
บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยัเร่ือง การพฒันาตวับ่งช้ีสมรรถนะผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขต
ภาคอีสานตอนล่าง กลุ่มท่ี 2 มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะผูบ้ริหารองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตภาคอีสานตอนล่าง กลุ่มท่ี 2 2) เพื่อพฒันาตวับ่งข้ีสมรรถนะ
ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตภาคอีสานตอนล่าง กลุ่มท่ี 2 และ 3) เพื่อทดสอบ
ความสอดคล้องของความสัมพนัธ์โครงสร้างตัวบ่งช้ีสมรรถนะผูบ้ริหารองค์กรปกครอง        
ส่วนทอ้งถ่ินในเขตภาคอีสานตอนล่าง กลุ่มท่ี 2 ท่ีพฒันาข้ึนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์กลุ่มตวัอยา่ง 
ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตภาคอีสานตอนล่าง กลุ่มท่ี 2 จ  านวน 300 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน เพื่อสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบั
ความเหมาะสมของตวับ่งช้ี มีขอ้ค าถามทั้งหมด 58 ขอ้ มีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 
ระดบัแบบลิเคอร์ท สมมติฐานการวิจยัคือ ความสัมพนัธ์โครงสร้างตวับ่งช้ีสมรรถนะผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตภาคอีสานตอนล่าง กลุ่มท่ี 2 ท่ีพฒันาข้ึนมีความสอดคลอ้ง
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ขั้นตอนในการวจิยั แบ่งออกเป็น 3 ระยะ ดงัน้ี 
  ระยะท่ี 1 ศึกษาสมรรถนะและระดบัสมรรถนะผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในเขตภาคอีสานตอนล่าง กลุ่มท่ี 2  
  ระยะท่ี 2 การพฒันาตวับ่งช้ีสมรรถนะผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขต
ภาคอีสานตอนล่าง กลุ่มท่ี 2  
  ระยะท่ี 3 การทดสอบความสอดคลอ้งของความสัมพนัธ์โครงสร้างตวับ่งช้ีสมรรถนะ
ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตภาคอีสานตอนล่าง กลุ่มท่ี 2 กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 การวิเคราะห์ข้อมูล ใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป  เพื่อวิเคราะห์ค่าสถิติ ได้แก่ 
ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อเปรียบเทียบกบัเกณฑ์
การประเมินความเท่ียงตรงของตัวบ่งช้ี ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน เพื่อใช้
พิจารณาความเหมาะสมต่อการน าไปวิเคราะห์ขอ้มูล และการทดสอบความสอดคล้องของ
ความสัมพนัธ์โครงสร้างกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
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5.1  สรุปผลการวจิัย 
 
 การสรุปผลการวจิยั ผูว้จิยัสรุปโดยแบ่งผลการสรุปออกเป็น 4 ตอน คือ ตอนท่ี 1 สรุปผล
การวเิคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง ตอนท่ี 2 สรุปผลการศึกษาสมรรถนะ
วเิคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานระดบัสมรรถนะผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตภาคอีสาน
ตอนล่าง กลุ่มท่ี 2 ตอนท่ี 3 สรุปผลการพฒันาตวับ่งช้ีสมรรถนะผูบ้ริหารองค์กรปกครอง         
ส่วนท้องถ่ินในเขตภาคอีสานตอนล่าง กลุ่มท่ี 2 และตอนท่ี 4 สรุปผลการทดสอบความ
สอดคลอ้งของความสัมพนัธ์โครงสร้างตวับ่งช้ีสมรรถนะผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในเขตภาคอีสานตอนล่าง กลุ่มท่ี 2 ท่ีสร้างและพฒันาข้ึนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์มีรายละเอียด 
ดงัน้ี 
 5.1.1 สรุปผลการวเิคราะห์ค่าสถิติพืน้ฐานข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัผู้ตอบแบบสอบถาม 
 การวิจัยคร้ังน้ี มีหน่วยวิเคราะห์ คือ ผู ้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขต          
ภาคอีสานตอนล่าง กลุ่มท่ี 2 จากแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาจ านวน 300 ฉบบั คิดเป็น          
ร้อยละ 100 ของจ านวนแบบสอบถามทั้งหมด และท าการคดัเลือกฉบบัท่ีสมบูรณ์ได ้300 ฉบบั 
คิดเป็นร้อยละ 100 ของจ านวนแบบสอบถามทั้งหมด พบว่า เม่ือจ าแนกตามเพศ ผูต้อบแบบ
สอบเป็นเพศชาย จ านวน 257 คน คิดเป็นร้อยละ 85.7 เพศหญิง จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 
14.3 และเม่ือจ าแนกตามอาย ุพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีอายรุะหวา่ง 51-60 ปี จ  านวน 131 คน 
คิดเป็นร้อยละ 43.7 รองลงมาคืออายุระหวา่ง 41- 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.7 อายุระหวา่ง 61 ปี
ข้ึนไป จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 14.0 และ อายุระหวา่ง 31-40 ปี จ  านวน 8 คน คิดเป็น          
ร้อยละ 2.7 เม่ือจ าแนกตามวุฒิการศึกษา พบวา่ จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 226 คน             
คิดเป็นร้อยละ 75.3 รองลงมาคือ ปริญญาโท จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 22.3 และอ่ืน ๆ 
จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.3 เม่ือจ าแนกตามประสบการณ์ท างาน พบว่า ส่วนใหญ่                  
มีประสบการณ์ท างาน 5 - 8 ปี จ  านวน 194 คิดเป็นร้อยละ 64.7 รองลงมาคือ 9 - 12 ปี จ  านวน 
66 คน คิดเป็นร้อยละ 22.0 ระหวา่ง 1 - 4 ปี จ  านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 10.0 และ มากกวา่    
12 ปี จ  านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.3 
 5.1.2 ผลการศึกษาสมรรถนะและระดับสมรรถนะผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ในเขตภาคอสีานตอนล่าง กลุ่มที ่2  
   5.1.2.1  ผลการศึกษาสมรรถนะผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขต
ภาคอีสานตอนล่าง กลุ่มท่ี 2 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งและการสัมภาษณ์
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เชิงลึกจากผูเ้ช่ียวชาญท าใหไ้ดส้มรรถนะผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตภาคอีสาน
ตอนล่าง ก ลุ่มท่ี  2 พบว่า  มีสมรรถนะหลักอยู่  2 ตัว  และตัวองค์ประกอบย่อยอีก 10 
องคป์ระกอบ ไดต้วับ่งช้ีจ  านวน 58 ตวับ่งช้ี ดงัน้ี  
      1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  ประกอบดว้ยตวับ่งช้ีจ  านวน 5 ตวับ่งช้ี 

     2) การบริการท่ีดี  ประกอบดว้ยตวับ่งช้ีจ  านวน 5 ตวับ่งช้ี 
     3) การท างานเป็นทีม  ประกอบดว้ยตวับ่งช้ีจ  านวน 7 ตวับ่งช้ี 
     4) การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม ประกอบดว้ยตวั

บ่งช้ีจ  านวน 7 ตวับ่งช้ี 
     5) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ประกอบดว้ยตวับ่งช้ีจ  านวน 

8 ตวับ่งช้ี 
     6) วสิัยทศัน์ ประกอบดว้ยตวับ่งช้ีจ  านวน 5 ตวับ่งช้ี 
     7) ภาวะผูน้ า ประกอบดว้ยตวับ่งช้ีจ  านวน 5 ตวับ่งช้ี 
     8) การวเิคราะห์และสังเคราะห์ ประกอบดว้ยตวับ่งช้ีจ  านวน 5 ตวับ่งช้ี 
     9) การส่ือสารและการจูงใจ ประกอบดว้ยตวับ่งช้ีจ  านวน 5 ตวับ่งช้ี 
     10) การพฒันาศกัยภาพบุคลากร ประกอบดว้ยตวับ่งช้ีจ  านวน 6 ตวับ่งช้ี 

