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บทคัดย่อ 

บทคัดย่อ 
 การศึกษาโมเดลการพฒันาตวับ่งช้ีสมรรถนะของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีวตัถุประสงค ์คือ  เพื่อศึกษาองคป์ระกอบหลกั องคป์ระกอบยอ่ยและตวั
บ่งช้ีสมรรถนะของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยเป็นการวจิยั
เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งสมรรถนะของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อ
สร้างกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาตวับ่งช้ีสมรรถนะของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน ผลการวจิยัพบแนวคิดเชิงทฤษฏี คือ องคป์ระกอบหลกั จ านวน 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
สมรรถนะหลกั สมรรถนะความรู้ สมรรถนะทกัษะและสมรรถนะลกัษณะชีวติ องคป์ระกอบยอ่ย 14 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) การบริหาร 3) ภูมิความรู้ความช านาญ 4) ธรรมาภิบาล 
5) ความรู้เร่ืองวฒันธรรมทางการเมือง 6) ความรู้เท่าทนัการเปล่ียนแปลง 7) ความรู้อยา่งมีวสิัยทศัน์ 
8) ทกัษะการคิดอยา่งผูน้ า 9) ทกัษะนวตักรรมเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 10) ทกัษะการ
บริหารผลการปฏิบติังาน 11) ทกัษะการอยูร่่วมกนัอยา่งมีเอกภาพและคุณภาพ 12) แรงขบัเพื่อ
ประสบผลส าเร็จ 13) การมีมนุษยสัมพนัธ์ 14) คุณลกัษณะส่วนบุคคลและตวับ่งช้ี 52 ตวับ่งช้ี  
 
ค าส าคัญ:  โมเดล, การพฒันา, ตวับ่งช้ี, สมรรถนะ, ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
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Abstract 
 Education model developing Indicators competency of northeastern local administrators. 
Its purpose is to study the subject. Elements and indicators of performance management, local 
administration and the Northeast. Research by a theoretical concept papers related research 
capacity of the local government administration. To create a theoretical framework on the 
development of performance indicators, the management organization. The findings concepts, 
theory is the main component of the 4 elements are core competencies of knowledge. 
Competencies, skills and performance characteristics of life Elements, 14 elements: 1) a focus on 
achievement, 2) Administration 3) Landscape expertise 4) good governance 5) Knowledge of the 
cultural, political, 6) knowingly changed 7) Knowledge is subjective. Landscape 8) thinking skills 
leader 9) innovative information and communications technology skills 10) Management skills 
performance 11) skill live together in unity and quality 12) propulsion order. Successful 13) 
Freight 14), personal attributes and indicators 52 indicators. 
 
Keywords: model, development, indicators, competency, local executive 
  
บทน า 
 ปัจจุบนัโลกเขา้สู่สังคมแห่งการส่ือสารท่ีใชเ้ทคโนโลยีและนวตักรรมท่ีหลากหลายและ
เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว การเปล่ียนแปลงการส่ือสารดงักล่าว เรียกวา่ การส่ือสารไร้พรมแดน “โลก
ไร้พรมแดน”(borderless world) ส่งผลใหมี้การไหลบ่าของขอ้มูลข่าวสาร วฒันธรรมจากท่ีหน่ึงไปยงั
อีกท่ีหน่ึงอยา่งรวดเร็ว จนท าให้เกิดการซึมซบัวฒันธรรม การพาณิชยอิ์เล็กทรอนิกส์ จนพฒันาไปสู่
การใช้เทคโนโลยีช่วยในการผสมผสานการใช้เทคโนโลยี กับข้อมูลข่าวสารเข้าด้วยกัน การ
ผสมผสานดังกล่าวต้องอาศัยเคร่ืองมือท่ีทันสมัย เพื่อเช่ือมต่อ Information กับ Operational เข้า
ด้วยกันโดยใช้ Internet of things เทคโนโลยีอินเตอร์เน็ตท่ีท าหน้าท่ีในการเช่ือมต่ออุปกรณ์และ 
เคร่ืองมือต่าง ๆ เช่น โทรศพัท์มือถือ รถยนต์ โทรทศัน์ กลอ้งวงจรปิด และอ่ืน ๆ เขา้ดว้ยกนั การ
ผสมผสานดงักล่าวท าให้โลกกลายเป็น “โลกยุคดิจิทลั” “ Digital world” เป็นโลกท่ีเปล่ียนแปลงวิถี

 
 

ชีวิตของมนุษย์จากการเคยอาศยัพึ่ งพากันไปสู่การพึ่ งพาเทคโนโลยี มีความเป็นอิสระทางด้าน
ความคิด อิสระในการใชชี้วติ  
 การเปล่ียนแปลงอย่างพลวตัรดังกล่าว ท าให้องค์กรภาครัฐ ภาคเอกชนทัว่โลกต้อง
ปรับตวัและปฏิรูปการปฏิบัติราชการให้เข้ากับบริบทการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี รวมทั้ ง
ประเทศไทยดว้ย เน่ืองจากเป็นส่วนหน่ึงของกระแสโลกท่ีเปล่ียนแปลงทั้งทางดา้นความคิด  การ
บริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ ซ่ึงเป็นความตอ้งการของประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมและเป็นนโยบาย
ของผูบ้ริหารประเทศท่ีปรับพลิกฟ้ืนบทบาทของรัฐและการบริหารงานและการบริการของรัฐให้เท่า
เทียมกบัการให้บริการของภาคเอกชนและตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในยุคโลกาภิวตัน์ 
การบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ไดรั้บความสนใจมากข้ึนเป็นล าดบัในฐานะเป็นเคร่ืองมือและกลไก
ของความคิดและการปฏิบติั ในการปฏิรูประบบราชการภายใตค้วามคิดการจดัระเบียบโลกใหม่ 
( New World Order) (Office of the Pubic Sector Development Commission, 2001 : 4 )  โ ด ย
สาระส าคญัของการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่นั้น ไดแ้ก่ ภาครัฐหรือส่วนราชการตอ้งลดบทบาท
การแทรกแซงและจ ากดัขนาดของรัฐและระบบราชการลง โดยอาศยักลไกตลาดเขา้มาท าหน้าท่ีใน
การจดัสรรทรัพยากรต่าง ๆ แทน มีการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ มีการแปรสภาพหน่วยราชการให้เป็น
องค์กรอิสระรูปแบบใหม่ มีการน าเอาแนวคิด วิธีการบริหารจดัการสมยัใหม่ท่ีมุ่งผลสัมฤทธ์ิมา
ประยกุตใ์ช ้รวมทั้งมุ่งเสริมสร้างการเขา้มามีส่วนร่วมของประชาชน ประชาสังคมเขา้มามีบทบาทใน
การจดัการตนเอง เป็นตน้ (Nimpanit, 2007  :  421)  
 องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นหน่วยงานของรัฐท่ีท าหนา้ท่ีใชอ้  านาจรัฐ ซ่ึงให้ชุมชน
เขา้มามีส่วนร่วมโดยตรง ตามหลกัการกระจายอ านาจ (Decentralization) ในระบอบประชาธิปไตย 
ซ่ึงมีผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมาจากอ านาจการเมืองและใช้อ านาจทางการบริหาร ท่ีราชการส่วนกลาง
กระจายอ านาจให้ทอ้งถ่ินสามารถก าหนดนโยบาย แผนงาน โครงการท่ีตรงกบัความตอ้งการของ
ชุมชน และน าไปสู่การปฏิบติัได้อย่างเป็นรูปธรรม การบริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้นมี
ความแตกต่างจากองค์กรส่วนราชการทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค โดยมีลกัษณะส าคญั เช่น มี
อ านาจหน้าท่ีท่ีหลากหลาย (Multi- function agency) ผู ้บริหารท้องถ่ินมาจากการเลือกตั้ งของ
ประชาชน (Local election) มีความเป็นอิสระในอ านาจการบริหารจดัการ (Local autonomy) มีอ านาจ
ในการจดัเก็บรายได้ (Local Income) นอกเหนือจากเงินอุดหนุนของส่วนกลาง ภายใต้บริบทท่ี
เปล่ียนไป เจตนารมณ์ของกฎหมายรัฐธรรมนูญฉบบัผ่านประชามติ วนัท่ี 7 สิงหาคม 2559 มีความ
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Its purpose is to study the subject. Elements and indicators of performance management, local 
administration and the Northeast. Research by a theoretical concept papers related research 
capacity of the local government administration. To create a theoretical framework on the 
development of performance indicators, the management organization. The findings concepts, 
theory is the main component of the 4 elements are core competencies of knowledge. 
Competencies, skills and performance characteristics of life Elements, 14 elements: 1) a focus on 
achievement, 2) Administration 3) Landscape expertise 4) good governance 5) Knowledge of the 
cultural, political, 6) knowingly changed 7) Knowledge is subjective. Landscape 8) thinking skills 
leader 9) innovative information and communications technology skills 10) Management skills 
performance 11) skill live together in unity and quality 12) propulsion order. Successful 13) 
Freight 14), personal attributes and indicators 52 indicators. 
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สาระส าคญัของการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่นั้น ไดแ้ก่ ภาครัฐหรือส่วนราชการตอ้งลดบทบาท
การแทรกแซงและจ ากดัขนาดของรัฐและระบบราชการลง โดยอาศยักลไกตลาดเขา้มาท าหน้าท่ีใน
การจดัสรรทรัพยากรต่าง ๆ แทน มีการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ มีการแปรสภาพหน่วยราชการให้เป็น
องค์กรอิสระรูปแบบใหม่ มีการน าเอาแนวคิด วิธีการบริหารจดัการสมยัใหม่ท่ีมุ่งผลสัมฤทธ์ิมา
ประยกุตใ์ช ้รวมทั้งมุ่งเสริมสร้างการเขา้มามีส่วนร่วมของประชาชน ประชาสังคมเขา้มามีบทบาทใน
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 องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นหน่วยงานของรัฐท่ีท าหนา้ท่ีใชอ้  านาจรัฐ ซ่ึงให้ชุมชน
เขา้มามีส่วนร่วมโดยตรง ตามหลกัการกระจายอ านาจ (Decentralization) ในระบอบประชาธิปไตย 
ซ่ึงมีผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีมาจากอ านาจการเมืองและใช้อ านาจทางการบริหาร ท่ีราชการส่วนกลาง
กระจายอ านาจให้ทอ้งถ่ินสามารถก าหนดนโยบาย แผนงาน โครงการท่ีตรงกบัความตอ้งการของ
ชุมชน และน าไปสู่การปฏิบติัได้อย่างเป็นรูปธรรม การบริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้นมี
ความแตกต่างจากองค์กรส่วนราชการทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค โดยมีลกัษณะส าคญั เช่น มี
อ านาจหน้าท่ีท่ีหลากหลาย (Multi- function agency) ผู ้บริหารท้องถ่ินมาจากการเลือกตั้ งของ
ประชาชน (Local election) มีความเป็นอิสระในอ านาจการบริหารจดัการ (Local autonomy) มีอ านาจ
ในการจดัเก็บรายได้ (Local Income) นอกเหนือจากเงินอุดหนุนของส่วนกลาง ภายใต้บริบทท่ี
เปล่ียนไป เจตนารมณ์ของกฎหมายรัฐธรรมนูญฉบบัผ่านประชามติ วนัท่ี 7 สิงหาคม 2559 มีความ
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218 ปีที่ 16 ฉบับพิเศษ (มกราคม-เมษายน) 2561รมยสาร  
 

ชัดเจนว่า องค์การบริหารส่วนต าบลจะยกฐานะข้ึนไปเป็นเทศบาลต าบล ซ่ึงกฎหมายตอ้งการให้
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินเข้ามามีบทบาทในการจดับริการสาธารณะมากข้ึน ดังเห็นได้จาก
พระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 
2542 ท่ีก าหนดใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีอ านาจหนา้ท่ีกวา้งข้ึน รวมทั้งมีแผนการการถ่ายโอน
ภารกิจ การถ่ายโอนงบประมาณ และการแก้ไขกฎหมายและระเบียบท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินจดับริการสาธารณะใหแ้ก่ประชาชนอยา่งทัว่ถึง (Vichairam, 2014 : 3)  
 การเป็นผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีพึงประสงคต์ามความหมายของสมรรถนะ หมายถึง ผูบ้ริหาร
ทอ้งถ่ินตอ้งมีคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเกิดจากการสั่งสมความรู้ (Knowledge) การเรียนรู้ทกัษะ 
(Know-how) ความสามารถ เจตคติ/ลกัษณะนิสัยหรือบุคลิกภาพต่าง ๆ (Attitude) และคุณลกัษณะอ่ืน 
ๆ ท่ีท  าใหผู้บ้ริหารทอ้งถ่ิน มีความสามารถเหนือบุคคลอ่ืน หรืออาจเป็นคุณลกัษณะท่ีทุกคนมีและได้
ใชอ้ยา่งเหมาะสม เพื่อส่งผลต่อการปฏิบติังานให้บรรลุตามเป้าหมายสมรรถนะเป็นพฤติกรรมท่ีแฝง
อยู่ภายในของตวับุคคลท่ีต้องแสดงออกมาด้วยการลงมือปฏิบติัและท าให้เกิดความแตกต่างจาก
บุคคลธรรมดาท าได ้กล่าวคือ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินตอ้งใชค้วามสามารถท่ีมีอยูอ่ยา่งเต็มท่ีเพื่อให้เกิดการ
บรรลุผลและวตัถุประสงค์ต่าง ๆทกัษะในการขบัเคล่ือนองค์กร ซ่ึงจะช่วยให้ผูบ้ริหารท้องถ่ิน
สามารถเผชิญหนา้กบัปัญหาและแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนตามสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนไดจ้ริง  
 สมรรถนะ (competency) เป็นทกัษะในการท างานท่ีเพิ่มขีดความสามารถในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์เพราะสมรรถนะเป็นปัจจยัท่ีช่วยในการพฒันาศกัยภาพท่ีซ่อนอยูใ่นตวัของบุคลากร
เพื่อส่งผลไปสู่การพฒันาองคก์ร ดงันั้น สมรรถนะทางการบริหาร จึงหมายถึง คุณลกัษณะท่ีซ่อนอยู่
ภายในตวัของปัจเจกบุคคล ท่ีช่วยผลกัดนัใหปั้จเจกบุคคลสามารถสร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีได ้หรือ
ตามมาตรฐานท่ีก าหนดไวใ้นงานท่ีปัจเจกบุคคลนั้นรับผิดชอบ สมรรถนะเหล่านั้น ไดแ้ก่ ความรู้ 
(knowledge) ทกัษะ(skills) และคุณสมบติัต่าง ๆ อนัได้แก่ เจตคติ / แรงจูงใจ ค่านิยม จริยธรรม 
บุคลิกภาพ คุณลกัษณะทางกายภาพ และอ่ืน ๆ อาจกล่าวไดว้า่ สมรรถนะมีความจ าเป็นต่อบุคคลใน
การท างานใหป้ระสบความส าเร็จ มีผลงานไดต้ามเกณฑต์ามมาตรฐานการท างาน เกิดผลสัมฤทธ์ิและ
ท าให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดตรงตามความตอ้งการขององคก์ารท่ีก าหนดไว ้(Spencer and Spencer, 
1993) 
 ดงันั้น ผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินซ่ึงผูว้ิจยัไดมี้ความสนใจศึกษาสมรรถนะ
ของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือเป็นพื้นท่ีตวัแบบของ

 
 

