อ าเภอส าโรง อ าเภอสิริธร อ าเภอนาเยีย อ าเภอเหล่าเสือโกก้ อ าเภอนาตาล อ าเภอสวา่ง
วีรวงศ ์และอ าเภอน ้ าขุ่น (ขอ้มูลกรมการปกครอง กระทรวงมหาไทย, 2560) จงัหวดัอุบลราชธานี
เป็นศูนยก์ลางการบริหารราชการในภูมิภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนใต ้มีหน่วยงานระดบัตงัแต่
หน่วยงานสักดกัราชการส่วนกลาง หน่วยงานสังกดัราชการส่วนภูมิภาคระดบัจงัหวดั หน่วยงาน
ราชการส่วนภูมิภาคระดับอ าเภอ สถานศึกษา และหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ จ านวนประมาณ             
200 หน่วยงาน ตั้งกระจายครอบคลุมอยูใ่นทุกพื้นท่ีเพื่อปฏิบติังานในการแกไ้ขปัญหาและให้บริการ
ประชาชน 
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  1.3  องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัอุบลราชธานี ประกอบดว้ย องคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัอุบลราชธานี องคก์ารบริหารส่วนต าบล (อบต.) จ  านวน 179 แห่ง และเทศบาลนคร 1 
แห่ง เทศบาลเมือง 4 แห่ง และเทศบาลต าบลอีก 54 แห่ง (กรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน, 
2558, น. 34) 
 2.  ขอ้มูลทัว่ไปของจงัหวดัอ านาจเจริญ 
 อ านาจเจริญ เป็นจงัหวดัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนล่าง มีประวติัศาสตร์ มาอย่าง
ยาวนานจากการค้นพบแหล่งชุมชนโบราณ โบราณสถาน และโบราณวตัถุตามท่ีกรมศิลปากร
คน้พบและสันนิษฐานไวต้ามหลกัฐานทางโบราณคดี (ใบเสมาอายรุาว 1,000 ปี) และไดต้ั้งเป็นเมือง
มานานหลายร้อยปี ไดรั้บการจดัตั้งข้ึนเป็นจงัหวดัเม่ือวนัท่ี 1 ธนัวาคม พ.ศ. 2536 พร้อมกบัจงัหวดั
หนองบวัล าภูและจังหวดัสระแก้ว เดิมเป็นอ าเภอในจงัหวดัอุบลราชธานี ประกอบด้วยอ าเภอ
อ านาจเจริญ (ปัจจุบนัคืออ าเภอเมืองอ านาจเจริญ) อ าเภอชานุมาน อ าเภอปทุมราชวงศา อ าเภอพนา 
อ าเภอหวัตะพาน อ าเภอเสนางคนิคม และ ก่ิงอ าเภอลืออ านาจ (ปัจจุบนัคืออ าเภอลืออ านาจ) ค าว่า
อ านาจเจริญเป็นภาษาเขมร มีความหมายตามตวั คือ อ านาจเจริญ เมืองท่ีมีสมญานามว่า เมืองขา้ว
หอมโอชา ถ่ินเสมาพนัปี 
  2.1  การบริหารราชการแผน่ดิน 
  จงัหวดัอ านาจเจริญประกอบดว้ย 7 อ าเภอ 56 ต าบล 653 หมู่บา้น ไดแ้ก่ อ าเภอเมือง
อ านาจเจริญ อ าเภอชานุมาน อ าเภอปทุมราชวงศา อ าเภอพนา อ าเภอเสนางคนิคม อ าเภอหวัตะพาน 
และอ าเภอลืออ านาจ  
  2.2  องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัอ านาจเจริญ 
  มีจ านวน 59 แห่ง แบ่งออกเป็น 1 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 1 เทศบาลเมือง 23 เทศบาล
ต าบล และ 34 องคก์ารบริหารส่วนต าบล (กรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน, 2558) 
 3.  ขอ้มูลทัว่ไปของจงัหวดัยโสธร 
 ยโสธร เป็นจงัหวดัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนล่างของประเทศไทย จดัตั้งโดยคณะ
ปฏิวติัของจอมพลถนอม กิตติขจร ตามประกาศของคณะปฏิวติั ฉบบัท่ี 70 ลงวนัท่ี 6 กุมภาพนัธ์ 
2515 อนัให้แยกอ าเภอยโสธร อ าเภอกุดชุม อ าเภอเลิงนกทา อ าเภอค าเข่ือนแกว้ อ าเภอมหาชนะชยั 
และอ าเภอป่าต้ิว ออกจากจงัหวดัอุบลราชธานี แลว้รวมกนัตั้งเป็นจงัหวดัยโสธร และมีผลใชบ้งัคบั
ตั้งแต่วนัท่ี 1 มีนาคม 2515 สืบไป โดยมี นายชัยทตั สุนทรพิพิธ รองผูว้่าราชการจงัหวดั
อุบลราชธานี เป็นผูว้่าราชการจงัหวดัยโสธรคนแรก (ค าสั่งกองบญัชาการคณะปฏิวติั ท่ี 79/2515 
เร่ือง แต่งตั้งขา้ราชการพลเรือน) จงัหวดัยโสธรเดิมเป็นหมู่บา้นเรียกวา่ บา้นสิงห์ท่า ต่อมาใน พ.ศ. 
2357 พระบาทสมเด็จพระพุทธเลิศหล้านภาลยัทรงยกฐานะเป็นเมืองยโสธร มีฐานะเป็นเมือง

