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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ คือ ๑. เพ่ือศึกษาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร

เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ๒. เพ่ือเปรียบเทียบสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาล

ต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ตามความคิดเห็นของพนักงานโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ๓. เพ่ือ

ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานตามหลักอิทธิบาท ๔ ของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับการ

พัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ๔. เพ่ือศึกษาแนวทาง

ต่อการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี   

การวิจัยเป็นแบบผสานวิธี ประกอบด้วยการวิจัยเชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถามเป็น

เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ ๐.๙๘๖ กลุ่มตัวอย่างได้มา

จากบุคลากรและเจ้าหน้าที่ท่ีปฏิบัติงานในเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี จ านวน ๙๐ คน โดย

สุ่มตัวอย่างจากประชากร จ านวน ๑๑๖ คน ค านวณจากสูตรทาโร่ ยามาเน่ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์

ข้อมูล ได้แก ่ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานโดยการ

ทดสอบค่าที และการทดสอบค่าเอฟ ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว เมื่อพบว่ามีความ

แตกต่างจะท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด ส่วน

การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามปลายเปิด วิเคราะห์โดยการพรรณนาแจกแจงความถี่ประกอบ
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ตาราง และวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน ๑๒ คน 

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้เทคนิควิเคราะห์เนื้อหาเชิงพรรณนา 

 
ผลการวิจัยพบว่า 
๑. สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = ๔.๐๐, S.D. = ๐.๓๑๗) เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า  อยู่ในระดับ

มากทุกด้าน ตามล าดับค่าเฉลี่ย คือ ด้านสมรรถนะในการบริหารตนเอง (  = ๔.๑๗, S.D. =๐.๖๒๗) 

ด้านสมรรถนะในการตระหนักรับรู้ เรื่องโลกาภิวัตน์ (  = ๔.๐๓, S.D. =๐.๕๗๒) ด้านสมรรถนะใน

การสื่อสาร (  = ๔.๐๐, S.D. =๐.๔๖๘) ด้านสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (  = ๓.๙๙, S.D. =

๐.๕๕๕) ด้านสมรรถนะในการท างานเป็นทีม (  = ๓.๙๔, S.D. =๐.๕๓๘) และด้านสมรรถนะในการ

วางแผนและการบริหารจัดการ    (  = ๓.๘๒, S.D. =๐.๘๖๕)  
๒. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อการพัฒนาสมรรถนะการบริหาร

ของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า บุคลากร
ที่มีอายุ ต่างกัน มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ จึงยอมรับ
สมมติฐานการวิจัย ส่วนบุคลากรที่มีเพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ท างาน ต าแหน่ง ต่างกัน มี
ความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย  

๓. ความสัมพันธ์ระหว่างหลักอิทธิบาท ๔ กับการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของ
ผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี พบว่า หลักอิทธิบาท ๔ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการ
พัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาล โดยภาพรวมอยู่ในระดับต่ า (R = .๒๑๙) 

๔. แนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง 
จังหวัดชลบุรี คือ ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็น แสดงศักยภาพ และความ
เสมอภาคในการพัฒนาองค์กร และเพ่ือให้พนักงานนั้นรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร จะต้อง
พัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายให้เป็นระบบในการท างานตามแผนงาน ให้มี
การจัดอบรมภาวะผู้น า สนับสนุนการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ไปอบรมดูงานนอกสถานที่ทั้งใน
และต่างประเทศ และประเมินการท างานของพนักงาน ผู้บริหารจะต้องให้ความร่วมมือในการท างาน
กับเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือเกิดความสามัคคีระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
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Abstract 

Objectives of this research were: 1. to study the Administrative competency   
of  Banglamung Municipality Administrators, Chonburi  Province, 2 . to compare the 
administrative competency of Banglamung Municipality Administrators, Chonburi  
Province by opinions of the employees, classified by personal data and 3. to study the 
relationship between administration with Itthipata4 and administrative competency 
development of Banglamung Municipality Administrators, Chonburi  Province and  
4. To propose the guidelines for administrative competency development of 
Banglamung Municipality Administrators, Chonburi  Province 

Methodology was the mixed methods: The quantitative research collected 
data with questionnaires that had confident value at 0.0986 from 90 samples derived 
from 116 people using Taro Yamane’s formula, analyzed data by Frequency, 
Percentage, Mean and  Standard deviation, t-test and  F-test value by means of two 
or more initial variables. When it is found that there are differences, it will compare 
the difference in pairs with the Least Significant Differences, LSD. For the data from the 
open ended questionnaires, the data were analyzed by descriptive analysis with 
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frequencies. The qualitative research collected data from 12 key informants by in-
depth-interviewing and analyzed data by descriptive interpretation.    

1. The administrative competency of Banglamung Municipality 

Administrators, Chonburi  Province by overall were at high level (x̅ = 4.00. SD=0.317) 
Each aspects were at high level accordingly as competency in self management was 

at high level (x̅ = 3.93), competency in the globalization concept was at high level (x̅ 

= 4.03,SD=0.572), competency in communication was at high level (x̅ = 4.00,SD=0.468), 

competency in strategic operation was at high level (x̅ = 3.99, SD=0.555). competency 

in working as a team was at high level ( x̅ = 3.94,SD=0.538) and the competency in 

planning and administration was at high level  (x̅ = 3.82,SD=0.865).   
2 . Comparison of the personnel’s opinions on the administrative 

competency development of Banglamung Municipality Administrators, Chonburi 
Province, classified by personal data were that indicated that personnel with different 
ages had different opinions   with statistically significant value of 0.05, accepting the 
set hypothesis. Meanwhile, the personnel  with different sex, educational level, work 
experiences and positions did not have different opinions, rejecting the set hypothesis.   

3. Relationship between Itthipata4 and administrative competency 
development of Banglamung Municipality Administrators, Chonburi  Province was that 
Itthipata4 had positive relationship with the administrative competency development 
of Banglamung Municipality Administrators, Chonburi  Province, by overall was at low 
level (r =219) 

4. Guidelines for the administrative competency development of 
Banglamung Municipality Administrators, Chonburi Province were that the 
administrators should open opportunities for employees and personnel to to express 
their opinions and capacities and equality in organizational development to encourage 
them to have the sense of belonging. There should be systematically work 
competency development to work in line with plans. There should be leadership 
training, supporting the works of subordinates by sending them to seminar and trainings 
in the country and abroad. There should be a faire evaluation of personnel. 
Administrators must cooperate with coworkers to create unity and harmony among 
administrators and subordinates. 
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กิตติกรรมประกาศ 

สารนิพนธ์เล่มนี้ เรื่อง การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบาง
ละมุง จังหวัดชลบุรี ส าเร็จด้วยดีจากบุคคลหลายฝ่าย ผู้วิจัยขอขอบคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.สุรพล 
สุยะพรหม รองอธิการบดีฝ่ายกิจการทั่วไป ผู้อ านวยการฝ่ายหลักสูตรบัณฑิตศึกษา ภาควิชารัฐศาสตร์ 
คณะสังคมศาสตร์ ผศ.ดร. อนุวัต กระสังข์ ประธานกรรมการควบคุมสารนิพนธ์ ผศ.ดร. เกียรติศักดิ์ 
สุขเหลือง กรรมการควบคุมสารนิพนธ์ และอาจารย์ทุกๆ ท่านที่ได้ช่วยให้ค าแนะน าแก่ผู้วิจัยมาตลอด
ตั้งแต่ต้นจนสารนิพนธ์นี้จบบริบูรณ์ 

ขอขอบคุณผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง ๕ ท่าน คือ ผศ.ดร.บุษกร วัฒนบุตร, ผศ.ดร.ธิติวุฒิ หมั่นมี, 
ผศ.ดร.รัฐพล เย็นใจมา , ผศ.ดร.อัจฉรา หล่อตระกูล และดร.สุริยา รักษาเมือง ที่ได้กรุณาเป็น
ผู้เชี่ยวชาญในการตรวจแบบเครื่องมือเพ่ือในการวิจัย พร้อมทั้งให้ค าแนะน าในการปรับปรุงแก้ไขแบบ
เครื่องมือให้มึความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

ขอขอบคุณคณะกรรมการสอบป้องกันสารนิพนธ์ทั้ง ๕ ท่าน คือ รศ.ดร.สุรินทร์ นิยมาง
กูร ผศ.ดร.วิชชุกร นาคธน รศ.ดร.สุรพล สุยะพรหม ผศ.ดร.อนุวัต กระสังข์ ผศ.ดร.เกียรติศักดิ์ สุข
เหลือง 

ขอขอบคุณ ท่านนายกเทศมนตรีลิขิต สิริมณีรัตน์ ท่านรองปลัด ข้าราชการ และ 
บุคลการเจ้าหน้าที่ ในเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ที่ได้เมตตาอนุเคราะห์ให้สัมภาษณ์ และ
ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดียิ่งและตลอดจนเพ่ือนนิสิตทุกคนที่มีส่วนช่วยเหลือ
ในด้านการเรียนและให้ก าลังใจในการท าสารนิพนธ์ 

ขอกราบขอบพระคุณ พระมหาวิเศษ กนฺตธมฺโม และพระพงษ์ศักดิ์ สนฺตมโน และ
นางสาวชญานุช สามัญ ที่ได้ช่วยให้ค าปรึกษาและแนะน าในการท าสารนิพนธ์ แก่ผู้วิจัย จนงานวิจัย
ส าเร็จลุล่วงมาด้วยดี  

ขอกราบขอบพระคุณ นายวรินทร กองแก้ว และนางจริยา กองแก้ว บิดาและมารดาให้
อุปการะทั้งให้ก าเนิดและส่งเสียเรียนจบส าเร็จการศึกษา  

สารนิพนธ์เล่มนี้ หากจะพึงมีคุณค่าและประโยชน์ใดๆ ผู้วิจัยขอน้อมถวายบูชาคุณ พระ
รัตนตรัย คือ พระพุทธ พระธรรม พระสงฆ์ และมอบเป็นกตเวทิตาคุณแก่ มารดาบิดา อาจารย์ และ
ท่านผู้มีอุปการคุณทุกๆท่าน ที่มีส่วนร่วมช่วยเหลือในการท าสารนิพนธ์เล่มนี้จนเป็นส าเร็จเรียบร้อย
บริบูรณ์ ดังที่ปรากฏอยู่นี้ 
 

นางสาวอัญชลี กองแก้ว 
  กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒ 



  (๖) 
 

สารบัญ 

 เรื่อง  หน้า 

บทคัดย่อภาษาไทย (๑) 

บทคัดย่อภาษาอังกฤษ (๓) 

กิตติกรรมประกาศ (๕) 

สารบัญ (๖) 

สารบัญตาราง (๙) 

สารบัญภาพ (๑๓) 

บทที๑่ บทน า  

 ๑.๑ ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ๑ 
 ๑.๒ ค าถามการวิจัย ๔ 
 ๑.๓ วัตถุประสงค์การวิจัย ๕ 
 ๑.๔ ขอบเขตการวิจัย ๕ 
 ๑.๕ สมมติฐานการวิจัย ๖ 
 ๑.๖ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย ๖ 
 ๑.๗ ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย ๘ 
    
บทที่ ๒ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
 ๒.๑ แนวคิด เกี่ยวกับการพัฒนา ๙ 
 ๒.๒ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหาร ๑๙ 
 ๒.๓ แนวคดิเกี่ยวกับหลักอิทธิบาทธรรม ๓๕ 
 ๒.๔ แนวคิด เกี่ยวกับการบริหารเทศบาล ๔๒ 
 ๒.๕ บริบทพื้นที่การวิจัย ๕๖ 
 ๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ๕๘ 
 ๒.๗ กรอบแนวคิดการวิจัย ๗๓ 
    

 
 



  (๗) 
 

สารบัญ (ตอ่) 

  เรื่อง  หน้า 
บทที่ ๓ วิธีการด าเนินวิจัย  
 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย ๗๕ 
 ๓.๒ ประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ๗๕ 
 ๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ๗๘ 
 ๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล ๘๑ 
 ๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล ๘๒ 
    
บทที่ ๔ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
 ๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ

แบบสอบถาม 
 

๘๔ 
 ๔.๒ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารงานตามหลักอิทธิ

บาท ๔ ของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 
 

๘๗ 
 ๔.๓ ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหาร

ของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 
 

๙๒ 
 ๔.๔ ผลการทดสอบสมมติฐาน ๙๙ 
 ๔.๕ ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิบาท ๔ กับการ

พัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบล 
บางละมุง จังหวัดชลบุรี 

 
 

๑๑๕ 
 ๔.๖ ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับ ปัญหา อุปสรรค และ

ข้อเสนอแนะของการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร
เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 

 
 

๑๑๘ 
 ๔.๗ ผลการวิเคราะห์แบบสัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลหลักเกี่ยวกับการ

พัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละ
มุง จังหวัดชลบุรี 

 
 

๑๒๐ 
 ๔.๘ สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย ๑๒๙ 
 
 
 

   



  (๘) 
 

สารบัญ (ตอ่) 
 

 เรื่อง หน้า 
บทที่ ๕ สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ  
 ๕.๑ สรุปผลการวิจัย ๑๓๓ 
 ๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย ๑๓๙ 
 ๕.๓ ข้อเสนอแนะ ๑๔๔ 
    
บรรณานุกรม  ๑๔๖ 
ภาคผนวก ๑๕๙ 
 ภาคผนวก ก หนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพ

เครื่องมือ 
 

๑๖๐ 
 ภาคผนวก ข ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ๑๖๕ 
 ภาคผนวก ค หนังสือขอความอนุเคราะห์น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ 

(Try out) 
 

๑๗๒ 
 ภาคผนวก ง ผลการหาค่าความเชื่อม่ันของเครื่องมือ (Reliability) ๑๗๔ 
 ภาคผนวก จ หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย ๑๗๘ 
 ภาคผนวก ฉ หนังสือขอความอนุเคราะห์สัมภาษณ์เชิงลึก ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  

(Key Informants) 
 

๑๘๐ 
 ภาคผนวก ช แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย ๑๙๑ 
 ภาคผนวก ซ แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย ๒๐๒ 
ประวัติผู้วิจัย  ๒๐๘ 

   
   
   
   
   
   
   
   
   



  (๙) 
 

สารบัญตาราง 

ตารางท่ี   หน้า 
๒.๑ อ านาจหน้าที่ของเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ๔๙ 
๒.๒ รายได้ของเทศบาลตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการ

กระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ 
 

๕๓ 
๓.๑ จ านวนบุคลากรและเจ้าหน้าที่จ าแนกแต่ละกองในเทศบาล ๗๗ 
๔.๑ แสดงจ านวน และค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม ๘๕ 
๔.๒ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการบริหารงานตามหลักอิทธิบาท ๔ 

ของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวม 
 

๘๗ 
๔.๓ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการบริหารงานตามหลักอิทธิบาท ๔ 

ของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ด้านฉันทะ (ความ
พอใจ)  

 
 

๘๘ 
๔.๔ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการบริหารงานตามหลักอิทธิบาท ๔ 

ของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ด้านวิริยะ  (ความ
เพียร) 

 
 

๘๙ 
๔.๕ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการบริหารงานตามหลักอิทธิบาท ๔ 

ของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ด้านจิตตะ  (ความเอา
ใจใส่) 

 
 

๙๐ 
๔.๖ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการบริหารงานตามหลักอิทธิบาท ๔ 

ของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ด้านวิมังสา (ความ
รอบคอบ) 

 
 

๙๑ 
๔.๗ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อสมรรถนะการ

บริหารของ ผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวม  
 

๙๒ 
๔.๘ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อสมรรถนะการ

บริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ด้านสมรรถนะ
ในการสื่อสาร 

 
 

๙๓ 
๔.๙ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อสมรรถนะการ

บริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ด้านสมรรถนะ
ในการวางแผนและการบริหารจัดการ 

 
 

๙๔ 

 



  (๑๐) 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

ตารางท่ี  หน้า 
๔.๑๐ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อสมรรถนะการ

บริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ด้านสมรรถนะ
ในการท างานเป็นทีม 

 
 

๙๕ 
๔.๑๑ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อสมรรถนะการ

บริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ด้านสมรรถนะ
ในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ 

 
 

๙๖ 
๔.๑๒ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อสมรรถนะการ

บริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ด้านสมรรถนะ
ในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์ 

 
 

๙๗ 
๔.๑๓ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อสมรรถนะการ

บริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ด้านสมรรถนะ
ในการบริหารตนเอง 

 
 

๙๘ 
๔.๑๔ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อสมรรถนะการบริหารของ

ผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามเพศ 
 

๙๙ 
๔.๑๕ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อสมรรถนะการบริหารของ

ผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามอายุ 
 

๑๐๐ 
๔.๑๖ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของ

สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 
โดยจ าแนกตามสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลใน  ด้าน
สมรรถนะในการสื่อสาร 

 
 
 

๑๐๑ 
๔.๑๗ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของ

สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 
โดยจ าแนกตามสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาล ใน ด้าน
สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ 

 
 
 

๑๐๒ 
๔.๑๘ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของ

สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 
โดยจ าแนกตามสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลใน  ด้าน
สมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์ 

 
 
 

๑๐๓ 



  (๑๑) 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

ตารางท่ี  หน้า 
๔.๑๙ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของ

สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 
โดยจ าแนกตามสมรรถนะสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลใน 
ด้านสมรรถนะในการบริหารตนเอง 

 
 
 

๑๐๔ 
๔.๒๐ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อสมรรถนะการบริหารของ

ผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามการศึกษา 
 

๑๐๕ 
๔.๒๑ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อสมรรถนะการบริหารของ

ผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามประสบการณ์
ท างาน 

 
 

๑๐๖ 
๔.๒๒ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของ

สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 
โดยจ าแนกตามสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร ด้านสมรรถนะในการ
สื่อสาร 

 
 
 

๑๐๘ 
๔.๒๓ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของ

สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 
โดยจ าแนกตามสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร ด้านสมรรถนะในการ
วางแผนและการบริหารจัดการ 

 
 
 

๑๐๘ 
๔.๒๔ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของ

สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 
โดยจ าแนกตามสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร ด้านสมรรถนะในการ
ท างานเป็นทีม 

 
 
 

๑๐๙ 
๔.๒๕ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของ

สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 
โดยจ าแนกตามสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร ด้านสมรรถนะในการ
บริหารตนเอง 

 
 
 

๑๑๐ 
๔.๒๖ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อสมรรถนะการบริหารของ

ผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่ 
 

๑๑๑ 
   



  (๑๒) 
 

 
 

สารบัญตาราง (ต่อ)  

ตารางท่ี  หน้า 
๔.๒๗ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของ

สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 
โดยจ าแนกตามสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร ด้านสมรรถนะในการ
สื่อสาร 

 
 
 

๑๑๒ 
๔.๒๘ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของ

สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 
โดยจ าแนกตามสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร ด้านสมรรถนะในการ
วางแผนและการบริหารจัดการ 

 
 
 

๑๑๓ 
๔.๒๙ ผลสรุปโดยรวมการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อสมรรถนะ

การบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรีโดยจ าแนก
ตามสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร ตามสมมติฐานที่ ๑ – ๕ 

 
 

๑๑๔ 
๔.๓๐ การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิบาท ๔ กับการพัฒนาสมรรถนะ

การบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 
 

๑๑๕ 
๔.๓๑ ผลสรุปสมมติฐานความสัมพันธ์ของอิทธิบาท ๔ กับการพัฒนาสมรรถนะ

การบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 
 

๑๑๗ 
๔.๓๒ ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร

เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 
 

๑๑๘ 
๔.๓๓ ข้อเสนอแนะในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาล

ต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 
 

๑๑๙ 
 
 
 
 
 
 
 
 

  



  (๑๓) 
 

สารบัญแผนภาพ 

แผนภาพที่  หน้า 

๒.๑ โครงสร้างภายในของเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ๔๗ 
๒.๒ โครงสร้างการบริหารงานเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุร ี ๕๖ 
๒.๓ กรอบแนวคิด ๗๔ 
๔.๑ สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย ๑๓๐ 

 

 



 
 

บทท่ี ๑ 
 

บทน ำ 
 

๑.๑ ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
ในปัจจุบันองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นก ำลังเผชิญหน้ำกับกำรท้ำทำยของกำร

เปลี่ยนแปลงบริบท สิ่งแวดล้อมซึ่งมีควำมซับซ้อนและพลวัตสูง สิ่งแวดล้อมส ำคัญที่มีผลกระทบกับ
กำรปฏิบัติงำนขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น คือ ประชำชน กฎหมำย และรัฐบำลกล่ำวได้ว่ำ  
ประชำชนในยุคโลกำภิวัตน์มีกำรรับรู้ข้อมูลข่ำวสำรและมีควำมตื่นตัวทำงกำรเมือง  เศรษฐกิจและ
สังคมสูงกว่ำในอดีตส่งผลให้มีควำมคำดหวังและควำมต้องกำรต่อผู้บริหำรท้องถิ่นมำกขึ้นด้วย๑ ยิ่งไป
กว่ำนั้นลักษณะควำมคำดหวังและควำมต้องกำรของประชำชนมีควำมหลำกหลำยตำมทัศนคติ  
ค่ำนิยม และควำมเชื่อของแต่ละกลุ่มยิ่งมีควำมเป็นเมืองมำกเท่ำไร ควำมคำดหวังและควำมต้องกำร
ยิ่งมีควำมหลำกหลำยมำกขึ้น ซึ่งกลำยเป็นแรงกดดันในกำรปฏิบัติงำนขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ภำยใต้ภำวะเช่นนี้ กำรบริหำรงำนเพ่ือตอบ สนองควำมคำดหวังและต้องกำรของแต่ละกลุ่ม จึงเป็น
งำนที่ท้ำทำยเป็นอย่ำงยิ่งส ำหรับผู้บริหำรสิ่งที่กระทบกับกำรบริหำรงำนขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นอีกประกำร คือ กำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงและเนื้อหำของ กฎหมำย กำรกระจำยอ ำนำจที่เปิด
โอกำสให้ประชำชนมีส่วนร่วมในกระบวนกำรก ำหนดแผนและโครงกำรพัฒนำท้องถิ่นกำรตรวจสอบ
กำรท ำงำนของผู้บริหำร และกำรรับโอนภำรกิจจำกหน่วยงำนรำชกำรส่วนภูมิภำคล้วนแล้วแต่ท ำให้
กำรบริหำรงำนขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีควำมหลำกหลำยและซับซ้อนมำกยิ่งขึ้น 

ระบบรำชกำรเป็นกลไกส ำคัญที่น ำนโยบำยของรัฐไปสู่กำรปฏิบัติให้บรรลุผลในระยะที่
ผ่ำนมำระบบรำชกำรไทยได้มีกำรเปลี่ยนแปลงให้เหมำะสมกับยุคสมัย มีกำรปฏิรูประบบบริหำร
รำชกำรหลำยครั้งเนื่องจำกสภำพเศรษฐกิจ สังคม และกำรเมืองเปลี่ยนแปลงจำกเข้ำสู่ยุคโลกำภิวัฒน์ 
กล่ำวคือด้ำนเศรษฐกิจเปลี่ยนแปลงจำกเศรษฐกิจดั้งเดิมที่พ่ึงพำกำรเกษตรสู่เศรษฐกิจอุตสำหกรรม 
ด้ำนสังคมมีประชำกรเพ่ิมมำกข้ึนก่อให้เกิดปัญหำด้ำนกำรบริกำรสำธำรณะและปัญหำสังคม ด้ำน

                                                           
๑ปัณณพงศ์ วงศ์ณำศรี, วิเครำะห์บริบทควำมท้ำทำยขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในกำร

บริหำร ท้องถิ่นเพ่ือขับเคลื่อนนวัตกรรมท้องถิ่นในยุคไทยแลนด์ ๔.๐, (มหำวิทยำลัยมหำมกุฏรำชวิทยำลัย: วิทยำ
เขตศรีธรรมโศกรำช, ๒๕๖๐), หน้ำ ๒๘. 

 



๒ 
 

กำรเมืองได้มีกำรปฏิรูปกำรเมืองและประกำศให้ใช้รัฐธรรมนูญแห่งรำชอำณำจักรไทย 
พ.ศ. ๒๕๕๐ ท ำให้ประชำชนมีส่วนร่วมทำงกำรเมือง ด้ำนกำรบริหำรมุ่งเน้นกำรใช้หลักธรรมำภิบำล  

ประเทศไทยมีกำรปกครองท้องถิ่นเป็นรำกฐำนอันส ำคัญ ในกำรกระจำยอ ำนำจกำร
บริหำรจำกส่วนกลำงสู่ส่วนท้องถิ่น ซึ่งถือเป็นรำกฐำนอันส ำคัญในระบอบประชำธิปไตยมุ่งหวังให้
ท้องถิ่นสำมำรถด ำเนินกำรตัดสินใจและตกลงใจเรื่องต่ำงๆ ของตนเองหรือมุ่งหวังให้สำมำรถ
บริหำรงำนอย่ำงมีประสิทธิภำพมีควำมคุ้มค่ำ นอกจำกนี้กำรปกครองท้องถิ่นยังเป็นกำรแบ่งเบำภำระ
ในกำรจัดท ำบริกำรของส่วนกลำงช่วยสร้ำงส ำนึกในหมู่ประชำชนให้รักท้องถิ่นและร่วมมือกันในกำร
พัฒนำท้องถิ่นให้เจริญก้ำวหน้ำและเป็นปัจจัยส่งเสริมกำรปกครองระบอบประชำธิปไตยอันมี
พระมหำกษัตริย์ทรงเป็นองค์พระประมุขของไทยซึ่งเป็นกำรปกครองในระดับชำติด้วยอย่ำงไรก็ตำม ๒ 
กำรปกครองท้องถิ่นจะเกิดผลดีหรือไม่เพียงใดขึ้นกับปัจจัยด้ำนต่ำงๆเช่น ก ำลังคน เงิน ประชำกรและ
ขนบธรรมเนียมของท้องถิ่นนั้นๆ กำรปกครองท้องถิ่นมีรูปแบบกำรปกครองที่หลำกหลำยซึ่งเป็นไป
ตำมควำมเหมำะสมกับศักยภำพของแต่ละท้องถิ่น 

กำรกระจำยอ ำนำจของรัฐบำลสู่ประชำชนมุ่งหวังให้ผู้น ำท้องถิ่นควรมีสมรรถนะควำม
รอบรู้ในกำรบริหำรงำนบริหำรคนอย่ำงมืออำชีพ กำรบริหำรงำนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้
ประสบควำมส ำเร็จ บรรลุประสิทธิผล สร้ำงควำมรุ่งเรืองเจริญเติบโตให้กับท้องถิ่นมีภำพลักษณ์ที่ดี
ได้รับ ควำมเชื่อถือไว้วำงใจจำกสำธำรณะ สำมำรถตอบสนอง ควำมต้องกำรของประชำชน และสร้ำง
ควำมพึงพอใจแก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ส ำคัญทุกกลุ่มจึงมีควำมต้องกำรผู้น ำซึ่งมีควำมสำมำรถในกำร
รับมือกับกำรเปลี่ยนแปลง ของสิ่งแวดล้อม๓ และมีกำรจัดกำรภำครัฐแนวใหม่ตำมแนวคิดกำรพัฒนำ
คุณภำพกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐตำมหลักเกณฑ์ของกำรพัฒนำคุณภำพกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ
ตำมที่ส ำนักงำนคณะกรรมกำรพัฒนำระบบรำชกำรก ำหนด๔ อย่ำงไรก็ดีแม้ว่ำผู้บริหำรสูงสุดของ
หน่วยงำน เทศบำลคือ “นำยกเทศมนตรี” จึงถือได้ว่ำเป็นต ำแหน่งที่ส ำคัญยิ่ง ต่อกำรพัฒนำองค์กร
ปกครองท้องถิ่นในรูปแบบเทศบำล ซึ่งมีอ ำนำจหน้ำที่ควำมรับผิดชอบของเทศบำลทั้งหมดจึงถือเป็น
อ ำนำจหน้ำที่ของปลัดเทศบำลทั้งนี้โดยพิจำรณำสำเหตุของกำรพัฒนำเทศบำลนั้นมีควำมล่ำช้ำไม่ตรง 
ตำมวัตถุประสงค์และเป้ำหมำยขององค์กำรยังใช้รูปแบบเดิมในกำรบริหำรจัดกำร สำเหตุประกำรหนึ่ง
เกิดจำกตัวบุคคล คือ“นำยกเทศมนตรี”ยังขำดสมรรถนะหลักในกำรปฏิบัติงำนด้ำนต่ำงๆได้แก่ควำมรู้ 

                                                           
๒กนก วงษ์ตระหน่ำน, กำรเมืองในระบอบประชำธิปไตย ฉบับปรับปรุง, (กรุงเทพมหำนคร: โรงพิมพ์

จุฬำลงกรณ์มหำวิทยำลัย, ๒๕๒๘), หน้ำ ๒๔.  
๓สมคิด เลิศไพฑูรย์, กฎหมำยกำรปกครองท้องถิ่น, (กรุงเทพมหำนคร: ส ำนักพิมพ์คณะรัฐมนตรี

และ รำชกิจจำนุเบกษำ, ๒๕๕๗) หน้ำ ๗๐-๗๒. 
๔ณัฐวัฒน์ สิริพรวุฒิ , กำรจัดกำรภำครัฐแนวใหม่ในกำรบริหำรองค์กำรปกครองท้องถิ่น 

(กรุงเทพมหำนคร: โรงพิมพ์ทิพย์วิสุทธ์ิ, ๒๕๕๖), หน้ำ ๖๗. 
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ทักษะ ควำมสำมำรถ และคุณลักษณะอ่ืนๆที่จ ำเป็นต่อกำรปฏิบัติงำน หรือเพ่ิมเติมไม่มีทักษะกำร
บริหำรคนและแผนงำนกำรน ำเทคโนโลยีกำรบริหำรสมัยใหม่มำปรับใช้ไม่มีคุณลักษณะของภำวะผู้น ำ
องค์กรขำดควำมมั่นใจในตนเองอีกทั้งมีกำรถ่ำยโอนต ำแหน่งนักบริหำรงำนเทศบำลมำจำกหน่วยงำน
อ่ืนย่อมท ำให้ขำดควำมรู้ทักษะควำมเชี่ยวชำญในกำรบริหำรงำนของเทศบำล๕ โดยอำจจะกล่ำวได้ว่ำ 
ผู้บริหำรสูงสุดของเทศบำลยังขำดทักษะของควำมเป็นผู้บริหำรมืออำชีพ 

เทศบำลต ำบลบำงละมุง จังหวัดชลบุรี จัดตั้งขึ้นตำมประกำศกระทรวงมหำดไทย  
เรื่องจัดตั้งองค์กำรบริหำรส่วนต ำบลเป็นเทศบำลต ำบล โดยอำศัยอ ำนำจตำมควำมในมำตรำ ๔๒  
แห่งพระรำชบัญญัติสภำต ำบลและองค์กำรบริหำรส่วนต ำบล พ.ศ. ๒๕๓๗ ซ่ึงแก้ไขเพ่ิมเติมโดย
พระรำชบัญญัติสภำต ำบลและองค์กำรบริหำรส่วนต ำบล (ฉบับที่ ๕) พ.ศ. ๒๕๔๖ และมำตรำ ๗  
แห่งพระรำชบัญญัติเทศบำล พ.ศ. ๒๔๙๖ รัฐมนตรีว่ำกำรกระทรวงมหำดไทยจึงจัดองค์กำรบริหำร
ส่วนต ำบลเป็นเทศบำลต ำบลซึ่งเทศบำลต ำบลบำงละมุง จังหวัดชลบุรี ได้ยกระดับเป็นเทศบำลเช่นกัน
โครงสร้ำงกำรบริหำรงำนของเทศบำลต ำบลบำงละมุง ประกอบด้วยนำยกเทศมนตรี  รอง
นำยกเทศมนตรี ๒ คน ที่ปรึกษำนำยกเทศมนตรี เลขำนุกำรนำยกเทศมนตรี สมำชิกสภำท้องถิ่น 
ประกอบด้วย ประธำนสภำเทศบำล รองประธำนสภำเทศบำล สมำชิกสภำเทศบำล รวมจ ำนวน๑๒ 
คน พนักงำนเทศบำลประกอบด้วย ปลัดเทศบำล รองปลัดเทศบำล ๑ คน และผู้อ ำนวยกำรประจ ำ
กองต่ำงๆ จ ำนวน ๕ กอง 

กำรบริหำรงำนของเทศบำลต ำบลบำงละมุงเป็นองค์กรที่มีศักยภำพในกำรจัดบริกำร
สำธำรณะ ให้แก่ประชำชนทั่วไป สำมำรถแก้ไขปัญหำควำมเดือดร้อนของประชำชนได้ แต่ในช่วง
หลำยปีที่ผ่ำนมำพบปัญหำว่ำ มีปัญหำ หลำยด้ำนที่ยังไม่สำมำรถแก้ไขได้ หรือก ำลังแก้ไขแต่ยังไม่แล้ว
เสร็จ เช่น กำรบริหำรงำนที่ไม่ทั่วถึง ไม่ว่ำจะเป็นกำรให้บริกำรประชำชน กำรน ำข่ำวสำรจำกทำง
รัฐบำลกระจำยให้ประชำชนรับทรำบ อีกท้ังสมำชิกสภำเทศบำลยังขำดประสบกำรณ์ ไม่เข้ำใจบทบำท
หน้ำที่ ขำดควำมชัดเจนในภำระกำรถ่ำยโอน งำนจำกภำครัฐ แผนงำนมีควำมซับซ้อนท ำให้บุคลำกร
ไม่เข้ำใจแผนงำนที่ก ำหนด นอกจำกนั้นเครื่องมืออุปกรณ์ยังไม่ค่อยทันสมัยต่อสถำนกำรณ์ปัจจุบันใช้
งบประมำณไม่ถูกที่กำรปฏิบัติหน้ำที่ ใช้งบประมำณไม่ค่อยคุ้มค่ำกับกำรเก็บภำษีจำกประชำชน 
ปัญหำ กำรไม่ให้ควำมร่วมมือของผู้น ำหมู่บ้ำนและชุมชนในท้องถิ่น ด้วยปัญหำหลำยประกำรเหล่ำนี้
ทำงเทศบำลต ำบลบำงละมุงจึงต้องเดินหน้ำพัฒนำต่อไป 

                                                           
๕ส ำนักงำนคณะกรรมกำรข้ำรำชกำรพลเรือน (ก.พ.), กำรปรับใช้สมรรถนะในกำรบริหำรทรัพยำกร

มนุษย์, (เอกสำรประกอบกำรสัมมนำ เรื่อง สมรรถนะของข้ำรำชกำรโครงกำรพัฒนำกำรประเมินสมรรถนะด้วย
เทคนิคศูนย์กำรประเมินข้ำรำชกำรระดับ “ช ำนำญกำรพิเศษ” อำคำรศูนย์สัมมนำ อำคำร ๓ ส ำนักงำน ก.พ. จ.
นนทบุรี, ๒๕๕๐), หน้ำ ๑๓. 

 



๔ 
 

ดังนั้นกำรบริหำรจัดกำรเพ่ือให้ระบบงำนขับเคลื่อนในทิศทำงที่สมบูรณ และมี
ประสิทธิภำพ และบรรลุถึงจุดประสงค์ที่ตั้งไวที่ผู้ท ำหน้ำที่เป็นผู้บริหำรนั้นจึงจ ำเป็นอย่ำงยิ่งที่จะต้อง
ศึกษำทักษะและประสบกำรณ์๖ 

พระพุทธศำสนำได้แสดงหลักแห่งกำรบริหำรจัดกำร ที่ก่อให้เกิดประสิทธิภำพ 
ในกำรท ำงำนอย่ำงมหำศำล อันสำมำรถที่จะท ำให้งำนนั้นบังเกิดประสิทธิภำพตำมวัตถุประสงค์  
ที่ตั้งไว้ ที่เรียกว่ำ “อิทธิบำท” เป็นธรรมน ำไปสู่ควำมส ำเร็จ ซึ่งประกอบด้วย ฉันทะ ควำมพอใจ  
รักใคร่ในสิ่งนั้น วิริยะ ควำมเพียรพยำยำมท ำ ในสิ่งนั้น จิตตะ เอำใจฝักใฝ่ในสิ่งนั้น  วิมังสำ  
หมั่นพิจำรณำหำเหตุผลในสิ่งนั้น ดังนั้น อิทธิบำททั้ง ๔ ประกำรนี้ เป็นคุณธรรม หรือเครื่องมือให้เกิด
ประสิทธิภำพและบรรลุตำมวัตถุประสงค์ในกำรปฏิบัติงำนเชิงพุทธ  

ด้วยเหตุผลและควำมเป็นมำดังกล่ำวข้ำงต้น ผู้วิจัยจึงมีควำมใคร่และสนใจที่จะศึกษำ
กำรบริหำรงำนของ กำรพัฒนำสมรรถนะกำรบริหำรของผู้บริหำรเทศบำลต ำบลบำงละมุง จังหวัด
ชลบุรี และน ำหลักธรรมทำงพระพุทธศำสนำ คืออิทธิบำท ๔ มำประยุกต์ใช้เพ่ือให้เกิดกำรบริหำรงำน
อย่ำงมีประสิทธิภำพเพ่ิมขึ้นและเกิดประโยชน์สูงสุดแก่ประชำชน เพ่ือน ำผลกำรวิจัยไปใช้ให้เกิด
ประโยชน์ต่อไป 

๑.๒ ค ำถำมกำรวิจัย  
๑.๒.๑ สมรรถนะกำรบริหำรของผู้บริหำรเทศบำลต ำบลบำงละมุง จังหวัดชลบุรี เป็น

อย่ำงไร 
๑.๒.๒ เปรียบเทียบสมรรถนะกำรบริหำรของผู้บริหำรเทศบำลต ำบลบำงละมุง จังหวัด

ชลบุรี ตำมควำมคิดเห็นของพนักงำนโดยจ ำแนกตำมปัจจัยส่วนบุคคล แตกต่ำงกันหรือไม่อย่ำงไร 
๑.๒.๓ กำรบริหำรงำนตำมหลักอิทธิบำท ๔ ของผู้บริหำรมีควำมสัมพันธ์กับสมรรถนะ

กำรบริหำรของผู้บริหำรเทศบำลต ำบลบำงละมุง จังหวัดชลบุรี หรือไม่อย่ำงไร 
๑.๒.๔ แนวทำงกำรพัฒนำสมรรถนะกำรบริหำรของผู้บริหำรเทศบำลต ำบลบำงละมุง 

จังหวัดชลบุรี ควรเป็นอย่ำงไร 
 
 

 

                                                           
๖เดชศักดิ์ อังเกลียวลม, “บทบำทหนำที่ของนำยกองคกำรบริหำรสวนจังหวัด ตำมควำมคิดเห็นของ

สมำชิกสภำเทศบำลสุขำภิบำลและองคกำรบริหำรสวนต ำบลในจังหวัดชลบุรี”, วิทยำนิพนธปริญญำศิลปศำสตร 
มหำบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยำลัย: มหำวิทยำลัยบูรพำ, ๒๕๕๒), หนำ ๒๕. 