การศึกษา เพราะเป็นพื้นท่ีการบริหารจดัการองค์กรท่ีมีความเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งด้าน
เศรษฐกิจ การเมือง สังคมและการท่องเท่ียว ดา้นกีฬาและวฒันธรรม อีกทั้งผูว้ิจยัไดมี้บทบาทดา้น
การศึกษาและมีความใกลชิ้ดกบัผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  มีความเห็นวา่สมรรถนะของ
ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้น ตอ้งมีสมรรถนะ มีความรู้ มีทกัษะ ในแกไ้ขปัญหาองค์กร 
ภายใตค้วามเปล่ียนแปลงต่าง  ๆ ท่ีเกิดข้ึน โดยผูบ้ริหารท่ีมีสมรรถนะทางการบริหารจะเป็นบุคคล
ส าคญัท่ีจะน าองค์กรให้ไปสู่ผลส าเร็จหรือผลลพัธ์ท่ีองค์กรตอ้งการและสอดคล้องกบับริบทของ
สังคมโลกท่ีเปล่ียนแปลงได ้
 
ค าถามการวจัิย 
 มีองค์ประกอบหลกั องค์ประกอบย่อยและตวับ่งช้ีอะไรบา้งของสมรรถนะผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
 
วตัถุประสงค์การวจัิย 
 เพื่อศึกษาองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อยและตวับ่งช้ีสมรรถนะของผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 
ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวจัิย       
 ท าใหไ้ดอ้งคค์วามรู้เก่ียวกบัองคป์ระกอบหลกั องคป์ระกอบยอ่ยและตวับ่งช้ีอะไรบา้งของ
สมรรถนะผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
 
ขอบเขตของการวจัิย 
 การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัก าหนดขอบเขตการวจิยัไวด้งัน้ี 
 1. ขอบเขตดา้นพื้นท่ี 
 ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดก้ าหนดพื้นท่ีเก็บขอ้มูล คือ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ทั้ง 20 จงัหวดัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไดแ้ก่ จงัหวดันครราชสีมา จงัหวดัอุบลราชธานี จงัหวดั
ขอนแก่น จงัหวดับุรีรัมย ์จงัหวดัอุดรธานี จงัหวดัศรีสะเกษ จงัหวดัสุรินทร์ จงัหวดัร้อยเอด็ จงัหวดั
ชยัภูมิ จงัหวดัสกลนคร จงัหวดักาฬสินธ์ุ จงัหวดัมหาสารคาม จงัหวดันครพนม จงัหวดัเลย จงัหวดั
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ชัดเจนว่า องค์การบริหารส่วนต าบลจะยกฐานะข้ึนไปเป็นเทศบาลต าบล ซ่ึงกฎหมายตอ้งการให้
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินเข้ามามีบทบาทในการจดับริการสาธารณะมากข้ึน ดังเห็นได้จาก
พระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 
2542 ท่ีก าหนดใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีอ านาจหนา้ท่ีกวา้งข้ึน รวมทั้งมีแผนการการถ่ายโอน
ภารกิจ การถ่ายโอนงบประมาณ และการแก้ไขกฎหมายและระเบียบท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินจดับริการสาธารณะใหแ้ก่ประชาชนอยา่งทัว่ถึง (Vichairam, 2014 : 3)  
 การเป็นผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีพึงประสงคต์ามความหมายของสมรรถนะ หมายถึง ผูบ้ริหาร
ทอ้งถ่ินตอ้งมีคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเกิดจากการสั่งสมความรู้ (Knowledge) การเรียนรู้ทกัษะ 
(Know-how) ความสามารถ เจตคติ/ลกัษณะนิสัยหรือบุคลิกภาพต่าง ๆ (Attitude) และคุณลกัษณะอ่ืน 
ๆ ท่ีท  าใหผู้บ้ริหารทอ้งถ่ิน มีความสามารถเหนือบุคคลอ่ืน หรืออาจเป็นคุณลกัษณะท่ีทุกคนมีและได้
ใชอ้ยา่งเหมาะสม เพื่อส่งผลต่อการปฏิบติังานให้บรรลุตามเป้าหมายสมรรถนะเป็นพฤติกรรมท่ีแฝง
อยู่ภายในของตวับุคคลท่ีต้องแสดงออกมาด้วยการลงมือปฏิบติัและท าให้เกิดความแตกต่างจาก
บุคคลธรรมดาท าได ้กล่าวคือ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินตอ้งใชค้วามสามารถท่ีมีอยูอ่ยา่งเต็มท่ีเพื่อให้เกิดการ
บรรลุผลและวตัถุประสงค์ต่าง ๆทกัษะในการขบัเคล่ือนองค์กร ซ่ึงจะช่วยให้ผูบ้ริหารท้องถ่ิน
สามารถเผชิญหนา้กบัปัญหาและแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนตามสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนไดจ้ริง  
 สมรรถนะ (competency) เป็นทกัษะในการท างานท่ีเพิ่มขีดความสามารถในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์เพราะสมรรถนะเป็นปัจจยัท่ีช่วยในการพฒันาศกัยภาพท่ีซ่อนอยูใ่นตวัของบุคลากร
เพื่อส่งผลไปสู่การพฒันาองคก์ร ดงันั้น สมรรถนะทางการบริหาร จึงหมายถึง คุณลกัษณะท่ีซ่อนอยู่
ภายในตวัของปัจเจกบุคคล ท่ีช่วยผลกัดนัใหปั้จเจกบุคคลสามารถสร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีได ้หรือ
ตามมาตรฐานท่ีก าหนดไวใ้นงานท่ีปัจเจกบุคคลนั้นรับผิดชอบ สมรรถนะเหล่านั้น ไดแ้ก่ ความรู้ 
(knowledge) ทกัษะ(skills) และคุณสมบติัต่าง ๆ อนัได้แก่ เจตคติ / แรงจูงใจ ค่านิยม จริยธรรม 
บุคลิกภาพ คุณลกัษณะทางกายภาพ และอ่ืน ๆ อาจกล่าวไดว้า่ สมรรถนะมีความจ าเป็นต่อบุคคลใน
การท างานใหป้ระสบความส าเร็จ มีผลงานไดต้ามเกณฑต์ามมาตรฐานการท างาน เกิดผลสัมฤทธ์ิและ
ท าให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดตรงตามความตอ้งการขององคก์ารท่ีก าหนดไว ้(Spencer and Spencer, 
1993) 
 ดงันั้น ผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินซ่ึงผูว้ิจยัไดมี้ความสนใจศึกษาสมรรถนะ
ของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือเป็นพื้นท่ีตวัแบบของ

 
 

การศึกษา เพราะเป็นพื้นท่ีการบริหารจดัการองค์กรท่ีมีความเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งด้าน
เศรษฐกิจ การเมือง สังคมและการท่องเท่ียว ดา้นกีฬาและวฒันธรรม อีกทั้งผูว้ิจยัไดมี้บทบาทดา้น
การศึกษาและมีความใกลชิ้ดกบัผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  มีความเห็นวา่สมรรถนะของ
ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้น ตอ้งมีสมรรถนะ มีความรู้ มีทกัษะ ในแกไ้ขปัญหาองค์กร 
ภายใตค้วามเปล่ียนแปลงต่าง  ๆ ท่ีเกิดข้ึน โดยผูบ้ริหารท่ีมีสมรรถนะทางการบริหารจะเป็นบุคคล
ส าคญัท่ีจะน าองค์กรให้ไปสู่ผลส าเร็จหรือผลลพัธ์ท่ีองค์กรตอ้งการและสอดคล้องกบับริบทของ
สังคมโลกท่ีเปล่ียนแปลงได ้
 
ค าถามการวจัิย 
 มีองค์ประกอบหลกั องค์ประกอบย่อยและตวับ่งช้ีอะไรบา้งของสมรรถนะผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
 
วตัถุประสงค์การวจัิย 
 เพื่อศึกษาองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อยและตวับ่งช้ีสมรรถนะของผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 
ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวจัิย       
 ท าใหไ้ดอ้งคค์วามรู้เก่ียวกบัองคป์ระกอบหลกั องคป์ระกอบยอ่ยและตวับ่งช้ีอะไรบา้งของ
สมรรถนะผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
 
ขอบเขตของการวจัิย 
 การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัก าหนดขอบเขตการวจิยัไวด้งัน้ี 
 1. ขอบเขตดา้นพื้นท่ี 
 ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดก้ าหนดพื้นท่ีเก็บขอ้มูล คือ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ทั้ง 20 จงัหวดัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไดแ้ก่ จงัหวดันครราชสีมา จงัหวดัอุบลราชธานี จงัหวดั
ขอนแก่น จงัหวดับุรีรัมย ์จงัหวดัอุดรธานี จงัหวดัศรีสะเกษ จงัหวดัสุรินทร์ จงัหวดัร้อยเอด็ จงัหวดั
ชยัภูมิ จงัหวดัสกลนคร จงัหวดักาฬสินธ์ุ จงัหวดัมหาสารคาม จงัหวดันครพนม จงัหวดัเลย จงัหวดั
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ยโสธร จงัหวดัหนองคาย จงัหวดัหนองบวัล าภู จงัหวดับึงกาฬ จงัหวดัอ านาจเจริและจงัหวดั
มุกดาหาร 
 2. ขอบเขตเน้ือหา 
 ในการวจิยัระยะน้ีเป็นการคน้หากรอบแนวคิดในเชิงทฤษฎีเพื่อใหไ้ดก้รอบแนวคิดการวจิยั
ท่ีทนัสมยั ซ่ึงขอ้มูลจากการศึกษาปรากฏการณ์และผนวกกบัการทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 ของ
งานวจิยั เพื่อเป็นการเสริมความแขง็แกร่งใหก้บักรอบแนวคิดการวจิยัในการพฒันาตวับ่งช้ี 
องคป์ระกอบหลกั องคป์ระกอบยอ่ยสมรรถนะของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
ประกอบดว้ย องคป์ระกอบหลกั จ านวน 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ สมรรถนะหลกั สมรรถนะความรู้ 
สมรรถนะทกัษะและสมรรถนะลกัษณะชีวติ องคป์ระกอบยอ่ย จ านวน 14 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) 
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) การบริหาร 3) ภูมิความรู้ความช านาญ 4) ธรรมาภิบาล 5) ความรู้เร่ือง
วฒันธรรมทางการเมือง 6) ความรู้เท่าทนัการเปล่ียนแปลง 7) ความรู้อยา่งมีวสิัยทศัน์ 8) ทกัษะการ
คิดอยา่งผูน้ า 9) ทกัษะนวตักรรมเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 10) ทกัษะการบริหารผลการ
ปฏิบติังาน 11) ทกัษะการอยูร่่วมกนัอยา่งมีเอกภาพและคุณภาพ 12) แรงขบัเพื่อประสบผลส าเร็จ 13) 
การมีมนุษยสัมพนัธ์ 14) คุณลกัษณะส่วนบุคคล และตวับ่งช้ี จ  านวน 52 ตวับ่งช้ี  
  
วธีิด าเนินการวจัิย  
 บทความน้ีผูเ้ขียนไดร้วบรวมแนวคิดเก่ียวกบัเทคนิคและวิธีการเขียนบทความเชิงวชิาการ
และบทความวจิยั โดยเร่ิมจากการศึกษาจากการเขียนบทความวชิาการทางรัฐประศาสนศาสตร์เพื่อ
การตีพิมพ ์(Tossamas et al. 2017) ศึกษาจากปรากการณ์ (Phenomena) (Kenaphoom, Sanya. 2014A 
: 49-51) จากนั้นคน้หาเน้ือหาสาระดว้ยวธีิการท่ีหลากหลาย ไดแ้ก่ วธีิการคิดเชิงเหตุผล 
(Kenaphoom, Sanya. 2014B : 1-19) และการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อหาความลงตวัของ
เน้ือหาสาระ (Kenaphoom, Sanya. 2014D) และตรวจสอบความน่าเช่ือถือของเน้ือหาสาระโดยวธีิ
การบูรณาการระเบียบวธีิท่ีหลากหลาย (Kenaphoom, Sanya. 2013 : 169-185) การพยากรณ์
ปรากฏการณ์แบบอุปนยั  แบบนิรนยั (Chandarasorn, 2014) จากการด าเนินการดงักล่าวผูเ้ขียนจึงขอ
น าเสนอเชิงพรรณนาความ ดงัต่อไปน้ี 
 
 

 
 

 1. แนวคิดเกีย่วกบัสมรรถนะ 
  McClelland (1973 : 1-4) นกัจิตวทิยาชั้นน าไดเ้สนอแนวคิดเร่ือง “Competency” ซ่ึงเป็น
การมองคนในภาพรวม (Holistic view) กล่าวคือ เป็นการมองคนทั้งส่ิงท่ีปรากฏเห็นและส่ิงท่ีซ่อน
เร้นภายในซ่ึงมองเห็นไดย้าก และไม่สามารถพิจารณาจากปริญญาบตัร หรือใบรับรอง แต่เป็นส่ิงท่ี
ตอ้งคน้ลึกจึงจะพบ (Yavaprabhas, 2003  :  35) 
 สมรรถนะ” หรือ “ขีดความสามารถ” สามารถแบ่งได ้2 กลุ่ม ไดแ้ก่ สมรรถนะตามแนว 
British approach ซ่ึงมีวตัถุประสงคเ์พื่อใหป้ระกาศนียบตัรรับรองวทิยาฐานะของพนกังานหรือ
บุคลากร โดยจะก าหนดจากมาตรฐานผลการปฏิบติังานท่ีสามารถยอมรับไดข้องงานและวชิาชีพนั้น 
ส่วนสมรรถนะตามแนว American approach จะมีวตัถุประสงคเ์พื่อการพฒันาบุคลากร ก าหนดจาก
พฤติกรรมของผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดี  
 Boyatzis (1982 : 58) ไดใ้หค้  านิยามวา่ สมรถนะ หมายถึง ส่ิงท่ีมีอยูใ่นตวับุคคลซ่ึงถือเป็น
ตวัก าหนดพฤติกรรมของบุคคลเพื่อใหบ้รรลุถึงความตอ้งการของงานภายใตปั้จจยัสภาพแวดลอ้ม
ขององคก์าร และท าใหบุ้คคลมุ่งมัน่สู่ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ 
   Mitrani, Dalziel and Fitt  (1992 : 11) กล่าวถึงสมรรถนะวา่เป็นลกัษณะเฉพาะของ
บุคคลท่ีมีความเช่ือมโยงกบัประสิทธิผลหรือผลการปฏิบติังานในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการให้
ความหมายสมรรถนะของ Spencer and Spencer, (1993 p. 9) ไวว้า่เป็นคุณลกัษณะของบุคคลท่ีมี
ความสัมพนัธ์เชิงเหตุและผลต่อความมีประสิทธิผลของเกณฑท่ี์ใชแ้ละ/หรือการปฏิบติังานท่ีไดผ้ล
การท างานท่ีดีข้ึนกวา่เดิม นอกจากน้ี Spencer and Spencer, (1993 p. 11) ไดข้ยายความหมายของ
สมรรถนะวา่เป็นคุณลกัษณะท่ีส าคญัของแต่ละบุคคล (Underlying characteristic) ท่ีมีความสัมพนัธ์
เชิงเหตุผลจากความมีประสิทธิผลของเกณฑท่ี์ใช ้(Criterion reference) และ/หรือการปฏิบติังานท่ี
ไดผ้ลงานสูงกวา่มาตรฐาน (Superior performance) สามารถอธิบายรายละเอียดเพิ่มเติมไดต้ามภาพ
ต่อไปน้ี 
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ยโสธร จงัหวดัหนองคาย จงัหวดัหนองบวัล าภู จงัหวดับึงกาฬ จงัหวดัอ านาจเจริและจงัหวดั
มุกดาหาร 
 2. ขอบเขตเน้ือหา 
 ในการวจิยัระยะน้ีเป็นการคน้หากรอบแนวคิดในเชิงทฤษฎีเพื่อใหไ้ดก้รอบแนวคิดการวจิยั
ท่ีทนัสมยั ซ่ึงขอ้มูลจากการศึกษาปรากฏการณ์และผนวกกบัการทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 ของ
งานวจิยั เพื่อเป็นการเสริมความแขง็แกร่งใหก้บักรอบแนวคิดการวจิยัในการพฒันาตวับ่งช้ี 
องคป์ระกอบหลกั องคป์ระกอบยอ่ยสมรรถนะของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
ประกอบดว้ย องคป์ระกอบหลกั จ านวน 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ สมรรถนะหลกั สมรรถนะความรู้ 
สมรรถนะทกัษะและสมรรถนะลกัษณะชีวติ องคป์ระกอบยอ่ย จ านวน 14 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) 
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) การบริหาร 3) ภูมิความรู้ความช านาญ 4) ธรรมาภิบาล 5) ความรู้เร่ือง
วฒันธรรมทางการเมือง 6) ความรู้เท่าทนัการเปล่ียนแปลง 7) ความรู้อยา่งมีวสิัยทศัน์ 8) ทกัษะการ
คิดอยา่งผูน้ า 9) ทกัษะนวตักรรมเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 10) ทกัษะการบริหารผลการ
ปฏิบติังาน 11) ทกัษะการอยูร่่วมกนัอยา่งมีเอกภาพและคุณภาพ 12) แรงขบัเพื่อประสบผลส าเร็จ 13) 
การมีมนุษยสัมพนัธ์ 14) คุณลกัษณะส่วนบุคคล และตวับ่งช้ี จ  านวน 52 ตวับ่งช้ี  
  