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%95%E0%B8%B0%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B9%80%E0%B8%89%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B8%B7%E0%B8%AD
https://th.wikipedia.org/wiki/1_%E0%B8%98%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2536
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%A7%E0%B8%A5%E0%B8%B3%E0%B8%A0%E0%B8%B9
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%A7%E0%B8%A5%E0%B8%B3%E0%B8%A0%E0%B8%B9
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%81%E0%B8%81%E0%B9%89%E0%B8%A7
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%9A%E0%B8%A5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%B5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%A1%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%95%E0%B8%B0%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B9%80%E0%B8%89%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B8%B7%E0%B8%AD
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%96%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%A1_%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%82%E0%B8%88%E0%B8%A3
https://th.wikisource.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A8%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B8%9B%E0%B8%8F%E0%B8%B4%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4_%E0%B8%89%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%9A%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88_%E0%B9%97%E0%B9%90_%E0%B8%A5%E0%B8%87%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88_%E0%B9%96_%E0%B8%81%E0%B8%B8%E0%B8%A1%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%98%E0%B9%8C_%E0%B9%92%E0%B9%95%E0%B9%91%E0%B9%95
https://th.wikisource.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A8%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B8%9B%E0%B8%8F%E0%B8%B4%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4_%E0%B8%89%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%9A%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88_%E0%B9%97%E0%B9%90_%E0%B8%A5%E0%B8%87%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88_%E0%B9%96_%E0%B8%81%E0%B8%B8%E0%B8%A1%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%98%E0%B9%8C_%E0%B9%92%E0%B9%95%E0%B9%91%E0%B9%95
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%8A%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%97%E0%B8%B1%E0%B8%95_%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B8%98&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%9A%E0%B8%A5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%B5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%9A%E0%B8%A5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%B5
http://www.ratchakitcha.soc.go.th/DATA/PDF/2515/D/034/4.PDF
http://www.ratchakitcha.soc.go.th/DATA/PDF/2515/D/034/4.PDF
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ประเทศราช ข้ึนตรงต่อกรุงเทพฯ ถึง พ.ศ. 2443 รวมเขา้อยูใ่นบริเวณอุบลราชธานีจนถึง พ.ศ. 2450 
เม่ือยุบบริเวณอุบลราชธานี จดัตั้งเป็นจงัหวดัอุบลราชธานี จึงเป็นอ าเภอในจงัหวดัอุบลราชธานี 
กระทัง่มีประกาศของคณะปฏิวติัดงักล่าว จงัหวดัยโสธร ประกอบดว้ยอ าเภอ 9 อ าเภอ, ต าบล 78 
ต าบล และหมู่บา้น 835 หมู่บา้น มีเน้ือท่ีทั้งส้ิน 4,162 ตารางกิโลเมตร อาณาเขตทิศเหนือติดต่อกบั
จงัหวดัมุกดาหาร, ทิศตะวนัออกติดต่อกบัจงัหวดัอ านาจเจริญและจงัหวดัอุบลราชธานี, ทิศใตติ้ดต่อ
กบัจงัหวดัศรีสะเกษ ทิศตะวนัตกติดต่อกบัจงัหวดัร้อยเอ็ด ลกัษณะภูมิประเทศส่วนใหญ่เป็นท่ีราบ 
มีภูเขาขนาดเล็กเป็นบางบริเวณในตอนเหนือของจงัหวดั ดา้นตะวนัตกของจงัหวดัมีล าน ้ ายงัไหล
ผา่นจากทิศเหนือไปทิศใตล้งสู่แม่น ้าชี ในดา้นเศรษฐกิจ ในพื้นท่ีจงัหวดัยโสธรมีการท านา ปลูกปอ
แก้ว มนัส าปะหลงั และ ถัว่ลิสง มีแหล่งท่องเท่ียวและสถานท่ีส าคญั เช่น วดัมหาธาตุ พระธาตุ
ยโสธร พระธาตุก่องขา้วนอ้ย สวนสาธารณะพญาแถน หมู่บา้นท าหมอนขิตบา้นศรีฐาน ซากเมือง
โบราณบา้นสงเปือย ซากเมืองโบราณดงเมืองเตย พระธาตุกู่จาน ภูถ ้าพระ เจดียบ์รรจุดินจากสังเวช
นียสถาน รอยพระพุทธบาทจ าลอง 
  3.1  การบริหารราชการแผ่นดิน จงัหวดัยโสธรแบ่งออกเป็น 9 อ าเภอ 78 ต าบล 835 
หมู่บา้น ได้แก่ อ าเภอเมืองยโสธร อ าเภอทรายมูล อ าเภอกุดชุม อ าเภอค าเข่ือนแก้ว อ าเภอป่าต้ิว 
อ าเภอมหาชนะชยั อ าเภอคอ้วงั อ าเภอเลิงนกทา และอ าเภอไทยเจริญ 
  3.2  องค์กรปกครองส่วนท้อง ถ่ิน จังหวัดยโสธรประกอบด้วย  องค์ปกครอง            
ส่วนทอ้งถ่ินทั้งส้ิน 88 แห่ง แบ่งออกเป็น 1 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 1 เทศบาลเมือง 23 เทศบาล
ต าบล และ 64 องคก์ารบริหารส่วนต าบล (กรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน, 2558) 
 4.  ขอ้มูลทัว่ไปของจงัหวดัศรีสะเกษ 
 ศรีสะเกษ เป็นจงัหวดัหน่ึงของประเทศไทย อยูใ่นภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนล่าง ลกัษณะ
ภูมิประเทศทางตอนใตเ้ป็นท่ีสูง และค่อย ๆ ลาดต ่าไปทางเหนือลงสู่ลุ่มแม่น ้ ามูลซ่ึงอยู่ทางตอน
เหนือของจงัหวดั ปัจจุบนัมีเน้ือท่ี 8,840 ตารางกิโลเมตร ประกอบดว้ย อ าเภอ 22 อ าเภอ มีประชากร
ราว 1.45 ลา้นคน (ส านกัทะเบียนกลางกรมการปกครอง, 2553) ประกอบดว้ยกลุ่มชาติพนัธ์ุ
หลากหลาย ซ่ึงพูดภาษาถ่ินต่าง ๆ กัน อาทิ ภาษาลาว (ส าเนียงลาวใต้ซ้ึงใช้ครอบคลุมทั้ งฝ่ัง
อุบลราชธานีและจ าปาศักด์ิ), ภาษากูย, ภาษาเยอ และภาษาเขมร ถ่ินไทย ส่วนใหญ่เป็น
พุทธศาสนิกชนและนบัถือผมีาแต่เดิม (ปรุงศรี วลัลิโภดม, 2544) 
 การบริหารราชการแผ่นดิน การบริหารราชการแผ่นดินและการปกครองภายใจจังหวดั             
ศรีสะเกษ ประกอบดว้ย 2 ลกัษณะ คือ การกครองส่วนภูมิภาค จงัหวดัศรีสะเกษแบ่งการปกครอง
ออกเป็น 22 อ าเภอ 206 ต าบล 2,621 หมู่บา้น และการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัศรีสะเกษ แบ่ง
การปกครองออกเป็นองค์การบริหารส่วนจงัหวดัศรีสะเกษ 1 แห่ง เทศบาลเมือง 2 แห่ง ได้แก่ 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%95%E0%B8%B0%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B9%80%E0%B8%89%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B8%B7%E0%B8%AD
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%81%E0%B8%A1%E0%B9%88%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%B3%E0%B8%A1%E0%B8%B9%E0%B8%A5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%A7
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%B9%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%A2%E0%B8%AD
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%A1%E0%B8%A3%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2
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เทศบาลเมืองศรีสะเกษ และเทศบาลเมืองกนัทรลกัษณ์ เทศบาลต าบล 35 แห่ง องคก์ารบริหารส่วน
ต าบล 179 แห่ง (กรมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน, 2558) 
 