   5.1.2.2  ผลการศึกษาระดบัสมรรถนะผูบ้ริหารองค์กรกครองส่วนทอ้งถ่ินใน
เขตภาคอีสานตอนล่าง กลุ่มท่ี 2 พบว่า ระดบัสมรรถนะผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในเขตภาคอีสานตอนล่าง กลุ่มท่ี 2 โดยรายขอ้ ดงัน้ี 
      1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ มาก ( X = 4.25) 
เรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดังน้ี ผู ้บริหารมุ่งในงานท่ีปฏิบัติอย่างสม ่ าเสมอ              
( X = 4.44) ผูบ้ริหารสามารถสร้างสรรคผ์ลงาการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ 
( X = 4.31) ผูบ้ริหารมีกระบวนการปฏิบติังานให้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้( X = 4.26) 
และ ผูบ้ริหารสามารถพฒันาผลงานของตนสู่ความส าเร็จได ้ผูบ้ริหารปฏิบติังานไดส้ าเร็จถึงแม้
สถานการณ์จะไม่เอ้ืออ านวย ค่าเฉล่ียเท่ากนั ( X = 4.12)  
      2) การบริการท่ีดี โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั มาก ( X = 4.36) เรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะจากผูม้ารับ
บริการเพื่อน าไปปรับปรุงการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ  ( X = 4.48) ผูบ้ริหารเอาใส่ใจใน
การให้บริการต่อผูม้ารับบริการ ( X = 4.47) ผูบ้ริหารให้ความส าคญัต่อความพึงพอใจของผูม้า
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รับบริการ ( X = 4.35) ผูบ้ริหารปฏิบติัตนแก่ผูรั้บบริการดว้ยความเสมอภาคและให้เกียรติเสมอ 
( X = 4.29) และผูบ้ริหารแสดงถึงความตั้งใจในการพฒันาและปรับปรุงการบริการ ( X = 4.23)  
      3) การท างานเป็นทีม โดยภาพรวมอยู่ในระดับ มาก ( X = 4.20) 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ผูบ้ริหารช่วยเหลือผูอ่ื้นในทีมอยา่งเต็มความสามารถ
เม่ือทีมเกิดปัญหาในการท างาน ( X = 4.31) ผูบ้ริหารให้ความช่วยเหลือ สนบัสนุน และร่วมมือ
กบัสมาชิกในทีมในการท างานอยา่งสม ่าเสมอ ( X = 4.26) ผูบ้ริหารส่งเสริม สนบัสนุน ปัจจยั
ดา้นต่าง ๆ แก่ผูป้ฏิบติังานและให้โอกาสในการน าความรู้ท่ีมี มาใชใ้นการท างานของตน ( X = 
4.24) ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความเต็มใจ ( X = 4.21) ผูบ้ริหารยก
ยอ่งใหเ้กียรติสมาชิกในทีมเสมอ ( X = 4.19) ผูบ้ริหารสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดด้ว้ยความ
ตั้งใจและใส่ใจในการท างานเสมอ ( X = 4.18) และ ผูบ้ริหารพร้อมท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้นใน
ทีมไดไ้ม่วา่จะอยูใ่นฐานะใดของทีม ( X = 4.04)  
      4) การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม โดยภาพรวมอยู่
ในระดบั มาก ( X = 4.25) เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี ผูบ้ริหารน าหลกัการ
บริหาร หลกัธรรมาภิบาล มาใชใ้นการบริหารงานไดแ้ละคลอบคลุม และผูบ้ริหารธ ารงรักษา 
ปกป้องเกียรติภูมิ เชิดชูสมาชิกในวิชาชีพของตนมีค่าเฉล่ียเท่ากนั ( X = 4.35) ผูบ้ริหารปฏิบติั
ตามกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีก าหนดไวอ้ยา่งเคร่งครัด ( X = 4.34) ผูบ้ริหารมีจรรยาบรรณแห่ง
วชิาชีพท่ีน ามาใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง ( X = 4.26) ผูบ้ริหารให้ความเคารพศรัทธาใน
เกียรติของตนและผูอ่ื้น ( X = 4.25) ผูบ้ริหารมีบทบาทในการกระตุน้ให้ผูอ่ื้นให้รู้จกัปฏิบติัตาม
กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัต่าง ๆ ในการท างานและในการด ารงตน ( X = 4.17) และผูบ้ริหาร
ประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูอ่ื้น ( X = 4.02) 
      5) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ โดยภาพรวมอยู่ในระดบั 
มาก ( X = 4.02) เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี ผูบ้ริหารมีทกัษะในการบริหาร
สามารถบริหารงานไดส้ าเร็จลุล่วงตามหน้าท่ี ( X = 4.17) ผูบ้ริหารสามารถก าหนดทิศทาง
ความส าเร็จให้เป็นท่ีประจกัษแ์ก่ผูอ่ื้นได ้( X = 4.10) ผูบ้ริหารน านวตักรรมใหม่ๆ มาใชใ้นการ
พฒันางานและตนเองอยูเ่สมอ ( X = 4.03) ผูบ้ริหารสามารถสร้างนวตักรรมโดยใชก้ารวิจยัเป็น
ฐานในการพฒันาและถ่ายทอดความรู้นั้นให้แก่ผูอ่ื้นได ้( X = 4.02) ผูบ้ริหารสามารถน าความรู้
ในเชิงวิชาการมาประยุกต์ใชใ้นการท างานไดเ้ป็นอยา่งดี ( X = 4.01) ผูบ้ริหารสามารถเลือก
วธีิการจดัการความรู้ในการพฒันางาน ( X = 3.99) และผูบ้ริหารมีการประยกุตท์กัษะการท างาน
ดา้นคอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยกีารส่ือสารมาใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการบริหารงาน ( X = 3.83)  
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      6) วิสัยทศัน์ โดยภาพรวมอยู่ในระดบั มาก ( X = 4.14) เรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดังน้ี ผูบ้ริหารสามารถท าให้เกิดความร่วมแรงร่วมใจ ในการ
ปฏิบติังานเพื่อน าไปสู่เป้าหมายของหน่วยงาน ( X = 4.28) ผูบ้ริหารใชห้ลกัการมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดวิสัยทศัน์ ภารกิจและเป้าหมายการท างาน( X = 4.21) ผูบ้ริหารมีความสามารถในการก าหนด
วิสัยทศัน์ ทิศทางหรือแนวทางในการพฒันาสถานศึกษาได้อย่างเหมาะสม ( X = 4.10) ผูบ้ริหาร
สามารถปรับเปล่ียนวิสัยทศัน์ให้เมาะสมกบัสภาพการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงได ้ ( X = 4.07) และผูบ้ริหาร
ก าหนดวิสัยทศัน์ ทิศทาง ภารกิจและเป้าหมายการท างานท่ีชดัเจนสอดคลอ้งประสานกนัขององคก์ร 
( X = 4.06)  
      7) ภาวะผูน้ า โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั มาก ( X = 4.30) เรียงล าดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ผูบ้ริหารมีความตั้งใจและเต็มใจร่วมกนัท างานให้ส าเร็จ ( X = 4.51) ผูบ้ริหาร
ส่งเสริมและจดัปัจจยัเก้ือหนุนเพื่อให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาปฏิบติัหน้าท่ีได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ              
( X = 4.42) ผูบ้ริหารน าพาหน่วยงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้กา้วไปสู่พนัธกิจระยะยาวขององคก์ร 
( X = 4.32) ผูบ้ริหาร มีศิลปะในการโนม้นา้ว จูงใจ กระตุน้และให้ก าลงัใจแก่ผูร่้วมงานเพื่อให้เกิด
ความร่วมมือในการปฏิบติังาน (X = 4.16) และผูบ้ริหารประพฤติปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี และยึด
หลกั ธรรมาภิบาลในการปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (X = 4.12)  
      8) การวิเคราะห์และสังเคราะห์ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 4.21) 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ผูบ้ริหารสามารถวิเคราะห์สภาพปัญหา ความตอ้งการของ
หน่วยงานและชุมชน เพื่อจดัท านโยบายของหน่วยงานได ้(X = 4.30) ผูบ้ริหารสามารถวิเคราะห์แกไ้ข
ปัญหาและความเปล่ียนแปลงท่ีมาจากภายนอกไปสู่การปฏิบติัและสร้างโอกาสให้กบัหน่วยงาน              
( X = 4.28) ผูบ้ริหารมีการวางแผน การวิเคราะห์ถึงปัญหาอุปสรรคท่ีอาจจะเกิดข้ึนไวล่้วงหนา้เสมอ 
( X = 4.25) ผูบ้ริหารสามารถวิเคราะห์องคก์ร หรืองานในภาพรวมและด าเนินการแกปั้ญหาอยา่งเป็น
ระบบได ้( X = 4.21) และผูบ้ริหารสามารถแยกประเด็นต่าง ๆ ตามหลกัการหรือกฎเกณฑ์ท่ีก าหนดได้
อยา่งถูกตอ้ง ( X = 4.06) 
      9) การส่ือสารและการจูงใจ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั มาก ( X = 4.29) 
เรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี ผูบ้ริหารสามารถเจรจาไกล่เกล่ียให้บุคลากร              
ท่ีมีความเห็นแตกต่างกนัสามารถร่วมกนัปฏิบติัหน้าท่ีตามท่ีก าหนดไวไ้ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
( X = 4.56) ผูบ้ริหารสามรถส่ือสารเพื่อสร้างความเขา้ใจตรงกนัระหว่างบุคคลได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ( X = 4.32) ผูบ้ริหารสร้างแรงจูงใจในการท างาน มีการยกยอ่ง ชมเชยหรือให้