วธีิด าเนินการวจัิย  
 บทความน้ีผูเ้ขียนไดร้วบรวมแนวคิดเก่ียวกบัเทคนิคและวิธีการเขียนบทความเชิงวชิาการ
และบทความวจิยั โดยเร่ิมจากการศึกษาจากการเขียนบทความวชิาการทางรัฐประศาสนศาสตร์เพื่อ
การตีพิมพ ์(Tossamas et al. 2017) ศึกษาจากปรากการณ์ (Phenomena) (Kenaphoom, Sanya. 2014A 
: 49-51) จากนั้นคน้หาเน้ือหาสาระดว้ยวธีิการท่ีหลากหลาย ไดแ้ก่ วธีิการคิดเชิงเหตุผล 
(Kenaphoom, Sanya. 2014B : 1-19) และการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อหาความลงตวัของ
เน้ือหาสาระ (Kenaphoom, Sanya. 2014D) และตรวจสอบความน่าเช่ือถือของเน้ือหาสาระโดยวธีิ
การบูรณาการระเบียบวธีิท่ีหลากหลาย (Kenaphoom, Sanya. 2013 : 169-185) การพยากรณ์
ปรากฏการณ์แบบอุปนยั  แบบนิรนยั (Chandarasorn, 2014) จากการด าเนินการดงักล่าวผูเ้ขียนจึงขอ
น าเสนอเชิงพรรณนาความ ดงัต่อไปน้ี 
 
 

 
 

 1. แนวคิดเกีย่วกบัสมรรถนะ 
  McClelland (1973 : 1-4) นกัจิตวทิยาชั้นน าไดเ้สนอแนวคิดเร่ือง “Competency” ซ่ึงเป็น
การมองคนในภาพรวม (Holistic view) กล่าวคือ เป็นการมองคนทั้งส่ิงท่ีปรากฏเห็นและส่ิงท่ีซ่อน
เร้นภายในซ่ึงมองเห็นไดย้าก และไม่สามารถพิจารณาจากปริญญาบตัร หรือใบรับรอง แต่เป็นส่ิงท่ี
ตอ้งคน้ลึกจึงจะพบ (Yavaprabhas, 2003  :  35) 
 สมรรถนะ” หรือ “ขีดความสามารถ” สามารถแบ่งได ้2 กลุ่ม ไดแ้ก่ สมรรถนะตามแนว 
British approach ซ่ึงมีวตัถุประสงคเ์พื่อใหป้ระกาศนียบตัรรับรองวทิยาฐานะของพนกังานหรือ
บุคลากร โดยจะก าหนดจากมาตรฐานผลการปฏิบติังานท่ีสามารถยอมรับไดข้องงานและวชิาชีพนั้น 
ส่วนสมรรถนะตามแนว American approach จะมีวตัถุประสงคเ์พื่อการพฒันาบุคลากร ก าหนดจาก
พฤติกรรมของผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดี  
 Boyatzis (1982 : 58) ไดใ้หค้  านิยามวา่ สมรถนะ หมายถึง ส่ิงท่ีมีอยูใ่นตวับุคคลซ่ึงถือเป็น
ตวัก าหนดพฤติกรรมของบุคคลเพื่อใหบ้รรลุถึงความตอ้งการของงานภายใตปั้จจยัสภาพแวดลอ้ม
ขององคก์าร และท าใหบุ้คคลมุ่งมัน่สู่ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ 
   Mitrani, Dalziel and Fitt  (1992 : 11) กล่าวถึงสมรรถนะวา่เป็นลกัษณะเฉพาะของ
บุคคลท่ีมีความเช่ือมโยงกบัประสิทธิผลหรือผลการปฏิบติังานในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการให้
ความหมายสมรรถนะของ Spencer and Spencer, (1993 p. 9) ไวว้า่เป็นคุณลกัษณะของบุคคลท่ีมี
ความสัมพนัธ์เชิงเหตุและผลต่อความมีประสิทธิผลของเกณฑท่ี์ใชแ้ละ/หรือการปฏิบติังานท่ีไดผ้ล
การท างานท่ีดีข้ึนกวา่เดิม นอกจากน้ี Spencer and Spencer, (1993 p. 11) ไดข้ยายความหมายของ
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ภาพท่ี 1:  ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะและผลการปฏิบติังานท่ีตอ้งการ 
 ท่ีมา:  Spencer and Spencer (1993 : 11) 
 จากภาพแสดงใหเ้ห็นวา่ สมรรถนะและผลการปฏิบติังานท่ีสัมพนัธ์กนัจะประกอบดว้ย
คุณลกัษณะดงัน้ี 
   1.  แรงจูงใจ (Motive) เป็นส่ิงท่ีบุคคลคิดหรือตอ้งการอยา่งแทจ้ริง ซ่ึงจะเป็นแรงขบัใน
การก าหนดทิศทางหรือการเลือกของบุคคลเพื่อแสดงออกถึงพฤติกรรม หรือการตอบสนองต่อ
เป้าหมายหรือการถอยออกไปจากส่ิงต่าง ๆ เหล่านั้น 
   2.  คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Trait) เป็นคุณลกัษณะทางกายภาพของบุคคลและรวมถึง
การตอบสนองของบุคคลต่อขอ้มูลหรือสถานการณ์ท่ีเผชิญ 
   3.  แนวคิดของตนเอง (Self concept) เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัทศันคติ (Attitude) ค่านิยม 
(Value) และภาพลกัษณ์ของบุคคลท่ีมีต่อตนเอง (Self image) ซ่ึงจะเป็นแรงจูงใจท่ีท าใหเ้กิด
พฤติกรรมและท าใหส้ามารถท านายพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ไดใ้นช่วงระยะ
สั้น ๆ ได ้
   4.  ความรู้ (Knowledge) เป็นขอบเขตของขอ้มูลหรือเน้ือหาเฉพาะดา้นท่ีบุคคลใด
บุคคลหน่ึงครอบครองอยู ่
   5.  ทกัษะ (Skill) เป็นความสามารถในการปฏิบติังานทั้งท่ีเก่ียวขอ้งกบัดา้นกายภาพ 
การใชค้วามคิด และจิตใจของบุคคลในระดบัท่ีสามารถคิด วเิคราะห์ ใชค้วามรู้ก าหนดเหตุผลหรือ
การวางแผนในการจดัการ 

 
 

 Zwell (2000 : 26-53) ไดแ้บ่งและจดักลุ่มองคป์ระกอบของสมรรถนะออกเป็น 5 กลุ่มใหญ่ 
ดงัน้ี 
  1.  สมรรถนะดา้นการใฝ่สัมฤทธ์ิในหนา้ท่ีงาน (Task Achievement Competencies) 
ประกอบดว้ย การมุ่งในผลลพัธ์ (Results Orientation) การจดัการผลการปฏิบติังาน (Managing 
Performance) อิทธิพล (Influence) ความคิดริเร่ิม (Initiative) ประสิทธิภาพในการผลิต (Production 
Efficiency) ความยดืหยุน่ (Flexibility) นวตักรรม (Innovation) ความสนใจในคุณภาพ (Concern for 
Quality) การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง (Continuous Improvement) ความเช่ียวชาญทางเทคนิค 
(Technical Expertise) 
  2.  สมรรถนะดา้นสัมพนัธภาพ (Relationship Competencies) ไดแ้ก่ การท างานเป็นทีม 
(Teamwork) การมุ่งมัน่ในการบริการ (Service Orientation) ตระหนกัรู้ดา้นปฏิสัมพนัธ์ส่วนบุคคล 
(Interpersonal Awareness) ความเขา้ใจในความเป็นไปขององคก์าร (Organizational Savvy) การ
สร้างสัมพนัธภาพ (Relationship Building) การแกปั้ญหาความขดัแยง้ (Conflict Resolution) ความ
ตั้งใจในการติดต่อส่ือสาร (Attention to Communication) ความรู้สึกไวต่อวฒันธรรม (Cross-
Cultural Sensitivity) 
  3.  สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Attribute Competencies) 
ประกอบดว้ย ความซ่ือสัตยแ์ละความจริง (Integrity and Truth) การพฒันาตนเอง (Self-
Development) ความสามารถในการตดัสินใจ (Decisiveness) คุณภาพในการตดัสินใจ (Decision 
Quality) การจดัการความเครียด (Stress Management) การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) การ
คิดรวบยอด (Conceptual Thinking) 
  4.  สมรรถนะดา้นการจดัการ (Managerial Competencies) ประกอบดว้ยหนา้ท่ีการ
ท างานหลกัท่ีส าคญัคือ การจดัการโครงการ การนิเทศพนกังาน และการพฒันาพนกังาน สมรรถนะน้ี
ประกอบดว้ย การสร้างทีมการท างาน (Building Teamwork) การจูงใจผูอ่ื้น (Motivation Other) การ
สร้างพลงัจูงใจแก่ผูอ่ื้น (Empowering Others) การพฒันาผูอ่ื้น (Developing Other) 
  5.  สมรรถนะดา้นความเป็นผูน้ า (Leadership Competencies) เป็นสมรรถนะส าคญั
เฉพาะ ท่ีช่วยใหบุ้คคลน าผูอ่ื้นไปในทิศทางเดียวกบัวตัถุประสงค ์วสิัยทศัน์และภารกิจหลกั
ประกอบดว้ย ภาวะผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์ (Visionary Leadership) การคิดเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking) 
การใหค้วามสนใจในการประกอบการ (Entrepreneurial Orientation) การจดัการเปล่ียนแปลง 
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(Change Management) การสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร (Building Organizational Commitment) 
การสร้างจุดรวม (Establishing Focus) วตัถุประสงค ์หลกัการ และค่านิยม (Purpose, Principle and 
Values) 
 Chareonwongsak (2016) โมเดลสมรรถนะ  (Ksl 31220) เป็นโมเดลเพื่อพฒันาคนไทยให้
เป็นคนท่ีเตม็ไปดว้ยศกัยภาพและสมรรถนะพร้อมรับรองการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต จน
สามารถร่วมกนัพฒันาประเทศไทยไม่มีความสามารถในการแข่งขนัระดบัโลกได ้การพฒันาโมเดล
สมรรถนะ  (Ksl 31220) อยา่งครบถว้นทุกองคป์ระกอบ จะท าใหคุ้ณกลายเป็น คนเก่ง โดยเฉพาะการ
เป็น คนเก่งในยคุโลกาภิวตัน์ ท่ีตอ้งอาศยัการประสานและเช่ือมโยงทั้งศาสตร์และศิลป์จากมิติองค์
ความรู้  และลกัษณะชีวติ 
 โมเดลสมรรถนะ ( Ksl 31220) ประกอบดว้ยการพฒันาสมรรถนะในตนเองทั้งหมด  3 
ดา้น ไดแ้ก่  
 1.  ดา้นความรู้  ครบ 3 มิติแห่งความรู้ ประกอบดว้ย รู้ลึก รู้กวา้ง รู้ไกล 
 2. ดา้นทกัษะ  12 หมวดทกัษะ ในสังคมแห่งความรู้และจ าเป็นตอ้งพฒันาทกัษะต่างๆ ท่ี
จ  าเป็นอยา่งนอ้ย 12 ทกัษะ หรือ 12 S  เพื่อใหมี้ความเก่งในดา้นต่างๆ 4 ดา้น ประกอบดว้ย 1. เก่งคิด 
การพฒันาทกัษะส าคญั ไดแ้ก่ ทกัษะการคิด คือการคิด 10 มิติ ประกอบดว้ย การคิดเชิงวพิากษ ์ 
(Critical Thinking) การคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking)   การคิดเชิงเปรียบเทียบ 
(Comparative  Thinking) การคิดเชิงสังเคราะห์   (Synthesis-type  Thinking) การคิดเชิงมโนทศัน์   
(Conceptual Thinking) การคิดเชิงบูรณาการ  (Integrative Thinking) การคิดเชิงอนาคต (Futuristic 
Thinking) การคิดเชิงประยกุต ์Applicative Thinking การคิดเชิงสร้างสรรค ์(Creative Thinking) และ
การคิดเชิงกลยทุธ์  (Strategic Thinking) ทกัษะการใชเ้หตุผล ทกัษะการตดัสินใจ 2. เก่งส่ือ โดย
พฒันาทกัษะส าคญั  ไดแ้ก่ ทกัษะภาษา และทกัษะการส่ือสาร 3. เก่งงาน โดยพฒันาทกัษะส าคญั 
ไดแ้ก่ ทกัษะการจดัการ ตน คน งาน เงิน ทกัษะการจดัระบบ ทกัษะการใชเ้ทคโนโลย ีทกัษะการ
ประกอบการ  4. เก่งคน โดยพฒันาทกัษะส าคญั ไดแ้ก่ ทกัษะการอยูร่่วมกนักบัผู ้ทกัษะการสร้าง
เครือข่าย และทกัษะการเป็นผูน้ า 
 3. ดา้นลกัษณะชีวติ ครบ 21 ลกัษณะชีวติ ไดแ้ก่ การมีวสิัยทศัน์ การมีวนิยั การมีความ
มุ่งมัน่ขยนัพากเพียร การเอาจริงเอาจงั ความอดทน การกระท าดีเลิศทุกเวลา ความรอบคอบ กลา้พูด
และคิดแง่บวกและมีความกลา้หาญ 

 
 

 จากการศึกษาสมรรถนะของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคตะวนัออกเฉียง
เหนือ ผูว้จิยัจึงอาจสรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินทุกระดบัตอ้งมีความสามารถใน
การบริหารงานในองคก์ารให้มีประสิทธิภาพ กล่าวคือ ตอ้งมีสมรรถนะซ่ึงสมรรถนะสามารถแบ่ง
ออกเป็น 4 ประเภท ไดแ้ก่ ประเภทท่ี 1 คือ สมรรถนะหลกั (Core competency) ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ี
ผูบ้ริหารทุกคนในองคก์ารจ าเป็นตอ้งมี ทั้งน้ีเพื่อใหส้ามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดบ้รรลุเป้าหมายของ
องคก์าร อาทิ ความรู้ดา้นการบริหาร การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ความเช่ียวชาญและธรรมาภิบาล เป็นตน้ 
ประเภทท่ี 2 คือ สมรรถนะความรู้ (Knowledge) ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ีพนกังานท่ีปฏิบติังานใน
ต าแหน่งต่าง ๆ ควรมีเพื่อให้งานส าเร็จและไดผ้ลลพัธ์ตามท่ีตอ้งการ อาทิ ความรู้วฒันธรรมทาง
การเมือง การรู้เท่าทนัการเปล่ียนแปลงและรู้อยา่งมีวสิัยทศัน์  ประเภทท่ี 3 คือ  สมรรถนะทกัษะ 
(Skill) ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ีผูบ้ริหารทุกคนในองคก์ารจ าเป็นตอ้งมี อาทิ ทกัษะการคิดอยา่งผูน้ า 
ทกัษะการส่ือสาร ทกัษะการบริหารผลการปฏิบติังาน และทกัษะการอยูร่่วมกนัอยา่งมีเอกภาพและ
คุณภาพ ประเภทท่ี 4 คือ สมรรถนะลกัษณะชีวติ  ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ีผูบ้ริหารทุกคนในองคก์าร
จ าเป็นตอ้งมีทั้งภายในและภายนอกองคก์าร อาทิ แรงขบัเพื่อประสบความส าเร็จ  มนุษยสัมพนัธ์ 
และคุณลกัษณะส่วนบุคคล เป็นตน้ 
 2. แนวคิดเกีย่วกบัการบริหารจัดการ 
 การบริหาร (administration) มีรากศพัทม์าจากภาษาลาติน “administatrae” หมายถึง 
ช่วยเหลือ (assist) หรืออ านวยการ (direct) การบริหารมีความสัมพนัธ์หรือมีความหมายใกลเ้คียงกบั
ค าวา่ “minister” ซ่ึงหมายถึง การรับใชห้รือผูรั้บใช ้หรือผูรั้บใชรั้ฐ คือ รัฐมนตรี ส าหรับความหมาย
ดั้งเดิมของค าวา่ administer  หมายถึง การติดตามดูแลส่ิงต่าง  ๆ  ส่วนค าวา่ การจดัการ(management) 
นิยมใชใ้นภาคเอกชนหรือภาคธุรกิจซ่ึงมีวตัถุประสงคใ์นการจดัตั้งเพื่อมุ่งแสวงหาก าไร (profits) 
หรือก าไรสูงสุด (maximum profits) ส าหรับผลประโยชน์ท่ีจะตกแก่สาธารณะถือเป็นวตัถุประสงค์
รองหรือเป็นผลพลอยได ้(by product) เม่ือเป็นเช่นน้ี จึงแตกต่างจากวตัถุประสงคใ์นการจดัตั้ง
หน่วยงานภาครัฐท่ีจดัตั้งข้ึนเพื่อใหบ้ริการสาธารณะทั้งหลาย (public services) แก่ประชาชน การ
บริหารภาครัฐทุกวนัน้ีหรืออาจเรียกวา่ การบริหารจดัการ (management administration) เก่ียวขอ้งกบั
ภาคธุรกิจมากข้ึน เช่น การน าแนวคิดผูบ้ริหารสูงสุด (Chief Executive Officer) หรือ ซีอีโอ (CEO) 
มาปรับใชใ้นวงราชการ การบริหารราชการดว้ยความรวดเร็ว การลดพิธีการท่ีไม่จ  าเป็น การลด
ขั้นตอนการปฏิบติัราชการ และการจูงใจดว้ยการให้รางวลัตอบแทน เป็นตน้  นอกเหนือจากการท่ี
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(Change Management) การสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร (Building Organizational Commitment) 
การสร้างจุดรวม (Establishing Focus) วตัถุประสงค ์หลกัการ และค่านิยม (Purpose, Principle and 
Values) 
 Chareonwongsak (2016) โมเดลสมรรถนะ  (Ksl 31220) เป็นโมเดลเพื่อพฒันาคนไทยให้
เป็นคนท่ีเตม็ไปดว้ยศกัยภาพและสมรรถนะพร้อมรับรองการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต จน
สามารถร่วมกนัพฒันาประเทศไทยไม่มีความสามารถในการแข่งขนัระดบัโลกได ้การพฒันาโมเดล
สมรรถนะ  (Ksl 31220) อยา่งครบถว้นทุกองคป์ระกอบ จะท าใหคุ้ณกลายเป็น คนเก่ง โดยเฉพาะการ
เป็น คนเก่งในยคุโลกาภิวตัน์ ท่ีตอ้งอาศยัการประสานและเช่ือมโยงทั้งศาสตร์และศิลป์จากมิติองค์
ความรู้  และลกัษณะชีวติ 
 โมเดลสมรรถนะ ( Ksl 31220) ประกอบดว้ยการพฒันาสมรรถนะในตนเองทั้งหมด  3 
ดา้น ไดแ้ก่  
 1.  ดา้นความรู้  ครบ 3 มิติแห่งความรู้ ประกอบดว้ย รู้ลึก รู้กวา้ง รู้ไกล 
 2. ดา้นทกัษะ  12 หมวดทกัษะ ในสังคมแห่งความรู้และจ าเป็นตอ้งพฒันาทกัษะต่างๆ ท่ี
จ  าเป็นอยา่งนอ้ย 12 ทกัษะ หรือ 12 S  เพื่อใหมี้ความเก่งในดา้นต่างๆ 4 ดา้น ประกอบดว้ย 1. เก่งคิด 
การพฒันาทกัษะส าคญั ไดแ้ก่ ทกัษะการคิด คือการคิด 10 มิติ ประกอบดว้ย การคิดเชิงวพิากษ ์ 
(Critical Thinking) การคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking)   การคิดเชิงเปรียบเทียบ 
(Comparative  Thinking) การคิดเชิงสังเคราะห์   (Synthesis-type  Thinking) การคิดเชิงมโนทศัน์   
(Conceptual Thinking) การคิดเชิงบูรณาการ  (Integrative Thinking) การคิดเชิงอนาคต (Futuristic 
Thinking) การคิดเชิงประยกุต ์Applicative Thinking การคิดเชิงสร้างสรรค ์(Creative Thinking) และ
การคิดเชิงกลยทุธ์  (Strategic Thinking) ทกัษะการใชเ้หตุผล ทกัษะการตดัสินใจ 2. เก่งส่ือ โดย
พฒันาทกัษะส าคญั  ไดแ้ก่ ทกัษะภาษา และทกัษะการส่ือสาร 3. เก่งงาน โดยพฒันาทกัษะส าคญั 
ไดแ้ก่ ทกัษะการจดัการ ตน คน งาน เงิน ทกัษะการจดัระบบ ทกัษะการใชเ้ทคโนโลย ีทกัษะการ
ประกอบการ  4. เก่งคน โดยพฒันาทกัษะส าคญั ไดแ้ก่ ทกัษะการอยูร่่วมกนักบัผู ้ทกัษะการสร้าง
เครือข่าย และทกัษะการเป็นผูน้ า 
 3. ดา้นลกัษณะชีวติ ครบ 21 ลกัษณะชีวติ ไดแ้ก่ การมีวสิัยทศัน์ การมีวนิยั การมีความ
มุ่งมัน่ขยนัพากเพียร การเอาจริงเอาจงั ความอดทน การกระท าดีเลิศทุกเวลา ความรอบคอบ กลา้พูด
และคิดแง่บวกและมีความกลา้หาญ 

 
 

 จากการศึกษาสมรรถนะของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคตะวนัออกเฉียง
เหนือ ผูว้จิยัจึงอาจสรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินทุกระดบัตอ้งมีความสามารถใน
การบริหารงานในองคก์ารให้มีประสิทธิภาพ กล่าวคือ ตอ้งมีสมรรถนะซ่ึงสมรรถนะสามารถแบ่ง
ออกเป็น 4 ประเภท ไดแ้ก่ ประเภทท่ี 1 คือ สมรรถนะหลกั (Core competency) ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ี
ผูบ้ริหารทุกคนในองคก์ารจ าเป็นตอ้งมี ทั้งน้ีเพื่อใหส้ามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดบ้รรลุเป้าหมายของ
องคก์าร อาทิ ความรู้ดา้นการบริหาร การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ความเช่ียวชาญและธรรมาภิบาล เป็นตน้ 
ประเภทท่ี 2 คือ สมรรถนะความรู้ (Knowledge) ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ีพนกังานท่ีปฏิบติังานใน
ต าแหน่งต่าง ๆ ควรมีเพื่อให้งานส าเร็จและไดผ้ลลพัธ์ตามท่ีตอ้งการ อาทิ ความรู้วฒันธรรมทาง
การเมือง การรู้เท่าทนัการเปล่ียนแปลงและรู้อยา่งมีวสิัยทศัน์  ประเภทท่ี 3 คือ  สมรรถนะทกัษะ 
(Skill) ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ีผูบ้ริหารทุกคนในองคก์ารจ าเป็นตอ้งมี อาทิ ทกัษะการคิดอยา่งผูน้ า 
ทกัษะการส่ือสาร ทกัษะการบริหารผลการปฏิบติังาน และทกัษะการอยูร่่วมกนัอยา่งมีเอกภาพและ
คุณภาพ ประเภทท่ี 4 คือ สมรรถนะลกัษณะชีวติ  ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ีผูบ้ริหารทุกคนในองคก์าร
จ าเป็นตอ้งมีทั้งภายในและภายนอกองคก์าร อาทิ แรงขบัเพื่อประสบความส าเร็จ  มนุษยสัมพนัธ์ 
และคุณลกัษณะส่วนบุคคล เป็นตน้ 
 2. แนวคิดเกีย่วกบัการบริหารจัดการ 
 การบริหาร (administration) มีรากศพัทม์าจากภาษาลาติน “administatrae” หมายถึง 
ช่วยเหลือ (assist) หรืออ านวยการ (direct) การบริหารมีความสัมพนัธ์หรือมีความหมายใกลเ้คียงกบั
ค าวา่ “minister” ซ่ึงหมายถึง การรับใชห้รือผูรั้บใช ้หรือผูรั้บใชรั้ฐ คือ รัฐมนตรี ส าหรับความหมาย
ดั้งเดิมของค าวา่ administer  หมายถึง การติดตามดูแลส่ิงต่าง  ๆ  ส่วนค าวา่ การจดัการ(management) 
นิยมใชใ้นภาคเอกชนหรือภาคธุรกิจซ่ึงมีวตัถุประสงคใ์นการจดัตั้งเพื่อมุ่งแสวงหาก าไร (profits) 
หรือก าไรสูงสุด (maximum profits) ส าหรับผลประโยชน์ท่ีจะตกแก่สาธารณะถือเป็นวตัถุประสงค์
รองหรือเป็นผลพลอยได ้(by product) เม่ือเป็นเช่นน้ี จึงแตกต่างจากวตัถุประสงคใ์นการจดัตั้ง
หน่วยงานภาครัฐท่ีจดัตั้งข้ึนเพื่อใหบ้ริการสาธารณะทั้งหลาย (public services) แก่ประชาชน การ
บริหารภาครัฐทุกวนัน้ีหรืออาจเรียกวา่ การบริหารจดัการ (management administration) เก่ียวขอ้งกบั
ภาคธุรกิจมากข้ึน เช่น การน าแนวคิดผูบ้ริหารสูงสุด (Chief Executive Officer) หรือ ซีอีโอ (CEO) 
มาปรับใชใ้นวงราชการ การบริหารราชการดว้ยความรวดเร็ว การลดพิธีการท่ีไม่จ  าเป็น การลด
ขั้นตอนการปฏิบติัราชการ และการจูงใจดว้ยการให้รางวลัตอบแทน เป็นตน้  นอกเหนือจากการท่ี
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ภาครัฐไดเ้ปิดโอกาสใหภ้าคเอกชนหรือภาคธุรกิจเขา้มารับสัมปทานจากภาครัฐ เช่น ใหส้ัมปทาน
โทรศพัทมื์อถือ การขนส่ง เหลา้ บุหร่ี อยา่งไรก็ดี ภาคธุรกิจก็ไดท้  าประโยชน์ให้แก่สาธารณะหรือ
ประชาชนไดเ้ช่นกนั เช่น จดัโครงการคืนก าไรใหส้ังคมดว้ยการลดราคาสินคา้ ขายสินคา้ราคาถูก 
หรือการบริจาคเงินช่วยเหลือสังคม 
 การบริหารจดัการ หมายถึง การด าเนินงานหรือการปฏิบติังานใด  ๆ  ของหน่วยงานของรัฐ
และ/หรือเจา้หนา้ท่ีของรัฐ (ถา้เป็นหน่วยงานภาคเอกชน หมายถึง ของหน่วยงานและ/หรือบุคคล) ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัคนส่ิงของและหน่วยงาน โดยครอบคลุมเร่ืองต่าง  ๆ  เช่น (1) การบริหารนโยบาย 
(Policy)  (2) การบริหารอ านาจหนา้ท่ี (Authority)  (3) การบริหารคุณธรรม (Morality)  (4) การ
บริหารท่ีเก่ียวขอ้งกบัสังคม (Society)  (5) การวางแผน (Planning)  (6) การจดัองคก์าร (Organizing)  
(7) การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Staffing)  (8) การอ านวยการ (Directing)  (9) การประสานงาน 
(Coordinating)  (10) การรายงาน (Reporting) และ (11) การงประมาณ (Budgeting) เช่นน้ีเป็นการน า 
“กระบวนการบริหาร” หรือ “ปัจจยัท่ีมีส่วนส าคญัต่อการบริหาร” ท่ีเรียกวา่ แพม็ส์-โพสคอร์บ 
(PAMS-POSDCoRB) แต่ละตวัมาเป็นแนวทางในการให้ความหมาย การบริหาร หมายถึง การ
ด าเนินงาน หรือการปฏิบติังานใด  ๆ  ของหน่วยงานของรัฐ และ/หรือ เจา้หนา้ท่ีของรัฐ ท่ีเก่ียวขอ้ง
กบั คน ส่ิงของ และหน่วยงาน โดยครอบคลุมเร่ืองต่าง  ๆ  เช่น (1) การบริหารคน (Man)  (2) การ
บริหารเงิน (Money)  (3) การบริหารวสัดุอุปกรณ์ (Material)  (4) การบริหารงานทัว่ไป 
(Management)  (5) การบริหารการใหบ้ริการประชาชน (Market)  (6) การบริหารคุณธรรม 
(Morality)  (7) การบริหารขอ้มูลข่าวสาร (Message)  (8) การบริหารเวลา (Minute) และ (9) และการ
บริหารการวดัผล (Measurement) เช่นน้ี เป็นการน า “ปัจจยัท่ีมีส่วนส าคญัต่อการบริหาร” ท่ีเรียกวา่ 
9M 
 Patchayapheuk (1992) มองการบริหารในลกัษณะท่ีเป็นกระบวนการโดยหมายถึง
กระบวนการน าเอาการตดัสินใจ และนโยบายไปปฏิบติั ส่วนการบริหารรัฐกิจหมายถึงเก่ียวขอ้งกบั
การน าเอานโยบายสาธารณะไปปฏิบติั 
 Dockthaisong (1994) ใหค้วามหมายวา่ การบริหาร คือ การจดัการทรัพยากรท่ีมีอยูใ่หมี้
ประสิทธิภาพมากท่ีสุดเพื่อตอบสนองความตอ้งการของบุคคล องคก์าร หรือประเทศ หรือการจดัการ
เพื่อผลก าไรของทุกคนในองคก์าร 