2.5  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 2.5.1  งานวจัิยในประเทศ 
 การศึกษาเก่ียวกับคุณลักษณะผู ้น า เป็นทฤษฎีดั้ งเดิมท่ีมีการศึกษาวิจัยกันอย่างมาก              
ในระยะแรก ราว 1904-1940 เป็นการศึกษาเปรียบเทียบสถานภาพหรือประสิทธิภาพของผูน้ ากบั          
ผูต้าม โดยยึดถือทฤษฎีแนวคิดของทฤษฎีของรัฐบุรุษ (The Great Man Theory) ใน สมยักรีกและ
สมยัโรมนั ซ่ึงถือวา่ผูน้ าเป็นมาแต่ก าเนิด สร้างกนัไม่ได ้ผูน้  าตอ้งมีลกัษณะพิเศษกว่าคนอ่ืน ดงันั้น 
ผูน้  าท่ีประสบความส าเร็จ จะเป็นผูท่ี้มีความสามารถเหนือกว่าคนธรรมดา คนอ่ืน จากการศึกษา
ตั้งแต่ ปี 1904-1940 ไดแ้สดงให้เห็นวา่ ลกัษณะเฉพาะและบุคลิกภาพส่วนตวับางประการของผูน้ า 
เช่น ลกัษณะทางกาย (Physical size) ทกัษะทางสังคม (Social sill) และความสามารถทางสติปัญญา 
(Intellectual ability) เป็นคุณลักษณะท่ีท าให้บุคคลบรรลุถึงความเป็นผูน้ าและเป็นผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิภาพ ในระยะเวลาต่อมา งานวิจยัต่าง ๆ ได้มีการออกแบบงานวิจยัท่ีดีข้ึน และมีการน า
วธีิการใหม่ ๆ มาใชใ้นการวจิยั งานวจิยัเก่ียวกบัคุณลกัษณะ จึงเร่ิมมีการคน้พบลกัษณะ ภาวะผูน้ าท่ี
สัมพนัธ์กบัพฤติกรรมผูน้ า และประสิทธิผลภาวะผูน้ า (ณิกานต ์เต่งตระกลู, 2551, น. 82) 
 รวีวรรณ เผ่ากณัหา (2548) ไดศึ้กษา สมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบัภาควิชา 
สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัของรัฐ พบวา่ องค์ประกอบสมรรถนะทาง การบริหารของ
ผูบ้ริหารระดบัภาควิชา สาขาพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัของรัฐ ประกอบไปดว้ย สมรรถนะท่ี
ส าคญั 10 ดา้น โดยสมรรถนะท่ีตอ้งการไดรั้บการพฒันาล าดบัไดต้น้ ไดแ้ก่ สมรรถนะดา้นภาวะ
ผูน้ า ดา้นการพฒันาอาจารย ์ด้านการพัฒนาวิชาชีพ ดา้นการบริหารการวิจยั และบริการดา้นการ
บริการการสอน รูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดับภาควิชา  สาขา
พยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยของรัฐประกอบด้วย 3 ยุทธศาสตร์ส าคญั ได้แก่ ยุทธศาสตร์เชิง
นโยบาย ยทุธศาสตร์เชิงกระบวนการ และยทุธศาสตร์เชิงผลลพัธ์  
 องัศินนัท์ อินทรก าแหง และทศันา ทองภกัดี (2549) ไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันารูปแบบ
สมรรถนะดา้นผูน้ าทางวิชาการของอาจารยใ์นมหาวิทยาลยัของรัฐ  เอกชน และ ในก ากบัของรัฐ 
โดยมีวตัถุประสงคข์องการวจิยั เพื่อ 1) ศึกษารูปแบบสมรรถนะดา้นผูน้ าทางวิชาการของอาจารยใ์น
มหาวิทยาลยัของรัฐ มหาวิทยาลยัเอกชน และมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 2) ศึกษาเส้นทางและ
ขนาดอิทธิพลทางตรงและทางออ้มระหวา่งตวัแปรแฝงดา้นสมรรถนะกบัความเป็นผูน้ าทางวิชาการ 
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3) ศึกษาเปรียบเทียบรูปแบบสมรรถนะดา้นผูน้ าทางวิชาการของอาจารยร์ะหวา่งมหาวิทยาลยัของ
รัฐ มหาวิทยาลยัเอกชน และมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ ผลการศึกษาพบวา่ รูปแบบสมรรถนะ
ผูน้ าทางวิชาการของอาจารย์ในมหาวิทยาลยัท่ีพฒันาข้ึนเป็นรูปแบบสมมติฐานท่ีพฒันามาจาก
แนวคิด ทฤษฎี งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และผนวกกบัขอ้มูลความคิดเห็นจากผลการสัมภาษณ์ในกลุ่ม
ผูบ้ริหารของมหาวิทยาลยั อาจารย ์ และนิสิตผูใ้ช้บริการวิชาการ วิเคราะห์พบว่าตวัแปรปัจจยั
เก่ียวกบัสมรรถนะผูน้ าทางวชิาการทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ สมรรถนะดา้นการสอน สมรรถนะดา้นการวิจยั 
สมรรถนะดา้นบริการวิชาการ และสมรรถนะดา้นการส่งเสริมศิลปวฒันธรรมไทย มี 151 อิทธิพล
ต่อความเป็นผูน้ าทางวิชาการของอาจารยท์ั้งในมหาวิทยาลยัของรัฐ เอกชน และในก ากบั ของรัฐ 
และเม่ือเปรียบเทียบเส้นทางอิทธิพลของตวัแปรสมรรถนะด้านการสอนสมรรถนะด้านการวิจยั  
สมรรถนะดา้นบริการวิชาการ และสมรรถนะดา้นส่งเสริมศิลปวฒันธรรมไทย มีผลต่อความเป็น
ผูน้ าทางวิชาการของอาจารยใ์นมหาวิทยาลยัทั้งของรัฐ เอกชน และในก ากบัของรัฐ โดยรูปแบบ
สมรรถนะดา้นผูน้ าทางวิชาการของอาจารยใ์นมหาวิทยาลยั  ประกอบดว้ย ตวัแปรปัจจยั 4 ตวัแปร 
และตวัแปรผล 1 ตวัแปร ซ่ึงแต่ละตวัแปรแฝงมีองค์ประกอบการวดั ดงัน้ี 1) ตวัแปรปัจจยั
สมรรถนะดา้นการสอน มีองคป์ระกอบ 3 ดา้น คือ ความรู้ในสาขาวิชาทศันคติต่อองคก์ารและ
วิชาชีพ และทกัษะการสอนใช้ส่ือและเทคโนโลยี 2) ตวัแปรปัจจยัสมรรถนะดา้นการวิจยั  มี
องคป์ระกอบ 3 ดา้น คือ ความรู้ในการวิจยั ทศันคติต่อการท าวิจยั และทกัษะการท าวิจยั 3) ตวัแปร
ปัจจยัสมรรถนะดา้นบริการวิชาการ มีองคป์ระกอบ 3 ดา้น คือ ความรอบรู้ ทางวิชาการทศันคติต่อ
งานบริการวิชาการ และทกัษะการน าเสนอและบริการวิชาการ 4) ตวัแปรปัจจยัสมรรถนะดา้น
ส่งเสริมศิลปวฒันธรรมไทย มีองค์ประกอบ 3 ดา้น คือ ความรู้ในหน้าท่ีความรับผิดชอบต่อ
ศิลปวฒันธรรมไทย ทศันคติต่องานส่งเสริมศิลปวฒันธรรมไทยและทกัษะในการถ่ายทอด
ศิลปวฒันธรรมและภูมิปัญญาไทย และ 5) ตวัแปรผล คือความเป็นผูน้ าทางวิชาการ มีองคป์ระกอบ 
3 ดา้น คือ ทกัษะในการน าตนเองและทีมงาน ทกัษะในการพฒันาและช้ีน าบุคคลและผลงาน
ตอบสนองและช้ีน าองคก์ารสังคม และลกัษณะความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของตวัแปรปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ตวัแปรผล คือความเป็นผูน้ าทางวชิาการท่ีตรงกนัของทั้ง 3 กลุ่มตวัอยา่ง สามารถสรุปผลไดด้งัน้ี คือ 
1) ตวัแปรสมรรถนะดา้นบริการวชิาการ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกในระดบัสูงท่ีมีต่อความเป็นผูน้ า
ทางวิชาการ 2) ตวัแปรปัจจยัสมรรถนะ ดา้นการสอน สมรรถนะดา้นการวิจยัสมรรถนะดา้นการ
ส่งเสริมศิลปวฒันธรรมไทย มีอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกต่อความเป็นผูน้ าทางวิชาการ โดยส่งผา่นตวั
แปรสมรรถนะด้านบริการวิชาการ 3) ตวัแปรปัจจยัสมรรถนะดา้นการสอนมีอิทธิพลทางตรง        
เชิงบวกต่อสมรรถนะดา้นการวจิยั 
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 ยิ่งยศ พละเลิศ (2550) ท าการศึกษาเร่ือง สมรรถนะผูบ้ริหารโรงเรียนสังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษากาญจนบุรีเขต 3 ผลการศึกษาพบว่า โดยภาพรวมสมรรถนะอยู่ในระดับมาก       