140 

รางวลัแก่ผูป้ฏิบติังาน ( X = 4.31) และผูบ้ริหารสามารถสรุปประเด็นจากการฟัง การอ่าน และ
ประเด็นจากการประชุมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ( X = 4.20) 
      10)  การพฒันาศกัยภาพบุคลากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก           
( X = 4.33) เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี ผูบ้ริหารก าหนดแนวทางการพฒันา
บุคลากรไวอ้ยา่งชดัเจน ( X = 4.43) ผูบ้ริหารจดัให้มีการนิเทศ ก ากบัติดตาม ในการแกปั้ญหา
การปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ ของบุคลากร ( X = 4.39) ผูบ้ริหารส่ิงเสริม สนบัสนุนการจดักิจกรรม
ต่าง ๆ ให้บุคลากรได้พฒันาตนเอง ( X = 4.35) ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรไดแ้สดง
ศกัยภาพของตนเองอยูเ่สมอ ( X = 4.29) ผูบ้ริหารมีความใส่ใจและตั้งใจท่ีจะช่วยเหลือบุคลากร
ในการแกปั้ญหาให้ลุงล่วง ( X = 4.28) และผูบ้ริหารสามารรถให้ค  าปรึกษา ค าแนะน าแก่
บุคลากรได ้( X = 4.25)  
 5.1.3 สรุปผลการพัฒนาตัวบ่งช้ีสมรรถนะผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต
ภาคอสีานตอนล่าง กลุ่มที ่2 
 ผลการสังเคราะห์การสัมภาษณ์เชิงลึกผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อพฒันาตวับ่งช้ีสมรรถนะผูบ้ริหาร
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตภาคอีสานตอนล่าง กลุ่มท่ี 2 สรุปไดว้่า องค์ประกอบหลกั
และองค์ประกอบย่อยนั้ นมีความเหมาะสมในการด า เนินการวิจัย ท่ีประกอบไปด้วย
องค์ประกอบหลกั 2 องค์ประกอบ องค์ประกอบย่อย 10 องค์ประกอบ กับ 58 ตวับ่งช้ี              
แต่อย่างไรก็ตามในส่วนของร่างตวับ่งช้ีท่ีผูว้ิจยัน าเสนอและสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญนั้น พบว่า  
ร่างตวับ่งช้ีส่วนใหญ่มีความตรงตามจุดประสงค์ของการวิจยัและเหมาะสมดีแล้ว คงเพิ่มเติม 
ปรับปรุง แกไ้ขตวับ่งช้ีบางตวัให้เป็นรูปธรรมสามารถวดัและสังเกตได ้โดยมีรายละเอียดของ
ตวับ่งช้ี จ  านวน 58 ตวับ่งช้ี ท่ีไดรั้บการพฒันาแลว้ ของแต่ละองคป์ระกอบเพื่อน าไปสู่การสร้าง
แบบสอบถาม ดงัน้ี 
   5.1.3.1 องค์ประกอบย่อยดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ตวับ่งช้ี ไดแ้ก่ 1) ผูบ้ริหาร       
มีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติัหนา้ท่ีใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ปัจจุบนั 2) ผูบ้ริหารมุ่งมัน่ในงาน
ท่ีปฏิบติัได้อย่างมีมาตรฐาน 3) ผูบ้ริหารสามารถพฒันาผลงานของตนสู่ความส าเร็จได ้           
4) ผูบ้ริหารมีกระบวนการปฏิบติังานให้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้5) ผูบ้ริหารปฏิบติังาน
ไดส้ าเร็จถึงแมส้ถานการจะไม่เอ้ืออ านวย 
   5.1.3.2 องคป์ระกอบยอ่ยดา้นการบริการท่ีดี ตวับ่งช้ี ไดแ้ก่ 1) ผูบ้ริหารเอาใส่
ใจในการให้บริการต่อผูม้ารับบริการ 2) ผูบ้ริหารให้ความส าคญัต่อความพึงพอใจของผูม้ารับ
บริการ 3) ผูบ้ริหารปฏิบติัตนแก่ผูรั้บบริการดว้ยความเสมอภาคและให้เกียรติเสมอ 4) ผูบ้ริหาร
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รับฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะจากผูม้ารับบริการเพื่อน าไปปรับปรุงการปฏิบติังานให้มี
ประสิทธิภาพ 5) ผูบ้ริหารแสดงถึงความตั้งใจในการพฒันาและปรับปรุงการบริการ 
   5.1.3.3 องค์ประกอบย่อยดา้นการท างานเป็นทีม ตวับ่งช้ี ไดแ้ก่ 1) ผูบ้ริหาร
สามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นได้ด้วยความตั้งใจและใส่ใจในการท างานเสมอ 3) ผูบ้ริหาร
ช่วยเหลือผูอ่ื้นในทีมอยา่งเตม็ความสามารถเม่ือทีมเกิดปัญหาในการท างาน 4) ผูบ้ริหารส่งเสริม 
สนับสนุน ปัจจยัด้านต่าง ๆ แก่ผูป้ฏิบติังานและให้โอกาสในการน าความรู้ท่ีมี มาใช้ในการ
ท างานของตน 5) ผูบ้ริหารพร้อมท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้นในทีมไดไ้ม่วา่จะอยูใ่นฐานะใดของ
ทีม 6) ผูบ้ริหารให้ความช่วยเหลือ สนบัสนุน และร่วมมือกบัสมาชิกในทีมในการท างานอยา่ง
สม ่าเสมอ 7) ผูบ้ริหารยกยอ่งให้เกียรติสมาชิกในทีมเสมอ 8) ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความเตม็ใจ 
   5.1.3.4 องค์ประกอบย่อยด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ
จริยธรรม ตวับ่งช้ี ไดแ้ก่ 1) ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูอ่ื้น 
2) ผูบ้ริหารมีบทบาทในการกระตุน้ให้ผูอ่ื้นให้รู้จกัปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัต่าง ๆ          
ในการท างานและในการด ารงตน 3) ผูบ้ริหารน าหลกัการบริหาร หลกัธรรมาภิบาลมาใชใ้นการ
บริหารงานได้และคลอบคลุม  4) ผูบ้ริหารมีจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพท่ีน ามาใช้ในการ
ปฏิบติังานอย่างต่อเน่ือง 5) ผูบ้ริหารให้ความเคารพศรัทธาในเกียรติของตนและผูอ่ื้น                   
6) ผูบ้ริหารใหค้วามเคารพศรัทธาในเกียรติของตนและผูอ่ื้น 7) ผูบ้ริหารปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ 
ขอ้บงัคบัท่ีก าหนดไวอ้ยา่งเคร่งครัด 8) ผูบ้ริหารธ ารงรักษา ปกป้องเกียรติภูมิ เชิดชูสมาชิกใน
วชิาชีพของตน 
   5.1.3.5 องค์ประกอบย่อยดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ตวับ่งช้ี 
ได้แก่ 1) ผูบ้ริหารมีทักษะในการบริหารสามารถบริหารงานได้ส าเร็จลุล่วงตามหน้าท่ี                
2) ผูบ้ริหารสามารถสร้างนวตักรมโดยใชก้ารวิจยัเป็นฐานในการพฒันาและถ่ายทอดความรู้นั้น
ให้แก่ผูอ่ื้นได ้ 3) ผูบ้ริหารน านวตักรรมใหม่ ๆ มาใช้ในการพฒันางานและตนเองอยู่เสมอ           
4) ผูบ้ริหารสามารถเลือกวิธีการจดัการความรู้ในการพฒันางาน  5) ผูบ้ริหารมีการประยุกต์
ทกัษะการท างานด้านคอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยีการส่ือสารมาใช้เป็นเคร่ืองมือในการ
บริหารงาน 6) ผูบ้ริหารรับรู้ข่าวสารหรือสารสนเทศไดอ้ยา่งรวดเร็วและน ามาประยุกต์ใชใ้น
การบริหารงาน 7) ผูบ้ริหารสามารถน าความรู้ในเชิงวชิาการมาประยุกตใ์ชใ้นการท างานไดเ้ป็น
อยา่งดี 8) ผูบ้ริหารสามารถก าหนดทิศทางความส าเร็จใหเ้ป็นท่ีประจกัษแ์ก่ผูอ่ื้นได ้  
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 5.1.4 องค์ประกอบสมรรถนะประจ า ผู้บ ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ประกอบด้วย 
   5.1.4.1 องค์ประกอบย่อยด้านวิสัยทัศน์ ตัวบ่งช้ีได้แก่ 1) ผู้บริหารมี
ความสามารถในการก าหนดวิสัยทศัน์ ทิศทางหรือแนวทางในการพฒันาสถานศึกษาไดอ้ย่าง
เหมาะสม 2) ผูบ้ริหารก าหนดวิสัยทศัน์ ทิศทาง ภารกิจและเป้าหมายการท างานท่ีชดัเจน
สอดคลอ้งประสานกนัขององค์กร 3) ผูบ้ริหารสามารถปรับเปล่ียนวิสัยทศัน์ให้เมาะสมกบั
สภาพการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงได้ 4) ผูบ้ริหารใช้หลกัการมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทศัน์ 
ภารกิจและเป้าหมายการท างาน 5) ผูบ้ริหารสามารถท าให้เกิดความร่วมแรงร่วมใจ ในการ
ปฏิบติังานเพื่อน าไปสู่เป้าหมายของหน่วยงาน 
   5.1.4.2 องค์ประกอบย่อยดา้นภาวะผูน้ า ตวับ่งช้ี ไดแ้ก่ 1) ผูบ้ริหารประพฤติ
ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี และยึดหลัก ธรรมาภิบาลในการปกครองผู ้ใต้บังคับบัญชา              
2) ผูบ้ริหารมีศิลปะในการโนม้นา้ว จูงใจ กระตุน้และให้ก าลงัใจแก่ผูร่้วมงานเพื่อให้เกิดความ
ร่วมมือในการปฏิบติังาน 3) ผูบ้ริหารน าพาหน่วยงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้กา้วไปสู่พนัธกิจ
ระยะยาวขององคก์ร 4) ผูบ้ริหารมีความตั้งใจและเต็มใจร่วมกนัท างานให้ส าเร็จ 5) ผูบ้ริหาร