๕ 
 

๑.๓ วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
๑.๓.๑ เพ่ือศึกษำสมรรถนะกำรบริหำรของผู้บริหำรเทศบำลต ำบลบำงละมุง จังหวัด

ชลบุรี 
๑.๓.๒ เพ่ือเปรียบเทียบสมรรถนะกำรบริหำรของผู้บริหำรเทศบำลต ำบลบำงละมุง 

จังหวัดชลบุรี ตำมควำมคิดเห็นของพนักงำนโดยจ ำแนกตำมปัจจัยส่วนบุคคล 
๑.๓.๓ เพ่ือศึกษำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรบริหำรงำนตำมหลักอิทธิบำท ๔ ของ

ผู้บริหำรมีควำมสัมพันธ์กับสมรรถนะกำรบริหำรของผู้บริหำรเทศบำลต ำบลบำงละมุง จังหวัดชลบุรี  
๑.๓.๔ เพ่ือศึกษำแนวทำงกำรพัฒนำสมรรถนะกำรบริหำรของผู้บริหำรเทศบำลต ำบล

บำงละมุง จังหวัดชลบุรี 

๑.๔ ขอบเขตกำรวิจัย  
๑.๔.๑ ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 

         งำนวิจัยเรื่อง กำรพัฒนำสมรรถนะกำรบริหำรของผู้บริหำรเทศบำลต ำบลบำงละมุง 
จังหวัดชลบุรี โดยผู้วิจัยสังเครำะห์งำนจำกทฤษฎีของ ทฤษฎีของ เฮลเกล, แจ็คสันและสโลคัม   
ซึ่งแบ่งออกเป็น ๖ ด้ำน ได้แก่ ๑)  สมรรถนะในกำรสื่อสำร  ๒) สมรรถนะในกำรวำงแผนและกำร
บริหำรจัดกำร ๓) สมรรถนะในกำรท ำงำนเป็นทีม ๔) สมรรถนะในกำรปฏิบัติ เชิงกลยุทธ์    
๕) สมรรถนะในกำรตระหนักรับรู้เรื่องโลกำภิวัตน์ ๖) สมรรถนะในกำรบริหำรตนเอง และ ผู้วิจัย
สังเครำะห์จำก หลักธรรมในพระไตรปิฎก ภำษำไทย ฉบับมหำจุฬำลงกรณรำชวิทยำลัย พ.ศ.๒๕๓๙ 
สุตตันตปิฎก ทีฆนิกำย มหำวรรค๗  คือหลักอิทธิบำท ๔ ได้แก่ ๑) ด้ำนฉันทะ ๒) ด้ำนวิริยะ ๓) ด้ำน
จิตตะ ๔) ด้ำนวิมังสำ 

 
๑.๔.๒ ขอบเขตด้ำนตัวแปร 
ตัวแปรต้น (Independent Variables) คือ ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม 

ได้แก่ เพศ อำยุ  ระดับกำรศึกษำ ประสบกำรณ์ท ำงำน ต ำแหน่งหน้ำที่ และกำรบริหำรตำมหลักอิทธิ
บำท ๔ ได้แก่ ๑. ด้ำนฉันทะ ๒. ด้ำนวิริยะ ๓. ด้ำนจิตตะ ๔. ด้ำนวิมังสำ 
        ตัวแปรตำม (Dependent Variables) คือ สมรรถนะกำรบริหำรของผู้บริหำรเทศบำล
ต ำบลบำงละมุ ง  จั งหวั ดชลบุ รี  โ ดยผู้ วิ จั ย สั ง เ ค ร ำะห์ ง ำนจำก  ทฤษฎี ของ  เ ฮล เกล , 
 แจ็คสันและสโลคัม ซึ่งแบ่งออกเป็น ๖ ด้ำน ได้แก่ ๑) สมรรถนะในกำรสื่อสำร ๒) สมรรถนะในกำร
วำงแผนและกำรบริหำรจัดกำร ๓) สมรรถนะในกำรท ำงำนเป็นทีม ๔) สมรรถนะในกำรปฏิบัติ 
เชิงกลยุทธ์  ๕) สมรรถนะในกำรตระหนักรับรู้เรื่องโลกำภิวัตน์ ๖) สมรรถนะในกำรบริหำรตนเอง  

                                                           
๗ที.ม. (ไทย) ๑๐/๒๘๗/๒๑๙. 



๖ 
 

๑.๔.๓ ขอบเขตด้ำนประชำกรและผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ 
๑.๔.๓.๑ ประชำกร (Population) ได้แก่  ข้ำรำชกำร พนักงำน และลูกจ้ำง  

ของเทศบำลต ำบลบำงละมุง จังหวัดชลบุรี ซึ่งมีจ ำนวน ๑๑๖ คน 
๑.๔.๓.๒ ผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ (Key Informants) ผู้วิจัยท ำกำรสัมภำษณ์เชิงลึ ก

(Indepth  Interview) จ ำนวน ๑๒ คน  
 

๑.๔.๔ ขอบเขตด้ำนพื้นที่ 
พ้ืนที่ในกำรศึกษำวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พ้ืนที่เทศบำลต ำบลบำงละมุง จังหวัดชลบุรี  
๑.๔.๕ ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
ด ำเนินกำรวิจัยตั้งแต่เดือน พฤศจิกำยน พ.ศ.๒๕๖๑ ถึงเดือน มีนำคม พ.ศ.๒๕๖๒ รวม

เป็นระยะเวลำ ๕ เดือน  
 

๑.๕ สมมติฐำนกำรวิจัย  
สมมติฐำนที่ ๑ บุคลำกรที่มีเพศ ต่ำงกัน มีควำมคิดเห็นต่อสมรรถนะกำรบริหำรของ

ผู้บริหำรเทศบำลต ำบลบำงละมุง จังหวัดชลบุรี แตกต่ำงกัน 
สมมติฐำนที่ ๒ บุคลำกรที่มีอำยุ ต่ำงกัน มีควำมคิดเห็นต่อสมรรถนะกำรบริหำรของ

ผู้บริหำรเทศบำลต ำบลบำงละมุง จังหวัดชลบุรี แตกต่ำงกัน 
สมมติฐำนที่ ๓ บุคลำกรที่มีระดับกำรศึกษำ ต่ำงกัน มีควำมคิดเห็นต่อสมรรถนะกำร

บริหำรของผู้บริหำรเทศบำลต ำบลบำงละมุง จังหวัดชลบุรี แตกต่ำงกัน 
สมมติฐำนที่ ๔ บุคลำกรที่มีประสบกำรณ์ท ำงำน ต่ำงกัน มีควำมคิดเห็นต่อสมรรถนะ

กำรบริหำรของผู้บริหำรเทศบำลต ำบลบำงละมุง จังหวัดชลบุรี แตกต่ำงกัน 
สมมติฐำนที่ ๕ บุคลำกรที่มีต ำแหน่ง ต่ำงกัน มีควำมคิดเห็นต่อสมรรถนะกำรบริหำร

ของผู้บริหำรเทศบำลต ำบลบำงละมุง จังหวัดชลบุรี แตกต่ำงกัน 
สมมติฐำนที่ ๖ กำรบริหำรงำนตำมหลักอิทธิบำท ๔ ของผู้บริหำรมีควำมสัมพันธ์กับ

สมรรถนะกำรบริหำรของผู้บริหำรเทศบำลต ำบลบำงละมุง จังหวัดชลบุรี  
 

 
 
 
 



๗ 
 

๑.๖ นิยำมศัพท์เฉพำะที่ใช้ในกำรวิจัย 
๑.๖.๑ กำรพัฒนำ หมำยถึง กระบวนกำรและวิธีกำรในกำรพัฒนำของผู้บริหำรเทศบำล

ต ำบลบำงละมุง จังหวัดชลบุรีให้ผลกำรปฏิบัติงำนบรรลุตำมวัตถุประสงค์  
๑.๖.๒ สมรรถนะกำรบริหำร หมำยถึง ทักษะ ควำมรู้ หรือควำมสำมำรถ ของผู้บริหำร

เทศบำลต ำบลบำงละมุง จังหวัดชลบุรี ในกำรด ำเนินงำนทุกชนิด เพ่ือส่งเสริมพัฒนำกำรปฏิบัติงำน
ของผู้บริหำรให้เป็นไปอย่ำงมีประสิทธิภำพ 

๑.๖.๓ สมรรถนะผู้บริหำร หมำยถึง คุณลักษณะของผู้น ำที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับผลกำร
ปฏิบัติงำนได้ผลงำนที่เด่นกว่ำคนอ่ืนๆ ในสถำนกำรณ์ที่หลำหลำย ซึ่งเกิดจำกแรงผลักดัน อุปนิสัย 
ภำพลักษณ์ภำยในบทบำทที่แสดงออกต่อสังคมที่แตกต่ำงกัน ส ำหรับงำนวิจัยครั้งนี้ใช้สมรรถนะ
ผู้บริหำรตำมแนวคิดของ เฮลรีเกล, แจ็คสันและสโลคัม ซึ่งประกอบด้วยสมรรถนะ ๖ ด้ำน 

สมรรถนะในกำรสื่อสำร หมำยถึง สื่อสำรด้ำนกำรพูดและตอบค ำถำมได้อย่ำงเหมำะสม 
กำรเขียนได้ชัดเจน ตรงประเด็นและตอบสนองวัตถุประสงค์ตำมท่ีองค์กำรต้องกำร 

สมรรถนะในกำรวำงแผนและกำรบริหำรจัดกำร หมำยถึง เป็นควำมสำมำรถของ
ผู้บริหำรในกำรรวบรวมและวิเครำะห์ข้อมูล รวมทั้งน ำข้อมูลที่ได้มำวิเครำะห์หำสำเหตุของปัญหำและ
หำแนวทำงในกำรแก้ไขปัญหำ 

สมรรถนะในกำรท ำงำนเป็นทีม หมำยถึง ผู้บริหำรในกำรสร้ำงทีมที่มีประสิทธิภำพ 
เป็นหน้ำที่และควำมรับผิดชอบของผู้บริหำรที่จะต้อง ก ำหนดเป้ำหมำยบทบำทหน้ำที่ควำมรับผิดชอบ
ที่ชัดเจน ตลอดจนมอบหมำยงำนให้แก่สมำชิกอย่ำงเหมำะสม 

สมรรถนะในกำรปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ หมำยถึง เป็นควำมสำมำรถของผู้บริหำรในกำร
วิเครำะห์กลยุทธ์ขององค์กำรและปรับโครงสร้ำงของกำรท ำงำนให้เหมำะสมกับกำรเปลี่ยนแปลงของ
สภำพแวดล้อม 

สมรรถนะในกำรตระหนักรับรู้โลกำภิวัตน์ หมำยถึง เป็นควำมสำมำรถของผู้บริหำรใน
กำรปรับตัวให้สอดคล้องกับกระแสโลกำภิวัตน์ และสำมำรถรับรู้ถึงสถำนกำรณ์ต่ำงๆของโลก 

สมรรถนะในกำรบริหำรตนเอง หมำยถึง เป็นควำมสำมำรถของผู้บริหำรในกำรรู้จัก
ตัวตนของตนเอง มีควำมกระตือรือร้นและแรงจูงใจในกำรท ำงำนให้บรรลุเป้ำหมำย 

 
 
 
 
 
 



๘ 
 

๑.๖.๔ อิทธิบำท ๔ หมำยถึง  
  ฉันทะ หมำยถึง มีใจรัก พอใจจะท ำสิ่งนั้น และท ำด้วยใจรัก ต้องกำรท ำให้

เป็นผลส ำเร็จอย่ำงดีแห่งกิจหรืองำนที่ท ำ มิใช่สักว่ำท ำพอให้เสร็จๆ หรือ เพียงเพรำะอย่ำงได้รำงวัล
หรอืผลก ำไร  

  วิริยะ หมำยถึง พำกเพียร หมั่นกระท ำสิ่งนั้นด้วยควำมพยำยำมเข้มแข็ง
อดทน ไม่ท้อถอยก้ำวไปข้ำงหน้ำจนกว่ำจะส ำเร็จ  

  จิตตะ หมำยถึง เอำจิตฝักใฝ่ ตั้งจิต รับรู้ในสิ่งที่ท ำ และท ำสิ่งนั้นด้วย
ควำมคิดไมป่ล่อยจิตใจให้ฟุ้งซ่ำน  

               วิมังสำ หมำยถึง หมั่นใช้ปัญญำพิจำรณำใคร่ครวญตรวจตรำหำเหตุผลและ
ตรวจสอบ วัดผล คิดค้นวิธีแก้ไขปรับปรุง 

๑.๖.๕ ผู้บริหำรเทศบำล หมำยถึง ผู้ด ำรงต ำแหน่งหรือรักษำกำรในต ำแหน่งผู้บริหำร
เทศบำลต ำบลบำงละมุง จังหวัดชลบุรี ได้แก่ นำยกเทศมนตรี 

๑.๖.๖ เทศบำล หมำยถึง เทศบำลต ำบลบำงละมุง จังหวัดชลบุรี  
๑.๖.๗ พนักงำน หมำยถึง พนักงำนในพ้ืนที่เทศบำลต ำบลบำงละมุง จังหวัดชลบุรี  
 

๑.๗ ประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรวิจัย 
๑.๗.๑ ได้ทรำบสมรรถนะกำรบริหำรของผู้บริหำรเทศบำลต ำบลบำงละมุง จังหวัดชลบรุี  
๑.๗.๒ ได้ทรำบผลกำรเปรียบเทียบควำมคิดเห็นของพนักงำนที่มีต่อกำรพัฒนำ

สมรรถนะกำรบริหำรของผู้บริหำรเทศบำลต ำบลบำงละมุง จังหวัดชลบุรี  
๑.๗.๓ ได้ทรำบควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรบริหำรงำนตำมหลักอิทธิบำท ๔ ของผู้บริหำร 

กับสมรรถนะกำรบริหำรของผู้บริหำรเทศบำลต ำบลบำงละมุง จังหวัดชลบุรี  
๑.๗.๔ ได้ทรำบถึงปัญหำ อุปสรรค และแนวทำงกำรพัฒนำสมรรถนะกำรบริหำรของ

ผู้บริหำรเทศบำลต ำบลบำงละมุง จังหวัดชลบุรี 
๑.๗.๕ ผลวิจัยที่ได้ผู้บริหำรหรือผู้ที่เกี่ยวข้องสำมำรถน ำไปใช้เป็นแนวทำงในกำร

ปรับปรุงและพัฒนำสมรรถนะกำรบริหำรของผู้บริหำรเทศบำลต ำบลบำงละมุง จังหวัดชลบุรี ให้มี
ประสิทธิภำพมำกยิ่งขึ้น และต ำบลอื่นๆ อีกต่อไป 

 



 
บทท่ี ๒ 

 

แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

การวิจัยเรื่อง “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง 
จังหวัดชลบุรี” ผู้ศึกษาได้ค้นคว้า แนวคิดทฤษฎี จากต ารา บทความ หนังสือเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง เพ่ือน ามาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยซึ่งมีหัวข้อที่ส าคัญเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะการ
บริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ได้ก าหนดแนวทางการศึกษาไว้ ดังนี้ 

๒.๑ แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนา 
๒.๒ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหาร 

               ๒.๒.๑ สมรรถนะในการสื่อสาร 

                     ๒.๒.๒ สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ 

 ๒.๒.๓ สมรรถนะในการท างานเป็นทีม 

  ๒.๒.๔ สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ 
๒.๒.๕ สมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์ 

 ๒.๒.๖ สมรรถนะในการบริหารตนเอง 
๒.๓ แนวคิดเกี่ยวกับหลักอิทธิบาทธรรม 
๒.๔ แนวคิดเก่ียวกับการบริหารเทศบาล 
๒.๕ บริบทพื้นที่การวิจัย 
๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
๒.๗ กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
๒.๑ แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนา 

การพัฒนา คือ การท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงดีขึ้นเจริญขึ้นการพัฒนาคนให้มีความสุขมี
สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม การพัฒนาจึงหมายถึงการเปลี่ยนแปลงของสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้เกิดความเจริญ
งอกงามและดีขึ้นจนเป็นที่พึงพอใจโดยเป็นการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจากการเตรียมการของมนุษย์ใน
ลักษณะของแผนโครงการแล้วบริหารจัดการให้เป็นไปตามแผนและโครงการจนประสบผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งผู้วิจัยได้ค้นคว้ามาเป็นแนวทางในการวิจัยดังต่อไปนี้  

 
 



๑๐ 

 

             
    ๒.๑.๑ ความหมายเกี่ยวกับการพัฒนา 

การพัฒนา เป็นการเปลี่ยนแปลงที่มีการก าหนดทิศทางหรือขอบเขตการเปลี่ยนแปลงที่
ได้วางแผนไว้แน่นอนล่วงหน้าเป็นการกระท าให้เกิดขึ้น คือ เปลี่ยนจากสภาพหนึ่งไปสู่อีกสภาพหนึ่งที่
ดีกว่ามีนักวิชาการของการพัฒนาและผลการศึกษาของนักวิชาการ ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ประมวล
ความหมายของการพฒันาเพื่อใช้อธิบายการพัฒนาโดยมีแนวคิดหลักที่เกี่ยวข้องดังต่อไปนี้  
 การพัฒนา หมายถึง การท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงจากสภาพหนึ่งไปสู่อีกสภาพหนึ่งที่ดี
กว่าเดิมและเป็นระบบเชื่อมโยงจากสิ่งเดิมสู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้เกิดองค์กรแห่งการเปลี่ยนแปลง
ในระบบการพัฒนาและท าให้ดีขึ้นกว่าสภาพเดิมที่เป็นอยู่อย่างเป็นระบบและมีคุณภาพต่อการพัฒนา
ที่สมบูรณ์กว่า๑ ความเจริญเติบโตโดยเน้นความเจริญเติบโตทางด้านเศรษฐกิจเป็นส าคัญผลผลิตรวม
ของประเทศเพ่ิมขึ้นรายได้ประชาชาติเพ่ิมขึ้นรายได้เฉลี่ยต่อหัวต่อคนของประชากรเพ่ิมขึ้นและ
ประชากรของประเทศมีรายได้เพียงพอที่สามารถตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานของการดารงชีวิตขั้น
พ้ืนฐานได้๒ เป็นการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างของสังคมซึ่งได้แก่  คน กลุ่มคน การจัดระเบียบ
ความสัมพันธ์ทางสังคมด้วยการจัดสรรทรัพยากรของสังคมอย่างยุติธรรมและมีประสิทธิภาพการ
พัฒนาเป็นทั้งเป้าหมายและกระบวนการที่ครอบคลุมถึงการเปลี่ยนแปลงทัศนคติของคนต่อชีวิตและ
การท างาน๓ การเปลี่ยนแปลงระบบอุตสาหกรรมและการผลิตด้วยเทคโนโลยีที่ทันสมัยด้ วย
นักวิทยาศาสตร์และนักประดิษฐ์ท าให้สังคมเปลี่ยนแปลงจากสังคมประเพณีนิยมเป็นสังคมสมัยใหม่ที่
ทันสมัย๔ การพัฒนาว่าเป็นการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างของสังคมซึ่งได้แก่ คน กลุ่มคน การจัดระเบียบ
ความสัมพันธ์ทางสังคมด้วยการจัดสรรทรัพยากรของสังคมอย่างยุติธรรมและมีประสิทธิภาพ๕ 

การเปลี่ยนแปลงให้ดีขึ้น การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขนจากการเตรียมการของมนุษย์ไว้ลวง
หน้าในลักษณะของแผนและโครงการแล้วบริหารหรือจัดการให้เป็นไปตามแผนและโครงการจน
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๔นิรันดร์ จงวุฒิเวศย์, ทฤษฎีและแนวความคิดเกี่ยวกับการพัฒนาชนบท ในเอกสารการสอนชุด

วิชาการพัฒนาชุมชน หน่วยที่ ๑–๗, พิมพ์ครั้งท่ี ๘, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๔), 
หน้า ๙๕. 