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะผูบ้ริหารส่วนใหญ่ท่ีไดรั้บการแต่งตั้งไดผ้่านกระบวนการคดัเลือกมาแล้วเป็น
อย่างดี ไดรั้บการอบรมตามหลกัสูตรและพฒันาตามหลกัเกณฑ์วิธีการท่ีส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาก าหนดตลอดจนหน่วยงานตนัสังกดัคือส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษากาญจนบุรีเขต 3 ไดมี้การจดัประชุมอบรมสัมมนาผูบ้ริหารในสังกดัอยูป่ระจ า 
 สุริยนัต ์สะทา้น (2550) ท าการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรม การติดต่อส่ือสาร
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากับขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนในสถานศึกษาสังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีศึกษาเขต 2 พบวา่ 1) ผูบ้ริหารมีพฤติกรรมการติดต่อส่ือสารโดยภาพรวมอยูใ่น
ระดับมาก พฤติกรรมการส่ือสารพฤติกรรมการใช้สารและพฤติกรรมการใช้ช่องทางในการ
ติดต่อส่ือสารอยู่ในระดบัมาก ส่วนพฤติกรรมในการรับสารอยู่ในระดบัปานกลาง 2) ครูมีขวญั
ก าลังใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 
ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของสถานศึกษา รองลงมาคือ ความพึงพอใจต่องานท่ีปฏิบติัในสถานศึกษา
และความรับผิดชอบงานท่ีปฏิบติัในสถานศึกษา ส่วนด้านท่ีมีเฉล่ียต ่าสุด คือ ความมัง่คงในการ
ปฏิบติังานในสถานศึกษา 3) พฤติกรรมการติดต่อส่ือสารของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ไพบูลย ์ไชยเสนา (2550) ไดศึ้กษาสมรรถนะการบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียนฝึกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร สังกดัส านกัพฒันาสังคม กรุงเทพมหานคร พบว่า ในดา้นคุณธรรมจริยธรรม มี
ระดบัสมรรถนะ มาก กล่าวคือ ผูบ้ริหารมีการปฏิบติังานตามกฎระเบียบท่ีกรุงเทพมหานครก าหนด
ไว ้มีการสั่งเสริมให้ปฏิบติัตามวฒันธรรมอนัดีของโรงเรียน และพฒันาบุคลากร แสดงถึงความ
เสียสละ แรงกายแรงใจผลกัดนัใหภ้ารกิจของโรงเรียน บรรลุเป้าหมาย 
 สมนึก ทองเอ่ียม (2550) ได้ศึกษาเร่ือง การพฒันารูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการ
บริหารของผูบ้ริหารระดบักลาง ในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ พบกวา่ 2 องคป์ระกอบส าคญัของ
รูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหาร ประกอบดว้ย 1) การประเมินความตอ้งการจ าเป็นใน
การพฒันา และ 2) การเตรียมการพฒันา ประกอบดว้ยการเตรียมกลไกการพฒันาสมรรถนะหลกั
ทางการบริหารและการเตรียมรูปแบบท่ีใชใ้นการพฒันาสมรรถนะหลกัทางการบริหาร 2 ลกัษณะ 
คือ ลกัษณะท่ี 1 รูปแบบทัว่ไป ของการพฒันาสมรรถนะหลกัทางการบริหาร ลกัษณะท่ี 2 รูปแบบ
เฉพาะของการพฒันาสมมรรถนะทางการบริหารมี 4 รูปแบบ คือ รูปแบบท่ี 1 การพฒันาสมรรถนะ
ทางการบริหารดา้นความรู้ทางการบริหาร รูปแบบท่ี 2 การพฒันาสมรรถนะทางการบริหารงาน
แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ รูปแบบท่ี 3 การพฒันาสมรรถนะทางการบริหารด้านการบริหารคนและ 
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รูปแบบท่ี 4 การพฒันาสมรรถนะทางการบริหารดา้นการพฒันาตนเอง 3) การด าเนินการพฒันา
สมรรถนะหลกัทางการบริหารเป็นการน าเสนอแนวทางการน าแบบของการพฒันาสมรรถนะหลกั
ทางการบริหารไปด าเนินการพฒันาสมรรถนะทางการบริหาร 4) การประเมินผลการพฒันา
สมรรถนะทางการบริหารและ 5) การประเมินผลการด าเนินการ 
 ฐณิการนต ์เต่งตระกลู (2551, น.142) ศึกษาเร่ือง การพฒันาตวับ่งช้ีสมรรถนะดา้นการบริหาร
วิชาการของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า ปัจจยัด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิเป็นผลผลิตท่ี
สะทอ้นใหเ้ห็นถึงผลการด าเนินงานของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอยา่งชดัเจน 
 เสนาะ กล่ินงาม (2551) ท าการศึกษาเร่ือง การพฒันารูปแบบการจดัการความรู้ในมหาวิทยาลัย               
ราชภฏั จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัแห่งความส าเร็จของมหาวิทยาลยัราชภฏั ประกอบด้วย ภาวะผูน้ า          
ของผูบ้ริหารซ่ึงมีระดบัความส าคญัมากท่ีสุด  
 วีระเชษฐ์ ฮาดวิเศษ (2551) ศึกษาเร่ือง สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาหนองคาย เขต 3 ผลการศึกษา พบวา่ ครูและผูบ้ริหารสถานศึกษามีความคิดเห็นเป็น
ต่อสมรรถนะโดยภาพรวมอยู่ในระดบั มาก และมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 
ระดบั .05 สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียได้ ดงัน้ี สมรรถนะการพฒันา
ตนเอง สมรรถนะการท างานเป็นทีม สมรรถนะการมีวิสัยทศัน์ สมรรถนะการพฒันาศักยภาพ
บุคลากร สมรรถนะการท างานเป็นทีม สมรรถนะการวิเคราะห์และการสังเคราะห์  สมรรถนะ        
การบริการท่ีดี และสมรรถนะการส่ือสารและการจูงใจ 
 ดวงสมร ราวธุกุล (2551) ศึกษาเร่ือง การจูงใจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานต่อการท า
วจิยัในชั้นเรียนของครูสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่ 1) การศึกษาการจูงใจ
ของผู ้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานต่อการท าวิจัยในชั้ นเรียนโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก          
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 3 ดา้น ระดบัปานกลาง 2 ดา้น 2) การเปรียบเทียบ
การจูงใจของผูบ้ริหารสถานศึกษา จ าแนกตามต าแหน่งโดยภาพรวมและรายดา้น พบวา่ แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 3) การเปรียบเทียบการจูงใจของผูบ้ริหารสถานศึกษาจ าแนก
ตามขนาดโรงเรียนโดยภาพรวมพบวา่ไม่แตกต่างกนั 
 ชวนพิศ สิทธ์ิธาดา (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง รูปแบบสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานท่ีมีประสิทธิผล โดยมีวตัถุประสงคข์องการศึกษาเพื่อ 1) ศึกษาองคป์ระกอบสมรรถนะของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีมีประสิทธิผล 2) น าเสนอรูปแบบสมรรถนะของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีมีประสิทธิผล โดยมีวิธีการพิจารณาในรูปแบบ การวิจยัเชิงอนาคตดว้ย
เทคนิค Ethnographic Future Research (EFR) ผลการ ศึกษาพบวา่ 1) องคป์ระกอบสมรรถนะของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีมีประสิทธิภาพประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ คือ สมรรถนะดา้น