ส่งเสริมและจดัปัจจยัเก้ือหนุนเพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ 
   5.1.4.3 องค์ประกอบย่อยด้านการวิเคราะห์และสังเคราะห์ ตัวบ่งช้ีได้แก่         
1) ผูบ้ริหารสามารถวิเคราะห์แก้ไขปัญหาและความเปล่ียนแปลงท่ีมาจากภายนอกไปสู่การ
ปฏิบติัและสร้างโอกาสให้กบัหน่วยงาน 2) ผูบ้ริหารมีการวางแผน การวิเคราะห์ถึงปัญหา
อุปสรรคท่ีอาจจะเกิดข้ึนไวล่้วงหน้าเสมอ 3) ผูบ้ริหารสามารถวิเคราะห์สภาพปัญหา ความ
ตอ้งการของหน่วยงานและชุมชน เพื่อจดัท านโยบายของหน่วยงานได ้4) ผูบ้ริหารสามารถแยก
ประเด็นต่าง ๆ ตามหลกัการหรือกฎเกณฑ์ท่ีก าหนดได้อย่างถูกตอ้ง 5) ผูบ้ริหารสามารถ
วเิคราะห์องคก์ร หรืองานในภาพรวมและด าเนินการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบได ้
   5.1.4.4 องค์ประกอบย่อยด้านการส่ือสารและการจูงใจ ตัวบ่ง ช้ี  ได้แก่                
1) ผูบ้ริหารสามารถสรุปประเด็นจากการฟัง การอ่าน และประเด็นจากการประชุมไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ 2) ผูบ้ริหารสามรถส่ือสารเพื่อสร้างความเขา้ใจตรงกนัระหวา่งบุคคลไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 3) ผูบ้ริหารใช้กระบวนการทางเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเป็น
เคร่ืองมือในการปฏิบติังานท าให้งานบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวไ้ด้ 4) ผูบ้ริหารสามารถเจรจาไกล่
เกล่ียใหบุ้คลากรท่ีมีความเห็นแตกต่างกนัสามารถร่วมกนัปฏิบติัหนา้ท่ีตามท่ีก าหนดไวไ้ดอ้ยา่ง
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มีประสิทธิภาพ 5) ผูบ้ริหารสร้างแรงจูงใจในการท างาน มีการยกยอ่ง ชมเชยหรือให้รางวลัแก่
ผูป้ฏิบติังาน 
   5.1.4.5  องค์ประกอบย่อยดา้นการพฒันาศกัยภาพบุคลากร ตวับ่งช้ี ได้แก่  
1) ผูบ้ริหารสามารถให้ค  าปรึกษา ค าแนะน า แก่บุคลากรได ้ 2) ผูบ้ริหารมีความใส่ใจและตั้งใจ  
ท่ีจะช่วยเหลือบุคลากรในการแกปั้ญหาให้ลุงล่วง 3) ผูบ้ริหารจดัให้มีการนิเทศ ก ากบัติดตาม 
ในการแกปั้ญหาการปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ ของบุคลากร 4) ผูบ้ริหารส่ิงเสริม สนบัสนุนการจดั
กิจกรรมต่าง ๆ ให้บุคลากรได้พฒันาตนเอง 5) ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดง
ศกัยภาพของตนเองอยูเ่สมอ 6) ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรไดแ้สดงศกัยภาพของตนเองอยู่
เสมอ 
 5.1.5 สรุปผลการทดสอบความสอดคล้องของความสัมพันธ์โครงสร้างตัวบ่งช้ี
สมรรถนะผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตภาคอีสานตอนล่าง กลุ่มที่ 2 ที่พัฒนาขึน้
กบัข้อมูลเชิงประจักษ์ 
   5.1.5.1 ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งของความสัมพนัธ์โครงสร้างตวับ่งช้ี           
สมรรถนะหลกั (aa) 
   วดัความสอดคลอ้งของความสัมพนัธ์โครงสร้างตวับ่งช้ีสมรรถนะหลกัผูบ้ริหาร
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตภาคอีสานตอนล่าง กลุ่มท่ี 2 กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดย
พิจารณาจาก ค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบความตรงของจาก ค่าไคว-์สแควร์ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
(x2/df) = 9.380 ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากบั 3 ค่าดชันีความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากบั 
0.926 ค่าดชันีวดัระดบัความสอดเปรียบเทียบของ Tucker-Lewis (TLI) เท่ากบั 0.754 ค่าดชันี
รากของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนท่ีเหลือมาตรฐาน (SRMR) เท่ากบั 0.062 ค่าดชันีรากของ
ก าลงัท่ีสองเฉล่ียเศษของการประมาณค่าความคลาดเคล่ือน (RMSEA) เท่ากบั 0.167 ซ่ึงผลการ
วเิคราะห์ดชันี CFI และ TLI ท่ีมีค่าเขา้ใกล ้1.00 ในส่วนของค่าดชันี SRMR มีค่าต ่ากวา่ .08 และ 
RMSEA มีค่าเข้าใกล้ศูนย์ โดยสรุปจากค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบความตรงของดังกล่าวนั้น 
หมายความว่า มีความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ เม่ือพิจารณาค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ          
อยูร่ะหวา่ง .109 ถึง 1.188 มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกค่า โดยมีน ้ าหนกัองคป์ระกอบ
สูงสุดไดแ้ก่ การท างานเป็นทีม (c) น ้าหนกัองคป์ระกอบ 1.188  
   5.1.5.2 ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งของความสัมพนัธ์โครงสร้างตวับ่งช้ี
สมรรถนะประจ าผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (bb) 
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   วดัความสอดคลอ้งของความสัมพนัธ์โครงสร้างตวับ่งช้ีสมรรถนะประจ าผูบ้ริหาร
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตภาคอีสานตอนล่าง กลุ่มท่ี 2 กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดย
พิจารณาจาก ค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบความตรงของจาก ค่าไคว ์- สแควร์ไม่นยัส าคญัทางสถิติ 
(x2/df =0.633) ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากบั 2 ค่าดชันีความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากบั 
1.00 ค่าดชันีวดัระดบัความสอดเปรียบเทียบของ Tucker-Lewis (TLI) เท่ากบั 1.012 ค่าดชันีราก
ของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนท่ีเหลือมาตรฐาน (SRMR) เท่ากบั 0.013 ค่าดชันีรากของก าลงั      
ท่ีสองเฉล่ียเศษของการประมาณค่าความคลาดเคล่ือน (RMSEA) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงผลการ
วเิคราะห์ดชันี CFI และ TLI ท่ีมีค่าเขา้ใกล ้1.00 ในส่วนของค่าดชันี SRMR มีค่าต ่ากวา่ .08 และ 
RMSEA มีค่าเท่ากับ 0.000 โดยสรุปจากค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบความตรงของดังกล่าวนั้น 
หมายความว่า มีความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ เม่ือพิจารณาค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ         
อยูร่ะหวา่ง .216 ถึง .913 มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกค่า โดยมีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ
สูงสุดไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า (g) น ้าหนกัองคป์ระกอบ .913  
   5.1.5.3 ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งของความสัมพนัธ์โครงสร้างตวับ่งช้ี
สมรรถนะผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตภาคอีสานตอนล่าง กลุ่มท่ี 2  
   วดัความสอดคล้องของความสัมพนัธ์โครงสร้างตัวบ่งช้ีสมรรถนะผูบ้ริหาร
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตภาคอีสานตอนล่าง กลุ่มท่ี 2 กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดย
พิจารณาจาก ค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบความตรงของจากค่าไคว-์สแควร์ ไม่มีนัยส าคญัทางถิติ 
(x2/df =2.872) ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากบั 30 ค่าดชันีความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากบั 
0.942 ค่าดชันีวดัระดบัความสอดเปรียบเทียบของ Tucker-Lewis (TLI) เท่ากบั 0.914 ค่าดชันี
รากของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนท่ีเหลือมาตรฐาน (SRMR) เท่ากบั 0.050 ค่าดชันีรากของ
ก าลงัท่ีสองเฉล่ียเศษของการประมาณค่าความคลาดเคล่ือน (RMSEA) เท่ากบั 0.079 ซ่ึงสรุปวา่ 
มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษดี์ 
 