๕ฑิตยา สุวรรณ, สังคมวิทยา, (กรุงเทพมหานคร : ไทวัฒนาพานิช, ๒๕๕๗), หน้า ๓๕๔. 



๑๑ 

 

ประสบความส าเร็จ ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้๖ กระบวนการเพ่ือเพ่ิมความสามารถของ
คนส่วนใหญ่เพ่ือปรับปรุงคุณภาพชีวิตอย่างต่อเนื่องกระบวนการพัฒนาจึงจ าเป็นต้องเป็นกระบวนการ
ระยะยาว 

การพัฒนา เมื่อการพัฒนาถูกก าหนดความหมายจากหลายแหล่งและหลายสาขาวิชาท า
ให้ลักษณะของการพัฒนามีหลายประการแต่ลักษณะที่ส าคัญมีดังต่อไปนี้ การพัฒนา คือ กระบวนการ
เพ่ือเพ่ิมความสามารถของคนส่วนใหญ่เพ่ือปรับปรุงคุณภาพชีวิตอย่างต่อเนื่อง กระบวนการพัฒนาจึง
จ าเป็นต้องเป็นกระบวนการระยะยาวและส่งผลต่อคนส่วนใหญ่ ๓ อย่าง คือ๗ 

๑) การพัฒนา หมายถึง ความก้าวหน้า ถ้าเป็นเรื่องเศรษฐกิจก็เรียกว่าความเจริญทาง
เศรษฐกิจ ถ้าเป็นด้านสังคมก็เป็นเรื่องของความมีเหตุผลและสามารถใช้เหตุผลเป็นหลักในการ
ตัดสินใจและลดความขัดแย้งโดยสันติวิธี ดังนั้น การพัฒนาจึงหมายถึงความก้าวหน้าทางด้าน
เศรษฐกิจและสังคม  

๒) การพัฒนา หมายถึง ความมั่นคง มีระบบเศรษฐกิจที่มั่นคงมีเสถียรภาพไม่มีปัญหา
เงินเฟ้อ เงินฝืดและมีสังคมที่สงบสุขสังคมสามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง
ไปได้อย่างสูง  

๓) การพัฒนา หมายถึง ความเป็นธรรมในลักษณะที่ว่าประชาชนทุกคนที่เป็นสมาชิก
ของสังคมได้เข้ามามีส่วนร่วมและได้รับผลตอบแทนจากการมีส่วนร่วมในการพัฒนาตามควรถ้าการ
พัฒนานั้นเป็นการพัฒนาประเภทที่มีผู้เข้าร่วมจ านวนไม่มากและผู้ที่รับผลตอบแทนจากการพัฒนามี
น้อยรายเป็นการพัฒนาที่ไม่ดี เนื่องจากไม่ได้สร้างความเป็นธรรมให้กับสังคม 

สรุป การพัฒนาการท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงจากสภาพหนึ่งไปสู่อีกสภาพหนึ่งที่ดีกว่า
เดิม ซึ่งเป็นการเปรียบเทียบทางด้านคุณภาพระหว่างสภาพการณ์ของสิ่งใดสิ่งหนึ่งในช่วงเวลาที่ต่างกัน  

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.๒๕๒๕ ได้ให้ความหมายของค าว่า “พัฒนา” 
คือ“ท าให้เจริญ” การพัฒนาจึงหมายถึง การท าให้เจริญ “การพัฒนา”หมายถึง ความเจริญก้าวหน้า๘ 
เช่น การพัฒนาชุมชนการพัฒนาประเทศ คือ การท าสิ่งเหล่านั้นให้ดีขึ้นเจริญขึ้นสามารถตอบสนอง
ความต้องการของประชาชนส่วนใหญ่ให้ตรงต่อความต้องการมากขึ้นจึงอาจกล่าวได้ว่า“การพัฒนา”
คือ กระบวนการของการเคลื่อนไหวจากสภาพที่ไม่น่าพอใจไปสู่สภาพที่น่าพอใจจึงเป็นกระบวนการที่

                                                           
๖สมศักดิ์ ศรีสันติสุข, สังคมไทยแนวทางการวิจัยและพัฒนา, (มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๕), 

หน้า ๑๒. 
๗โฆสิต ปั้นเปี่ยมรัฐ, การพัฒนาประเทศไทย : แนวความคิดและทิศทาง, (กรุงเทพมหานคร: 

ส านักงานคณะกรรมการการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, ๒๕๕๗), หน้า ๕. 
๘ณัฐพล ขันธไชย, แนวความคิดและทฤษฎีในการพัฒนาประเทศและการพัฒนาชนบท , ในการ

บริหารงานพัฒนาชุมชน, (กรุงเทพมหานคร: โอเดี้ยนสโตร์, ๒๕๕๗), หน้า ๑ – ๒๕. 



๑๒ 

 

เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ไม่หยุดนิ่งการพัฒนามีความสัมพันธ์โดยตรงกับความเปลี่ยนแปลงกล่าวคือการ
พัฒนา หมายถึง กระบวนการของการเปลี่ยนแปลงที่มีการวางแผนไว้แล้วการท าให้ลักษณะเดิม
เปลี่ยนไป คือลักษณะใหม่ที่เข้ามาแทนที่นั้นจะดีกว่าลักษณะเก่าธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงย่อม
เกิดปัญหาในตัวมันเองเพียงแต่ว่าจะมีปัญหามากหรือปัญหาน้อยถ้าหากตีความหมายการพัฒนาจะ
สามารถตีความหมายได้ ๒ นัย คือ๙  

๑)“การพัฒนา” ในความเข้าใจสมัยใหม่ หมายถึง การท าให้เจริญในด้านวัตถุรูปแบบ
และในเชิงปริมาณ เช่น ถนนหนทาง ตึกรามบ้านช่อง ดัชนีชี้วัดทางเศรษฐกิจ เป็นต้น  

๒)“การพัฒนา” แง่ของพุทธศาสนา หมายถึง การพัฒนาคนทั้งในด้านร่างกายและจิตใจ 
โดยเน้นในด้านคุณภาพชีวิตและหลักของความถูกต้องพอดีซึ่งก่อให้เกิดผลประโยชน์สูงสุดความ
กลมกลืนและความเก้ือกูลแก่สรรพชีวิตโดยไม่เบียดเบียนท าลายธรรมชาติและสภาพแวดล้อม๑๐  

ในทางพุทธศาสนาการพัฒนามาจากค าภาษาบาลีว่า วัฒนะ แปลว่า เจริญ แบ่งออกได้
เป็น ๒ ส่วน คือ การพัฒนาคน คือ ภาวนากับการพัฒนาสิ่งอ่ืนๆที่ไม่ใช่คนการสร้างวัตถุสิ่งแวดล้อม  
ถนน บ่อน้ า อ่างเก็บน้ า เป็นต้น ซึ่งเป็นเรื่องของการเพ่ิมพูนขยายท าให้มากหรือเติบโตขึ้นทางวัตถุการ
พัฒนาหรือความเจริญนั้นไม่ได้แปลว่าท าให้มากขึ้นหรือเพ่ิมพูนขึ้นอย่างเดียวเท่านั้นหมายถึง  ตัดหรือ
ทิ้งได้เช่นกัน เช่น การเจริญพระเกศาคือ ตัดผมหรือ รก เช่น นุสิยาโลกวฑฺฒโน แปลว่า อย่างเป็นคน
รกโลกอีกด้วย  

ดังนั้น การพัฒนาจึงเป็นสิ่งที่ท าแล้วมีความเจริญ คือ ต้องไม่เกิดปัญหาติดตามมาหรือไม่
เสื่อมลงกว่าเดิมถ้าเกิดปัญหาหรือเสื่อมลงไม่ใช่เป็นการพัฒนา  กล่าวได้ว่าการพัฒนาในทาง
พระพุทธศาสนา หมายถึง การพัฒนาคนให้มีความสุขมีสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมการพัฒนาใน
ความหมายนี้มีลักษณะเดียวกันกับการพัฒนาในความหมายทางด้านการวางแผน  คือ เป็นเรื่องของ
มนุษย์เท่านั้นแตกต่างกันเพียงการวางแผนให้ความส าคัญที่วิธีการด าเนินงานส่วนพุทธศาสนามุ่งเน้น
ผลที่เกิดขึ้น คือ ความสุขของมนุษย์เท่านั้นการพัฒนา เป็นการเปลี่ยนแปลงที่มีการก าหนดทิศทางหรือ
การเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ได้วางแผนไว้แน่นอนล่วงหน้าเป็นการกระท าให้เกิดขึ้น เช่น เปลี่ยนจาก

                                                           
๙นิรันดร์ จงวุฒิเวศย์, ทฤษฎีและแนวความคิดเกี่ยวกับการพัฒนาชนบท, ในเอกสารการสอนชุด

วิชาการพัฒนาชุมชน หน่วยที่ ๑-๗, พิมพ์ครั้งที่ ๘, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๔), 
หน้า ๑-๔๗.  

๑๐ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน , พิมพ์ครั้งที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร : 
อักษรเจริญทัศน์, ๒๕๕๕), หน้า ๓๓.  



๑๓ 

 

สภาพหนึ่งไปสู่อีกสภาพหนึ่งที่ดีกว่า๑๑ เป็นเปลี่ยนแปลงในตัวระบบที่ท าการเป็นการเปลี่ยนแปลงด้าน
คุณภาพส่วนการแปลงรูปเป็นการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม 

ซึ่งนอกเหนือจากการเปลี่ยนแปลงด้านคุณภาพและปริมาณ  เช่น การคมนาคมของ
ประเทศไทยในอดีตเมื่อเริ่มแรกได้มีการใช้รถเทียมม้าแล้วมีการปรับปรุงให้ดีขึ้นโดยใช้เครื่องจักรไอน้ า
มาทางรถไฟการเปลี่ยนแปลงจากรถม้าเป็นรถไฟหรือเป็นรถยนต์หรือเครื่องบินจนเป็นจรวดก็ดีนับได้  
ว่าเป็นการพัฒนา คือเป็นการเปลี่ยนแปลงตามที่ต้องการและได้ก าหนดทิศทางมุ่งที่จะควบคุมอัตรา
การเปลี่ยนแปลงด้วยสภาวะการพัฒนาเป็นสภาวะสมาชิกของสังคมได้ใช้ความรู้ ความสามารถของตน 
ได้เต็มที่โดยไม่มีสภาวะครอบง า เช่น ความบีบคั้นทางการเมืองความบีบคั้นทางเศรษฐกิจหรือความไม่
สมบูรณ์ในอนามัยทุกคนสามารถที่จะน าเอาศักยภาพของตนออกมาใช้ให้เป็นประโยชน์อย่างเต็มที่  
เช่น การเพ่ิมผลผลิตทางการเกษตรของไทยไม่สามารถจะใช้รถแทรกเตอร์แบบอเมริกาได้ ม.ร.ว. เทพ
ฤทธิ์ เทวกุล จึงได้คิดค้นทาการประดิษฐ์ “ควายเหล็ก” ขึ้นมาใช้ไถนาในสภาพแวดล้อมของสังคมไทย 
การพัฒนาที่แท้จริง หมายถึง การท าให้ชีวิตความเป็นอยู่ของประชาชนมีความสุขความสะดวกสบาย  
ความอยู่ดีกินดีความเจริญทางศิลปวัฒนธรรมและจิตใจและความสงบสันติ  ซึ่งนอกจากจะขึ้นอยู่กับ
การได้รับปัจจัยทางวัตถุเพ่ือตอบสนองต่อความต้องการของร่างกายแล้วประชาชนยังต้องการพัฒนา
ทางด้านการศึกษาสิ่งแวดล้อมที่ดีการพักผ่อนหย่อนใจและการพัฒนาทางวัฒนธรรมและจิตใจด้าน
ต่างๆด้วยความต้องการทั้งหมดนี้บางครั้งเราเรียกกันว่าเป็นการพัฒนา  “คุณภาพ” การพัฒนาไม่ได้
ขึ้นอยู่กับการเพ่ิมปริมาณสินค้าหรือการเพ่ิมรายได้เท่านั้นหากอยู่ที่การเพ่ิมความพอใจความสุขของ
ประชาชนมากกว่า๑๒  

ผู้เชี่ยวชาญด้านพัฒนาชุมชนของอังกฤษได้ให้ความหมายของค าว่า การพัฒนา หมายถึง  
การเปลี่ยนแปลงให้ดีขึ้น๑๓ มุ่งจัดสวัสดิการการลดความยากจน ลดการว่างงาน การลดความไม่เสมอ
ภาคทางเศรษฐกิจ๑๔ 

พัฒนาในความหมายของ กลุ่มมาร์กซิส (Marxist) ซึ่งเน้นด้านเศรษฐกิจมองในแง่ที่ว่า
การพัฒนาของประเทศทุนนิยมอุตสาหกรรมยุโรปตะวันตกในความเป็นจริงต้องอาศัยประเทศด้อย

                                                           
๑๑ยุ วัฒน์  วุฒิ เมธี , หลักการพัฒนาชุมชนและการพัฒนาชนบท , (กรุ ง เทพมหานคร :  

ส.ส.น.ไทยอนุเคราะห์ไทย, ๒๕๕๖), หน้า ๑-๖.  
๑๒ฑิตยา สุวรรณชฎ, “สังคมวิทยา” ในวิทยาศาสตร์สังคม, (กรุงเทพมหานคร: ส านักวิจัยสถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๗), หน้า๑๘๗ - ๑๘๙.  
๑๓วิทยากร เชียงกูล, การพัฒนาเศรษฐกิจสังคมไทย : บทวิเคราะห์, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์

ฉับแกระ, ๒๕๕๗), หน้า ๑๗-๑๘.  
๑๔T.R. Batten, Community and Their Development, (London: Oxford University 

Press, 1959). 



๑๔ 

 

พัฒนาหรือประเทศโลกที่สามซึ่งในแง่นี้ประเทศโลกที่สามไม่เป็นประเทศอุตสาหกรรมจะกลายเป็น
ประเทศบริวารที่ต้องพ่ึงพาประเทศที่จะเจริญก้าวหน้ากว่าทาให้เศรษฐกิจของประเทศโลกที่สามถูก
ครอบง าเมื่อกล่าวถึง  การพัฒนาทางเศรษฐกิจเป็นการขยายตัวทางเศรษฐกิจก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงทางด้านเทคนิคการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างระบบเศรษฐกิจการเปลี่ยนแปลงระบบ
การเมืองการเปลี่ยนแปลงระบบสังคมการเปลี่ยนแปลงระบบการศึกษาและการเปลี่ยนแปลงระบบ
การบริหารให้มีความสอดคล้องกับความต้องการของประเทศการเปลี่ยนแปลง  ดังกล่าวนั้นใช้ค่านิยม
ของแต่ละสังคมเป็นตัวก าหนดแนวทางการพัฒนาว่าจะเป็นไปในทิศทางใดจึงมีความพยายามที่จะน า
เทคโนโลยีใหม่เข้ามาใช้ภายในประเทศให้มาก๑๕  

ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า การพัฒนา คือกระบวนการเปลี่ยนแปลงของสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ดีขึ้นทั้ง
ด้านเชิงคุณภาพ เชิงปริมาณและสิ่งแวดล้อมด้วยการวางแผนโครงการและด าเนินงานโดยมนุษย์ เพ่ือ
ประโยชน์แก่ตัวของมนุษย์ การพัฒนา จึงเป็นสิ่งส าคัญและเป็นสิ่งอันพึงปรารถนาของทุกประเทศ 
โดยเฉพาะประเทศกลุ่มที่ก าลังพัฒนาหรือกลุ่มประเทศที่๓ การพัฒนามิใช่ให้ความส าคัญด้านมิติใดมิติ
หนึ่งหากแต่ให้ความส าคัญในทุกด้านอย่างเท่าเทียมกันในปัจจุบันหลายๆประเทศได้ตระหนักถึงคุณค่า
แห่งการพัฒนาโดยเฉพาะอย่างยิ่งโครงสร้างของการบริหารประเทศ  ขนบธรรมเนียม วิถีชีวิต  
อัตลักษณ์แห่งชุมชน แม้ว่าการพัฒนาจะเป็นเรื่องเฉพาะของแต่ละชาติในทางกลับกันสถานการณ์
สังคมโลกมีความเปลี่ยนแปลงและเจริญไปมากทุกคนต้องตระหนักที่จะช่วยกันพัฒนาช่วยหรือเกื้อกูล
กันเพ่ือความเจริญของสังคมโลกต่อไป  
 

๒.๑.๒ องค์ประกอบของการพัฒนา  
องค์ประกอบของการพัฒนาอาจจัดแบ่งออกเป็น ๓ ด้านใหญ่ๆ ได้แก่  

 ๑) การพัฒนาทางเศรษฐกิจ หมายถึง การพัฒนาด้านการผลิต การจ าหน่ายจ่ายแจก 
การแลกเปลี่ยน การลงทุนเพ่ือท าให้ประชาชนไม่ยากจน  

 ๒) การพัฒนาทางสังคม หมายถึง การพัฒนาด้านจิตใจแบบแผนพฤติกรรมรวมตลอด
ทั้งความสัมพันธ์ของคนในสังคมเพ่ือแก้ปัญหาต่างๆ ในสังคม   

 ๓) การพัฒนาทางการเมือง หมายถึง การเปลี่ยนแปลงทางการเมืองสร้างกระบวนการ
ปกครองให้เป็นประชาธิปไตย  และประชาชนในประเทศมีสิทธิเสรีภาพตามกฎหมาย  เป็นต้น  
พร้อมกันนั้นยังได้จัดกลุ่มการให้ความหมายค าว่า การพัฒนา แบ่งออกเป็น ๕ กลุ่มดังนี้  

                                                           
๑๕พิชญ์ สมพอง, สังคมวิทยาว่าด้วยการพัฒนา, (กรุงเทพมหานคร: กิ่งจันทร์การพิมพ์, ๒๕๕๙), 

หน้า ๖. 