 
 

 Herbert (1947) กล่าวถึง การบริหารวา่ หมายถึง กิจกรรมท่ีบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป 
ร่วมกนัด าเนินการเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
 Frederick (1980 : 27) ใหค้วามหมายการบริหารไวว้า่ งานบริหารทุกอยา่งจ าเป็นตอ้ง
กระท าโดยมีหลกัเกณฑ ์ซ่ึงก าหนดจากการวเิคราะห์ศึกษาโดยรอบคอบ ทั้งน้ี เพื่อใหมี้วิธีท่ีดีท่ีสุดใน
อนัท่ีจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการผลิตมากยิง่ข้ึนเพื่อประโยชน์ส าหรับทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง 
 สรุปความหมายโดยรวมของการบริหารจดัการ คือ การใชค้วามรู้ท่ีเป็นศาสตร์และทกัษะ 
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มาใชอ้ยา่งเป็นกระบวนการ มีระบบระเบียบแบบแผน เพื่อสามารถด าเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมาย
อยา่งมี ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 กระบวนการบริหารจัดการ 
 กระบวนการบริหารจดัการประกอบดว้ย การวางแผน (Planning) การจดัองคก์าร 
(Organizing) การชกัน า (Leading) และการควบคุม (Controlling) (Schermerhorn, Hunt ;& Osborm, 
2000 : G-3) 
 กล่าวโดยสรุป ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี  กระบวนการบริหารการจดัการ หมายถึง 
กระบวนการวางแผนด าเนินการ ใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร ซ่ึงประกอบไปดว้ย 4 ขั้นตอน 
ประกอบดว้ย การวางแผน  การจดัองคก์าร  การชกัน า (จูงใจ) และ การควบคุม 
 การพฒันารูปแบบการบริหารจัดการ 
 การพฒันา (Development) หมายถึง การท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง การกระท า หรือการด าเนินการ 
อยา่งใดอยา่งหน่ึงดีข้ึน มีคุณภาพมากข้ึน โดยผา่นกระบวนการ วธีิการและเทคนิคท่ีเป็นระบบและ 
ต่อเน่ือง  อนัมีผลท าใหก้ารกระท าหรือการด าเนินงานมีประสิทธิภาพ (Efficiently) ประสิทธิผล 
(Effectively) (Santi Wong, 1996 : 202) 
 กล่าวโดยสรุป ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี  การพฒันาการจดัการหรือการพฒันาความรู้
ความสามารถในการบริหารของผูบ้ริหารจึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าใหเ้กิดการปรับปรุงเปล่ียนแปลง 
พฒันารูปแบบการบริหารจดัการใหมี้คุณภาพท่ี เหมาะสม เพื่อบริหารจดัการทรัพยากรทางการ
บริหาร (4 M’s) อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ส าหรับสถานศึกษาการพฒันารูปแบบการบริ
หารจดัการ จึงเป็นการปรับปรุงเปล่ียนแปลงรูปแบบ การบริหารจดัการใหมี้ความเหมาะสมกบั
เป้าหมายในการจดัการบริหาร โดยใชท้รัพยากรทางการบริหาร คือ บุคลากร  งบประมาณ วสัดุ
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อุปกรณ์ และการจดัการ อยา่งประหยดั ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด เพื่อท าใหก้ารบริการสาธารณะมี
คุณภาพ 
 กระบวนการพฒันาคุณภาพรูปแบบการบริหารจัดการ (PDCA) 
 ส าหรับผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งเรียนรู้ในการบริหารคุณภาพ เพื่อสร้างความ มัน่ใจและเป็น
หลกัประกนัต่อ ชุมชน และสังคม ไดต้ามมาตรฐานความรู้ ความสามารถ และคุณลกัษณะต่าง ๆ  เม่ือ
กล่าวถึงการบริหารงานคุณภาพ คนส่วนใหญ่จะรู้จกัวงจรคุณภาพเดมม่ิง (Deming Cycle) กนัเป็น
อยา่งดี คือ วงจร Plan – Do – Check – Act หรือ PDCA (ไพโรจน์  กล่ินกุหลาบ, 2545 : 12) 
ประกอบดว้ย 1. การจดัท าและวางแผน (Plan) 2. การปฏิบติัตามแผน (Do) 3. การติดตามประเมินผล 
(Check) และ4. การก าหนดมาตรการแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคท่ี์ท าใหไ้ม่เป็นไปตามแผน (Act) 
(Mathurosesuwan, 1999 : 23-24) 
 กล่าวโดยสรุป ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี  กระบวนการพฒันาคุณภาพรูปแบบการบริหาร
จดัการคือ การบริหารงานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในการด าเนินงานประกนัคุณภาพการบริหารใหมี้
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ หากน าวงจร PDCA มาใช ้จะมีการปฏิบติัเป็นไปตามขั้นตอน และ
ส าเร็จบรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายขององคก์ร 
 3. แนวคิดเกีย่วกบัการบริหารงานมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
 ความส าคัญของการบริหารงานมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
  การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิเป็นเทคนิควธีิการบริหารจดัการสมยัใหม่ท่ีน ามาประยกุตใ์ช้
เพื่อใหเ้กิดการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์และวธีิการบริหารงานภาครัฐ จากเดิมท่ีใหค้วามส าคญัต่อ
ทรัพยากรหรือปัจจยัน าเขา้ (Input) และระเบียบเป็นเคร่ืองมือท่ีท าใหเ้กิดความถูกตอ้งโดยหนัมาเนน้
ถึงวตัถุประสงคห์รือสัมฤทธ์ิผลของการด าเนินงาน ทั้งในแง่ผลผลิต (Output) และผลลพัธ์ 
(Outcome) และความคุม้ค่าของเงิน (Value of money)   
  Meksawan (1996 : 13) ไดใ้ห้ความหมายการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ วา่เป็นการบริหาร
โดยมุ่งเนน้ท่ีผลลพัธ์หรือผลสัมฤทธ์ิเป็นหลกัโดยระบบประเมินผลงานท่ีอาศยัตวับ่งช้ีเป็นตวั
สะทอ้นผลงานใหอ้อกมาเป็นรูปธรรม 
  Sirisumphand (2006) ไดอ้ธิบายความหมายของการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิวา่ เป็นการ
บริหารท่ีเนน้การวางแผน การก าหนดวตัถุประสงค ์เป้าหมายและกลยทุธ์การด าเนินงานแบบมีส่วน

 
 

ร่วม ผูบ้ริหารแต่ละระดบัขององคก์าร ตอ้งยอมรับและค านึงถึงผลงานรวมทั้งตอ้งใหค้วามส าคญักบั
การจดัวางระบบตรวจสอบผลงาน และการใหร้างวลัตอบแทนผลงาน 
 กล่าวโดยสรุป ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี  การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง กระบวนทศัน์
และวธีิการบริหารงานภาครัฐท่ีเนน้วตัถุประสงคก์ารบริหารงานใหบ้รรลุเป้าประสงคข์ององคก์ร  ทั้ง
ในแง่ผลผลิต (Output) และผลลพัธ์ (Outcome) และความคุม้ค่าของเงิน (Value of money) 
 การบริหารงานมุ่งผลสัมฤทธ์ิไปสู่การปฏิบัติ 
 Niven (2003  : 38-41) การบริหารงานมุ่งผลสัมฤทธ์ิไปสู่การปฏิบติัมีกระบวนการท่ีส าคญั
ท่ีจะตอ้งด าเนินการ 2 กระบวนการ คือ 1. กระบวนการก าหนดผลสัมฤทธ์ิและผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ มี 3 
ขั้นตอนดงัน้ี ขั้นตอนท่ี 1 การทบทวนภารกิจ (Mission)  ขั้นตอนท่ี 2 การก าหนดวสิัยทศัน์ (Visions) 
ขั้นตอนท่ี 3 การก าหนดจุดมุ่งหมาย (Goals)  2. กระบวนการวางแผนและน าแผนไปสู่การปฏิบติัให้
ถูกตอ้ง (do the thing right) แบ่งออกเป็น 5 ขั้นตอน ไดแ้ก่ ขั้นตอนท่ี 1 การส่ือสารท าความเขา้ใจ
ภารกิจ วสิัยทศัน์ และจุดมุ่งหมายการด าเนินงาน ขั้นตอนท่ี 2 การก าหนดเป้าหมายผลผลิตท่ีจะตอ้ง
ด าเนินงาน ขั้นตอนท่ี 3 การจดัท าแผนปฏิบติัการ (Action Plan)ขั้นตอนท่ี 4 การด าเนินงานตาม
แผนปฏิบติัการ ขั้นตอนท่ี 5 การประเมินผลการด าเนินงานในภาพรวม 
 กล่าวโดยสรุป ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี  การประยกุตแ์นวความคิดการบริหารงานมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิไปสู่การปฏิบติัของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน  โดยมีกระบวนการท่ีมุ่งไปสู่ความส าเร็จในการ
บริหาร คือ กระบวนการก าหนดผลสัมฤทธ์ิและผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ ดว้ยการการทบทวนภารกิจ 
(Mission) วา่องคก์าร การก าหนดวสิัยทศัน์ (Visions) ก าหนดจุดมุ่งหวงัสูงสุดของการด าเนินงานการ
ก าหนดจุดมุ่งหมาย (Goals) ของการด าเนินงาน เพื่อน าไปสู่การน าแผนไปสู่การปฏิบติัใหถู้กตอ้ง (do 
the thing right) 
 4. แนวคิดเกีย่วกบัธรรมาภิบาล 
 ความหมายของธรรมาภิบาล 
 Kham Chu (2002 : 42 - 43) ธรรมาภิบาล หมายถึง การมีส่วนร่วม คือ ความโปร่งใส
ตรวจสอบไดแ้ละการมีความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน เพื่อใหห้ลกัประกนัวา่การด าเนินนโยบาย
ทางการเมือง สังคม และเศรษฐกิจวางอยูบ่นฉนัทานุมติั อยา่งกวา้งขวางของสังคม 
 Terawekhin (1998 : 6) หมายถึง กระบวนการการปกครองบริหารท่ีอาศยัปรัชญาหลกัการ
ท่ีถูกตอ้งเอ้ืออ านวยประโยชน์ต่อสังคมและประเทศชาติมีประสิทธิภาพในการแกไ้ขปัญหาของ
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อุปกรณ์ และการจดัการ อยา่งประหยดั ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด เพื่อท าใหก้ารบริการสาธารณะมี
คุณภาพ 
 กระบวนการพฒันาคุณภาพรูปแบบการบริหารจัดการ (PDCA) 
 ส าหรับผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งเรียนรู้ในการบริหารคุณภาพ เพื่อสร้างความ มัน่ใจและเป็น
หลกัประกนัต่อ ชุมชน และสังคม ไดต้ามมาตรฐานความรู้ ความสามารถ และคุณลกัษณะต่าง ๆ  เม่ือ
กล่าวถึงการบริหารงานคุณภาพ คนส่วนใหญ่จะรู้จกัวงจรคุณภาพเดมม่ิง (Deming Cycle) กนัเป็น
อยา่งดี คือ วงจร Plan – Do – Check – Act หรือ PDCA (ไพโรจน์  กล่ินกุหลาบ, 2545 : 12) 
ประกอบดว้ย 1. การจดัท าและวางแผน (Plan) 2. การปฏิบติัตามแผน (Do) 3. การติดตามประเมินผล 
(Check) และ4. การก าหนดมาตรการแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคท่ี์ท าใหไ้ม่เป็นไปตามแผน (Act) 
(Mathurosesuwan, 1999 : 23-24) 
 กล่าวโดยสรุป ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี  กระบวนการพฒันาคุณภาพรูปแบบการบริหาร
จดัการคือ การบริหารงานของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ในการด าเนินงานประกนัคุณภาพการบริหารใหมี้
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ หากน าวงจร PDCA มาใช ้จะมีการปฏิบติัเป็นไปตามขั้นตอน และ
ส าเร็จบรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายขององคก์ร 
 3. แนวคิดเกีย่วกบัการบริหารงานมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
 ความส าคัญของการบริหารงานมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
  การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิเป็นเทคนิควธีิการบริหารจดัการสมยัใหม่ท่ีน ามาประยกุตใ์ช้
เพื่อใหเ้กิดการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์และวธีิการบริหารงานภาครัฐ จากเดิมท่ีใหค้วามส าคญัต่อ
ทรัพยากรหรือปัจจยัน าเขา้ (Input) และระเบียบเป็นเคร่ืองมือท่ีท าใหเ้กิดความถูกตอ้งโดยหนัมาเนน้
ถึงวตัถุประสงคห์รือสัมฤทธ์ิผลของการด าเนินงาน ทั้งในแง่ผลผลิต (Output) และผลลพัธ์ 
(Outcome) และความคุม้ค่าของเงิน (Value of money)   
  Meksawan (1996 : 13) ไดใ้ห้ความหมายการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ วา่เป็นการบริหาร
โดยมุ่งเนน้ท่ีผลลพัธ์หรือผลสัมฤทธ์ิเป็นหลกัโดยระบบประเมินผลงานท่ีอาศยัตวับ่งช้ีเป็นตวั
สะทอ้นผลงานใหอ้อกมาเป็นรูปธรรม 
  Sirisumphand (2006) ไดอ้ธิบายความหมายของการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิวา่ เป็นการ
บริหารท่ีเนน้การวางแผน การก าหนดวตัถุประสงค ์เป้าหมายและกลยทุธ์การด าเนินงานแบบมีส่วน

 
 