5.2  อภิปรายผล 
 
 ผลการวิจยัเพื่อพฒันาตวับ่งสมรรถนะผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตภาค
อีสานตอนล่าง กลุ่มท่ี 2 คร้ังน้ี มีประเด็นท่ีส าคญัในการอภิปรายผลการวจิยั 3 ประเด็น ดงัน้ี 
  5.2.1 อภิปรายผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานระดับสมรรถนะผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตภาคอสีานตอนล่าง กลุ่มที ่2  
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  พบวา่ องคป์ระกอบหลกัของตวับ่งช้ีสมรรถนะผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในเขตภาคอีสานตอนล่าง กลุ่มท่ี 2 มี 10 องคป์ระกอบ คือ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นบริการ        
ท่ีดี ดา้นการท างานเป็นทีม การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม ดา้นการสั่งสม
ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ดา้นวิสัยทศัน์ ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นการวิเคราะห์และสังเคราะห์ 
ดา้นการส่ือสารและการจูงใจ และดา้นการพฒันาศกัยภาพบุคลากร ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบส าคญั
ของตวับ่งช้ีสมรรถนะผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตภาคอีสานตอนล่าง กลุ่มท่ี 2 
ดงัน้ี 
     5.2.1.1  ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ โดยภาพรวมอยู่ในระดบั มาก ( X = 4.25) 
เน่ืองจาก การพฒันาตวับ่งสมรรถนะผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงเป็นองค์กรท่ี
ส าคญัท่ีจ  าเป็นอย่างยิ่งผูบ้ริหารตอ้งติดตามประเมินผลเพื่อให้องค์กรสามารถท างานได้ตาม
เป้าหมายท่ีตั้งไวต้วับ่งช้ีดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิจึงเป็นตวัแปรหน่ึงท่ีมีความส าคญัในการท่ีจะท า
ให้งานนั้นเกิดความส าเร็จ รวมถึงความเข้าใจในแนวคิด วิธีการ และประโยชน์ของวิธีการ 
สอดคลอ้งกบั ฐณิการนต์ เต่งตระกูล (2551, น. 142) ศึกษาเร่ือง การพฒันาตวับ่งช้ีสมรรถนะ
ดา้นการบริหารวชิาการของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา่ ปัจจยัดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ
เป็นผลผลิตท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงผลการด าเนินงานของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
อยา่งชดัเจน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ทพาวดี เมฆสวรรค ์(2560, น. 21-23) กล่าววา่ การบริหารแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ จะเป็นการบริหารท่ีใหค้วามส าคญัต่อผลถึงการด าเนินงานและการตรวจสอบวดัผล
ส าเร็จในการด าเนินงานขององคก์ร ทั้งในแง่ของปัจจยัน าเขา้ กระบวนการ และผลผลิต การมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิจะเนน้ท่ีผลลพัธ์ ของงาน เพื่อใหส้ามารถสนองตอบต่อความตอ้งการของประชาชน
ได้เป็นอย่างดี นอกจากน้ีแล้ว ผลการการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิยงัประหยด เน้นการใช้
ทรัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ และสามารถบรรลุเป้าหมายอยา่งคาดการได ้ 
    5.2.1.2  ด้านการบริการท่ีดี โดยภาพรวมอยู่ในระดับ มาก ( X = 4.36) 
เน่ืองจากองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เป็นองคก์รมีหน้ารับใช้ประชาชนเป็นหลกั การบริการ
ถือวา่เป็นหวัใจส าคญัขององคก์รซ่ึงตวับ่งช้ีท่ีส าคญัมากและมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ผูบ้ริหารรับฟัง
ความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะจากผูม้ารับบริการเพื่อน าไปปรับปรุงการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพ ( X = 4.48) ทั้งน้ีอาจเน่ืองจาก ท่ีผา่นมาหน่วยงานภาครัฐมกัไดรั้บการร้องเรียน
จากประชาชนเสมอว่า ให้บริการไม่ดีเท่าท่ีควร จึงมีการปฏิรูปเก่ียวกบัการบริการจากภาครัฐ
ใหม่ โดยอิงแนวคิดจากภาคเอกสาร เพื่อให้เกิดความพึงพอใจแกประชาชนผูม้ารับบริการ 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Zwell (2000, pp. 26 - 53) กล่าววา่ การมุ่งในการบริการ (Service 
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Orientation) เป็นความผูกพันท่ีให้บริการและสร้างความพึงพอใจแก่ผู ้อ่ืนเป็นส่ิงส าคัญ              
ต่อสมรรถนะน้ี การประยุกต์ใช้น้ีไม่เพียงแต่ผูรั้บบริการลูกคา้ภายนอกเท่านั้น แต่ตอ้งบริการ 
แก่สัมพนัธภาพอ่ืน ๆ ด้วย เช่น หัวหน้าผูรั้บบริการภายในและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พฤติกรรม          
ท่ีส าคัญ ได้แก่ การตอบสนองต่อความต้องการของผูรั้บบริการอย่างตรงเวลาและสุภาพ 
พยายามดึงขอ้มูลยอ้นกลบัจากลูกคา้เพื่อจะสังเกตความพึงพอใจ มีความตระหนักรู้จกั  ด้าน
ปฏิสัมพนัธ์ส่วนบุคคล (Interpersonal Awareness) ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการไดม้าซ่ึงขอ้มูล การสังเกต 
การแปลความและคาดการณ์ถึงส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งและความรู้สึกของผูอ่ื้น เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญั
ของเชาวอ์ารมณ์ คนท่ีมีประสิทธิผลจะสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของผูจ้ดัการ  
    5.2.1.3  การท างานเป็นทีม โดยภาพรวมอยู่ในระดับ มาก ( X = 4.20)          
ผลการศึกษาพบว่า ผูบ้ริหารช่วยเหลือผูอ่ื้นในทีมอย่างเต็มความสามารถเม่ือทีมเกิดปัญหาใน
การท างาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X = 4.31) ทั้งน้ีอาจเพราะการด าเนินการภายในองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินบางคร้ัง ก็ประสบกบัปัญหาต่าง ๆ นา ๆ จนผูป้ฏิบติัไม่สามารถจะแก้ปัญหาได้
เน่ืองจากต าแหน่ง หรือตอ้งการการตดัสินใจจากผูบ้ริหาร ฉะนั้นการท่ีผูบ้ริหารเขา้ไปร่วมใน
การแกปั้ญหาในทีมจึงเป็นการง่ายต่อการตดัสินใจ และง่ายส าหรับผูป้ฏิบติั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 
(U.S. Amy,1973) ท าการศึกษาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีจะต้องปฏิบติังานสัมพนัธ์กับ           
บุคคลอ่ืน ๆ นั้นจะให้ความสนใจในการพฒันาทีมงานและการใช้ความสามารถน าบุคลากร          
ใหป้ฏิบติังานในองคก์ร ใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย ซ่ึงงานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินทุกอยา่ง
จะส าเร็จไดเ้กิดจากความร่วมมือของบุคลากรทุกคนช่วยกนัท างาน ผูบ้ริหารองค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินจึงตอ้งแสดงสมรรถนะท าหน้าท่ีของตนในทีมให้ส าเร็จมีการให้ความร่วมมือใน
การท างานกบัเพื่อร่วมงานแกปั้ญหาขอ้ขอ้แยง้จากการปฏิบติังาน และสร้างการท างานเป็นทีม
และพฒันาทีมงานตลอดจนชกัน าผูอ่ื้นใหร่้วมมือกนัพฒันาการการท างานเป็นทีม 
    5.2.1.4  การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม โดยภาพรวมอยู่
ในระดบั มาก ( X = 4.25) แสดงให้เห็นว่าผูบ้ริหารน าหลกัการบริหารบา้นเมืองท่ีดี หรือหลกั
ธรรมาภิบาลมา ใช้ในการบริหารงานไดแ้ละคลอบคลุม ให้ความส าคญักบัความถูกตอ้งเป็น
ธรรมและ การใหก้ารบริการท่ีเหมาะสมต่อประชาชนหรือผูม้ารับบริการจากภาครัฐ ดงัพระราช
กฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พุทธศกัราช 2546 ในหมวด 2 
มาตรา 8 (2) ก าหนดว่า การปฏิบติัภารกิจของส่วนราชการตอ้งเป็นไปโดยซ่ือสัตยสุ์จริต 
สามารถตรวจสอบได ้และมุ่งใหเ้กิดประโยชน์สุขแก่ประชาชนทั้งในระดบัประเทศและทอ้งถ่ิน 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ไพบูลย ์ไชยเสนา (2550) ไดศึ้กษาสมรรถนะการบริหารงานของ
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ผูบ้ริหารโรงเรียนฝึกอาชีพกรุงเทพมหานคร สังกดัส านกัพฒันาสังคม กรุงเทพมหานคร พบวา่ 
ในด้านคุณธรรมจริยธรรม มีระดับความท่ี  มาก กล่าวว่า ผู ้บริหารมีการปฏิบัติงานตาม
กฎระเบียบท่ีกรุงเทพมหานครก าหนดไว ้มีการสั่งเสริมให้ปฏิบติัตามวฒันธรรมอนัดี ของ
โรงเรียน แสดงถึงความเสียสละ แรงกายแรงใจผลกัดนัให้ภารกิจของโรงเรียนบรรลุเป้าหมาย 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชาตรี โพธิกุล (2552) ศึกษาสมรรถนะด้านคุณธรรมและ
จริยธรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูร่ะดบั มาก โดยกล่าววา่ เป็นเพราะผูบ้ริหารทุกคนเป็นผูท่ี้
ไดรั้บการพฒันา และผา่นกรคดัเลือกเพื่อบรรจุและแต่งตั้งตามหลกัเกณฑ์และวิธีการ จึงส่งผล
ต่อการบริหาร 
    5.2.1.5  การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ โดยภาพรวมอยู่ใน          
ระดบัมาก ( X = 4.02) ผลการวิจยัพบว่า ตวับ่งช้ีท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผูบ้ริหารมีทกัษะในการ
บริหารสามารถบริหารงานไดส้ าเร็จลุล่วงตามหนา้ท่ี ( X = 4.17) ทั้งน้ีเป็นเพราะการบริหารงาน
ทุกอย่างนั้นนอกจากจะอาศยัความรู้ แลว้ยงัตอ้งอาศยัประสบการณ์ เพื่อสั่งสมความเช่ียวชาญ
งานนั้น ๆ ผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน แมจ้ะมีก าหนดระยะเวลาในการบริหารวาระ
ละ 4 ปี แต่การมีประสบการณ์ในการท างาน ก็ย่อมส่งผลดีต่อการบริหารงานเพื่อให้มี
ประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบั ประกาศกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน เร่ือง หลกัเกณฑ์และ
วิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัในสังกดักรมส่งเสริมการ
ปกครองทอ้งถ่ิน ลงวนัท่ี 5 มกราคม 2553 ขอ้ 9 ไดก้ าหนดสมรรถนะท่ีใชใ้นการประเมิน ตั้งแต่
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 เป็นตน้ไป และคู่มือการก าหนดสมรรถนะประจ าผูบ้ริหาร ก าหนดให้
ผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินต้องมีสมรรถนะ คือ สมรรถนะหลัก ได้แก่ การมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การท างานเป็นทีม การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและ
จริยธรรม การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ สมรรถนะประจ าผูบ้ริหาร ไดแ้ก่ วิสัยทศัน์ 
ภาวะผูน้ า การวิเคราะห์และสังเคราะห์ การส่ือสารและการจูงใจ การพฒันาศกัยภาพบุคลากร 
นอกจากน้ี ส านกังานขา้ราชการพลเรือนไดจ้ดัท ารูปแบบสมรรถนะ (Competency Model) ของ
ระบบขา้ราชการไทย ซ่ึงรวมถึงผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินส าหรับในการประเมิน
การบริหารและประเมินผลงาน โดยมี สมรระนะหลกั ซ่ึงประกอบดว้ย การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การ
บริการท่ีดี จริยธรรม ความร่วมแรงร่วมใจ ส่วนและสมรรถนะประจ ากลุ่มงานประกอบดว้ย การพฒันา