๑๕ 

 

กลุ่มที่หนึ่งมีความเห็นว่า การพัฒนา หมายถึง ความเจริญเติบโต (growth) อันเป็นการ
เพ่ิมของผลผลิต ซึ่งกระท าโดยระบบสังคมร่วมกับสิ่งแวดล้อม เช่น การผลิตข้าวเพิ่มขึ้น การสร้างถนน 
สะพาน เขื่อน หรือบ้านเรือน ให้ประชาชนได้มีโอกาสใช้สิ่งเหล่านี้มากขึ้น๑๖ 

กลุ่มที่สองมีความเห็นว่าการพัฒนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงระบบการกระท า) 
เช่น มีการเปลี่ยนแปลงระบบสังคมระบบการเมืองและระบบบริหาร๑๗  

กลุ่มที่สามมีความเห็นว่า การพัฒนา หมายถึง การเน้นที่วัตถุประสงค์เป็นหลักถ้าเป็น
การบริหารจัดการก็ต้องบริหารจัดการด้วยวัตถุประสงค์คือการปฏิบัติงานมุ่งไปที่วัตถุประสงค์นั่นเอง
การพัฒนาตามความเห็นของกลุ่มนี้จึงขึ้นอยู่ที่วัตถุประสงค์ว่าผู้ก าหนดวัตถุประสงค์จะได้ระบุไว้
อย่างไรมีอะไรบ้างที่ต้องการปัญหาต่อมาก็คือ วัตถุประสงค์ที่ก าหนดขึ้นนั้นมีเหตุผลหรือได้รับความ
เห็นชอบและการสนับสนุนจากบุคคลที่เกี่ยวข้องมากน้อยเพียงใดซึ่งถ้าวัตถุประสงค์ของประเทศ
ประชาชนในประเทศก็น่าจะเป็นผู้มีส่วนรับรู้สนับสนุนหรือได้รับประโยชน์จากการพัฒนานั้นด้วย  
อย่างไรก็ตามวัตถุประสงค์ของประเทศก าลังพัฒนาทั้งหลายจะมีการก าหนดไว้กว้างๆ เช่น เป็นการ
สร้างความเจริญก้าวหน้าในด้านเศรษฐกิจสังคมและการเมือง เป็นต้น๑๘ 

กลุ่มที่สี่มีความเห็นว่า การพัฒนา หมายถึงการเปลี่ยนแปลงโดยการวางแผนเพ่ือ
น าไปใช้ในการด าเนินงานตามความเห็นของกลุ่มนี้เน้นว่าการพัฒนาอยู่ที่การมีแผนและการน าแผนไป
ด าเนินการเพื่อก าหนดหรือก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตามความมุ่งหมายหรือวัตถุประสงค์๑๙ 

กลุ่มที่ห้ามีความเห็นว่า การพัฒนา หมายความทั้งในแง่ปริมาณและคุณภาพโดย
คุณลักษณะทั้งสองแง่นี้ไม่อาจแบ่งแยกออกจากกันได้อย่างเด็ดขาด คือทั้งปริมาณและคุณภาพต้อง
ควบคู่กันไปเสมอในแง่ของปริมาณผลของการพัฒนาสามารถมองเห็นได้เป็นวัตถุจับต้องและวัดผลได้
ง่าย เช่น เงินเดือนเพ่ิมขึ้นรายได้เพ่ิมขึ้นมีถนนหนทางโรงเรียนมหาวิทยาลัย หรือโรงพยาบาลส่วนใน
แง่คุณภาพจับต้องไม่ได้วัดผลได้ยาก เช่น การพัฒนาให้ประชาชนมีความซื่อสัตย์สุจริตรู้จักเสียสละ
เพ่ือส่วนรวมมีความอดทนขยันหมั่นเพียร มีระเบียบวินัย และความสะอาด เป็นต้น และเป็นความจริง
เสมอว่าการพัฒนาส่วนใหญ่จะเน้นในแง่ของปริมาณทั้งสิ้นเพราะสามารถท่ีจะวัดได้ยิ่งสังคมเจริญมาก

                                                           
๑๖ส . ศิวรักษ์ , ศาสนากับการพัฒนา , (กรุงเทพมหานคร : บริษัทประชาชนจ ากัด , ๒๕๕๙),  

หน้า ๘ - ๕๑. 
๑๗จ านงค์ อดิวัฒนสิทธิ์, สังคมวิทยาตามแนวพุทธศาสตร์, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๔), หน้า ๑๖๑.  
                  ๑๘สมบูรณ์ สุขส าราญ, การพัฒนาชนบทตามแนววิธีพุทธ, (กรุงเทพมหานคร: บริษัทพิมพ์สวยจ ากัด, 
๒๕๔๔), หน้า ๕๓.  
                   ๑๙สมพร เทพสิทธา, การพัฒนาแบบย่ังยืน, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์สมชายการพิมพ์, ๒๕๓๖),  
หน้า ๓.  



๑๖ 

 

ขึ้นเท่าไรการพัฒนาจ าต้องใช้ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านที่รู้เฉพาะเรื่องของสาขาที่ตนช านาญโดยขาด
ความสนใจในความเป็นมนุษย์ในวงกว้างออกไปการวัดผลการพัฒนาจึงเน้นไปที่ความส าเร็จในด้าน
สาขาวิชาชีพของตนเป็นส่วนใหญ่ เช่น เศรษฐศาสตร์จะวัดผลส าเร็จของตนด้วยการเพ่ิมผลผลิต 
รายได้ประชาชาติเพ่ิมการส่งสินค้าออกเพ่ิมการอุตสาหกรรมและเพ่ิมการลงทุนโดยค านึงถึงมนุษย์
น้อยมาก๒๐  

การพัฒนาเป็นระบบปรับปรุงประสิทธิภาพของพนักงานในการท างานให้ดีขึ้นเมื่อใดก็
ตามท่ีพนักงานท างานมีประสิทธิภาพจะส่งผลท าให้กลุ่มและองค์การมีประสิทธิภาพด้วยการพัฒนาจึง
มีขอบข่ายถึงการพัฒนาบุคคลรู้จักวิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน ของตัวเองแล้วพัฒนาปรับปรุงเพ่ือให้
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไปรวมทั้งการพัฒนาองค์การ และการพัฒนาอาชีพ 
ดังนั้น ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้าเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคคล การพัฒนาองค์การ และ
การพัฒนาอาชีพซึ่งมีนักวิชาการท่ีให้รายละเอียดไว้ดังนี้๒๑ 

๑) การพัฒนาบุคคล (individual development) หมายถึง การให้การศึกษาในอันที่
จะส่งเสริมความรู้ความสามารถความถนัดทักษะบุคลากรทั้งนี้มีความมุ่งหมายที่จะพัฒนาศักยภาพ
ของคนในองค์การให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ที่อยู่ในความรับผิดชอบได้ดียิ่งขึ้นทั้งในด้านความรู้
ความสามารถความช านาญและประสบการณ์ นอกจากนี้การพัฒนาบุคลากรก็ยังมีความหมาย ที่จะ
พัฒนาทัศนคติหรือเจตคติของการปฏิบัติงานให้เป็นไปในทางที่ดีมีก าลังใจในการท างานและมีความคิด
ที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้นอีกด้วย๒๒ ทั้งนี้ การพัฒนาบุคคลจะน ามาใช้กับบุคลากรระดับ
บริหารเพ่ือเสริมสร้างความรู้ประสบการณ์ตลอดจนแนวคิดต่างๆ ให้บุคลากรในระดับนี้สูงยิ่งขึ้นเพ่ือ
รองรับความเจริญเติบโตด้านเศรษฐกิจความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีที่พัฒนาไปอย่างรวดเร็วตลอดจน
การขยายตัวขององค์การและการปรับโครงสร้างของระบบงาน  

ด้วยเหตุผลดังกล่าวองค์การจึงจ าเป็นต้องมีผู้บริหารระดับต่างๆ ให้พร้อมทั้งด้านร่างกาย
จิตใจ ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ที่จะปฏิบัติงานในระดับสูงได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล๒๓  

                                                           

                  ๒๐เทวินทร์ วารีศรี , บทที่ ๕ การพัฒนาสุขภาพตนเองและครอบครัว เอกสารการบรรยาย,  
(๓๐ มีนาคม ๒๕๖๐).  

๒๑เสน่ห์  จุ้ยโต และคณะ , การจัดการทรัพยากรมนุษย์หน่วยที่  ๔ , (นนทบุรี :  ส านักพิมพ์
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช, ๒๕๕๗), หน้า ๑๕๑.  

๒๒รังสรรค์ ประเสริฐศรี, องค์การและการจัดการงานบุคคลหน่วยที่ ๑๑, พิมพ์ครั้งที่๖ , (นนทบุรี: 
ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๓), หน้า ๔๖๑ – ๔๖๒. 

๒๓วิลาวรรณ รพีพิศาล, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ 
วิจิตรหัตถกร, ๒๕๕๐), หน้า ๑๕๘. 



๑๗ 

 

จากการพัฒนาบุคคลที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้นผู้วิจัยสรุปได้ดังนี้ในการพัฒนาบุคคลเป็น
การพัฒนาเพื่อเสริมสร้างความรู้ประสบการณ์รวมทั้งแนวคิดและยังเป็นกระบวนการให้บุคคลเจริญใน
หน้าที่การงานมีทักษะในการท างานดีขึ้นท าให้เกิดความช านาญในหน้าที่ตนเองรับผิดชอบอยู่ทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคตเพราะองค์การมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาจึงจ าเป็นต้องพัฒนาบุคลากรให้
ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน  

๒) การพัฒนาอาชีพ เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจในอาชีพวิชาชีพและการเข้าร่วมกิจกรรม
เพ่ือท าให้เป้าหมายอาชีพบรรลุผลมีการให้ค าจ ากัดความการพัฒนาอาชีพว่าเป็นปฏิสัมพันธ์ของปัจจัย
ทางจิตวิทยาสังคมวิทยาเศรษฐศาสตร์กายภาพและโอกาสที่หล่อหลอมผลของงานอาชีพวิชาชีพที่บุคล
อาจเข้าร่วมในช่วงชีวิตของเขาการพัฒนาอาชีพเป็นลักษณะที่ส าคัญของการพัฒนามนุษย์มันรวมถึง
ช่วงชีวิตและความสนใจทั้งหมดของคนทั้งคนการพัฒนาอาชีพเกี่ยวข้องกับบทบาทงานในอดีตปัจจุบัน
และอนาคตของบุคคลการพัฒนาอาชีพเป็นสิ่งที่เกี่ยวกับความเจริญงอกงามผ่านชีวิตและงานเกี่ยวกับ
การเรียนรู้การมีประสบการณ์การเป็นอยู่การท างานและการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับการสร้างและการ
ค้นพบแนวทางผ่านชีวิตและการท างานของบุคคลความส าคัญของการพัฒนาอาชีพได้แก่  

๑) การพัฒนาอาชีพช่วยพัฒนาทักษะและสมรรถนะของพนักงานเพ่ือการริเริ่มการขยาย
และการจัดองค์การอย่างมีประสิทธิผลโดยการโฟกัสไปยังสถานการณ์ธุรกิจและวิธีปฏิบัติที่เป็นจริง  

๒) การพัฒนาอาชีพช่วยพัฒนาจิตวิญญาณและศักยภาพการประกอบการค้าในหมู่
พนักงานเพ่ือท าให้เขาเป็นนวัตกรรมที่ประสบความส าเร็จ 

๓) เพ่ือช่วยให้ได้มาซึ่งทักษะความรู้และสมรรถนะที่จ าเป็นเพ่ือความเป็นเลิศของ
องค์การ  

๔) เพ่ือทักษะและสร้างศูนย์รวมของคนที่ความสามารถพิเศษเพ่ือน ากลยุทธ์ทางธุรกิจ
ขององค์การออกใช้โดยประสบความส าเร็จ  

๕) เพ่ือสร้างและน าระบบการบริหารที่มีความเป็นเลิศในองค์การออกใช้ 
๖) เพ่ือช่วยการวางแผนและพัฒนาการสืบทอดต าแหน่งเพ่ือประกันความเจริญงอกงาม

และความส าเร็จในระยะยาวขององค์การ  
๗) การพัฒนาอาชีพช่วยเพิ่มการจูงใจคุณภาพและผลิตภาพของพนักงาน  
๘) ความสนใจขององค์การต่อการพัฒนาอาชีพช่วยดึงดูดนักวิชาการระดับสูงและรักษา

ไว้ซึ่งพนักงานที่มีคุณค่า 
๙) การสนับสนุนการพัฒนาอาชีพและความเจริญงอกงามของพนักงานเป็นปรัชญาของ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังนั้นการพัฒนาอาชีพจึงเป็นความพยายามที่ด าเนินอย่างต่อเนื่องและ
เป็นทางการซึ่งโฟกัสไปยังการพัฒนาพนักงานให้มีความสามารถมากขึ้น๒๔ เพราะทรัพยากรที่ส าคัญ
                                                           

๒๔ชาญชัย อาจินสมาจาร, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, เอกสารอัดส าเนาเย็บเล่ม, หน้า๑๖๘.  



๑๘ 

 

ที่สุดคือคน คนเป็นสื่อส าคัญที่มีผลต่อการพัฒนาอาชีพทรัพยากรคนของประเทศส่วนใหญ่อยู่ในชนบท
ซ่ึงเป็นทรัพยากรที่ต้องใช้แรงงานและเป็นทรัพยากรที่ด้อยคุณภาพเนื่องจากขาดการเรียนรู้ขาดโอกาส
ของการฝึกฝนอาชีพอย่างมีประสิทธิภาพ๒๕ ถือว่าเป็นกระบวนการพัฒนาบุคลากรให้เติบโตก้าวหน้า
ตามสายงานนั้นซึ่งขึ้นอยู่บทบาทขององค์การที่ต้องพัฒนาให้บุคลากรแต่ละคนมีความรู้ความสามารถ
และความรับผิดชอบงานในต าแหน่งที่สูงขึ้นได้อย่างมั่นใจโดยจัดให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมใน
หลักสูตรต่างๆ ขณะเดียวกันตัวบุคลากรเองก็จะต้องขวนขวายหาความรู้ประสบการณ์และทักษะ 
เพ่ิมเติมด้วยตนเองเมื่อองค์การมีการขยายขอบเขตงานและต้องการบุคลากรที่มีศักยภาพรับผิดชอบ
งานในหน้าที่ดังกล่าว บุคลากรที่มีความเตรียมความพร้อมในงานอาชีพนั้นย่อมมีโอกาสได้รับการ
พิจารณาเลื่อนต าแหน่งทันทีและการพัฒนาสายอาชีพ๒๖ เป็นกิจกรรมที่มุ่งเน้นการสร้างความสัมพันธ์
สอดคล้องระหว่างเป้าหมายของบุคคลในเรื่องงานกับเป้าหมายขององค์กรเพ่ือแสดงให้บุคลากรทราบ
ถึงบทบาทหน้าที่ต าแหน่งงานและความก้าวหน้าทางอาชีพของตนซึ่งจะส่งผลต่อความส าเร็จของ
องค์การ๒๗ พนักงานใหม่ทุกคนเมื่อได้รับการบรรจุเข้าท างานย่อมจะมีความหวังที่จะมีความก้าวหน้า
ในหน้าที่การงานหากองค์การให้ความส าคัญกับกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องด าเนินการทุก
อย่างเพ่ือความมั่นคงและเป็นหลักประกันให้กับพนักงานว่าเมื่อเข้าร่วมกับองค์การแล้วทุกคนจะมี
ความก้าวหน้าในอาชีพอย่างแน่นอน ดังนั้น องค์การจะต้องด าเนินการเพ่ือการพัฒนาสายอาชีพ ให้กับ
พนักงานทุกคน๒๘ 

๓) การพัฒนาองค์การ การพัฒนาองค์การเป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแผนไว้
ล่วงหน้าเป็นการวัดประเมินค่าตัวเองที่อยู่บนรากฐานของค่านิยมโดยมีความเกี่ยวพันกับการน าเทคนิค
การพัฒนาองค์การเข้ามาใช้อย่างมีแผนนอกจากนี้ยังเกี่ยวพันกับกลยุทธ์และเทคโนโลยีกระบวนการ
ดังกล่าว เกิดขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายเพ่ือปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การทั้งระบบให้ดี
ขึ้น๒๙เป็นกระบวนการที่วางแผนและจัดการอย่างมีระบบระเบียบมุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน
วัฒนธรรมและระบบการปฏิบัติในองค์การด้วยความมุ่งหมายที่จะเพ่ิมพูนประสิทธิผลขององค์การใน
                                                           

๒๕พนิจดา วีระชาติ, การฝึกอบรมกับการพัฒนาอาชีพ, (กรุงเทพมหานคร: โอ. เอส. พริ้นติ้งเฮ้าส์, 
๒๕๕๓), หน้า ๑๖.  

๒๖วิลาวรรณ รพีพิศาล, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์
วิจิตรหัตถกร, ๒๕๕๐), หน้า ๑๖๖.  

๒๗สุจิตรา ธนานันท์, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ , พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๐), หน้า ๒๘. 

๒๘อนิวัช แก้วจ านง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (สงขลา: บริษัทน าศิลป์โฆษณาจ ากัด, ๒๕๕๒), 
หน้า๑๖๑. 

๒๙จุ มพล  หนิ มพานิ ช , การบ ริหา รและก า ร พัฒนาองค์ ก า ร  หน่ วยที่  ๔ , (นนทบุ รี :  
ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๕), หน้า ๑๕๑.  