ร่วม ผูบ้ริหารแต่ละระดบัขององคก์าร ตอ้งยอมรับและค านึงถึงผลงานรวมทั้งตอ้งใหค้วามส าคญักบั
การจดัวางระบบตรวจสอบผลงาน และการใหร้างวลัตอบแทนผลงาน 
 กล่าวโดยสรุป ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี  การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง กระบวนทศัน์
และวธีิการบริหารงานภาครัฐท่ีเนน้วตัถุประสงคก์ารบริหารงานใหบ้รรลุเป้าประสงคข์ององคก์ร  ทั้ง
ในแง่ผลผลิต (Output) และผลลพัธ์ (Outcome) และความคุม้ค่าของเงิน (Value of money) 
 การบริหารงานมุ่งผลสัมฤทธ์ิไปสู่การปฏิบัติ 
 Niven (2003  : 38-41) การบริหารงานมุ่งผลสัมฤทธ์ิไปสู่การปฏิบติัมีกระบวนการท่ีส าคญั
ท่ีจะตอ้งด าเนินการ 2 กระบวนการ คือ 1. กระบวนการก าหนดผลสัมฤทธ์ิและผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ มี 3 
ขั้นตอนดงัน้ี ขั้นตอนท่ี 1 การทบทวนภารกิจ (Mission)  ขั้นตอนท่ี 2 การก าหนดวสิัยทศัน์ (Visions) 
ขั้นตอนท่ี 3 การก าหนดจุดมุ่งหมาย (Goals)  2. กระบวนการวางแผนและน าแผนไปสู่การปฏิบติัให้
ถูกตอ้ง (do the thing right) แบ่งออกเป็น 5 ขั้นตอน ไดแ้ก่ ขั้นตอนท่ี 1 การส่ือสารท าความเขา้ใจ
ภารกิจ วสิัยทศัน์ และจุดมุ่งหมายการด าเนินงาน ขั้นตอนท่ี 2 การก าหนดเป้าหมายผลผลิตท่ีจะตอ้ง
ด าเนินงาน ขั้นตอนท่ี 3 การจดัท าแผนปฏิบติัการ (Action Plan)ขั้นตอนท่ี 4 การด าเนินงานตาม
แผนปฏิบติัการ ขั้นตอนท่ี 5 การประเมินผลการด าเนินงานในภาพรวม 
 กล่าวโดยสรุป ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี  การประยกุตแ์นวความคิดการบริหารงานมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิไปสู่การปฏิบติัของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน  โดยมีกระบวนการท่ีมุ่งไปสู่ความส าเร็จในการ
บริหาร คือ กระบวนการก าหนดผลสัมฤทธ์ิและผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ ดว้ยการการทบทวนภารกิจ 
(Mission) วา่องคก์าร การก าหนดวสิัยทศัน์ (Visions) ก าหนดจุดมุ่งหวงัสูงสุดของการด าเนินงานการ
ก าหนดจุดมุ่งหมาย (Goals) ของการด าเนินงาน เพื่อน าไปสู่การน าแผนไปสู่การปฏิบติัใหถู้กตอ้ง (do 
the thing right) 
 4. แนวคิดเกีย่วกบัธรรมาภิบาล 
 ความหมายของธรรมาภิบาล 
 Kham Chu (2002 : 42 - 43) ธรรมาภิบาล หมายถึง การมีส่วนร่วม คือ ความโปร่งใส
ตรวจสอบไดแ้ละการมีความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน เพื่อใหห้ลกัประกนัวา่การด าเนินนโยบาย
ทางการเมือง สังคม และเศรษฐกิจวางอยูบ่นฉนัทานุมติั อยา่งกวา้งขวางของสังคม 
 Terawekhin (1998 : 6) หมายถึง กระบวนการการปกครองบริหารท่ีอาศยัปรัชญาหลกัการ
ท่ีถูกตอ้งเอ้ืออ านวยประโยชน์ต่อสังคมและประเทศชาติมีประสิทธิภาพในการแกไ้ขปัญหาของ
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สังคมและน ามาซ่ึงความเจริญในดา้นต่าง ๆ ตวัอยา่งของหลกัการของธรรมรัฐในสมยัโบราณ เช่น 
หลกัทศพิธราชธรรม 
 หลกัธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี ส านกังาน ก.พ.ร. ไดส่้งเสริมให้
ระบบราชการไทยน าหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีมาใชใ้นการบริหารราชการแผน่ดิน เพื่อ
ประโยชน์สุขของประเทศชาติและประชาชนตามเจตนารมณ์ของมาตรา 3/1 แห่งพระราชบญัญติั
ระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน พ.ศ. 2545 และพระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธีิการบริหาร
กิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 
 หลกัธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี ประกอบ ดว้ย 10 หลกั ไดแ้ก่ 
หลกัการ ตอบสนอง (Responsiveness) หลกัประสิทธิผล (Effectiveness) หลกัประสิทธิภาพ/คุม้ค่า 
(Efficiency/ Value for money) หลกัความเสมอภาค (Equity) หลกัมุ่งเนน้ฉนัทามติ (Consensus 
Oriented) หลกัการตรวจสอบได/้มีภาระรับผดิชอบ (Accountability) หลกัเปิดเผย/โปร่งใส 
(Transparency) หลกัการกระจายอ านาจ (Decentralization) หลกัการมีส่วนร่วม (Participation) และ 
หลกันิติธรรม (Rule of Law) 
  กล่าวโดยสรุป ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี  ธรรมาภิบาล มีความเช่ือมโยงตั้งแต่อดีตจนถึง
ปัจจุบนั ซ่ึงหมายถึง กระบวนการบริหารราชการและการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรท่ีอยูใ่นส่วน
ราชการนั้น เพื่อเกิดประโยชน์สูงสุดแก่ประชาชน เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ มีประสิทธิภาพ 
เกิดความคุม้ค่าในเชิงภารกิจของรัฐโดยใชว้ธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีมาเป็นกรอบหรือ
แนวทางในการปฏิบติั 
 5. แนวคิดเกีย่วกบัผู้น าการเปลีย่นแปลง  
 ความหมาย  
 Rounaq (2007  : 2) ภาวะผูน้ า (Leadership) คือ กระบวนการปฏิสัมพนัธ์ทางสังคมซ่ึงผูน้ า
พยายามท่ีจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูต้ามจูงใจสมาชิกขององคก์ารเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
รักษาความสัมพนัธ์ดา้นความร่วมมือ และดา้นการท างานเป็นทีม ตลอดจนของความร่วมมือ และ 
การสนบัสนุนจากภายนอกองคก์าร ในการท าความเขา้ใจภาวะผูน้ าจึงตอ้งค านึงถึงสมาชิกดว้ย 
องคป์ระกอบท่ีส าคญัของภาวะผูน้ า คือ “การแนะน า (guide)” “การช้ีน า (direct)” “การมีอิทธิพล
เหนือ (influence)” ดงันั้น ภาวะผูน้ าจึงไม่ใช่การมีพลงัอ านาจ (power) หรือ การมีอ านาจหนา้ท่ี 
(authority) แต่เป็นการมีวสิัยทศัน์ (vision) และมีเป้าประสงค ์(sense of purpose) ผูน้ าการ

 
 

เปล่ียนแปลงจึงเป็นผูท่ี้สามารถแนะน า ช้ีน าและมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้นในการน าการเปล่ียนแปลงท่ี
ส าคญัมาสู่องคก์ารซ่ึงไม่เพียงโลกภายนอก แต่เป็นกระบวนการภายในดว้ย  
 Simon and Schuster (1982  : 794.) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง คือ  กระบวนการซ่ึง
ก่อใหเ้กิดการจูงใจและความผกูพนั การสร้างวสิัยทศัน์เพื่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการปฏิบติังาน
ขององคก์าร และมุ่งใหบ้รรลุอุดมการณ์และคุณค่าของผูต้ามในระดบัท่ีสูงข้ึน 
 กล่าวโดยสรุป ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี  ภาวะผูน้ า (Leadership) หมายถึง กระบวนการใช้
อ านาจ บารมี ใชอิ้ทธิพลท่ีมีอยูเ่หนือคนอ่ืน เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามท่ีตอ้งการ อนัจะท าใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร ทั้งในสถานการปกติและ
สถานการไม่ปกติ 
 รูปแบบภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 James (1978  : 142) ใหเ้หตุผลวา่ผูน้ าแบบแลกเปล่ียนยดึกฎระเบียบ คุณลกัษณะ (traits) 
และไม่ไดใ้หค้วามส าคญักบัสถานการณ์ (situation) ใหเ้หตุผลวา่ค่านิยมเชิงจริยธรรม (moral values) 
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงเนน้เป้าหมาย (ends) คุณธรรม (moral leaders) 
 Bernard and Bruce (1994  : 20-22, 29) กล่าววา่สถานการณ์วกิฤตมีความส าคญั ผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิผลในสภาพท่ีวกิฤติตอ้งมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และอยูเ่หนือส่ิงท่ีผูต้ามเห็นตามความ
ตอ้งการจ าเป็นเร่งด่วน และตอบสนองแบบเหมาะสม ผูน้ าการเปล่ียนแปลงเท่านั้นท่ีสามารถกระตุน้
ผูต้ามใหเ้ห็นอุปสรรคและการไม่มีความพร้อมหรือการขาดการก าหนดเป้าหมายเพื่อมองขา้มความ
สนใจส่วนตวั และก าหนดทิศทางท่ีเช่ือมัน่ได ้เง่ือนไขเชิงสถานการณ์ 
 Bennis and Nanus (1985  : 25) คุณลกัษณะของผูน้ าการเปล่ียนแปลงคือ 4 I ดงัน้ี 
 1. การใชทุ้กคนอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) เนน้ใหผู้น้ าเป็นตน้แบบ (role 
model) 
 2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) เนน้จิตวิญญาณทีม (team spirit) จูง
ใจ (motivate) ใหค้วามหมายและการทา้ทาย (provide meaning and challenge) 
 3. การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation) เนน้ความคิดสร้างสรรคแ์ละ
นวตักรรม (creativity & innovation)  
 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) เนน้การเป็นพี่เล้ียง 
(mentoring) 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



ROMMAYASAN 231Vol. 16  Special Issue (January-April) 2018 
 

สังคมและน ามาซ่ึงความเจริญในดา้นต่าง ๆ ตวัอยา่งของหลกัการของธรรมรัฐในสมยัโบราณ เช่น 
หลกัทศพิธราชธรรม 
 หลกัธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี ส านกังาน ก.พ.ร. ไดส่้งเสริมให้
ระบบราชการไทยน าหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีมาใชใ้นการบริหารราชการแผน่ดิน เพื่อ
ประโยชน์สุขของประเทศชาติและประชาชนตามเจตนารมณ์ของมาตรา 3/1 แห่งพระราชบญัญติั
ระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน พ.ศ. 2545 และพระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธีิการบริหาร
กิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 
 หลกัธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี ประกอบ ดว้ย 10 หลกั ไดแ้ก่ 
หลกัการ ตอบสนอง (Responsiveness) หลกัประสิทธิผล (Effectiveness) หลกัประสิทธิภาพ/คุม้ค่า 
(Efficiency/ Value for money) หลกัความเสมอภาค (Equity) หลกัมุ่งเนน้ฉนัทามติ (Consensus 
Oriented) หลกัการตรวจสอบได/้มีภาระรับผดิชอบ (Accountability) หลกัเปิดเผย/โปร่งใส 
(Transparency) หลกัการกระจายอ านาจ (Decentralization) หลกัการมีส่วนร่วม (Participation) และ 
หลกันิติธรรม (Rule of Law) 
  กล่าวโดยสรุป ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี  ธรรมาภิบาล มีความเช่ือมโยงตั้งแต่อดีตจนถึง
ปัจจุบนั ซ่ึงหมายถึง กระบวนการบริหารราชการและการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรท่ีอยูใ่นส่วน
ราชการนั้น เพื่อเกิดประโยชน์สูงสุดแก่ประชาชน เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ มีประสิทธิภาพ 
เกิดความคุม้ค่าในเชิงภารกิจของรัฐโดยใชว้ธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีมาเป็นกรอบหรือ
แนวทางในการปฏิบติั 
 5. แนวคิดเกีย่วกบัผู้น าการเปลีย่นแปลง  
 ความหมาย  
 Rounaq (2007  : 2) ภาวะผูน้ า (Leadership) คือ กระบวนการปฏิสัมพนัธ์ทางสังคมซ่ึงผูน้ า
พยายามท่ีจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูต้ามจูงใจสมาชิกขององคก์ารเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
รักษาความสัมพนัธ์ดา้นความร่วมมือ และดา้นการท างานเป็นทีม ตลอดจนของความร่วมมือ และ 
การสนบัสนุนจากภายนอกองคก์าร ในการท าความเขา้ใจภาวะผูน้ าจึงตอ้งค านึงถึงสมาชิกดว้ย 
องคป์ระกอบท่ีส าคญัของภาวะผูน้ า คือ “การแนะน า (guide)” “การช้ีน า (direct)” “การมีอิทธิพล
เหนือ (influence)” ดงันั้น ภาวะผูน้ าจึงไม่ใช่การมีพลงัอ านาจ (power) หรือ การมีอ านาจหนา้ท่ี 
(authority) แต่เป็นการมีวสิัยทศัน์ (vision) และมีเป้าประสงค ์(sense of purpose) ผูน้ าการ

 
 

เปล่ียนแปลงจึงเป็นผูท่ี้สามารถแนะน า ช้ีน าและมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้นในการน าการเปล่ียนแปลงท่ี
ส าคญัมาสู่องคก์ารซ่ึงไม่เพียงโลกภายนอก แต่เป็นกระบวนการภายในดว้ย  
 Simon and Schuster (1982  : 794.) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง คือ  กระบวนการซ่ึง
ก่อใหเ้กิดการจูงใจและความผกูพนั การสร้างวสิัยทศัน์เพื่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการปฏิบติังาน
ขององคก์าร และมุ่งใหบ้รรลุอุดมการณ์และคุณค่าของผูต้ามในระดบัท่ีสูงข้ึน 
 กล่าวโดยสรุป ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี  ภาวะผูน้ า (Leadership) หมายถึง กระบวนการใช้
อ านาจ บารมี ใชอิ้ทธิพลท่ีมีอยูเ่หนือคนอ่ืน เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามท่ีตอ้งการ อนัจะท าใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร ทั้งในสถานการปกติและ
สถานการไม่ปกติ 
 รูปแบบภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 James (1978  : 142) ใหเ้หตุผลวา่ผูน้ าแบบแลกเปล่ียนยดึกฎระเบียบ คุณลกัษณะ (traits) 
และไม่ไดใ้หค้วามส าคญักบัสถานการณ์ (situation) ใหเ้หตุผลวา่ค่านิยมเชิงจริยธรรม (moral values) 
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงเนน้เป้าหมาย (ends) คุณธรรม (moral leaders) 
 Bernard and Bruce (1994  : 20-22, 29) กล่าววา่สถานการณ์วกิฤตมีความส าคญั ผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิผลในสภาพท่ีวกิฤติตอ้งมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และอยูเ่หนือส่ิงท่ีผูต้ามเห็นตามความ
ตอ้งการจ าเป็นเร่งด่วน และตอบสนองแบบเหมาะสม ผูน้ าการเปล่ียนแปลงเท่านั้นท่ีสามารถกระตุน้
ผูต้ามใหเ้ห็นอุปสรรคและการไม่มีความพร้อมหรือการขาดการก าหนดเป้าหมายเพื่อมองขา้มความ
สนใจส่วนตวั และก าหนดทิศทางท่ีเช่ือมัน่ได ้เง่ือนไขเชิงสถานการณ์ 
 Bennis and Nanus (1985  : 25) คุณลกัษณะของผูน้ าการเปล่ียนแปลงคือ 4 I ดงัน้ี 
 1. การใชทุ้กคนอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) เนน้ใหผู้น้ าเป็นตน้แบบ (role 
model) 
 2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) เนน้จิตวิญญาณทีม (team spirit) จูง
ใจ (motivate) ใหค้วามหมายและการทา้ทาย (provide meaning and challenge) 
 3. การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation) เนน้ความคิดสร้างสรรคแ์ละ
นวตักรรม (creativity & innovation)  
 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) เนน้การเป็นพี่เล้ียง 
(mentoring) 
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 Fullan (2008) มีแนวคิดวา่กระบวนการเปล่ียนแปลงตอ้งอาศยัแรงผลกัดนัในหลายๆดา้น 
และหน่ึงในปัจจยัส าคญัท่ีท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงซ่ึงมี
องคป์ระกอบท่ีส าคญั คือ เป้าประสงคเ์ชิงคุณธรรม (Moral Purpose) การเขา้ใจการเปล่ียนแปลง 
(Understanding Change) การสร้างความสัมพนัธ์ (Relationship Building) ความรู้ (Knowledge) และ
การท าใหเ้กิดความสามคัคี (Coherence Making) ในกรอบของพลงั (Energy) ความศรัทธาอยา่งแรง
กลา้ (Enthusiasm) และความหวงั (Hope) สร้างพนัธะสัญญาทั้งภายนอกและภายใน 
 ประเภทของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
  James (1978  : 142.) แบ่งประเภทของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  มี 4 ประเภท คือ 1. 
ภาวะผูน้ าท่ีใชปั้ญญา (Intellectuals) 2. ภาวะผูน้ านกัปฏิรูป (Reformer) 3. ภาวะผูน้ าการปฏิวติั 
(Revolutionaries) 4. ภาวะผูน้ าแบบวรีบุรุษ (Heroes) 
  Bernard and Bruce (1994  : 20-22, 29) ไดเ้สนอภาวะผูน้ า 2 แบบ คือ ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) และภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional 
Leadership) ซ่ึงมีลกัษณะเป็นพลวตั  (Dynamic) ท่ีมีความต่อเน่ืองกนัตามรูปแบบภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงเป็นกระบวนการท่ีผูน้ าท าใหผู้ต้ามอยูเ่หนือความสนใจ
ของตนเอง โดยการใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  (Idealized Influence or Charisma)  การสร้างแรง
บนัดาลใจ (Inspirational Motivation) การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation) หรือการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ผูน้ าจะยกระดบัวฒิุภาวะและ
อุดมการณ์ของผูต้ามท่ีเก่ียวกบัผลสัมฤทธ์ิ  (achievement)  การบรรลุสัจจะการแห่งตน (Self-
actualization) ความเจริญรุ่งเรือง  (well-being) ของสังคม องคก์ารและผูอ่ื้น 
 กล่าวโดยสรุป ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นกระบวนการท่ีผูน้ า
ท าใหผู้ต้ามอยูเ่หนือความสนใจของตนเอง โดยการใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  (Idealized 
Influence or Charisma)  การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) การกระตุน้การใช้
ปัญญา (Intellectual Stimulation) หรือการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 
Consideration) ผูน้ าจะยกระดบัวฒิุภาวะและอุดมการณ์ของผูต้ามท่ีเก่ียวกบัผลสัมฤทธ์ิ  
(achievement)  การบรรลุสัจจะการแห่งตน (Self-actualization) ความเจริญรุ่งเรือง  (well-being) ของ
สังคม องคก์ารและผูอ่ื้น 
  