ศกัยภาพ การคิดวิเคราะห์ ภาวะผูน้ า (คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2550) ดงันั้น การมีความ
เช่ียวชาญในการบริหารจึงเป็นปัจจัยหน่ึงท่ีส่งผลต่อการบริหารงานของผูบ้ริหารองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
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    5.2.1.6  วิสัยทศัน์ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั มาก ( X = 4.14) เน่ืองจากผูน้ า
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน คือผูท่ี้อาสาเขา้ไปท าหน้าท่ีแทนประชาชนในการดูแลเก่ียวกบั
ความเป็นอยูข่องประชาชนในระดบัทอ้งถ่ิน การท่ีผูน้ ามีวิสัยทศัน์ท่ีดีก็จะสามารถน าพาองคก์ร
ไปสู่ความส าเร็จได้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ วฒันชัย ศิริญาณ (2560, น. 244) ได้ศึกษา
งานวิจยั เร่ือง รูปแบบท่ีส่งเสริมให้เกิดองคก์ารแห่งนวตักรรมของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขต
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผลการวิจยัพบว่า ดา้นวิสัยทศัน์ กลยุทธ์ และเป้าหมาย อยู่ในระดบั
มาก เน่ืองจากผูน้ าหรือบุคลากรในหน่วยงานนั้น ๆ ตอ้งเป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถรอบดา้น 
และมีคุณลกัษณะท่ีเอ้ือต่อความส าเร็จ ซ่ึงคุณลกัษณะท่ีเอ้ือต่อความส าเร็จประกอบดว้ยการมี
วสิัยทศัน์ ถือเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของผูบ้ริหาร นอกจากจะตอ้งมีวิสัยทศัน์ส่วนตนในการ
ท างาน และวสิัยทศัน์ขององคก์รท่ีจะน าพาองคไ์ปสู่เป้าหมายท่ีวางไวไ้ดแ้ลว้ นอกจากน้ียงัตอ้ง
ท าใหทุ้กคนในองคก์รมีความเขา้ใจในบริบทและวิสัยทศัน์ของหน่วยงาน เพื่อให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบัติได้ตามเป้าหมายและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน สอดคล้องกับ มิตรธีรา วิสูตรานุกูล                
(2559, น. 191) พบวา่ บทบาททางการบริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของสตรีมีบทบาททางการ
บริหารดา้นการพฒันาวสิัยทศัน์และยทุธศาสตร์ขององคก์ารดว้ยการแสวงหาโอกาสในการด าเนินการ
ท่ีสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั โดยการก าหนดทิศทาง วิธีการด าเนินงานขององคก์ารเพื่อ
ง่ายต่อการปฏิบติัต่อไป นอกจากน้ีแลว้ Cristiansen (2000) ยงักล่าววา่ การมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจน
และมีความเป็นไปไดจึ้งช่วยสร้างแรงบนัดาลใจซ่ึงจะน าไปสู่การพฒันาองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินใหมี้ความเจริญ  
    5.2.1.7  ดา้นภาวะผูน้ า โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั มาก ( X = 4.30) ทั้งน้ีอาจ
เป็นเพราะผูบ้ริหารยุคใหม่ ตอ้งมีภาวะผูน้ าในการน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จ หรือสามารถ
น าพาองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วฒันชยั ศิริญาณ และคน
อ่ืน ๆ (2560 , น. 75) ไดศึ้กษา เร่ือง องคก์รแห่งนวตักรรม : ทางเลือกใหม่ส าหรับการพฒันาใน
ศตวรรษท่ี 21 ผลการศึกษา พบว่า ด้านภาวะผูน้ าถือว่าเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการเป็นองค์กร
นวตักรรมเป็นอยา่งยิง่เพราะองคก์รจะมีการขบัเคล่ือนไปทางท่ีดีหรือไม่ดีก็ข้ึนอยูก่บัภาวะผูน้ า 
(Leadership) การพฒันาตัวบ่งช้ีสมรรถนะผู ้บริหารขององค์กรปกครองท้องถ่ินก็เช่นกัน
ผูบ้ริหารต้องมีภาวะผูน้ าจึงจะสามารถน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้ ซ่ึงสอดคล้องกับ            
ฐณิกานต์ เท็งตระกูล (2551, น. 115) กล่าวว่า การบริหารงานของผูบ้ริหารมีความเหมาะสม          
ในทุก ๆ ดา้น และดา้นการมีภาวะผูน้ ามีค่าเฉล่ียสูงสุด ซ่ึง นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ อรวรรณนี ไชยปัญหา (2556, น. 136) ไดศึ้กษาเร่ือง รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าทีมของ
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ผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดเล็ก ผลการวจิยัพบวา่ องคป์ระกอบดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียน
ขนาดเล็ก มีหลายประการรวมถึงการมีวิสัยทศัน์ร่วมดว้ย นอกจากน้ี Zwell (2000, pp. 26 - 53) 
ยงักล่าวว่า สมรรถนะดา้นความเป็นผูน้ า (Leadership Competencies) เป็นสมรรถนะส าคญั
เฉพาะท่ีช่วยให้บุคคลน าผูอ่ื้นไปในทิศทางเดียวกันกบัวตัถุประสงค์ วิสัยทศัน์ ภารกิจหลัก
ประกอบดว้ย ภาวะผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์ (Visionary Leadership) ซ่ึงเป็นสมรรถนะท่ีผูน้ าสามารถ
สร้างและส่ือสารภารกิจหลกัขององค์กรท่ีมาจากแรงบนัดาลใจ วิสัยทศัน์ ระบบค่านิยมได้
พฤติกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ อธิบายวิสัยทศัน์และภารกิจหลกัขององค์กรต่อคนอ่ืน ๆ ทั้งภายใน
และภายนอกองคก์ร ท าใหแ้น่ใจวา่แผนกลยุทธ์ขององคก์รและการปฏิบติังานสอดคลอ้งกนักบั
วสิัยทศัน์และภารกิจหลกั การคิดเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking) สอดคลอ้งกบั Mills (2008, p. 
3) เป็นผูน้ าท่ีมีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัต่อการเพิ่มผลการปฏิบติังานของพนกังานสามารถท าให้
พนกังานน าความเช่ียวชาญ และความสามารถออกมาใช้อย่างเต็มท่ี พนกังานจะท าตามค าสั่ง
ของผูน้ าโดยไม่ค  านึงวา่ผูน้ านั้นจะเป็นหญิงหรือชาย สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เสนาะ กล่ินงาม 
(2551) ท าการศึกษาเร่ือง การพฒันารูปแบบการจดัการความรู้ในมหาวิทยาลัยราชภฏั  จาก
การศึกษาพบว่า ปัจจยัแห่งความส าเร็จของมหาวิทยาลยัราชภฏั ประกอบด้วยภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารซ่ึงมีระดบัความส าคญัมากท่ีสุด สอดคล้องกบังานวิจยัของ จรัสศรี เพ็ชรคง (2552) 
ท าการศึกษาเร่ือง การพฒันาทุนมนุษยข์องวิทยาพยาบาล สังกดัสถาบนัพระบรมราชชนก จาก
การศึกษาพบว่า ปัจจยัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารมีความส าคญัต่อผลการปฏิบติังานของคนใน
องค์กรมากท่ีสุด โดยการมีภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและ
วสิัยทศัน์ของหน่วยงาน ตลอดถึงการจูงใจผูร่้วมงาน และน าไปสู่ประโยชน์สูงสุดขององคก์ร  
    5.2.1.8  การวิเคราะห์และสังเคราะห์  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก              
( X = 4.21) และตัวบ่ง ช้ี ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผู ้บริหารสามารถวิเคราะห์สภาพปัญหา          
ความตอ้งการของหน่วยงานและชุมชน เพื่อจดัท านโยบายของหน่วยงานได ้ ( X = 4.30) ทั้งน้ี
อาจเน่ืองมาจาก ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินตอ้งท าหน้าท่ีเป็นผูอ้อกนโยบายในการ
บริหารทอ้งถ่ินตวัเอง จึงตอ้งมีความสามารถในดา้นการวิเคราะห์ และสังเคราะห์สภาพปัญหา
และความตอ้งการของหน่วยงาน และชุมชนของตวัเองว่า มีปัญหาในดา้นใด และตอ้งการจะ
พฒันาไปในทิศทางใด ซ่ึงสอดคลอ้งกบั คณะกรรมการขา้มราชการพลเรือน (2550) ท่ีไดจ้ดัท า
รูปแบบสมรรถนะของระบบขา้ราชการไทยเพื่อสร้างแบบสมารถนะส าหรับใช้ในการบริหาร
และประเมินผลงานแสดงถึงผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินตอ้งมีสมรรถนะในการ
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วิเคราะห์และสังคมเคราะห์เพื่อการบริหารจึงท าให้ผลของการบริหารมีประสิทธิภาพ และได้
มาตรฐาน ส่งผลต่อความตอ้งการของประชาชนอยา่งแทจ้ริง 
    5.2.1.9  การส่ือสารและการจูงใจ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั มาก ( X = 4.29) 
ทั้งน้ีเน่ืองมาจากการส่ือสารในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีความจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะให้องคก์ร
มีการพฒันา และสามารถให้บริการแก่ประชาชนท่ีไดอ้ยา่งรวดเร็ว จะขาดการติดต่อส่ือสารไป
ไม่ได ้ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของวฒันชยั ศิริญาณ (2560, น. 252) ไดศึ้กษางานวิจยัเร่ือง 
รูปแบบท่ีส่งเสริมให้เ กิดองค์การแห่งนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ผลการวิจยัพบว่า ด้านการส่ือสาร อยู่ในระดบัมาก ทั้งน้ีเน่ืองจากการ
ส่ือสารในองค์การมีความจ าเป็นอย่างมากท่ีจะให้องค์การเป็นองค์การแห่งนวตักรรมได้
องค์การจะขาดการส่ือสารหรือติดต่อกบัคนในองค์การหรือองค์การภายนอกนั้นมิได ้และตวั
บ่งช้ีของสมรรถะผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินก็เช่นกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Tidd, et al 
(2001, pp. 313 - 340) พบวา่ องคก์รควรมีช่องทางการส่ือสารท่ีหลากหลาย ปรับปรุงการ
ส่ือสารให้มีความชัดเจนและมีความถ่ีในการส่ือสารข้ามหน่วยงานและระหว่างองค์กร           
ใหม้ากข้ึน เพราะจะส่งผลดีต่อการเก็บรวมรวมขอ้มูล ความแตกต่างทางความคิด สอดคลอ้งกบั 
Adair (1996, pp. 195 - 230) ท่ีเนน้ให้องคก์รใชก้ารส่ือสารในระนาบเดียวกนั เพื่อความเป็น
อิสระของการไหลเวียนของขอ้มูล ท าให้คน้พบความใหม่ ๆ การรวบรวมขอ้มูลและสนบัสนุน
ใหเ้กิดการพฒันา ซ่ึงเกิดจากการติดต่อส่ือสารท่ีใกลชิ้ด นอกจากน้ี Christiansen (2000, pp. 100 
- 108) ไดแ้บ่งการส่ือสารเป็น 2 รูปแบบ คือ 1) การส่ือสารภายในองคก์าร ท่ีมุ่งเนน้การส่ือสาร
ระหว่างหัวหน้างานและพนกังานเพื่อให้ไดม้าซ่ึงทรัพยากรท่ีมีความจ าเป็น 2) การส่อสาร
ภายนอกองคก์ร เป็นการส่ือสารเก่ียวกบัผูม้ารับบริการหรือลูกคา้ ตลาด และคู่ต่อสู้ โดยเฉพาะ
การส่ือสารกบัลูกคา้ หรือผูม้ารับบริการ องคก์รตอ้งให้ความส าคญั เพราะท าให้ไดรั้บขอ้มูลท่ี
ส าคญัส าหรับการปรับปรุงและพฒันาองคก์รให้ดียิ่งข้ึน ตลอดทั้งการสร้างขวญัก าลงัใจให้กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็มีกลไกท่ีส าคญัในการพฒันาองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Sherwood (2001, pp. 
27 - 36) ไดใ้หข้อ้เสนอแนะในการใหร้างวลัแก่บุคคลหรือทีมงานในกระบวนการจดัการท่ีสร้าง
ความส าเร็จไวว้่า การให้รางวลัแก่บุคลากรไปกอบไปด้วย 4 ขั้นตอน ได้แก่ การสร้าง           
การประเมิน การพฒันา และการน าความคิดไปปฏิบัติ  เพราะใน 4 ขั้นตอนน้ี ถือว่ามี
ความส าคญั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Muhlemeyer (1992, pp. 609 - 612) ไดศึ้กษาและ
เสนอแนะองคป์ระกอบของส่ิงจูงใจว่าประกอบไปดว้ย 1) ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัถุ ไดแ้ก่ เงินเดือน 
เงินโบนสั หรือรางวลั 2) สถานะทางสังคม ไดแ้ก่ ขั้นต าแหน่งงานและเกียรติยศ 3) การสให้