๑๙ 

 

การแก้ปัญหาและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การได้อย่างสมบูรณ์ความจ าเป็นของการพัฒนาองค์การ
สมควรได้รับการพัฒนาเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ  

สาเหตุที่ท าให้เกิดความจ าเป็นของการพัฒนาองค์การมีดังต่อไปนี้  
๑) การเปลี่ยนแปลงตามวงจรชีวิตขององค์การมี ๕ ช่วง คือ ๑) ช่วงการเกิด ๒) ช่วงการ

เติบโต ๓) ช่วงเข้มแข็ง ๔) ช่วงการเปลี่ยนแปลง ๕) ช่วงตกต่ า  
๒) อิทธิพลของปัจจัยสิ่งแวดล้อม องค์การเป็นส่วนหนึ่งของสังคมองค์การจึงตกอยู่

ภายใต้อิทธิพลของสภาพแวดล้อมขององค์การซึ่งมีอิทธิพลท าให้องค์การได้รับผลกระทบไปด้วยปัจจัย
สิ่งแวดล้อมท่ีมีผลต่อองค์การได้แก่ สภาพเศรษฐกิจการเมืองสังคมวัฒนธรรมและเทคโนโลยี  

๓) การด้อยประสิทธิภาพขององค์การ การขาดประสิทธิภาพในการท างานทั้งระดับ
บุคคลและหน่วยงานจะเป็นที่สังเกตพบโดยทั่วไปการใช้ทรัพยากรไม่คุ้มค่าเกิดการสูญเปล่าการใช้
เวลาใช้คนและใช้งบประมาณที่มากเกินความจ าเป็นมีผลกระทบต้นทุน และการลงทุนที่สูงท าให้
ผลลัพธ์ที่ได้รับมีมูลค่าน้อยลงเมื่อเปรียบเทียบอัตราส่วนกับการลงทุนซึ่งเมื่อวิเคราะห์สาเหตุของ
ปัญหาจะพบข้อบกพร่องทั้งโครงสร้างองค์การ๓๐ 

สรุปได้ว่า การพัฒนา เป็นกระบวนการที่จะเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นเจริญก้าวหน้า
ขึ้นโดยได้มีการก าหนดแนวทางในการพัฒนาไว้แล้วซึ่งการพัฒนานั้นมิได้หมายถึงการเปลี่ยนแปลงที่ดี
ขึ้นด้านปริมาณที่สามารถจับต้องได้วัดได้เท่านั้นแต่  หมายถึง การเปลี่ยนแปลงด้านคุณภาพด้วย 
นั่นคือ ประชาชนได้รับประโยชน์จากการพัฒนา และประชาชนมีความพึงพอใจตลอดจนมีความสุข
ด้วยซึ่งในกระบวนการพัฒนาที่ เกิดขึ้นต้องมีความก้าวหน้าทางเศรษฐกิจทางด้านการเมือง 
และทางด้านสังคม มีความเป็นธรรม คือ ทุกคนได้รับส่วนแบ่งของการพัฒนาและต้องค านึงถึงความ
เป็นอยู่ที่ดีสภาพแวดล้อมที่ดี สิ่งแวดล้อมเป็นการเปลี่ยนแปลงสภาวการณ์ของสังคมจากระดับหนึ่ง
ไปสู่อีกระดับหนึ่งที่มีคุณค่าเพ่ิมขึ้น 

๒.๒ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหาร 
สมรรถนะทางการบริหารนั้นจะหมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ ก าหนดเป็น

คุณลักษณะร่วมของต าแหน่งประเภทอ านวยการและประเภทบริหารเพ่ือสร้างความเป็นผู้บริหารภาค
ราชการพลเรือนที่มีประสิทธิภาพสูงสุดซึ่ งจะต้องมีองค์ประกอบของความรู้  ความเข้าใจ 
(Knowledge) การรู้จักตัดสินใจ (decision making) รู้จักและสามารถน าเอาวิธีการและกลยุทธ์ใน
การแก้ไขปัญหา (problem solving) มาใช้ในการปฏิบัติงานในหน้าที่ ได้ และเป็นบุคคลที่มี
ความสามารถในการเป็นผู้น าที่ก าหนดทิศทางขององค์กรและเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่างดี   

                                                           
๓๐Bowditch, James L. and Buono, Anthony F, A Primer on Organizational Behavior, 

(New York: John wiley and Sons, 1990 ) p. 508. 



๒๐ 

 

(lead direction) สร้างพลังในการท างานเป็นทีม (team work) และการมีส่วนร่วมของเพ่ือนร่วมงาน
ตลอดจนเป็นผู้ที่มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (Initiative) เป็นต้น 

ทฤษฎีแรงจูงใจของแม็คเคลแลนด์ McClelland๓๑ เน้นอธิบายการจูงใจของบุคคลที่
กระท าการเพ่ือให้ได้มาซึ่งความต้องการความส าเร็จ มิได้หวังรางวัลตอบแทนจากการกระท าของเขา
ซึ่งความต้องการความส าเร็จนี้ในแง่ของการท างาน หมายถึง ความต้องการที่จะท างานให้ดีที่สุดและ
ท าให้ส าเร็จผลตามที่ตั้งใจไว้เมื่อตนท าอะไรส าเร็จได้ก็จะเป็นแรงกระตุ้นให้ท างานอ่ืนส าเร็จต่อไปหาก
องค์การใดที่มีพนักงานที่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จ านวนมากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว  

แมคเคลแลนด์ (McClelland)๓๒ ได้จ าแนกแรงจูงใจโดยสรุปจากการทดลองโดยใช้
แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคลเพ่ือวัดความต้องการของมนุษย์โดยแบบทดสอบเป็นเทคนิคการ
น าเสนอภาพต่างๆ แล้วให้บุคคลเขียนเรื่องราวเกี่ยวกับสิ่งที่เขาเห็นจากการศึกษาวิจัย แมคเคลแลนด์
ได้จ าแนกแรงจูงใจเป็น ๓ ประเภท คือ 

๑. ด้านความรู้  
ความรู้ เป็นค าที่มีความหมายกว้างและเป็นนามธรรมได้มีผู้ให้นิยามความรู้ไว้แตกต่าง

กันออกไป ดังนั้น นิยามของความรู้ที่รวบรวมไว้มีดังนี้  
การบริหาร ประกอบด้วยข้อมูลหรือสารสนเทศที่ได้รับการจัดระบบและประมวลผลเพ่ือ

น าไปสู่ความเข้าใจประสบการณ์และสั่งสมการเรียนรู้และความเชี่ยวชาญ ซึ่งสามารถน าไปใช้ส าหรับ
การแก้ปัญหาหรือการด าเนินงานได้๓๓ สารสนเทศ ที่มีคุณค่ามากที่สุดเป็นส่วนผสมของสารสนเทศที่มี
สาระค่านิยมประสบการณ์และกฎเกณฑ์พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ. ๒๕๔๒ ได้ให้
ความหมายของ ความรู้ ไว้ว่า เป็นสิ่งที่สั่งสมมาจากการศึกษาเล่าเรียนการค้นคว้าหรือประสบการณ์
รวมทั้งความสามารถเชิงทักษะและการปฏิบัติหรือความเข้าใจหรื อสารสนเทศที่ได้รับมาจาก
ประสบการณ์หรือสิ่งที่ได้รับจาก การได้ยิน การฟัง การคิด การปฏิบัติ๓๔ และสารสนเทศที่ผ่าน
กระบวนการคิดเปรียบเทียบ เชื่อมโยงกับความรู้อื่นๆจนเกดิเป็นความเข้าใจสามารถน าไปใช้ประโยชน์

                                                           
๓๑McClelland, David C, Managing motivation to expand human freedom, (American 

Psychologist, 1978), P.201-210. 
๓๒McClelland, D.C.“Toward a theory of motive acquisition.”,(American Psychologist, 

1965), P. 321-333. 
๓๓บุญดี  บุญญากิ จ , การจั ดการความ รู้จากทฤษฎี สู่ ก ารปฏิบั ติ , ( กรุ ง เทพมหานคร 

: สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, ๒๕๕๘), หน้า ๕๔. 
๓๔น้ าทิพย์ วิภาวินม, นวัตกรรมและการจัดการความรู้, (กรุงเทพมหานคร: ศูนย์หนังสือจุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๑), หน้า ๑๐๒. 



๒๑ 

 

ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งได้๓๕ ความรู้ไว้ว่าเป็นส่วนที่บุคคลรับ ข้อมูล ข่าวสาร สารสนเทศผ่านกระบวนการ
คิดเปรียบเทียบและเชื่อมโยงกับความรู้อื่นๆจนเกิดเป็นความเข้าใจและสามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้๓๖  
ความรู้ของมนุษย์ที่เกิดจากการศึกษาและเข้าใจสารสนเทศที่ต้องการท าให้รู้แจ้งในเรื่องที่สนใจที่
ต้ องการและสามารถด า เนินการอย่ า ง ใดอย่ างหนึ่ ง ไป ได้ ๓๗ สารสนเทศที่ มี คุณค่ า ซึ่ ง มี 
การน าประสบการณ์ วิจารณญาณ ความคิด ค่านิยม และปัญญาของ มนุษย์มาวิเคราะห์ เพ่ือน าไปใช้
ในการสนับสนุนการท างานหรือใช้ในการแก้ปัญหา๓๘ และความรู้ เป็นกระบวนการของการขัดเกลา
เลือกใช้และบูรณาการการใช้สารสนเทศจนเกิดเป็นความรู้ใหม่ ความรู้ใหม่เกิดจากการผสมผสาน
ความรู้และประสบการณ์เดิมผนวกกับความรู้ใหม่ที่ได้รับความรู้ดังกล่าวเป็นความรู้ที่อยู่ภายในตัว
บุคคลเป็นความรู้ที่ไม่ปรากฏชัดแจ้ง หากความรู้เหล่านั้นได้ถูกถ่ายทอดออกมาในรูปของการเขียนเป็น
ลายลักษณ์อักษรความรู้นั้นจะกลายเป็นความรู้ที่ปรากฏชัดแจ้ง๓๙ 

สารสนเทศที่ถูกเปลี่ยนเป็นความรู้โดยคนผ่านกระบวนการต่างๆ เช่น การเปรียบเทียบ
การตรวจสอบผลกระทบการเชื่อมโยงกับความรู้อ่ืน เช่น ความรู้เกิดขึ้นโดยกระบวนการภายในคน
หรือกระบวนการสัมพันธ์ระหว่างคน 

จากความหมายของความรู้ ดังกล่าวสามารถสรุปได้ว่า ความรู้เป็นสิ่งที่สั่งสมจากการ
เรียนรู้ การค้นคว้า ประสบการณ์ที่ผานกระบวนการคิด เปรียบเทียบ เชื่อมโยง ความรู้อ่ืนๆ และ
ผสมผสานกับความรู้และประสบการณ์เดิมจนเกิดเป็นความเข้าใจสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการ
ท างานหรือใช้ในการแก้ปัญหาได๔้๐ 

๑.๑ ความส าคัญของความรู้ 
โลกในยุคปัจจุบันแข่งขันกันด้วย การสร้างนวัตกรรมเป็นปัจจัยหลักส าหรับน ามาใช้ใน

การขับเคลื่อนความอยู่ดีกินดีและความสุขของคนในสังคมและแข่งขันหรือร่วมมือกับสังคมอ่ืน 

                                                           
๓๕บูรชัย ศิริมหาสาคร , การจัดการความรู้, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์แสงดาว, ๒๕๕๐),  

หน้า ๙๘.  
๓๖จรินทร์  อาสาทรงธรรม , การจัดการความรู้ในมุมมองนักบริหารรุ่นใหม่นักบริหาร , 

(กรุงเทพมหานคร: ส านักงานแซทไฟร์พริ้นติ้ง, ๒๕๕๐), หน้า ๔๒-๔๖. 
๓๗จีราภรณ์ สุธัมมสภา, การจัดการความรู้, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๘ ),  

หน้า ๑๐๓. 
๓๘ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, องค์การแห่งความรู้จากแนวคิดสู่การปฏิบัติ, (กรุงเทพมหานคร: 

แซทไฟร์ พริ้นติ้ง, ๒๕๕๘), หน้า ๒๒. 
๓๙พรธิดา วิเชียรปัญญา, การจัดการความรู้กับคลังความรู้, (กรุงเทพมหานคร: เอสอาร์พริ้นติ้ง 

แมสโปรดักส์, ๒๕๕๐) หน้า๔๖. 
๔๐วิจารณ์ พาณิช, การพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ , 

(กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ดี, ๒๕๕๔), หน้า ๑๐๒. 

http://catalog-lib.psru.ac.th/ULIB6/searching.php?MAUTHOR=%20%E0%B8%9A%E0%B8%B9%E0%B8%A3%E0%B8%8A%E0%B8%B1%E0%B8%A2%20%20%E0%B8%A8%E0%B8%B4%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%A3.
http://catalog-lib.psru.ac.th/ULIB6/searching.php?MSUBJECT=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%A3%E0%B8%B9%E0%B9%89.


๒๒ 

 

ประเทศอ่ืน ไม่ใช่แข่งขันด้วยการสั่งสมปัจจัย เช่น ทรัพยากรธรรมชาติ ทุน หรือแรงงาน เป็นปัจจัย
หลักเหมือนสมัยก่อนแต่หากเป็นการสร้างนวัตกรรมที่ต้องอาศัยความรู้และใช้ความรู้เป็นปัจจัยหลักใน
การด าเนินการ 

ความส าคัญของความรู้ว่าเป็นความได้เปรียบทางการแข่งขันที่ยั่งยืนที่สุดโดยเฉพาะโลก
ยุคปัจจุบันซ่ึงถือว่าเป็นยุคสังคมฐานความรู้และยุคเศรษฐกิจฐานความรู้  อาศัยการสร้างการกระจาย
และการใช้ความรู้เป็นตัวขับเคลื่อนหลักที่ท าให้เกิดการเจริญเติบโตและมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ
และสังคม การที่องค์กรชุมชนท้องถิ่นสังคมประเทศชาติจะอยู่รอดในยุคสังคม ฐานความรู้หรือยุค
เศรษฐกิจ ฐานความรู้ได้นั้นจะต้องมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ต้องสร้างความได้เปรียบโดยอาศัย
สินทรัพย์ที่จับต้องไม่ได้ เช่น ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์มากกว่าการใช้ทรัพย์สินที่จับต้องได้ 
เช่น ทุน ที่ดิน แรงงาน และเครื่องจักร เป็นต้น จะเห็นได้ว่าความรู้ เป็นสินทรัพย์ที่มีค่าที่สุดที่มี
ลักษณะโดดเด่นกว่าสินทรัพย์อ่ืนๆ คือ เป็นสินทรัพย์ที่ไม่มีขีดจ ากัดยิ่งใช้ยิ่งเพ่ิมยิ่งใช้มากเท่าไรก็ยิงมี
คุณค่าเพ่ิมมากขึ้นเท่านั้นหากองค์กรชุมชนท้องถิ่นหรือสังคมใดมีความรู้มากเท่าไรก็ยิงสามารถเรียนรู้
ในสิ่งใหม่ๆ ได้มากขึ้นและสามารถน าความรู้ไปใช้ในการพัฒนาการด าเนินงานและแก้ปัญหาหรือน า
ความรู้ไปใช้ประโยชน์ได้มากขึ้นจึงกลายเป็นวงจรที่เพ่ิมพูนในตัวเองอย่างไม่สิ้นสุดที่เรียกว่า“วงจร
แห่งการเรียนรู้”๔๑ ปัจจุบันเป็นยุคสังคมเศรษฐกิจฐานความรู้ทุกสังคมจะต้องมีความสามารถในการ
น าความรู้มาสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ หรือที่เรียกว่านวัตกรรมส าหรับใช้เป็นพลังในการขับเคลื่อนการ
พัฒนาสังคม ความรู้ หรือนวัตกรรมที่สร้างขึ้นนั้นจะก่อประโยชน์ต่อสังคมชุมชนท้องถิ่นส่วนที่มีความ
แตกต่างหลากหลายอย่างทัว่ถึงและขับเคลื่อนทั้งเศรษฐกิจเพ่ือการแข่งขันและเศรษฐกิจพอเพียงอย่าง
สมดุล๔๒ 

สรุปความส าคัญของความรู้ คือ เกิดการน าไปใช้เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์ใหม่
เกิด ความรู้ใหม่ “ความรู้คือสิ่งที่ท าให้คนเข้าใจแล้วน าความเข้าใจนั้นมาปฏิบัติหรือประยุกต์ให้เกิด
ประโยชน์” สูงสุด 

๑.๒ ประเภทของความรู้ 
การแบ่งประเภทของความรู้สามารถแบ่งได้หลายลักษณะขึ้นอยู่กับแนวคิดที่ใช้ในการ

จ าแนกประเภทของความรู้แต่แนวคิดที่ได้รับความนิยมมากท่ีสุด คือ “รูปแบบที่มองเห็น” ซ่ึงสามารถ
จ าแนกความรู้ออกเป็น ๒ ประเภท 

                                                           
๔๑จีราภรณ์ สุธัมสภา, การจัดการความรู้, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๘ ), 

หน้า๕๖. 
๔๒บุญดี บุญญากิจ, การจัดการความรู้ในองค์การและกรณีศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: มิสเตอร์ก๊อป, 

๒๕๕๙), หน้า ๖๑. 



๒๓ 

 

๑) ความรู้โดยนัย (Tacit Knowledge) มีชื่อเรียกที่หลากหลาย อาทิเช่นความรู้ไม่ชัด
แจ้งความรู้ในตัวคนความรู้ซ่อนเร้นความรู้ฝังลึก ความรู้ประเภทนี้จัดเป็นความรู้ที่ไม่เป็นทางการ
หากแต่เป็นความรู้ที่อยู่ในตัวของแต่ละบุคคลแฝงอยู่ในความคิด ความเชื่อ และค่านิยมของบุคคล ซึ่ง
เกิดจากประสบการณ์ การสังเกต การเรียนรู้ พรสวรรค์และภูมิปัญญาเฉพาะบุคคลที่สั่งสมมานานเป็น
ความรู้ที่มีคุณค่าสูง เช่น ทักษะความเชี่ยวชาญในเรื่องทักษะในการท าอาหาร ทักษะการทอผ้า เป็น
ต้น ความรู้ประเภทนี้ท าให้เป็นทางการและถ่ายทอดสื่อสารในรูปของตัวเลข สูตร หรือลายลักษณ์
อักษรได้ยากแต่สามารถถ่ายทอดและแบ่งปันความรู้ได้โดยการสังเกตและเลียนแบบซึ่งใช้เวลาและ
ต้นทุนสูงในการถ่ายทอดความรู้ความรู้ประเภทนี้ก่อให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน  

๒) ความรู้ที่ชัดแจ้ง(Explicit Knowledge) มีชื่อเรียกที่หลากหลายเช่นเดียวกัน อาทิ
ความรู้เด่นชัด ความรู้เปิดเผยความรู้ที่ชัดเจน ความรู้ประเภทนี้เป็นความรู้เชิงทฤษฎีหรือความรู้ที่เป็น
เหตุและผลที่สามารถเขียนบรรยายถอดความหรืออธิบายออกมาเป็นตัวอักษรหรือสามารถถ่ายทอด
อย่างเป็นทางการในรูปแบบ เช่น สิ่งพิมพ์ เอกสาร เว็บไซต์ และ อินเทอร์เน็ต ความรู้ประเภทนี้เป็น
ความรู้ที่แสดงออกมาโดยใช้ระบบสัญลักษณ์จึงสามารถสื่อสารและเผยแพร่ได้อย่างสะดวก๔๓ 
หลักการจ าแนกความรู้ตามการเน้นที่แตกต่างกันใน ๔ ลักษณะ ดังนี้คือ  

๑) จ าแนกความรู้ตามแหล่งที่มา (Location) แบ่งเป็นความรู้ภายในกับภายนอก 
๒) จ าแนกความรู้ตามเวลา (Time) แบ่งเป็นความรู้ในปัจจุบันกับความรู้ในอนาคต 
๓) จ าแนกความรู้ตามรปูแบบ (Form)แบ่งเป็นความรู้ที่ปรากฏชัดแจ้งกับความรู้โดยนัย 
๔) จ าแนกความรู้ตามเจ้าของ (Owner)เป็นความรู้ เฉพาะตัวบุคคล กับความรู้

สาธารณะ๔๔   
ความรู้เฉพาะบุคคล เป็นความรู้ที่มีอยู่ในตัวบุคคลแต่ละคนหรือเป็นความรู้ที่อยู่ในตัว

พนักงาน ความรู้ขององค์กร เป็นความรู้ที่ได้จากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคลหรือพนักงานที่
อยู่ในกลุ่มหรือฝ่ายงานขององค์กร ทีท่ าให้เกิดเปน็ความรู้โดยรวมของกลุ่มหรือองค์กรสามารถน าไปใช้
ประโยชน์ในการท างานของกลุ่มหรือขององค์กรโดยรวมได้มากขึ้น ความรู้ที่เป็นระบบ ความรู้ที่เป็น

                                                           
๔๓ประภาส พาวินันท์, แหล่งสารสนเทศเพ่ือความรู้, (คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ สถาบัน

ราชภัฏเพชรบุรี, กรุงเทพมหานคร, ๒๕๕๐), หน้า ๕๘. 
๔๔พรธิดา วิเชียรปัญญา , การจัดการความรู้พ้ืนฐานและการประยุกต์ใช้ , (กรุงเทพมหานคร:  

เอ็กซเปอร์เน็ท, ๒๕๕๘), หน้า ๓๔ - ๓๖. 