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วชิาชีพ (Professional Competency) สมรรถนะดา้นภาวะผูน้ า (Leadership Competency) สมรรถนะ
ในหนา้ท่ี (Functional Competency) สมรรถนะดา้นบุคลากร (Personal Competency) สมรรถนะ
ดา้นการบงัคบับญัชา (Directing Subordinates Competency) มีเน้ือหาท่ีครอบคลุม สมรรถนะทั้ง 8 
ตวัช้ีวดัท่ีส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไดก้ าหนดหลกัเกณฑ์
และวธีิการใหข้า้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีวิทยฐานะ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
ตอ้งผ่านการประเมินดา้นคุณภาพการปฏิบติังานโดยพิจารณาจากสมรรถนะหลกั  ไดแ้ก่ การมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การพฒันาตนเอง การท างานเป็นทีมและสมรรถนะประจ าสายงาน ไดแ้ก่ 
การวิเคราะห์และสังเคราะห์ การส่ือสารและการจูงใจ การพฒันาศกัยภาพ และการมีวิสัยทศัน์           
2) รูปแบบสมรรถนะของผู ้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีมีประสิทธิผลเป็นรูปแบบท่ี
ประกอบดว้ยองค์ประกอบท่ีส าคญั 5 องคป์ระกอบ ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบักรอบแนวคิดทฤษฎี
ของการวจิยั จึงสามารถน าผลการวจิยัในคร้ังน้ีไปปรับใชใ้นการประเมินผูบ้ริหารได ้
 ไมตรี หาญแก้ว (2552) ศึกษาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็ก 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความรู้ความเขา้ใจใน
การปฏิบติัหนา้ท่ีการบริหารสถานศึกษาและสามารถแสดงพฤติกรรมในการบริหารสถานศึกษาสูง
กวา่ เป้าหมายท่ีก าหนดในดา้นการบริการท่ีดี ดา้นจริยธรรมในการปฏิบติังาน ดา้นการท างานเป็น
ทีม ส่วนดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นความเช่ียวชาญในการบริหาร ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความรู้ 
ความเขา้ใจในการปฏิบติัหน้าท่ีทางการบริหารสถานศึกษาและสามารถแสดงพฤติกรรมในการ
บริหารสถานศึกษาตามเป้าหมายท่ีก าหนด 
 ชาตรี โพธิกุล (2552) ศึกษาสมรรถนะดา้นคุณธรรมและจริยธรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
อยู่ระดบั มาก โดยกล่าววา่ เป็นเพราะผูบ้ริหารทุกคนเป็นผูท่ี้ไดรั้บการพฒันา และผ่านกรคดัเลือก
เพื่อบรรจุและแต่งตั้งตามหลกัเกณฑแ์ละวธีิการ จึงส่งผลต่อการบริหาร 
 จรัสศรี เพช็รคง (2552) ศึกษาเร่ือง การพฒันาทุนมนุษยข์องวทิยาพยาบาล สังกดัสถาบนัพระ
บรมราชชนก จากการศึกษาวา่ ปัจจยัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารมีความส าคญัต่อผลการปฏิบติังานของ
คนในองค์กรมากท่ีสุด โดยการมีภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและ
วสิัยทศัน์ของหน่วยงาน ตลอดถึงการจูงใจผูร่้วมงาน และน าไปสู่ประโยชน์สูงสุดขององคก์ร 
 พรมนา พาโคกทม (2553) ศึกษาสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษาใน
สถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่นเขต 3 ผลการวิจยัพบวา่ 1) ความคิดเห็น
ของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ขอนแก่นเขต 3 ต่อสมรรถนะทางการบริหารการศึกษาของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า สมรรถนะด้านการพฒันาศกัยภาพบุคคลอยู่ในระดบั
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สูงสุดและสมรรถนะ ดา้นการวิเคราะห์สังเคราะห์และการวิจยัอยูใ่นระดบัต ่าสุด ขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาท่ีมีต าแหน่งหนา้ท่ีต่างกนัมีความคิดเก่ียวกบัการใชส้มรรถนะทางการบริหาร
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมมีความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า สมรรถนะดา้นการวิเคราะห์สังเคราะห์และการวิจยัมีความคิดเห็นไม่
แตกต่างเพียงดา้นเดียว ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาขอนแก่นเขต 3 ท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในถานศึกษาท่ีมีระดบัการจดัการศึกษาระดบัต่างกนัมี
ความคิดเก่ียวกบัการใชส้มรรถนะทางการบริหารโดยภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า สมรรถนะด้านการวิเคราะห์สังเคราะห์และการวิจยัไม่
แตกต่างกนั 
 วิมาน วรรณค า (2553) ศึกษาเร่ือง การพฒันาสมรรถนะวิชาชีพของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขนาดเล็ก สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา่ 1)สมรรถนะวิชาชีพท่ีจ าเป็น
ส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดเล็กมี 25 สมรรถนะ 2)สมรรถนะวิชาชีพท่ีตอ้งการพฒันาของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 8 หน่วย มีความเหมาะสมมาก ถึงมากท่ีสุด และค่าดัชนีความ
สอดคลอ้งอยูใ่นระดบัสูง 3) ผลการพฒันาสมรรถนะวิชาชีพผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดเล็กท่ีเขา้รับ
การฝึกอบรมพบวา่ มีความรู้หลงัการฝึกอบรม มากกวา่ก่อนการฝึกอบรมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 มีพฤติกรรมระหว่างการฝึกอบรมอยู่ในระดบัดีมากทุกข้อ มีความพึงพอใจต่อการ
ฝึกอบรมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ผลการติดตามผลการน าความรู้ความเข้าใจไปในการพฒันาการ
ปฏิบติังานหลงัการฝึกอบรม 3 เดือน พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดเล็กน าความรู้ ความเขา้ใจไป
ใชพ้ฒันาการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงมากกวา่ก่อนเขา้รับการพฒันา 
 กาญจนชนก ภทัรวนิชานนัท์ และคณะ (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง การวิเคราะห์องคป์ระกอบ
สมรรถนะหลกัเพื่อใชใ้นการประเมินขา้ราชการ กรณีศึกษา:ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา โดยมีวตัถุประสงค์ของการศึกษาเพื่อ ศึกษาความเหมาะสมของ
สมรรถนะหลกั และวิเคราะห์องค์ประกอบสมรรถนะหลกัเพื่อใช้ประเมินขา้ราชการส านักงาน
คณะกรรมการขา้ราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา  ซ่ึงประกอบด้วยสมรรถนะหลกั 12 
สมรรถนะ กลุ่มตวัอย่างไดแ้ก่ ขา้ราชการส านักงานคณะกรรมการ ขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา จ านวน 203 คน ผลการศึกษา พบวา่ 1) ความเหมาะสม ของสมรรถนะท่ีน ามาใช้
ประเมินขา้ราชการในภาพรวมอยูใ่นระดบัเหมาะสมมาก 2) องคป์ระกอบของสมรรถนะ แบ่งกลุ่ม
ไดเ้ป็น 7 องคป์ระกอบ คือ  