 
 

6. แนวคิดทีเ่กี่ยวกบัทกัษะการคิดอย่างผู้น า 
 ความหมายของผู้น า 
 Halpin (2006 : 43) ท่ีไดใ้หค้วามหมายผูน้ าไว ้5 ประการ คือ 1. มีอิทธิพลต่อคนใน
หน่วยงานมากกวา่ผูอ่ื้น 2. มีบทบาทเหนือผูอ่ื้น 3. มีบทบาทส าคญัท่ีสุดในการอ านวยการให้
หน่วยงานด าเนินไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ 4. บุคคลท่ีไดรั้บเลือกจากผูอ่ื้นใหเ้ป็นผูน้ าและ 5. บุคคลท่ี
ด ารงต าแหน่งผูน้ าหรือหวัหนา้ในหน่วยงาน  
 Hersey and Blanchard (2009 : 68) ท่ีเห็นวา่ความเป็นผูน้ าเป็นกระบวนการใชอิ้ทธิพลใน
การปฏิบติังานของบุคคลท่ีมุ่งสู่การบรรลุเป้าหมายภายใตส้ถานการณ์ท่ีก าหนด ถา้สถานการณ์
เปล่ียนแปลง ความเป็นผูน้ าก็ตอ้งเปล่ียนตามไปดว้ย 
 Greenberg and Baron ( 2010 : 506) และ Tichi & Cohan (2007 : 35) ท่ีกล่าววา่ ภาวะผูน้ า 
หมายถึง คุณลกัษณะของผูน้ าท่ีมีอิทธิพลต่อสมาชิกในกลุ่ม ใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้เป็น
ความสามารถท่ีบุคคลคนหน่ึงมีอิทธิพลต่อสมาชิกในกลุ่ม ในอนัท่ีจะท าใหส้ามารถบรรลุเป้าหมาย
ของกลุ่มหรือองคก์ารได ้  
 Stogdill (2004  : 7-15) ท่ีไดส้รุปแนวคิดเก่ียวกบัการเป็นผูน้ าไว ้คือ ผูน้  าเป็นศูนยก์ลางของ
กระบวนการกลุ่ม เป็นผูมี้โอกาสติดต่อส่ือสารกบัผูอ่ื้นมากกวา่ทุกคนในกลุ่ม มีอิทธิพลต่อการ
ตดัสินใจของกลุ่มสูง มีบุคลิกภาพความสามารถเหนือบุคคลทัว่ไป  
 กล่าวโดยสรุป ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี “ภาวะผูน้ า” (leadership) สรุปวา่ ภาวะผูน้ าเป็น
ความสามารถดา้นอิทธิพลต่อบุคคลในกลุ่มเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย ใชก้ระบวนการสั่ง
การ การมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้น การมีปฏิสัมพนัธ์ โดยถ่ายทอดแนวคิดไปสู่การปฏิบติั ดงันั้นกล่าวไดว้า่ 
ภาวะผูน้ าเป็นการมีปฏิสัมพนัธ์ท่ี ไม่หยดุน่ิงของกระบวนการ 3 อยา่ง ท่ีมีความเก่ียวเน่ืองและมี
อิทธิพลต่อกนั ไดแ้ก่ ผูน้  า (leaders) ผูต้าม (followers) และสถานการณ์ (situations) อนัน าไปสู่การ
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
 บทบาทและหน้าทีข่องผู้น า (leader) 
 Krech and Ballauhy (2008 : 46) เสนอวา่ควรมีบทบาท ดงัน้ี 1. ผูน้  าในฐานะผูบ้ริหาร 2. 
ผูน้  าในฐานะนกัวางแผน 3. ผูน้  าในฐานะผูก้  าหนดนโยบาย 4. ผูน้  าในฐานะผูเ้ช่ียวชาญ  5. ผูน้ าใน
ฐานะตวัแทนติดต่อกบับุคคลภายนอก 6. ผูน้  าในฐานะผูค้วบคุมความสัมพนัธ์ของสมาชิก ภายใน
กลุ่ม 7. ผูน้  าในฐานะผูใ้หคุ้ณใหโ้ทษ 8. ผูน้ าในฐานะคนกลางหรือผูต้ดัสิน 9. ผูน้ าในฐานะเป็นบุคคล
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 Fullan (2008) มีแนวคิดวา่กระบวนการเปล่ียนแปลงตอ้งอาศยัแรงผลกัดนัในหลายๆดา้น 
และหน่ึงในปัจจยัส าคญัท่ีท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงซ่ึงมี
องคป์ระกอบท่ีส าคญั คือ เป้าประสงคเ์ชิงคุณธรรม (Moral Purpose) การเขา้ใจการเปล่ียนแปลง 
(Understanding Change) การสร้างความสัมพนัธ์ (Relationship Building) ความรู้ (Knowledge) และ
การท าใหเ้กิดความสามคัคี (Coherence Making) ในกรอบของพลงั (Energy) ความศรัทธาอยา่งแรง
กลา้ (Enthusiasm) และความหวงั (Hope) สร้างพนัธะสัญญาทั้งภายนอกและภายใน 
 ประเภทของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
  James (1978  : 142.) แบ่งประเภทของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  มี 4 ประเภท คือ 1. 
ภาวะผูน้ าท่ีใชปั้ญญา (Intellectuals) 2. ภาวะผูน้ านกัปฏิรูป (Reformer) 3. ภาวะผูน้ าการปฏิวติั 
(Revolutionaries) 4. ภาวะผูน้ าแบบวรีบุรุษ (Heroes) 
  Bernard and Bruce (1994  : 20-22, 29) ไดเ้สนอภาวะผูน้ า 2 แบบ คือ ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) และภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional 
Leadership) ซ่ึงมีลกัษณะเป็นพลวตั  (Dynamic) ท่ีมีความต่อเน่ืองกนัตามรูปแบบภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงเป็นกระบวนการท่ีผูน้ าท าใหผู้ต้ามอยูเ่หนือความสนใจ
ของตนเอง โดยการใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  (Idealized Influence or Charisma)  การสร้างแรง
บนัดาลใจ (Inspirational Motivation) การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation) หรือการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ผูน้ าจะยกระดบัวฒิุภาวะและ
อุดมการณ์ของผูต้ามท่ีเก่ียวกบัผลสัมฤทธ์ิ  (achievement)  การบรรลุสัจจะการแห่งตน (Self-
actualization) ความเจริญรุ่งเรือง  (well-being) ของสังคม องคก์ารและผูอ่ื้น 
 กล่าวโดยสรุป ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นกระบวนการท่ีผูน้ า
ท าใหผู้ต้ามอยูเ่หนือความสนใจของตนเอง โดยการใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  (Idealized 
Influence or Charisma)  การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) การกระตุน้การใช้
ปัญญา (Intellectual Stimulation) หรือการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 
Consideration) ผูน้ าจะยกระดบัวฒิุภาวะและอุดมการณ์ของผูต้ามท่ีเก่ียวกบัผลสัมฤทธ์ิ  
(achievement)  การบรรลุสัจจะการแห่งตน (Self-actualization) ความเจริญรุ่งเรือง  (well-being) ของ
สังคม องคก์ารและผูอ่ื้น 
  

 
 

6. แนวคิดทีเ่กี่ยวกบัทกัษะการคิดอย่างผู้น า 
 ความหมายของผู้น า 
 Halpin (2006 : 43) ท่ีไดใ้หค้วามหมายผูน้ าไว ้5 ประการ คือ 1. มีอิทธิพลต่อคนใน
หน่วยงานมากกวา่ผูอ่ื้น 2. มีบทบาทเหนือผูอ่ื้น 3. มีบทบาทส าคญัท่ีสุดในการอ านวยการให้
หน่วยงานด าเนินไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ 4. บุคคลท่ีไดรั้บเลือกจากผูอ่ื้นใหเ้ป็นผูน้ าและ 5. บุคคลท่ี
ด ารงต าแหน่งผูน้ าหรือหวัหนา้ในหน่วยงาน  
 Hersey and Blanchard (2009 : 68) ท่ีเห็นวา่ความเป็นผูน้ าเป็นกระบวนการใชอิ้ทธิพลใน
การปฏิบติังานของบุคคลท่ีมุ่งสู่การบรรลุเป้าหมายภายใตส้ถานการณ์ท่ีก าหนด ถา้สถานการณ์
เปล่ียนแปลง ความเป็นผูน้ าก็ตอ้งเปล่ียนตามไปดว้ย 
 Greenberg and Baron ( 2010 : 506) และ Tichi & Cohan (2007 : 35) ท่ีกล่าววา่ ภาวะผูน้ า 
หมายถึง คุณลกัษณะของผูน้ าท่ีมีอิทธิพลต่อสมาชิกในกลุ่ม ใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้เป็น
ความสามารถท่ีบุคคลคนหน่ึงมีอิทธิพลต่อสมาชิกในกลุ่ม ในอนัท่ีจะท าใหส้ามารถบรรลุเป้าหมาย
ของกลุ่มหรือองคก์ารได ้  
 Stogdill (2004  : 7-15) ท่ีไดส้รุปแนวคิดเก่ียวกบัการเป็นผูน้ าไว ้คือ ผูน้  าเป็นศูนยก์ลางของ
กระบวนการกลุ่ม เป็นผูมี้โอกาสติดต่อส่ือสารกบัผูอ่ื้นมากกวา่ทุกคนในกลุ่ม มีอิทธิพลต่อการ
ตดัสินใจของกลุ่มสูง มีบุคลิกภาพความสามารถเหนือบุคคลทัว่ไป  
 กล่าวโดยสรุป ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี “ภาวะผูน้ า” (leadership) สรุปวา่ ภาวะผูน้ าเป็น
ความสามารถดา้นอิทธิพลต่อบุคคลในกลุ่มเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย ใชก้ระบวนการสั่ง
การ การมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้น การมีปฏิสัมพนัธ์ โดยถ่ายทอดแนวคิดไปสู่การปฏิบติั ดงันั้นกล่าวไดว้า่ 
ภาวะผูน้ าเป็นการมีปฏิสัมพนัธ์ท่ี ไม่หยดุน่ิงของกระบวนการ 3 อยา่ง ท่ีมีความเก่ียวเน่ืองและมี
อิทธิพลต่อกนั ไดแ้ก่ ผูน้  า (leaders) ผูต้าม (followers) และสถานการณ์ (situations) อนัน าไปสู่การ
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
 บทบาทและหน้าทีข่องผู้น า (leader) 
 Krech and Ballauhy (2008 : 46) เสนอวา่ควรมีบทบาท ดงัน้ี 1. ผูน้  าในฐานะผูบ้ริหาร 2. 
ผูน้  าในฐานะนกัวางแผน 3. ผูน้  าในฐานะผูก้  าหนดนโยบาย 4. ผูน้  าในฐานะผูเ้ช่ียวชาญ  5. ผูน้ าใน
ฐานะตวัแทนติดต่อกบับุคคลภายนอก 6. ผูน้  าในฐานะผูค้วบคุมความสัมพนัธ์ของสมาชิก ภายใน
กลุ่ม 7. ผูน้  าในฐานะผูใ้หคุ้ณใหโ้ทษ 8. ผูน้ าในฐานะคนกลางหรือผูต้ดัสิน 9. ผูน้ าในฐานะเป็นบุคคล
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ตวัอยา่ง 10. ผูน้ าในฐานะสัญลกัษณ์ของกลุ่ม 11. ผูน้ าในฐานะผูแ้ทนรับผดิชอบ 12. ผูน้ าในฐานะผูมี้
อุดมคติ  13. ผูน้ าในฐานะบิดา 14. ผูน้ าในฐานะรับผิดชอบแทน  
 กล่าวโดยสรุป ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี บทบาทและหนา้ท่ีของผูน้ าหรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ินนั้น
ครอบคลุมไปถึง การบริหารองคก์ร การบริหารงานบุคคล การบริหารงบประมาณ หรืองานในทุก ๆ 
ดา้น บทบาทดา้นนกัการเมืองทอ้งถ่ิน บทบาทการพฒันาชุมชน บทบาทความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล
ทั้งท่ีแบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ บทบาทในการตดัสินใจ บทบาทในการส่งเสริมและ
สนบัสนุนกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร 
 คุณลกัษณะของภาวะผู้น า 
 Moorhead and Griffin (2007 : 1-26) ท่ีกล่าวถึง ทฤษฎีคุณลกัษณะ เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายถึง
คุณลกัษณะท่ีท าใหผู้น้  ามีลกัษณะแตกต่างจากผูต้าม และเป็นคุณลกัษณะท่ีท าใหผู้น้  าปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ  
 Barrow (2008 : 24) ไดส้รุปสาระส าคญัท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะของผูน้ าท่ีแตกต่างจากผูต้าม 
มีดงัน้ี 1. บุคลิกภาพของภาวะผูน้ า ประกอบดว้ย มีความเป็นตวัของตวัเอง มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
มีความยนืหยดัมีความรู้ และมีความกระตือรือร้น 2. สังคมของภาวะผูน้ า ประกอบดว้ย มีความเป็น
ตวัของตวัเอง มีความอดทน และมีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น และ 3. กายภาพของภาวะผูน้ า 
ประกอบดว้ย มีความสูง รูปร่าง ไดส้ัดส่วน และมีเสน่ห์ 
 Kouzes and Posner (2004 : 21) วจิยัเพื่อส ารวจ ความเห็นของพนกังานเก่ียวกบัคุณลกัษณะ
ของผูน้ าผลการวจิยั เก่ียวกบัคุณลกัษณะท่ีส าคญัของผูท่ี้แสดงความเห็น ประกอบดว้ย มีความ
ซ่ือสัตย ์มองการณ์ไกล มีความสามารถในการสร้างแรงบนัดาลใจ มีความสามารถ มีจิตใจเป็นธรรม 
เป็นผูใ้หก้ารสนบัสนนุ ใจกวา้ง มีความฉลาด มีความกลา้หาญ เป็นท่ีพึ่งได ้มีความตรงไปตรงมา  ให้
ความร่วมมือ มีจิตนาการ ให้ความห่วงใยผูอ่ื้น มีความสามารถในการตดัสินใจ ความทะเยอทะยาน มี
ความภกัดี มีวฒิุภาวะ ควบคุมตนเองได ้มีความเป็นอิสระ 
 กล่าวโดยสรุป ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี คุณลกัษณะของผูน้ า คือ คุณลกัษณะท่ีอยูใ่นตวั
ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน มีความเป็นตวัของตวัเอง มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีความยืนหยดัมีความรู้ เป็น
นกัวางแผน เป็นผูต้ดัสินใจ เป็นผูจ้ดัการองคก์าร เป็นนกับริหาร การเปล่ียนแปลง การกระจายอ านาจ 
รับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
 