๒๔ 

 

ระบบเป็นความรู้ที่เกิดจากการสร้างหรือต่อยอดขององค์ความรู้ผ่านกระบวนการคู่มือจรรยาบรรณใน
องค์กรความรู้ทั้ง๔๕  

ประเภทของ ความรู้ มีหลายประเภทซึ่งอย่างน้อยความรู้น่าจะแบ่งออกเป็น ๓ ประเภท 
ได้แก่  

๑) ความรู้เปิดเผย (explicit knowledge )เป็นความรู้ที่สามารถแลกเปลี่ยนกันได้ง่าย
อาจ ค้นหาได้ในหนังสือ ห้องสมุด หรือ อินเทอร์เน็ต เป็นต้น  

๒) ความรู้แฝง (embedded knowledge) เป็นความรู้แฝงอยู่ในกระบวนการท างาน
หรือขั้นตอนการท างานแฝงอยู่ในวัฒนธรรมองค์กรหรืออยู่ในแบบแผนธรรมเนียมปฏิบัติ กฎเกณฑ์ 
กติกาและข้อตกลง ของการท างานร่วมกันในกลุ่มหรือองค์กร 

๓) ความรู้ฝังลึก (tacit knowledge)เป็นความรู้ที่มีอยู่ในตัวคนเป็นความรู้ที่ฝังอยู่ใน
ความคิด ความเชื่อ ค่านิยม ประสบการณ์สั่งสมของบุคคลเป็นความรู้ที่มีพลังสูงสุดใช้ประโยชน์ได้มาก
แต่น ามาใช้ยากที่สุดจะต้องท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนหรือปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้คนถึงจะท าให้เกิดการ
แลกเปลี่ยนความรู้ฝังลึกแล้วน าไปสู่การใช้ประโยชน์นอกจากนั้นยังมีการจ าแนกประเภทของความรู้
ตามแนวคิดของ David Snowden โดยให้แนวคิดว่า ความรู้มีตั้งแต่ประเภทที่เป็นนามธรรมยากต่อ
การบริหารจัดการจนกระทั่งถึงที่เป็นรูปธรรมหรือลายลักษณ์อักษรชัดเจนสามารถจัดการได้ง่ายและ
ได้จ าแนกประเภทของความรู้ออกเป็น ๕ กลุ่ม เรียกว่า “ASHEN”๔๖  

สรุปได้ว่า สามารถแบ่งประเภทความรู้ได้หลายลักษณะทั้งนี้ขึ้นอยู่กับแนวคิดที่น ามาใช้
เป็นเกณฑ์ในการแบ่ง เช่น การแบ่งประเภทความรู้ ตามรูปแบบหรือการมองเห็นซึ่งสามารถแบ่ง
ออกเป็นความรู้โดย นัย และ ความรู้ชัดแจ้ง ถ้าแบ่งตามแหล่งที่มาของความรู้ เช่น ความรู้ภายใน 
กับความรู้ภายนอกองค์กรหรือชุมชนท้องถิ่นหากแบ่งความรู้ตามลักษณะความเป็นเจ้าของ ได้แก่ 
ความรู้ของบุคคล ความรู้ขององค์กร และความรู้ ของชุมชนท้องถิน่ เป็นต้น 

๑.๓.ระดับของความรู้ 
เพ่ือให้เข้าใจเกี่ยวกับ “ความรู้” ให้ลึกซึ้งมากยิ่งขึ้นจึงควรท าความเข้าใจเกี่ยวกับระดับ

ของความรู้ซึ่งแบ่งออกเป็น ๔ ระดับ  
๑) รู้ว่ารู้อะไร(Know – what)เป็นความรู้เชิงทฤษฎีหรือข้อเท็จจริงหรือเป็นความรู้ใน

เชิงการรับรู้ รู้ว่าอะไรเป็นอะไร เปรียบเสมือนความรู้ของผู้ที่พ่ึงจะจบปริญญาที่มีความรู้เฉพาะความรู้

                                                           
๔๕ประพันธ์ หาญขว้าง, องค์การแห่งการเรียนรู้, แนวทางในการพัฒนาองค์กรและทรัพยากร

มนุษย์ขององค์การในอนาคต สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, พิมพ์ครั้งท่ี ๔, (กรุงเทพมหานคร: ครีเอทีฟกรุ๊ป, 
๒๕๕๗), หน้า ๒๕ - ๒๖. 

๔๖วิจารณ์ พาณิช, ผลลัพธ์ที่ได้จากการจัดการความรู้, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์คุรุสภาลาดพรา้ว
, ๒๕๕๗), หน้า ๙๘. 



๒๕ 

 

ที่จ ามาจากความรู้ชัดแจ้งเมื่อน าความรู้เหล่านี้ไปใช้งานก็จะได้ผลบ้าง ไม่ได้ผลบ้างผู้ปฏิบัติจะ
ปฏิบัติงานตามข้อมูลที่มีอยู่ซึ่งต้องใช้เวลาในการรวบรวมความรู้และการตัดสินใจในงานที่ปฏิบัติ 

๒) รู้วิธีการ(Know –how)เป็นความรู้ที่มีทั้งทฤษฎีและเชิงบริบทหรือเป็นความรู ้
ที่เชื่อมโยงกับโลกของความเป็นจริงเปรียบเสมือนความรู้ของผู้ที่จบปริญญาและมีประสบการณ์การ
ท างานระยะหนึ่งเป็นความสามารถในการน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติรู้จักปรับให้เข้ากับ
สภาพแวดล้อมหรือบริบทหรือมีความสามารถในการน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติมีเทคนิค
และวิธีการท างานที่เหมาะสมกบงานที่ปฏิบัติมักพบในคนที่ท างานมาหลายๆปีจนเกิดความรู้ฝังลึก 
ที่เป็นทักษะหรือประสบการณ์มากข้ึน  

๓) รู้ เหตุผล(Know – why)เป็นความรู้ ในระดับที่อธิบายเหตุผลได้ อันอยู่ภายใต้
เหตุการณ์และสถานการณ์ ว่าท าไมความรู้จึงใช้ได้ผลในบริบทหนึ่งแต่ใช้ไม่ได้ผลในอีกบริบทหนึ่ง หรือ
เป็นความเข้าใจอย่างลึกซึ้งเชิงเหตุผลที่สลับซับซ้อนและสามารถน าประสบการณ์มาแลกเปลี่ยนเรียนรู้
กับผู้อ่ืนพร้อมทั้งรับเอาความรู้จากผู้อื่นไปปรับใช้ในบริบทของตนเองได้  

๔) ใส่ใจกับเหตุผล(Care – why)เป็นความรู้ในระดับคุณค่า ความเชื่อ เป็นความรู้ใน
ลักษณะการสร้างสรรค์ที่มาจากตัวเองซึ่งเป็นแรงขับมาจากภายในจิตใจให้ต้องกระท าเมื่อเผชิญกับ
สถานการณ์หรือเป็นความรู้ในลักษณะสร้างสรรค์ที่มาจากตัวเองบุคคลที่มีความรู้ในระดับนี้จะเป็นผู้ที่
สามารถประมวล วิเคราะห์ความรู้ที่ตนเองมีอยู่กับความรู้ที่ตนได้รับมาสร้างเป็นองค์ความรู้ใหม่ขึ้นมา
ได้ เช่น สร้างตัวแบบหรือทฤษฎีใหม่หรือนวัตกรรมขึ้นมาในการท างานได้๔๗ 

สรุปได้ว่าหากองค์กรหรือชุมชนท้องถิ่นใดมีบุคลากรที่มีระดับความรู้ในระดับที่ ๓ และ 
๔ เป็นจ านวนมากหรืออย่างน้อยมีความรู้ อยู่ในระดับ ๒ ขึ้นไป องค์กรหรือชุมชนท้องถิ่นจะประสบ
ความส าเร็จ เพราะความรู้ในระดับดังกล่าวเป็นความรู้ฝังลึกในตัวบุคคลเป็นความรู้ที่มีความส าคัญที่
น าเอาออกมาแลกเปลี่ยนและใช้เพ่ือพัฒนาตนเองและองค์กรหรือชุมชนท้องถิ่นได้ 

 
๑.๔ การบริหารความรู้ 
การบริหารความรู้ คือ การยกระดับความรู้ขององค์กรชุมชนท้องถิ่นและสังคมเพ่ือสร้าง

ผลประโยชน์จากต้นทุนทางปัญญาการบริหารความรู้เป็นความสามารถหรือกระบวนการภายใน
องค์กรชุมชนท้องถิ่นและสังคมที่จะเพ่ิมหรือพัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขันโดยอาศัยความรู้ 
การบริหารความรู้ประกอบด้วยขั้นตอนที่ส าคัญ ๒ ประการ คือ การสร้างหรือพัฒนาความรู้และการ
ถ่ายทอดความรู้  

                                                           
๔๗พรธิดา วิเชียรปัญญา, การจัดการความรู้, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์เอ็กซเปอร์เน็ท, ๒๕๕๐), 

หน้า ๕๕. 



๒๖ 

 

๑. การสร้างหรือพัฒนาความรู้ (Knowledge Generation)วิธีการในการสร้างและ
พัฒนา ความรู้สามารถด าเนินได้ดังต่อไปนี้  

๑.๑) การศึกษาการสั่งสอนซึ่งไม่ได้จ ากัดเฉพาะในสถาบันการศึกษาเท่านั้นแต่จะรวมถึง
การฝึกอบรมรวมทัง้การอ่านและการค้นคว้าหรือการท ากิจกรรมที่สนใจด้วย  

๑.๒) การพบปะพูดคุย แลกเปลี่ยนความคิดโดยการน าบุคคลที่มีความรู้ และ
ประสบการณ์หลากหลายมาท างานรวมกันทั้งแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ การแลกเปลี่ยน
ความคิดท าให้เรารู้รอบมีความรู้กว้างขึ้นมีมุมมองใหม่ๆ ไม่ยึดกบรูปแบบเดิม 

๑.๓) การเลียนแบบหรือการน าความรู้ของบุคคลอ่ืนมาใช้การเลียนแบบไม่จ าเป็นต้องดู
จากตัวอยา่งที่ประสบผลส าเร็จเท่านั้นแต่สามารถเรียนรู้ได้จากการผิดพลาดได้เพ่ือหลีกเลี่ยงเหตุการณ์
นั้น   

๑.๔) การลองผิดลองถูกหลายครั้งที่มักจะได้ความรู้จากการท างานที่ไม่คาดคิดโดยได้ลง
มือท างานไปแล้วได้แก้ปัญหาจนค้นพบวิธีการหรือแนวทางที่ถูกต้องเหมาะสมในการด าเนินงาน  

๑.๕) การประยุกต์ใช้การสร้างหรือพัฒนาความรู้มิได้หมายถึงเฉพาะการคิดค้นพัฒนา
ความรู้ใหม่ๆ มาใช้เท่านั้นแต่ยังหมายถึงการน าความรู้ที่องค์กรคิดค้นขึ้นหรือความรู้ที่เผยแพร่ในวง
วิชาการน ามาปรับหรือประยุกต์ใช้เพ่ือให้เกิดการพัฒนาในการด าเนินงานขององค์กรชุมชนท้องถิ่น
และสังคมของตน 

๒. การถ่ายทอดความรู้  (Knowledge Transfer) นอกจากการพัฒนาให้เกิดความรู้
ใหม่ๆ ขึ้นแล้วการถา่ยทอดความรู้ให้แก่บุคคล ภายในองค์กรหรือชุมชนท้องถิ่นก็เป็นส่วนส าคัญเช่นกัน
หากองค์กรชุมชนท้องถิ่นหรือสังคมใดขาดการถ่ายทอดความรู้ที่ดีความรู้ที่บุคคลองค์กรหรือชุมชน
ท้องถิ่นมีอยู่อาจจะไม่เกิดประโยชน์แก่องค์กรหรือชุมชนท้องถิ่นเลยการถ่ายทอดความรู้ที่มี
ประสิทธิภาพที่สุดคือ การพูดคุยแลกเปลี่ยนความรู้และความคิดเห็น ดังนั้นองค์กรหรือชุมชนท้องถิ่น
ควรสร้างบรรยากาศและเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรหรือประชาชนในชุมชนท้องถิ่นได้พบปะ
พูดคุยกันเพ่ือให้มีการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างกัน นอกจากนี้การสนับสนุนให้มีการถ่ายทอดความรู้
อาจใช้แนวทางดังนี้คือ  

๒.๑) การสร้างระบบในการค้นหาความรู้ เป็นการสร้างเครื่องมือในการบ่งชี้ว่าแหล่ง
ความรู้ที่ส าคัญขององค์กรอยู่ที่ใดเพ่ือให้ผู้ที่ต้องการความรู้สามารถทราบว่าความรู้ที่ตนต้องการนั้นมี
แหล่งความรู้อยู่ที่ใดบ้างโดยอาจอยู่ในรูปของฐานข้อมูลอิเล็กทรอนิกส์ หรือรายชื่อบุคลากรที่มีความรู้ 
อยู่ก็ได้การถ่ายทอดความรู้โดยการสร้างระบบในการค้นหาความรู้ เน้นเฉพาะความรู้เปิดเผยหรือ
ความรู้ชัดแจ้งที่จับต้องได้(Explicit Knowledge)เท่านั้น  

๒.๒) การสร้างเครือข่ายการถ่ายทอดความรู้เป็นการจัดกิจกรรมเพ่ือมุ่งเน้นให้พนักงาน
ในองค์กรหรือประชาชนในชุมชนท้องถิ่นได้มีโอกาสพบปะพูดคุยกนเพ่ือแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างกัน
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ท าให้เกดิการถ่ายทอดความรู้ชนิดที่เป็นความรู้ฝังลึกหรือซ่อนเร้นจับต้องไม่ได้(Tacit Knowledge)ได้
ดียิ่งขึน้๔๘ 

สรุปโลกปัจจุบันเป็นยุคสังคมฐานความรู้ (Knowledge Society)และยุคเศรษฐกิจ
ฐานความรู้(Knowledge Economy Society)ทุกสังคมจะต้องมีความสามารถในการน าความรู้มา
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆที่เรียกวานวัตกรรม ส าหรับใช้เป็นพลังในการขับเคลื่อนการพัฒนาสังคมความรู้
และนวัตกรรมที่สร้างขึ้นนั้นจะก่อประโยชน์ต่อสังคมชุมชนท้องถิ่นที่มีความแตกต่างหลากหลายอย่าง
ทั่วถึงและขับเคลื่อนทั้งเศรษฐกิจเพ่ือการแข่งขันและเศรษฐกิจพอเพียงอย่างสมดุล ดังนั้นยุทธศาสตร์
การพัฒนาประเทศในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับปัจจุบันให้ความส าคัญกับการ
พัฒนา”คน”ในทุกมิติเพ่ือให้มีความพร้อมทั้งด้าน”คุณธรรม”และ”ความรู้”เพ่ือให้คนพร้อมเผชิญกบ
การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นทั้งนี้เพราะความรู้คือสิ่งที่สั่งสมจากการเรียนรู้ ค้นคว้าประสบการณ์ที่
ผ่านกระบวนการคิดเปรียบเทียบเชื่อมโยงกับความรู้ และผสมผสานกับความรู้และประสบการณ์เดิม
จนเกิดเป็นความเข้าสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการท างานหรือแก้ปัญหาได้อันเป็นการสร้าง
ประโยชน์จากต้นทุนทางปัญญาเพ่ือการพัฒนาขีดความสามารถของบุคล 

 
๒. ด้านทักษะ 
ทักษะของผู้บริหาร ทักษะทางการบริหาร หรือการจัดการ(Managerial Skills) ย่อมมี

ความส าคัญต่อผู้บริหารในการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายโดยผันแปรไปตามระดับชั้นขององค์กร 
ทักษะหรือความสันทัด(Skill) คือความสามารถในการน าความรู้ความช านาญมาปฏิบัติRobert L.Katz 
ได้เสนอว่าทักษะของผู้บริหารที่ส าคัญมี ๓ อย่าง คือ๔๙ 

๑. ทักษะด้านมนุษย์(Human Skills) คือ ความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนความ
พยายามเพ่ือให้เกิดความร่วมมือการท างานเป็นทีมและการเสริมสร้างบรรยากาศเป็นทักษะที่ใช้
ส าหรับการติดต่อสื่อสารทักษะการสร้างความสัมพันธ์ เช่น ผู้บริหารต้องสามารถเข้ากับคนได้ทุก
ระดับชั้นสามารถพูดคุยเข้าใจได้ง่ายสามารถชักจูงโน้มน้าวใจผู้อื่นได้ เป็นต้น 

๒. ทักษะด้านเทคนิควิธี (Technical Skills) คือความรู้ความสามารถในกิจกรรมที่
เกี่ยวข้องกับวิธีการกระบวนการและกรรมวิธีในการปฏิบัติงานเป็นทักษะที่จะเป็นส าหรับงานด้าน
ปฏิบัติการ เช่น หัวหน้าพนักงานขายก็จ าเป็นต้องรู้เทคนิคการขายหัวหน้าคนงานก็ต้องรู้เทคนิคในการ
ใช้เครื่องมือ  

                                                           
๔๘กีรติ ยศยิ่งยง, การจัดการความรู้ในองค์การและกรณีศึกษา, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: 

มิสเตอร์กรุ๊ปประเทศไทย, ๒๕๕๐), หน้า ๗๗. 
๔๙โกวิท ประวาล, เคร่ืองมือวัดผลด้านทักษะพิสัย , (นนทบุรี: โรงพิมพ์มหาวิทยาลัย สุโขทัย 

ธรรรมาธิราช, ๒๕๕๐), หน้า ๒๒๐. 