องคป์ระกอบท่ี 1 ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
องคป์ระกอบท่ี 2 ดา้นการท างานเป็นทีม  
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องคป์ระกอบท่ี 3 ดา้นความสามารถในการเรียนรู้ 
องคป์ระกอบท่ี 4 ดา้นการคิดวเิคราะห์ สังเคราะห์  
องคป์ระกอบท่ี 5 ดา้นภาษาและเทคโนโลย ี
องคป์ระกอบท่ี 6 ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้ง  
องคป์ระกอบท่ี 7 ดา้นการส่ือสาร 

 ลดัดาวลัย ์สืบจิต (2556) ศึกษาวิจยัเร่ือง การพฒันาตวับ่งช้ีสมรรถนะครู ในศตวรรษท่ี 21 
สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการศึกษาพบวา่ ผลการสร้างและพฒันาตวั
บ่งช้ีสมรรถนะครูในศตวรรษท่ี 21 มีองคป์ระกอบหลกั 3 องคป์ระกอบ และตวับ่งช้ี จ  านวน 53 ตวั
บ่งช้ี ดังน้ี 1)องค์ประกอบหลกัด้านการปฏิบติัตนตามมาตรฐานวิชาชีพ จ านวน 20 ตวับ่งช้ี 2) 
องคป์ระกอบหลกัดา้นภาวะผูน้ าและการบริหารจดัการ จ านวน 21 ตวับ่งช้ีและ 3) องค์ประกอบ
หลกัดา้นประสิทธิผลส่วนบุคคล จ านวน 12 ตวับ่งช้ี 
 อรวรรณนี ไชยปัญหา (2556, น. 136) ศึกษาเร่ือง รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าทีมของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดเล็ก ผลการวิจยัพบว่า องค์ประกอบด้านภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียน
ขนาดเล็ก มีหลายประการรวมถึงการมีวสิัยทศัน์ร่วมดว้ย 
 อุทยั ภกัดีประยรูวงศ ์(2556) ศึกษาเร่ือง สมรรถนะผูบ้ริหารโรงเรียนในศรวรรษท่ี 21 สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 20 ผลการศึกษาวา่ 1) สมรรถนะหลกัโดยรวมและราย
ดา้นอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไดแ้ก่ การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและ
จริยธรรม ดา้นท่ีมีค่านอ้ยท่ีสุดไดแ้ก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การท างานเป็นทีม การสั่งสมความเช่ียวชาญ
ในงานอาชีพ 2) สมรรถนะประจ าผูบ้ริหารโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก ด้านท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นวิสัยทศัน์ การพฒันาศกัยภาพบุคลากร ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดไดแ้ก่ 
การวเิคราะห์และการสังเคราะห์ 
มนัส สายเสมาและคณะ (2557) ศึกษาเร่ือง การพฒันาตวับ่งช้ีสมรรถนะผูบ้ริหารมหาวิทยาลยั               
ราชภฏั ผลการวจิยัพบวา่  
   1. องค์ประกอบของสมรรถนะผูบ้ริหารมหาวิทยาลัยราชภฏั  ประกอบด้วย 1.1) 
สมรรถนะส่วนบุคคล 1.2) สมรรถนะทางสังคม และ 1.3) สมรรถนะบทบาทหนา้ท่ี  
  2.  ตวับ่งช้ีสมรรถนะผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัราชภฏั ประกอบดว้ย 2.1) ตวับ่งช้ีสมรรถนะ
ส่วนบุคคล ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
จริยธรรม และการทางานเป็นทีม 2.2) ตวับ่งช้ีสมรรถนะทางสังคม ไดแ้ก่ สภาวะผูน้ า วิสัยทศัน์ การ
วางกลยุทธ์ภาครัฐศกัยภาพเพื่อน าการเปล่ียนแปลง การควบคุมตนเอง และการให้อ านาจ แก่ผูอ่ื้น
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และ 2.3) ตวับ่งช้ีสมรรถนะบทบาทหนา้ท่ี ไดแ้ก่ ดา้นความเป็นราชภฏั ดา้นความเขา้ใจในองคก์ร 
และดา้นการพฒันาทอ้งถ่ิน 
 มิตรธีรา วิสูตรานุกูล (2559, น. 191) ศึกษาเร่ือง รูปแบบพฒันาบทบาททางการบริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของสตรีในประเทศไทย พบวา่ 1) ระดบับทบาททางการบริหารองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินของสตรีในประเทศไทย โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น
พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงล าดบัจากความส าคญัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยได ้ดงัน้ี 
ดา้นการพฒันาวิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์ขององคก์ร ดา้นการปรับปรุงโครงสร้างและกระบวนการ
ด าเนินงาน ดา้นการพฒันาสมรรถนะบุคลากร ดา้นการเป็นผูน้ าบุคคลอ่ืนและตนเอง และดา้นการ
สร้างบริบทของการเปล่ียนแปลง  
 วฒันชัย ศิริญาณ (2560) ศึกษาเร่ือง รูปแบบการส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งนวตักรรมของ
มหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ กล่าววา่ ผูน้  าหรือบุคลากรในหน่วยงานนั้น ๆ 
ตอ้งเป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถรอบดา้น และมีคุณลกัษณะท่ีเอ้ือต่อความส าเร็จ ซ่ึงคุณลกัษณะท่ี
เอ้ือต่อความส าเร็จประกอบดว้ยการมีวิสัยทศัน์ ถือเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัของผูบ้ริหาร นอกจาก
จะตอ้งมีวสิัยทศัน์ส่วนตนในการท างาน และวสิัยทศัน์ขององคก์รท่ีจะน าพาองคไ์ปสู่เป้าหมายท่ีวาง
ไวไ้ด้แล้ว นอกจากน้ียงัต้องท าให้ทุกคนในองค์กรมีความเข้าใจในบริบทและวิสัยทัศน์ของ
หน่วยงาน เพื่อใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติัไดต้ามเป้าหมายและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
 2.5.2 งานวจัิยต่างประเทศ 
 Blancero, Boroski, and Dyer (1986) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัสมรรถนะท่ีตอ้งการในหน่วยงานการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ เป็นสมรรถนะหลกัท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานประกอบ ดว้ย 3 ส่วน โดย
ประกอบดว้ยสมรรถนะ 11 สมรรถนะ คือ 1) สมรรถนะหลกั (Core Competency) เป็นสมรรถนะท่ี
ทุกต าแหน่งงานในหน่วยงานการบริหารทรัพยากรมนุษยต์้องมีประกอบด้วย 11 สมรรถนะ             
แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ดงัน้ี กลุ่มท่ี 1 ศกัยภาพส่วนบุคคล (Personal Integrity) ประกอบดว้ย               
3 สมรรถนะ คือ จริยธรรม (Ethics) มาตรฐานของคุณภาพการปฏิบติังาน (Standard of Quality) 
และการตดัสินใจโดยอาศยัหลักของความเป็นเหตุเป็นผลและความเป็นจริงกลุ่มท่ี 2 การมุ่ง
ความกา้วหนา้และแรงผลกัดนั (Ambition and Drive) ประกอบดว้ย 4 สมรรถนะ คือ การมุ่ง