 
 

 7. แนวคิดเกีย่วกบัความรู้อย่างมีวสัิยทัศน์ 
 ความหมายของวสัิยทัศน์ 
 Blubberg and Greenfield (1986 : 227-228) ใหค้วามหมายวา่ วสิัยทศัน์ หมายถึง 
ความสามารถในการมองเห็นความแตกต่างระหวา่งส่ิงท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนัไปสู่ภาพท่ีตอ้งการใน
อนาคตไดส้ าเร็จ 
 Panitamai (1995 : 16) ใหค้วามหมายวา่ วสิัยทศัน์ หมายถึง ผลพวงจากการรู้คุณค่าของ
บทเรียนในอดีต เขา้ใจสภาพปัจจุบนัและเตรียมการเพื่ออนาคตท่ีพึงประสงคท่ี์มีความเป็นไปได้ 
 Wisalaphon (1995 : 3) ใหค้วามหมายวา่ วสิัยทศัน์ หมายถึง ภาพขององคก์ารในอนาคต 
เป็นภาพท่ีมีความเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะ (Unique) ท่ีไดพ้ฒันาแลว้ (Improved) และ สามารถบรรลุถึง
ได ้(Attainable) 
 กล่าวโดยสรุป ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี  วสิัยทศัน์ หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหาร
ทอ้งถ่ินในการท่ีจะมองเห็นอนาคต หรือเป้าหมายขององคก์าร โดยภาพนั้นมีความเป็นไปได ้มี
เป้าหมายชดัเจน และสามารถวางแผน ก าหนดแนวทางหรือวธีิการในการปฏิบติัท่ีจะท าใตอ้งคก์าร
ด าเนินภารกิจใหบ้รรลุเป้าหมาย ในอนาคตได ้แม่สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง 
 องค์ประกอบของวสัิยทัศน์ 
 Wisalaphon (1995 : 3 ; อา้งอิงมาจาก Manasse 1986) ไดร้ะบุ องคป์ระกอบ 4 ประการ ท่ีมี
ปฏิสัมพนัธ์กนัของวสิัยทศัน์ของผูน้ า ไดแ้ก่ 1.วสิัยทศัน์ทางองคก์าร (Organizational Vision) 2. 
วสิัยทศัน์ทางอนาคต (Future Vision) 3. วสิัยทศัน์ทางบุคคล (Personal Vision) 4. วสิัยทศัน์ทาง
ยทุธศาสตร์ (Strategic Vision)  
 Wisalaphon (1995 : 4 ; อา้งอิงมาจาก Braun 1991: 26) ไดเ้สนอ แนวคิดเก่ียวกบัวสิัยทศัน์
ของบุคคลวา่สามารถแบ่งออกเป็น 3 มีติ คือ 1. การสร้างวิสัยทศัน์ (Formulating Vision) (Locke and 
Others, 1991 : 53-54)  การสร้างวสิัยทศัน์ของผูน้ าไดม้าจากวธีิการดงัต่อไปน้ี 1)โดยการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล 2) โดยกระบวนการจดักระท าขอ้มูล 3) โดยการถ่ายทอดวสิัยทศัน์ของตนเองออกมา 4)โดย
การประเมินผลเป็นระยะ 2. การเผยแพร่วสิัยทศัน์ (Articulating Vision) แบร์และคนอ่ืน ๆ (Beare 
and Others, 1989 :120-121) กล่าววา่ การเผยแพร่วสิัยทศัน์สามารถกระท าได ้3 แนวทาง คือ 1) โดย
ค าพูด ทั้งโดยการพูดและการเขียน 2) โดยการกระท า  

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



ROMMAYASAN 235Vol. 16  Special Issue (January-April) 2018 
 

ตวัอยา่ง 10. ผูน้ าในฐานะสัญลกัษณ์ของกลุ่ม 11. ผูน้ าในฐานะผูแ้ทนรับผดิชอบ 12. ผูน้ าในฐานะผูมี้
อุดมคติ  13. ผูน้ าในฐานะบิดา 14. ผูน้ าในฐานะรับผิดชอบแทน  
 กล่าวโดยสรุป ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี บทบาทและหนา้ท่ีของผูน้ าหรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ินนั้น
ครอบคลุมไปถึง การบริหารองคก์ร การบริหารงานบุคคล การบริหารงบประมาณ หรืองานในทุก ๆ 
ดา้น บทบาทดา้นนกัการเมืองทอ้งถ่ิน บทบาทการพฒันาชุมชน บทบาทความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล
ทั้งท่ีแบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ บทบาทในการตดัสินใจ บทบาทในการส่งเสริมและ
สนบัสนุนกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร 
 คุณลกัษณะของภาวะผู้น า 
 Moorhead and Griffin (2007 : 1-26) ท่ีกล่าวถึง ทฤษฎีคุณลกัษณะ เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายถึง
คุณลกัษณะท่ีท าใหผู้น้  ามีลกัษณะแตกต่างจากผูต้าม และเป็นคุณลกัษณะท่ีท าใหผู้น้  าปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ  
 Barrow (2008 : 24) ไดส้รุปสาระส าคญัท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะของผูน้ าท่ีแตกต่างจากผูต้าม 
มีดงัน้ี 1. บุคลิกภาพของภาวะผูน้ า ประกอบดว้ย มีความเป็นตวัของตวัเอง มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
มีความยนืหยดัมีความรู้ และมีความกระตือรือร้น 2. สังคมของภาวะผูน้ า ประกอบดว้ย มีความเป็น
ตวัของตวัเอง มีความอดทน และมีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น และ 3. กายภาพของภาวะผูน้ า 
ประกอบดว้ย มีความสูง รูปร่าง ไดส้ัดส่วน และมีเสน่ห์ 
 Kouzes and Posner (2004 : 21) วจิยัเพื่อส ารวจ ความเห็นของพนกังานเก่ียวกบัคุณลกัษณะ
ของผูน้ าผลการวจิยั เก่ียวกบัคุณลกัษณะท่ีส าคญัของผูท่ี้แสดงความเห็น ประกอบดว้ย มีความ
ซ่ือสัตย ์มองการณ์ไกล มีความสามารถในการสร้างแรงบนัดาลใจ มีความสามารถ มีจิตใจเป็นธรรม 
เป็นผูใ้หก้ารสนบัสนนุ ใจกวา้ง มีความฉลาด มีความกลา้หาญ เป็นท่ีพึ่งได ้มีความตรงไปตรงมา  ให้
ความร่วมมือ มีจิตนาการ ให้ความห่วงใยผูอ่ื้น มีความสามารถในการตดัสินใจ ความทะเยอทะยาน มี
ความภกัดี มีวฒิุภาวะ ควบคุมตนเองได ้มีความเป็นอิสระ 
 กล่าวโดยสรุป ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี คุณลกัษณะของผูน้ า คือ คุณลกัษณะท่ีอยูใ่นตวั
ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน มีความเป็นตวัของตวัเอง มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีความยืนหยดัมีความรู้ เป็น
นกัวางแผน เป็นผูต้ดัสินใจ เป็นผูจ้ดัการองคก์าร เป็นนกับริหาร การเปล่ียนแปลง การกระจายอ านาจ 
รับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
 

 
 

 7. แนวคิดเกีย่วกบัความรู้อย่างมีวสัิยทัศน์ 
 ความหมายของวสัิยทัศน์ 
 Blubberg and Greenfield (1986 : 227-228) ใหค้วามหมายวา่ วสิัยทศัน์ หมายถึง 
ความสามารถในการมองเห็นความแตกต่างระหวา่งส่ิงท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนัไปสู่ภาพท่ีตอ้งการใน
อนาคตไดส้ าเร็จ 
 Panitamai (1995 : 16) ใหค้วามหมายวา่ วสิัยทศัน์ หมายถึง ผลพวงจากการรู้คุณค่าของ
บทเรียนในอดีต เขา้ใจสภาพปัจจุบนัและเตรียมการเพื่ออนาคตท่ีพึงประสงคท่ี์มีความเป็นไปได้ 
 Wisalaphon (1995 : 3) ใหค้วามหมายวา่ วสิัยทศัน์ หมายถึง ภาพขององคก์ารในอนาคต 
เป็นภาพท่ีมีความเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะ (Unique) ท่ีไดพ้ฒันาแลว้ (Improved) และ สามารถบรรลุถึง
ได ้(Attainable) 
 กล่าวโดยสรุป ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี  วสิัยทศัน์ หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหาร
ทอ้งถ่ินในการท่ีจะมองเห็นอนาคต หรือเป้าหมายขององคก์าร โดยภาพนั้นมีความเป็นไปได ้มี
เป้าหมายชดัเจน และสามารถวางแผน ก าหนดแนวทางหรือวธีิการในการปฏิบติัท่ีจะท าใตอ้งคก์าร
ด าเนินภารกิจใหบ้รรลุเป้าหมาย ในอนาคตได ้แม่สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง 
 องค์ประกอบของวสัิยทัศน์ 
 Wisalaphon (1995 : 3 ; อา้งอิงมาจาก Manasse 1986) ไดร้ะบุ องคป์ระกอบ 4 ประการ ท่ีมี
ปฏิสัมพนัธ์กนัของวสิัยทศัน์ของผูน้ า ไดแ้ก่ 1.วสิัยทศัน์ทางองคก์าร (Organizational Vision) 2. 
วสิัยทศัน์ทางอนาคต (Future Vision) 3. วสิัยทศัน์ทางบุคคล (Personal Vision) 4. วสิัยทศัน์ทาง
ยทุธศาสตร์ (Strategic Vision)  
 Wisalaphon (1995 : 4 ; อา้งอิงมาจาก Braun 1991: 26) ไดเ้สนอ แนวคิดเก่ียวกบัวสิัยทศัน์
ของบุคคลวา่สามารถแบ่งออกเป็น 3 มีติ คือ 1. การสร้างวิสัยทศัน์ (Formulating Vision) (Locke and 
Others, 1991 : 53-54)  การสร้างวสิัยทศัน์ของผูน้ าไดม้าจากวธีิการดงัต่อไปน้ี 1)โดยการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล 2) โดยกระบวนการจดักระท าขอ้มูล 3) โดยการถ่ายทอดวสิัยทศัน์ของตนเองออกมา 4)โดย
การประเมินผลเป็นระยะ 2. การเผยแพร่วสิัยทศัน์ (Articulating Vision) แบร์และคนอ่ืน ๆ (Beare 
and Others, 1989 :120-121) กล่าววา่ การเผยแพร่วสิัยทศัน์สามารถกระท าได ้3 แนวทาง คือ 1) โดย
ค าพูด ทั้งโดยการพูดและการเขียน 2) โดยการกระท า  
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3) โดยการให้รางวลั 3. การปฏิบติัตามวสิัยทศัน์ (Operationalizing Vision) Trethowan (1991:8) 
กล่าววา่ เพื่อใหก้ารปฏิบติัตามวสิัยทศัน์ไดผ้ลดี ผูน้  าควรค านึงถึงส่ิงต่อไปน้ี 1) ตอ้งแสดงใหเ้ห็นถึง
ความกระตือรือร้นของตน 2) พยายามสร้างจิตผกูพนัใหเ้กิดข้ึนกบัสมาชิก 3) จดัโครงสร้างของ
องคก์ารใหส้อดคลอ้งต่อการปฏิบติัตามวสิัยทศัน์ 4) จดังบประมาณสนบัสนุน 5) มีความเช่ือถือและ
ไวว้างใจในความสามารถของสมาชิก6) อยา่กล่าวอา้งในส่ิงท่ีไม่เป็นความจริงเพียงเพื่อหวงัใหง้าน
ส าเร็จ  
 กล่าวโดยสรุป ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ีองคป์ระกอบของวสิัยทศัน์ท่ีดี เร่ิมตั้งแต่วสิัยทศัน์
ระดบัองคก์ร  วสิัยทศัน์ระดบับุคคล วสิัยทศัน์ระดบัยทุธศาสตร์ วสิัยทศัน์ทางอนาคต วสิัยทศัน์ท่ี
เป็นปัจจุบนั ท่ีเป็นอนาคตและเฉพาะเจาะจง 
 ปัจจัยทีสั่มพนัธ์กบัวสัิยทศัน์ของผู้บริหาร 
 Manasse (1986) ไดศึ้กษาพบวา่ ทกัษะหรือความรู้ซ่ึงมีผลต่อการพฒันาวสิัยทศัน์ของผูน้ า
มี 5 ประการ ดงัน้ี 1) ทกัษะดา้นการจดักระท าขอ้มูล 2) ความรู้เก่ียวกบัการวนิิจฉยัองคก์าร 3) ความรู้
เก่ียวกบัองคก์ารท่ีมีประสิทธิผลและการจดัการเรียนการสอนเพื่อความเป็นเลิศ 4) ความคิด
สร้างสรรค ์5) ความตระหนกัในตนเอง 
 Panitamai (1995 : 29) เสนอวา่ ผูน้  าท่ีมีวสิัยทศัน์มีลกัษณะสรุปได ้ดงัน้ี 1) มีความสามารถ
ทางสติปัญญา มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์2) วางแผนกลยทุธ์ไดดี้ 3) คิดแบบนิรนยั รู้และเขา้ใจ
นโยบาย เป้าหมายขององคก์าร 4) มีความกระตือรือร้นในการรับรู้ และเปล่ียนแปลงไปสู่ส่ิงใหม่ ๆ 
5) สนบัสนุนผูป้ฏิบติังานท่ีมีความสามารถในการพฒันาศกัยภาพใหบ้งัเกิดผลสูงสุด และเปิดใจกวา้ง
รับประสบการณ์ใหม่ และ 6) มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ทะเยอทะยาน เนน้ท่ีผลกระทบเชิงสร้างสรรค ์
มุ่งหาความส าเร็จใหม่ ๆ อยูต่ลอดเวลา 
 
 
 
 
 

 
 

 กล่าวโดยสรุป ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี  ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัวิสัยทศัน์ของผูบ้ริหาร คือ ปัจจยั
ท่ีส่งเสริมใหผู้บ้ริหารคาดการณ์เหตุการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต เช่น ขอ้มูลท่ีเช่ือถือได ้ความคิด
สร้างสรรค ์มีความรู้ การแสวงหาความรู้ การวางแผน และกลา้ตดัสินใจ 
 จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัโมเดลการพฒันาตวับ่งช้ี
สมรรถนะของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินภาคตะวนัออกเฉียงเหนือผูว้ิจยัก าหนดกรอบ
แนวคิดจากการศึกษาทบทวนแนวคิดทฤษฎีเอกกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งจาก (Chareonwongsak, 
2016), (Udorn Uttaro [Makdee], 2014), (Office of the Pubic Sector Development Commission. 
(2001a), Terawekhin. (1998), (Zwell, 2000), (Spencer, 1993), (Boyatzis, 1982), และ (McClelland, 
1970) ดงัแผนภาพ 
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