151 
 

โอกาสในการพฒันาทกัษะ ไดแ้ก่ การฝึกอบรม การสัมมนา และการแสดงนิทรรศการต่าง ๆ 
(4) การให้ความยืดหยุ่นในการท างานไดแ้ก่ การให้อิสระในการท างาน นอกจากน้ี Shales 
(1991, pp. 609 - 612) ไดศึ้กษาเร่ืองการให้รางวลั พบวา่ วิธีการให้รางวลัท่ีใชใ้นการกระตุน้
ความคิดสร้างสรรคแ์ละกระตุน้การท างานท่ีไดผ้ลมากท่ีสุด คือ การใหก้ารยอมรับ รองลงมาคือ 
การให้รางวลั และรางวลัท่ีเป็นตวัเงิน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Ahmed (2008, pp. 30 - 43) กล่าววา่ 
ความเอาใจใส่และการสนบัสนุนของผูบ้ริหาร ค าแนะน าในการปฏิบติังาน กากรให้โอกาสทาง
อาชีพ การให้โอกาสทางการศึกษา ถือวา่เป็นการกระตุน้การท างานท่ีดี เพื่อให้บุคลากรมีขวญั
ก าลงัในการปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถ Christiansen (2000, p. 126 - 137) กล่าวไวว้า่ 
องค์กรท่ีมุ่งเน้นการพฒันา ตอ้งมีรูปแบบการให้รางวลัท่ีหลากหลายเพื่อจะได้ตอบสนองกบั
ความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัของบุคลากร โดยการให้รางวลัท่ีเป็นตวัเงินจะตอ้งมีการก าหนด
หลกัเกณฑ์การให้ท่ีมีความชดัเจน แต่ก็พบวา่รางวลัหรือเงินเดือนก็เป็นเหตุผลท่ีท าให้รางวลัท่ี
เป็นตวัเงินอาจมีผลต่อความรู้สึกของบุคลากรได ้องคก์รจึงควรให้ความส าคญักบัรางวลัท่ีไม่ใช่
ตวัเงินดว้ย เช่น การเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ ดงันั้น การส่ือสารและการจูงใจจึงถือเป็นปัจจยัตวั
หน่ึงท่ีส าคญัส าหรับผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
    5.2.1.10  การพัฒนาศักยภาพบุคลากร  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก               
( X = 4.33)  ผลการวิจัยพบว่าตัวบ่ง ช้ีสมรรถนะผู ้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน                
ดา้นผูบ้ริหารก าหนดแนวทางการพฒันาบุคลากรไวอ้ย่างชัดเจนมีค่าเฉล่ียสูงสุดหรือมีความ
เหมาะสมมากท่ีสุด และมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ส านกังานเลขาธิการสภา
การศึกษา (2549) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษาของผูบ้ริหารสถานศึกษาตน้แบบท่ีมีการ
ส่งเสริมให้มีความส าคญัในการพฒันาประสิทธิภาพ และมหาวิทยาลยัมินิโซตา้ท่ีได้ระบุถึง
สมรรถนะของผูบ้ริหาร วา่จะตอ้งมีความรู้ ความสามารถประเด็นหน่ึงเป็นการพฒันาบุคลากร 
และยงัสอดคลอ้งกบัตวัอย่างงานวิจยัแนวทางการปฏิบติัท่ีดีของโรงเรียนตน้แบบขนาดใหญ่ 
สังกดักระทรวงศึกษาธิการท่ีเนน้การพฒันาบุคลากร กล่าววา่ ตวับ่งช้ีสมรรถนะท่ีส าคญัส าหรับ
ผูบ้ริหารมีความความสามารถกระตุ้นให้บุคลากรเกิดการแข่งขันพฒันาทางด้านวิชาการ        
การบริหาร การจัดการองค์  และได้สอดคล้องกับงานวิจัยของว ัฒนชัย  ศิ ริญาณและ                  
ทศัมน กาญจนภกัด์ิ (2560, น. 40) ไดศึ้กษางานวจิยั เร่ือง ความพึงพอใจของผูใ้ชบ้ริการงานวิจยั
และหนังสืออ้างอิงของส านักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
อุบลราชธานี ผลการวิจยัพบว่า ดา้นบุคลากร อยู่ในระดบัมาก ทั้งน้ีเน่ืองจากบุคลากรเป็นตวั
บ่งช้ีท่ีส าคญัอยา่งยิ่งท่ีจะน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จได ้องค์กรตอ้งมีการวางแผนการพฒันา
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บุคลากรในองค์กรของตนเพื่อให้บุคลากรได้มีความรู้ความช านาญ เช่น การส่งเสริมให้
บุคลากรไปฝึกอบรมและส่งเสริมใหบุ้คลากรไปศึกษาดูงาน และนอกจากน้ีแลว้ Higgins (1995, 
p. 196) ไดเ้สนอแนะว่า ควรมีการฝึกอบรมให้บุคลาการมีความคิดสร้างสรรคแ์ละการแกไ้ข
ปัญหาอยา่งสร้างสรรค ์โดยให้ความส าคญักบัการฝึกอบรมทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรทุกระดบั
ในองคก์ร และ Christiansen (2008, pp. 140 - 143) ยงัไดเ้สนอวิธีการพฒันาบุคลากรดว้ยการ
หมุนเวยีนต าแหน่งงาน เน่ืองจากจะท าใหบุ้คลากรไดพ้บกบัความคิดและสถานการณ์ใหม่ ๆ ซ่ึง
จะช่วยให้บุคลากรในหน่วยงานเกิดมุมมองในการแก้ปัญหาท่ีแตกต่างจากเดิมและช่วยให้
องคก์รมีบุคลากร ท่ีความคิดสร้างสรรค์ ในเร่ืองการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรนั้น 
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินควรมีการน าแนวคิดสร้างสรรค์ ไปเป็นส่วนหน่ึงในการ
ประเมินผลงานการปฏิบติัเพื่อให้ส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบติังาน ส่ิงท่ี
กล่าวมาน้ีจึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อการบริหารของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนถ่ิน 
  5.2.3 อภิปรายผลการศึกษาและพัฒนาตัวบ่งช้ีสมรรถนะผู้บริหารองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในเขตภาคอสีานตอนล่าง กลุ่มที ่2 ทีพ่ฒันาขึน้กบัข้อมูลเชิงประจักษ์ 
  จากการศึกษาองค์ประกอบสมรรถนะทั้ง 10 สมรรถนะ ไดแ้ก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ            

การบริการท่ีดี การท างานเป็นทีม การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม การสั่ง

สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ วิสัยทศัน์ ภาวะผูน้ า การวิเคราะห์และสังเคราะห์ การส่ือสาร

และการจูงใจ การพฒันาศกัยภาพบุคลากร เป็นสมรรถนะของผูบ้ริหารองค์กรปกครอง           

ส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีความเหมาะสม และมีความส าคญัอยา่งยิ่งส าหรับผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วน

ท้องถ่ิน สอดคล้องกับเอกสารจากแหล่งต่าง ๆ ท่ีผูว้ิจยัได้ศึกษาค้นควา้ เช่น ประกาศกรม

ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน เร่ือง หลกัเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของ

ขา้ราชการพลเรือนสามญัในสังกดักรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน ลงวนัท่ี 5 มกราคม 2553 

ขอ้ 9 ไดก้ าหนดสมรรถนะท่ีใชใ้นการประเมิน ตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 เป็นตน้ไป และ

คู่มือการก าหนดสมรรถนะประจ าผูบ้ริหาร ก าหนดใหผู้บ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินตอ้ง

มีสมรรถนะ คือ สมรรถนะหลกั ไดแ้ก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การท างานเป็นทีม  

การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

สมรรถนะประจ าผูบ้ริหาร ไดแ้ก่ วิสัยทศัน์ ภาวะผูน้ า การวิเคราะห์และสังเคราะห์ การส่ือสาร

และการจูงใจ การพฒันาศกัยภาพบุคลากร นอกจากน้ี ส านกังานขา้ราชการพลเรือนไดจ้ดัท า

รูปแบบสมรรถนะ (Competency Model) ของระบบขา้ราชการไทย ซ่ึงรวมถึงผูบ้ริหารองคก์ร
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ปกครองส่วนทอ้งถ่ินส าหรับในการประเมินการบริหารและประเมินผลงาน โดยมี สมรรถนะ

หลัก ซ่ึงประกอบด้วย การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี จริยธรรม ความร่วมแรงร่วมใจ              

ส่วนและสมรรถนะประจ ากลุ่มงานประกอบด้วย การพัฒนาศักยภาพ การคิดวิเคราะห์          

ภาวะผูน้ า (คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2552) นอกจากน้ี วสัสัน (Watson) ไดศึ้กษาเร่ือง 

ภาวะผู ้น าในศตวรรษท่ี 21 ตามการรับรู้ของผู ้น าในภาคเอกชนในประเทศแคนาดา                   

จากการศึกษาพบว่า ผูน้  าในภาคเอกชนรับรู้ถึงความส าคญัอย่างมากเก่ียวกบัการมีวิสัยทศัน์  

การท างานเป็นทีม จริยธรรม เป็นความสามารถหรือสมรรถนะท่ีส าคญัของผูน้ า หรือผูบ้ริหาร 

(Watson, 2000) 

  5.2.3 อภิปรายผลการทดสอบความสอดคล้องของความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างตัว
บ่งช้ีสมรรถนะผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตภาคอีสานตอนล่าง กลุ่มที่ 2            
ทีพ่ฒันาขึน้กบัข้อมูลเชิงประจักษ์ 
  พบว่า น ้ าหนกัขององคป์ระกอบของตวับ่งช้ีทั้งองคป์ระกอบหลกั 10 องคป์ระกอบ  
มีค่าเป็นบวกอยู่ในระดับสูงมาก กล่าวคือ ในสมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ ได้แก่ การมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การท างานเป็นทีม การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและ
จริยธรรม การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ มีค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบ ตั้งแต่ .109 ถึง 
1.188 มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกค่า และในสมรรถนะประจ าผูบ้ริหารองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน 5 สมรรถนะ ไดแ้ก่ วิสัยทศัน์ ภาวะผูน้ า การวิเคราะห์และสังเคราะห์ การส่ือสาร
และการจูงใจ การพฒันาศกัยภาพบุคลากร มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ อยูร่ะหวา่ง .216 ถึง .913 
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกค่า เม่ือน าตวัแปรดงักล่าว เขา้สมการโครงสร้างเชิงเส้น 
พบว่า สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยพิจารณาจาก 1)ไควส์แควร์ ท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติ 
2) ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) 3) ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคล้อง
เปรียบเทียบของ (TLI) 4) ค่ารากของค่าเฉล่ียก าลงัสองของความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
(SRMR) 5) ค่าความคลาดเคล่ือนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) ซ่ึงทุกค่ามีค่าผา่น
เกณฑท่ี์ก าหนด จึงมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษดี์ 
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5.3  ข้อเสนอแนะ 
 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ประโยชน์ 
 ผลการวิจยัคร้ังน้ีช้ีให้เห็นองค์กอบและตวับ่งช้ีท่ีส าคญัของตวับ่งช้ีสมรรถนะผูบ้ริหาร
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตภาคอีสานตอนล่าง กลุ่มท่ี 2 ดงันั้น จึงเป็นแนวทางให้
ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน น าไปใชป้ระโยชน์ ดงัน้ี 
    5.3.1.1  ผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินสามารถน าตวับ่งช้ีสมรรถนะ
ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตภาคอีสานตอนล่าง กลุ่มท่ี 2 ท่ีผูว้ิจยัพฒันาข้ึนมาใช้
เป็นแนวทางในการพฒันาตนเอง และหน่วยงานใหมี้คุณภาพมากข้ึนได ้เช่น จากผลการวิจยัพบ
กว่า สมรรถนะดา้นการบริการท่ีดีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินก็
ควรให้ความส าคญักบัการบริการท่ีดีแก่ประชาชนมาเป็นอนัดบัแรก ๆ เป็นตน้วา่ เอาใจใส่ใน
การให้บริการแก่ผูม้ารับบริการ การมีกล่อง หรือช่องทางในการรับฟังความคิดเห็นหรือ
ขอ้เสนอแนะจากผูม้ารับบริการเพื่อน าไปปรับปรุงการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
การใหค้วามส าคญักบัความพึงพอใจของผูรั้บริการ เป็นตน้ 
    5.3.1.2  ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินสามารถน ากลยุทธ์ หรือแนวทาง
ในการพฒันาสมรรถนะผู ้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตภาคอีสานตอนล่าง             
กลุ่มท่ี 2 ท่ีผูว้จิยัพฒันาข้ึนมาใชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติังาน และประยกุตใ์ชใ้ห้สอดคลอ้งกบั
บริบทของทอ้งถ่ิน เช่น การให้ความส าคญัและการรับฟังความคิดเห็นของประชาชนท่ีมารับ
บริการ ตลอดถึงน าข้อเสนอแนะท่ีเขาให้ไวม้าปรับปรุงการปฏิบัติงานในหน่วยงาน หรือ         
ในด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ อาจมีการให้รางวลัแก่ผูม้าท างานอย่างสม ่าเสมอเพื่อเป็นแรงจูงใจ 
และขวญัก าลงัใจในการปฏิบติัของบุคลากร และพยายามสร้างสรรคผ์ลงาน หรือกิจกรรมต่าง ๆ 
ใหมี้ความหลากหลายและสร้างสีสันในการท างานใหม้ากข้ึน เป็นตน้ 
 5.3.2 ข้อเสนแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
 จากผลการวิจยัพบว่า ท่ีพบว่า ตวับ่งช้ีสมรรถนะผูบ้ริหารองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในเขตภาคอีสานตอนล่าง กลุ่มท่ี 2 มี 58 ตวั และตวับ่งช้ีท่ีมีน ้ าหนงัองคป์ระกอบเป็นไปตาม
เกณฑ์ท่ีก าหนดหมดทุกตวั ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดน้ าเสนอแนวทางบางประการท่ีจะเป็นประโยชน์
ส าหรับการวิจยัในคร้ังต่อไป ควรด าเนินการภายใตข้อบเขตท่ีผูว้ิจยัได้ก าหนดในประเด็นท่ี
เก่ียวขอ้งกบัตวับ่งช้ีสมรรถนะผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตภาคอีสานตอนล่าง 
กลุ่มท่ี 2 ไว ้ดงัน้ี 
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   5.3.2.1  ควรมีการวจิยัเก่ียวกบัการสร้างแบบวดัและประเมินสมรรถนะผูบ้ริหาร
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน เพื่อให้เป็นเคร่ืองมือวดัสมรรถนะผูบ้ริหารองค์กรปกครอง       
ส่วนทอ้งถ่ินตลอดจนใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการพฒันาตงเองและองคก์รต่อไป 
   5.3.2.2  ควรมีการวจิยัเชิงปริมาณและติดตามผลการน าตวับ่งช้ีท่ีไดไ้ปใชใ้นการ
ประเมินสมรรถนะผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อเป็นสารสนเทศพื้นฐานในการ
วางแผนพฒันาผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
   5.3.2.3  ควรมีการวิจัยการพฒันาตัวบ่งสมรรถนะผูบ้ริหารองค์กรปกครอง           
ส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีความเหมาะสมกบับริบทและสังคมของทอ้งท่ีในอนาคต ตามสภาพทางสังคม 
ท่ีเปล่ียนแปลงไปโดยใหเ้หมาะสมกบับริบทของแต่ละทอ้งถ่ิน 
   5.3.2.4  ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเก่ียวกับสมรรถนะผูบ้ริหารองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกบัตวับ่งช้ีสมรรถนะผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินไทยจะท าใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึกมากข้ึน 
   5.3.2.5  ควรมีการศึกษาเพื่อเพิ่มสมรรถนะในด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญ          
ในงานอาชีพให้มากข้ึน โดยเฉพาะด้านการประยุกต์ทักษะการท างานด้านคอมพิวเตอร์          
และเทคโนโลยีการส่ือสารมาเป็นเคร่ืองมือในการบริหาร หรือทกัษะในการพฒันางาน เพื่อให้
การบริหารงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใหมี้ประสิทธิมากข้ึน 
   5.3.2.6  ควรมีการศึกษาเพื่อพัฒนาสมรรถนะด้านวิสัยทัศน์ของผู ้บริหาร          
ให้มากข้ึน โดยเฉพาะดา้นการก าหนดวิสัยทศัน์ ทิศทาง ภารกิจและเป้าหมายในการท างานให้
ชดัเจนและสอดคลอ้งกบัองคก์ร  
 
 