ผลส าเร็จ (Result Orientation) ความคิดริเร่ิม (Initiative) ความมัน่ใจ (Self Confidence) และความ
กระตือรือร้นในการท างาน (Enthusiasm and Commitment) กลุ่มท่ี 3 ทกัษะในการท างานเป็นทีม 
(Team Skill) ประกอบดว้ย 4 สมรรถนะ คือ การส่ือสาร (Communication) การฟังและการตีความ 
(Listening) การสร้างความสัมพนัธ์ (Relationship Building) และความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) 
2) สมรรถนะเสริม (Leverage Competency) เป็นสมรรถนะเสริมท่ีใช้ในการปฏิบติังาน 
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ประกอบดว้ย 6 สมรรถนะ คือ การสร้างผลกระทบทางออ้ม (Influence) การใชท้รัพยากรอยา่งรู้
คุณค่า (Utilization of Resource) ความตระหนกัในการตอ้งการของลูกคา้ (Cluster Awareness) 
ความคิดสร้างสรรค ์(Creativity) การตั้งค าถามและตีความ (Questioning) และความรู้สึกส่วนบุคคล 
(Organization Astuteness) 3) สมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Role-specific Competency) 
ประกอบดว้ย 6 สมรรถนะ คือ สมรรถนะของผูป้ฏิบติังานดา้นการศึกษาและสมรรถนะของ
ทรัพยากรมนุษย ์ (Human resource Competency Practitioner) นกักลยุทธ์ทางดา้นทรัพยากรมนุษย  ์
(Human Resource Strategist / Generalist) การริเร่ิมและคิดคน้ในงานดา้นทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Initiative Leader) การสนบัสนุนงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์ (Human Resource Operation 
Support) ท่ีปรึกษาดา้นทรัพยากรมนุษย  ์ (Human Resource Consultant) ผูน้ าดา้นในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Organization Leader) โดยท่ีทั้ง 6 ต าแหน่งงานจะประกอบดว้ย 
33 สมรรถนะ ท่ีแต่ละต าแหน่งงานตอ้งการต่างกนั และตอบสนองหนา้ท่ีการท างานเฉพาะทาง 
 Watson (2000) ไดศึ้กษาวิจยัภาวะผูน้ าในศตวรรษท่ี 21 ตามการรับรู้ของผูน้ าในภาคเอกชน
ประเทศแคนนาดา โดยใช้แบบสอบถามและการโทรศพัท์สัมภาษณ์ ผลการศึกษาพบว่า ผูน้  าใน
ภาคเอกชนรับรู้ถึงความส าคญัอยา่งมากเก่ียวกบักระแสโลกาภิวตัน์ (Globalization) การมีวิสัยทศัน์
การท างาน เป็นทีม ความสามารถในการเรียนรู้ ทกัษะการสอน การเจรจาต่อรอง ทกัษะระหว่าง
บุคคล จริยธรรม ทกัษะของการเป็นผูป้ระกอบการ การแกปั้ญหา ความริเร่ิม ความอดทน การใช้
เทคโนโลย ีและการต่ืนตวักบักระแสโลกาภิวตัน์ เป็นความสามารถท่ีส าคญัของผูน้ า การปรับวิธีใน
การลดขนาดก าลงัคนในการท างาน และยอมรับในความหลากหลายของสังคม ก็มีความส าคญัดว้ย
เช่นกนั 
 Young (2000) ศึกษาเพื่อตรวจสอบทฤษฎีคุณลกัษณะภาวะผูน้ าวา่เป็นขอ้เท็จจริงหรือเป็น
เพียงนวนิยาย โดยการใช้การวิเคราะห์เชิงอภิมาน (Meta Analysis) จากงานวิจยัจ านวนมาก            
ซ่ึงการวิเคราะห์ดังกล่าวไดใช้โมเดลของ Loke (1991) เป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั พบว่า 
ความสัมพนัธ์ระหว่างความแตกต่างระหว่างบุคคลและประสิทธิผลของผูน้ าในภาพรวมมีค่า
สหสัมพนัธ์ .24 ค่าสหสัมพนัธ์อยา่งเป็นอิสระอยูท่ี่ระดบั .12 ถึง .71 ปัจจยัท่ีมีค่าสหสัมพนัธ์สู่ต่อ
ประสิทธิผลผูน้ าคือ บารมี ทกัษะการบริหาร การตดัสินใจ การมีอิทธิพลครอบง า พลงัในตวับุคคล 
การติดตามตรวจสอบดว้ยตนเอง และการติดต่อส่ือสารดว้ยวาจา ปัจจยัความแตกต่างระหวา่งบุคคล
ท่ีมีค่าสหสัมพนัธ์ต ่า คือ การปรับตวั ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ การแสดงออกอย่างเปิดเผย และ
ความรู้เชิงเทคนิค ผลการวจิยัดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นวา่ การศึกษาดา้นคุณลกัษณะภาวะผูน้ ายงัมีปัจจยั
ท่ีพิสูจน์หรือตรวจสอบไดถึ้งการมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของภาวะผูน้ าท่ีมิใช่เป็นเร่ืองพิสูจน์ไม่ได้
ในเชิงวชิาการ 
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 Wright (2001) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสามารถของทรัพยากรมนุษย  ์ : ส่งท่ีถูกตอ้ง ท่ีควรไดรั้บ 
ผลการศึกษาพบวา่ สมรรถนะเป็นส่วนส าคญัในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ และเป็นตวัช้ีทิศทาง
และเป็นตวัวดัความเจริญเติบโตตวับุคคลซ่ึงเป็นทุนมนุษย  ์ โดยเป็นตวัเสริมหน้าท่ีในการบริการ 
และเป็นกลยุทธ์ท่ีส าคญัในการติดตามงาน และเป็นตวัขบัเคล่ือนความส าเร็จท่ีส าคญัขององคก์าร 
ซ่ึงประกอบดว้ย 1) ความสามารถใหเ้กิดอิทธิพลหรือชกัชวน 2) ทกัษะระหวา่งบุคคล 3) ความรู้ทาง
เทคนิค และ 4) ความสามารถในการจดัการกบัความคลุมเครือ รวมถึงการใส่ใจในการให้ท างาน
หรือบริการ 
 Ozcelik and Ferman (2006) ไดศึ้กษาเร่ืองเก่ียวกบัสมรรถนะ ผลการศึกษาพบวา่ สมรรถนะ
เป็นส่วนหน่ึงในการจดัการพฒันาทรัพยากรบุคคล การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการตรวจสอบจุดหมายของ
สมรรถนะท่ีมีส่วนในการจดัการพฒันาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management : HRM) 
ในองคก์าร รวมทั้งการทบทวนเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งตามมุมมองต่าง ๆ ในเร่ืองของ
สมรรถนะ จากการสร้างทฤษฎีก่อนหนา้น้ีและหลกัฐานท่ีสังเกตไดบ้างอยา่ง กรอบของสมรรถนะ
ใหม่ไดมี้การพฒันาดีข้ึน จุดมุ่งหมายท่ีส าคญัของการวิจยัเนน้การยืนยนัการน าสมรรถนะไดใ้ชใ้น
การพฒันาทรัพยากรบุคคล ทกัษะ และอุปนิสัยในองคก์ารต่าง ๆ ส่ิงท่ีคน้พบในการศึกษาคร้ังน้ี มี
ส่ิงทา้ทา้ทายเป้าหมายการพฒันาสมรรถนะท่ีแตกต่างของบุคคลและความแตกต่างทางวฒันธรรม
การท างานของแต่ละทอ้งถ่ินและประเทศ อยา่งไรก็ตาม หากมีการจดัการท่ีเหมาะสม สมรรถนะก็
สามารถสร้างเสริมงาน และมีการพฒันาจนสามารถบรรลุได้ทั้งความตอ้งการขององค์การและ
บุคคล 
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ตารางที ่2.3 
การสังเคราะห์ตัวแปรหลัก 
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ki(

19
86
) 

ผล
กา
รสั

งเค
รา
ะห์

 

สมรรถนะหลกั                    

1.การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ √ √   √ √  √ √   √      √ 8 

2.การบริการท่ีดี  √      √       √ √ √  5 

3.การท างานเป็นทีม √ √   √ √  √ √         √ 7 

4.การยึดมั่นในความ
ถูกตอ้งชอบธรรมฯ 

 √   √ √   √    √      5 

5.ก า ร สั่ ง ส ม ค ว า ม
เ ช่ี ย วช าญในง าน
อาชีพ 

 √   √   √ √      √ √ √  7 
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ตารางที ่2.4 
การสังเคราะห์ตัวแปรประจ าผู้บริหาร 

 แนวคดิ 
 
 ตัวบ่งช้ี 

มิต
รธี
รา
 วิสู

ตร
านุ

กูล
(25

59
) 

มน
สั 
สา
นเ
สม

า (
25

57
) 

ลดั
ดา
วลั

ย ์สื
บจิ

ต (
25

56
) 

อร
วร
รณ

นี 
ไช

ยปั
ญห

า(2
55

6) 

อุท
ยั ภ

กัดี
ปร

ะย
รูว
งศ
 ์(2

55
6 

กา
ญจ

นช
นก

 ภทั
รว
นิช

าน
นัท

 ์(2
55

4) 

พร
มน

า พ
าโ
คก

ทม
(25

53
) 

ชว
นพิ

ศ สิ
ทธิ์

ธา
ดา

 (2
55

2) 

ไม
ตรี
 ห
าญ

แก
ว้ (

25
52
) 

จรั
สศ

รี เ
พช็

คง
(25

52
) 

เส
นา

 กลิ่
นง

าม
(25

51
) 

ฐณิ
กา
รน

ต ์เ
ต่ง
ตร
ะก

ูล(
25

51
) 

ไพ
บูล

ย ์ไ
ชย

เส
นา

 (2
55

0) 

สุริ
ยนั

ต ์ส
ะท

า้น
 (2

55
0) 

 

W
rig

ht 
(20

01
) 

Yo
un

g J
oh

n (
20

00
) 

W
ats

on
 (2

00
0) 
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an

cer
o, 

Bo
ros

ki(
19

86
) 

ผล
กา
รสั

งเค
รา
ะห์

 

สมรรถนะประจ าผู้บริหาร                    

1.วิสยัทศัน์ √ √  √ √   √  √      √  √ 8 

2.ภาวะผูน้ า √ √ √ √    √  √ √    √ √   9 

3.ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์ แ ล ะ
สงัเคราะห์ 

    √ √ √ √    √       5 

4.การส่ือสารและการจูงใจ      √  √  √    √  √ √ √ 7 

5.ก า ร พั ฒ น า ศั ก ย ภ า พ
บุคลากร 

√    √   √   √  √     √ 6 
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 จากตารางท่ี 2.3 และท่ี 2.4 แสดงการสังเคราะห์แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัและ
สมรรถนะประจ าผูบ้ริหาร ซ่ึงไดจ้ากการวเิคราะห์แนวคิดเก่ียวกบัคุณลกัษณะพฤติกรรม เพื่อบ่ง
บอกถึงสมรรถนะของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อสังเคราะห์เป็นองคป์ระกอบ
หลกัและองค์ประกอบย่อยของตวับ่งช้ีเป็นสมรรถนะผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน     
ซ่ึงได้จากการวิเคราะห์แนวคิดทฤษฎีของนักวิชาการ จ านวน 18 คน แยกวิเคราะห์ตาม
องค์ประกอบย่อยของตัวแปรท่ีนักวิชาการมีการหยิบยกมากล่าวถึง พบว่า โดยภาพรวม
นกัวชิาการส่วนใหญ่มีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัในแต่ละองคป์ระกอบหลกัและองคป์ระกอบ
ยอ่ยของตวัแปรท่ีเป็นสมรรถนะผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดย 1) สมรรถนะหลกั 
ตั้งแต่ 5-9 คน เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยไดแ้ก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ มีนกัวชิาการกล่าวถึง 8 คน 
คิดเป็นร้อยละ 25 รองลงมาคือ ดา้นการท างานเป็นทีม และการสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน
อาชีพ มีนกัวชิาการกล่าวถึงดา้นละ 7 คน คิดเป็นร้อยละ 22 และ ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการยึด
มัน่ในความถูกต้องชอบธรรม มีนักวิชาการกล่าวถึง ด้านละ 5 คน คิดเป็นร้อยละ 16 2) 
สมรรถนะประจ าผูบ้ริหาร ตั้งแต่ 6 - 9 คน ดา้นท่ีมีนกัวิชาการกล่าวถึงมากท่ีสุดเรียงล าดบัจาก
มากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นภาวะผูน้ า มีนกัวชิาการกล่าวถึง 9 คน คิดเป็นร้อยละ 26 รองลงมาคือ 
ดา้นวิสัยทศัน์ มีนกัวิชาการกล่าวถึง 8 คน คิดเป็นร้อยละ 23 ดา้นการส่ือสารและการจูงใจ        
มีนกัวิชาการกล่าวถึง 7 คน คิดเป็นร้อยละ 20 ดา้นการพฒันาศกัยภาพบุคลากร มีนกัวิชาการ
กล่าวถึง 6 คน คิดเป็นร้อยละ 17 และ ดา้นการวิเคราะห์และสังเคราะห์ มีนกัวิชาการกล่าวถึง         
5 คน คิดเป็นร้อยละ 14 ตามล าดบั 
 สรุปได้ว่า องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยของตวับ่งช้ีสมรรถนะผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตภาคอีสานตอนล่าง กลุ่มท่ี 2 ประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบ 
และองคป์ระกอบย่อย 10 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) สมรรถนะหลกั ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ
ยอ่ย การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การท างานเป็นทีม การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การบริการท่ีดี 
ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม 2) สมรรถนะประจ าผูบ้ริหาร มีองค์ประกอบย่อย 
ได้แก่ องค์ประกอบย่อย ด้านภาวะผูน้ า ดา้นวิสัยทศัน์ ด้านการส่ือสารและการจูง ดา้นการ
พฒันาศกัยภาพบุคลากร และดา้นการวเิคราะห์และสังเคราะห์  
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2.6  กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 
 จากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้จิยัไดส้ังเคราะห์
เป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั (Conceptual Framework) เร่ือง การพฒันาตวับ่งช้ีสมรรถนะ
ผูบ้ริหารองคป์กครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตภาคอีสานตอนล่าง กลุ่มท่ี 2 ดงัแผนภาพท่ี 5 ดงัน้ี 
 
   องคป์ระกอบหลกั   องคป์ระกอบยอ่ย  ตวับ่งช้ี 
 

 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.5 กรอบแนวคิดในการวิจยัการพฒันาตวับ่งช้ีสมรรถนะผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในเขตภาคอีสานตอนล่าง กลุ่มท่ี 2 

การสัง่สมความเช่ียวชาญในงาน

อาชฯ 

 

การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
 
บริการท่ีดี การท างานเป็นทีม 

 

การบริการท่ีดี 

การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบ

ธรรมO 
ภาวะผูน้ า 

วิสยัทศัน์ 

การส่ือสารและการจูงใจ 

การพฒันาศกัยภาพบุคลากร 

 
การวเิคราะห์และสงัเคราะ  
การวเิคราะห์และสงัเคราะ 

การวิเคราะห์และสงัเคราะห์ 

สมรรถนะผู ้บ ริห า ร

องค์กรปกครองส่วน
ท้อ ง ถ่ิ น ใน เ ข ต ภ า ค

อีสานตอนล่างกลุ่มท่ี 2 

 

สมรรถนะหลกั 

สมรรถนะประจ า
ผูบ้ริหาร 