๒๘ 

 

๓. ทักษะด้านการประสมแนวความคิด(Conceptual Skill) คือ ความสามารถในการ
มองภาพรวมเพ่ือที่จะได้ทราบถึงองค์ประกอบของสถานการณ์และ สิ่งแวดล้อม เป็นนักคิด  
นักวิเคราะห์ และเข้าใจความสัมพันธ์ขององค์ประกอบเหล่านั้นเพ่ือน ามาใช้ประโยชน์กับองค์การหรือ
การบริหารงานของตนเองเป็นทักษะด้านเชาว์ไหวพริบ การมีวิสัยทัศน์และความสามารถในการ
เชื่อมโยงความสัมพันธ์กับระบบทั้งหมดผู้น าจ าเป็นต้องมีความสามารถในการแก้ปัญหาไม่ว่าเป็น
ปัญหาเฉพาะหน้าหรือระยะยาวสามารถชี้น าองค์กรให้กว้างไปยังทิศทางที่ถูกต้องในอนาคต Robert 
L. Katz ได้กล่าวไว้ว่าผู้บริหารแต่ละระดับแม้ว่าจะใช้ทักษะที่ส าคัญ ๓ ทักษะนี้ ก็ตาม แต่ผู้บริหารแต่
ละระดับก็ใช้ทักษะดังกล่าวในสัดส่วนที่ไม่เท่ากัน 

สรุป คือ ผู้น าระดับล่างขององค์กรจะใช้ทักษะด้านเทคนิคมากที่สุดเพราะหน้าที่ส าคัญ
ของผู้บริหารระดับนี้ยังต้องเกี่ยวข้องอยู่กับระดับปฏิบัติการอยู่ค่อนข้างมากต้องควบคุมงานให้เป็นไป
ตามเป้าหมายผู้บริหารระดับกลางต้องใช้ทักษะด้านมนุษย์สัมพันธ์มากที่สุดเพราะผู้น าระดับนี้ต้องเป็น
ตัวกลางเชื่อมโยงระหว่างผู้น าระดับสูงและผู้น าระดับล่างต้องอาศัยทักษะด้านการสื่อสารและทักษะใน
การคิดรูปแบบการท างาน(Design skill)ผู้บริหารระดับสูงจะใช้ทักษะด้านความคิดมากที่สุดเพราะ
หน้าที่ส าคัญของผู้น าระดับนี้จะต้องเป็นผู้ก าหนดนโยบายต้องมีวิสัยทัศน์และต้องสามารถแก้ไขปัญหา
ได้มีนักการศึกษาได้ให้แนวความคิดไว้ต่างกันดังนี้ สมรรถนะนักบริหารมืออาชีพว่าควรจะมีลักษณะ
ดังนี้  

๑) กล้าตัดสินใจ การตัดสินใจเป็นคุณลักษณะที่ส าคัญประการหนึ่งของนักบริหารนัก
บริหารมืออาชีพต้องมีข้อมูลที่เพียงพอในการตัดสินใจหรือวินิจฉัยสั่งการเป็นคนที่สุขุมรอบคอบ มีเหตุ
มีผลในการตัดสินใจ 

๒) ไวต่อข้อมูล นักบริหารมืออาชีพจ าเป็นต้องเป็นคนที่ทันสมัยไวต่อข้อมูลหรือการ
เปลี่ยนแปลงใหม่ๆ ฉะนั้นจ าเป็นต้องเป็นผู้ที่ติดตามข่าวสารอยู่เสมอ  

๓) เพ่ิมพูนวิสัยทัศน์ นักบริหารมืออาชีพจะต้องเป็นผู้มีวิสัยทัศน์อันกว้างไกลสามารถ
มองเห็นภาพในอนาคตและแนวทางท่ีจะแก้ไขปัญหาได้เป็นอย่างดี  

๔) ซื่อสัตย์และสร้างสรรค์ผลงาน คือ จะต้องเป็นบุคคลที่มีความซื่อสัตย์สุจริต และมี
การสร้างสรรค์ผลงานให้ปรากฏต่อสายตาเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ  

๕) ประสานสิบทิศ นักบริหารมืออาชีพจ าต้องเป็นบุคคลที่สามารถประสานงานกับ
หน่วยงานหรือบุคคลได้เป็นอย่างดีสามารถไกล่เกลี่ยข้อกรณีพิพาทได้และสามารถขจัดปัดเป่าปัญหา 
ในหน่วยงานได ้ 

๖) คิดสร้างสรรค์วิธีการท างานใหม่ๆ จะต้องคิดหาวิธีการท างานแบบใหม่ๆ อยู่เสมอ  
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๗) จูงใจเพื่อร่วมงานจ าเป็นต้องมีบุคคลที่สามารถโน้มน้าวหรือจูงใจเพ่ือนร่วมงานให้เกิด
ความกระตือรือร้นในการท างานและมีความรับผิดชอบต่องานสูงประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยความ
โปร่งใสยุติธรรมรู้จักให้การชมเชยให้รางวัลหรือบ าเหน็จความชอบ  

๘) ทนทานต่อปัญหาและอุปสรรค จะต้องมีความอดทนอดกลั้นต่อปัญหาอุปสรรคที่
ก าลังเผชิญและพร้อมที่จะต่อสู้เพ่ือการแก้ไขปัญหาให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อยอย่างสันติสุขไม่หนี
ปัญหาและไม่หมักปัญหาไว้ 

 ๙) รู้จักยืดหยุ่นตามเหตุการณ์ นักบริหารมืออาชีพจะต้องรู้จักยืดหยุ่นและอ่อนตัวตาม
เหตุการณ์ ไม่ตึงเกินไปหรือไม่หย่อนเกินไปบางครั้งก็ต้องด าเนินการในสายกลางแต่ในบางครั้งต้องมี
ความเด็ดขาด 

 ๑๐) บริหารงานแบบมีส่วนร่วมจะต้องบริหารงานแบบให้ทีมงานมีส่วนร่วมคิดร่วม
วางแผนร่วมตัดสินใจและร่วมรับผิดชอบ๕๐ 

คุณลักษณะของผู้บริหารในยุคปฏิรูปการศึกษาไว้ว่าแบบผู้บริหารในยุคปฏิรูปจะต้อง
ประกอบด้วยดังนี้ 

 ๑) ปฏิรูป การท างานของผู้บริหารแบบนี้จะเป็นนักคิด นักพัฒนา ปรับเปลี่ยน
หน่วยงาน และพัฒนางานตลอดเวลาการด า เนินงานต้องทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกได้
ผู้ใต้บังคับบัญชา จะต้องกระตือรือร้นในการท างานอยู่เสมอ 

 ๒) ประชาธิปไตย เป็นการบริหารงานที่ผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้บังคับบัญชาจะต้องพบ
กันครึ่งทางหาแนวทางที่พึงประสงค์ให้ได้ผู้บริหารจะต้องตัดสินปัญหาที่ไม่มีทางออกให้ได้ผู้บริหาร
จะต้องมีบุคลิกภาพและการท างานเป็นประชาธิปไตยจึงจะเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน 

 ๓) ประสาน เป็นลักษณะของผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพมากท าตนเป็นแบบอย่างที่ดีการ
ท างานจะค านึงถึงผลส าเร็จของงานเป็นส าคัญรู้จักใช้ความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชาให้เป็น
ประโยชน์มากที่สุดมีความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาดีมากให้เกียรติและยกย่องอย่างสมศักดิ์ศรีไม่
แย่งเอาผลงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 

๔) ประนีประนอม บุคลิกลักษณะของผู้บริหารแบบนี้จะพยายามไม่ให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
เกิดความขัดแย้งในหน่วยงานจะอะลุ่มอล่วยตลอดเวลาสิ่งใดที่พอยอมได้ก็จะยอมไม่ติดใจกับปัญหา๕๑ 

                                                           
๕๐ถวิล อรัญเวศ, ผู้บริหารสถานศึกษามืออาชีพ, (กรุงเทพมหานคร: ส านักงานสถาบันราชภัฏ , 

๒๕๕๐), หน้า ๕๑. 
๕๑สมบัติ  บุญประเคน , ผู้บริหารยุคปฏิ รูปการศึกษาตามลักษณะวารสารครูขอนแก่น ,

(มหาวิทยาลัยขอนแก่น: ธนเรศปริ้นติ้ง, ๒๕๕๑), หน้า ๒๐ - ๒๑. 
  



๓๐ 

 

สรุปของนักวิชาการที่เกี่ยวกับทักษะ ได้แก่ ความสามารถในการเข้าใจระบบการ
ปฏิบัติงานในองค์การเกี่ยวกับโครงสร้างและระบบการบริหารโครงสร้างงานโครงสร้างต าแหน่งและ
นโยบายขององค์การหรือหน่วยงานอันจะส่งผลให้การปฏิบัติงานในองค์การหรือหน่วยงานบรรลุ
วัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

 
๓. ด้านแรงจูงใจ 
แรงจูงใจ เป็นแรงผลัดดันภายในตัวบุคคลที่แสดงถึงความต้องการประสบความส าเร็จ

ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซ่ึงนักจิตวิทยาและนักการศึกษาต่างให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ใน
แนวทางเดียวกัน แมคแคลแลนด์ (McClelland) ได้นิยาม “แรงจูงใจ” เป็นความปรารถนาของบุคคล
หรือเป็นแรงขับภายในบุคคลที่จะท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายหรือมาตรฐานที่ก าหนด
ไว้และ ได้ให้ความหมายไว้ในท านองเดียวกันว่า บุคคล แรงจูงใจเป็นความต้องการที่จะบรรลุ
ความส าเร็จ หรือให้ได้ผลดีเลิศแต่ละบุคคลจะบรรลุความต้องการของตนเองในหลากหลายวิธีและ
ขับเคลื่อนสู่ความส าเร็จด้วยเหตุผลที่แตกต่างกันซึ่งอาจจะเป็นเหตุผลภายในตัวบุคคลหรือเป็นเหตุผล
จากความต้องการภายนอกก็ได้จะเห็นได้ว่าแรงจูงใจเป็นแรงผลัดดันให้บุคคลแสดงพฤตกรรมอันมุ่งมั่น
ที่จะไปถึงเป้าหมาย กล่าวถึง แรงจูงใจว่าเป็นแรงขับให้บุคคลพยายามที่จะประกอบพฤติกรรมที่จะ
ประสบสัมฤทธิ์ผลตามมาตรฐานความเป็นเลิศที่ตนเองได้ตั้งไว้บุคคลที่มีแรงจูงใจจะไม่ท างานเพราะ
หวังรางวัลแต่ท าเพ่ือจะประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  

แรงจูงใจ คือสิ่งที่เป็นพลังกระตุ้นให้แต่ละบุคคลกระท าพฤติกรรมเป็นสิ่งที่ชี้ทิศทางหรือ
แนวทางให้บุคคลกระท าพฤติกรรมเพ่ือบรรลุเป้าหมายของแต่ละคนและเป็นสิ่งที่สนับสนุนรักษา
พฤติกรรมให้คงอยู่ กระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมและการควบคุมพฤติกรรมให้มนุษย์เราแสดงปฏิกิริยา
ตอบสนองต่อสิ่งเร้าอย่างเดียวกันหรือท าให้มีพฤติกรรมไม่เหมือนเดิม๕๒ท าให้มนุษย์กระท ากิจกรรม
หรือพฤติกรรมออกมาและเป็นพฤติกรรมที่ด าเนินไปสู่เป้าหมายอย่างใดอย่างหนึ่ง แรงจูงใจเป็นสาเหตุ
ที่ก่อให้เกิดการแสดงพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองความต้องการที่มีอยู่และความต้องการที่มีความเข้มมาก
ที่สุดจะเป็นแรงจูงใจให้มนุษย์เราแสดงพฤติกรรมออกมา๕๓ มีความเห็นว่าแรงจูงใจ หมายถึง ความ
ต้องการแรงขับหรือแรงกระตุ้นที่อยู่ภายในตัวบุคคลแรงจูงใจจะถูกน ามุ่งหน้าสู่เป้าหมายซึ่งอาจเป็น
ลักษณะของจิตส านึกหรือจิตใต้ส านึกก็ได้๕๔ เป็นกระบวนการของการกระตุ้นให้เกิดการกระท าที่

                                                           
๕๒เอนกกุล กรีแสง, จิตวิทยาการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: พิฆเนศ, ๒๕๕๐), หน้า ๒๓. 
๕๓สุเมธ เดียวอิสเรศ,  เทคนิคการสร้างภาวะผู้น า, (กรุงเทพมหานคร: เชษฐสตูดิโอ, ๒๕๕๖),  

หน้า ๗๖. 
๕๔ถวิล เกื้อกูลวงศ์, การจูงใจในผลงาน, (นครปฐม: มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๗), หน้า ๒๘. 



๓๑ 

 

สนับสนุนความก้าวหน้าและก าหนดแบบแผนของกิจการที่กระท าการจูงใจเป็นกระบวนการที่ร่างกาย
ถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าให้มีพฤติกรรมมุ่งไปสู่จุดมุ่งหมายปลายทาง๕๕ 

จากความหมายของแรงจูงใจที่ผู้รู้ได้กล่าวมาแล้วนั้นสรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง  
ความรู้สึกนึกคิดของผู้หนึ่งผู้ใดก็ตามที่ถูกกระตุ้นด้วยปัจจัยทั้งภายในและภายนอกเพ่ือให้บุคคล แสดง
ถึงพฤติกรรมอย่างหนึ่งอย่างใดออกมาทั้งที่ตั้งใจหรือไม่ตั้งใจเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่
วางไว้ 

๓.๑ ประโยชน์ของแรงจูงใจ  
การสร้างแรงจูงใจเป็นภาระหน้าที่อันส าคัญอีกประการหนึ่งของนักบริหารและหัวหน้า  

งานที่จะต้องสร้างสรรค์และจัดให้มีขึ้นในองค์การหรือทุกหน่วยงานเพ่ือเป็นปัจจัยส าคัญใน  
การบริหารงานขององค์การเพราะการจูงใจจะช่วยบ าบัดความต้องการความจ าเป็นและเป็น  
ความเดือดร้อนของบุคคลในองค์การได้จะท าให้ขวัญในการปฏิบัติงานดีขึ้นมีก าลังใจในการปฏิบัติงาน
อาจแยกกล่าวถึงประโยชน์ของการจูงใจการบริหารงานได้ดังนี้๕๖ 

๑) เสริมสร้างก าลังใจในการท างานให้แต่ละบุคคลในองค์การเป็นการสร้างพลังร่วมกัน
ของกลุ่ม  

๒) ส่งเสริมและเสริมสร้างสามัคคีธรรมในหมู่คณะ เป็นการสร้างพลังด้วยความสามัคคี 
๓) สร้างขวัญและก าลังใจที่ดีในการปฏิบัติงาน แก่ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ 
๔) ช่วยเสริมสร้างให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ  
๕) ช่วยท าให้การควบคุมด าเนินไปด้วยความราบรื่นอยู่ในกรอบแห่งระเบี ยบวินัยมี

ศีลธรรมอันดีงามลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฏิบัติงาน  
๓.๒ องค์ประกอบของแรงจูงใจ  
แรงจูงใจมีปฏิสัมพันธ์กันและความเกี่ยวข้องซึ่งกันและกันประกอบด้วย ๓ ประการ 
๑) ความต้องการ (Need) อธิบายความต้องการที่ดีที่สุด คือ ความไม่พอเพียง หากมอง

ในภาวะสมดุลของมนุษย์ความต้องการเกิดข้ึนเมื่อเกิดการไม่สมดุลทางด้านร่างกายและจิตใจ 
 ๒) แรงขับ (Drive)แรงขับจะถูกสร้างขึ้นเพ่ือบรรเทาความต้องการให้ลดน้อยลงอาจให้ 

ความหมายของแรงขับง่ายๆ ว่าการไม่พอเพียงกับทิศทาง  

                                                           
๕๕ศิริโสภาค บูรพาเดชะ, การสร้างชุดพัฒนาตนเอง เรื่อง เทคนิคการจูงใจในการท างานส าหรับ

ผู้บริหารวิชาการในสถานศึกษาสังกัดกรมอาชีวศึกษา, ปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาการอุดมศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร: คอมแพคท์พริ้นท์, ๒๕๕๘), หน้า ๑๕๖. 

๕๖เทพพนม เมืองแมน, พฤติกรรมองค์การ, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช , 
๒๕๕๐), หน้า ๒๓-๒๔. 



๓๒ 

 

 ๓) เป้าหมาย (Goals) จุดสุดท้ายของวงจรการจูงใจ คือ เป้าหมายที่ใช้ในวงจรการจูงใจ 
หมายความถึง สิ่งหนึ่งที่จะเป็นอะไรก็ได้ที่บรรเทาความต้องการและลดแรงขับให้น้อยลงได้ ดังนั้น  
การได้รับเป้าหมาย 

สรุปแรงจูงใจหมายถึง การท าให้สภาพทางด้านร่างกายหรือจิตใจฟื้นฟูสู่สภาพที่มีความ
สมดุลและจะลดหรือขจัดแรงขับให้หมดไป แรงจูงใจจึงเป็นส่วนส าคัญในการท างานอย่างใดอย่างหนึ่ง
ให้ส า เร็จตามจุดมุ่ งหมาย นักจิตวิ ทยาให้ เหตุผลตามการแสดงพฤติกรรมแบ่ งแรงจูงใจ  
ออกเป็น ๒ ประเภท คือแรงจูงใจภายในที่ หมายถึง การที่บุคคลมองเห็นคุณค่าของกิจกรรมที่ท าด้วย 
ความเต็มใจโดยถือว่า การบรรลุผลส าเร็จในกิจกรรมนั้นเป็นรางวัลอยู่แล้วในตัวและแรงจูงใจ 
ภายนอก หมายถึง การกระท ากิจกรรมที่เกิดจากความมุ่งหวังผลจากสิ่งอ่ืนที่อยู่นอกเหนือกิจกรรมนั้น
ไม่ได้กระท าเพ่ือความส าเร็จในสิ่งนั้นเลย 

๓.๓. ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 การที่บุคคลจะเกิดแรงจูงใจในการท างานมากหรือน้อยนั้นขึ้นอยู่กับสิ่งจูงใจใน

หน่วยงานถ้าหน่วยงานมีปัจจัยเป็นสิ่งจูงใจได้มากบุคคลย่อมเกิดแรงจูงใจในการท างานสูงซึ่ง แรงจูงใจ
ในการท างานนั้นจะเกิดขึ้นเองโดยไม่มีสิ่งมากระตุ้นนั้นเป็นไปได้ยากเพราะธรรมชาติของมนุษย์นั้น
ย่อมรักความสะดวกสบายหากการท างานโดยที่ไม่มีผลตอบแทนแล้วมักไม่มีใครยินดีที่จะท า ซ่ึง
ผลตอบแทนที่ว่านี้มิได้หมายถึงสินจ้างรางวัลเพียงอย่างเดียวแต่หมายรวมถึงผลตอบแทนทางด้าน
จิตใจด้วยเช่น ความสุข ความพอใจ การยอมรับนับถือ เป็นต้น ตามท่ีกล่าวไว้ซึ่งอาจกระท าได้หลายวิธี
ดังนี้  

๑) สร้างแรงจูงใจและปลูกฝังให้บุคลากรมีแรงจูงใจมีความรักงานและกระตือรือร้นใน  
การท างานโดยผู้บริหารจะต้องกระท าตนเป็นตัวอย่างที่ดี  

๒) ชมเชยและยกย่องให้ก าลังใจแก่ผู้ที่ท าความดีความชอบแต่ต้องเชยชมให้ถูก
กาลเทศะ มีเหตุผลและมีความจริงใจ  

๓) ดูแลเอาใจใส่และให้ความสนิทสนมแก่บุคลากรพอสมควรโดยการทักทายไต่ถามข่าว
คราวและทุกข์สุขในโอกาสอันสมควร 

 ๔) ให้โอกาสแก่บุคลากรในการสร้างความม่ันคงของชีวิตการท างานพอสมควรหรือให้มี
ทางก้าวหน้าไปสู่ต าแหน่งหรือเงินเดือนที่สูงขึ้นไป  

๕) สร้างสภาพการท างานที่ดีและเหมาะสมแก่บุคล เช่น โต๊ะท างาน ห้องท างาน แสง
สว่าง การถ่ายเทอากาศ สวัสดิการ๕๗  

                                                           
๕๗ปกรณ์ ขอเจริญ, ปัจจัยสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน , ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขา

บริหารธุรกิจ, (วิทยาลัยบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๕๘), หน้า ๘๘. 



๓๓ 

 

แมคเคลแลนด์เน้นความส าคัญในเรื่องแรงจูงใจมากกว่าด้านอื่นๆ เพราะเป็นแรงจูงใจที่
จะมุ่งไปสู่ความส าเร็จบุคคลจะมีความมานะพยายามมีความอดทนเพ่ือเอาชนะอุปสรรคและเพ่ือให้
บรรลุถึงความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตนตั้งเอาไว้และพยายามท าสิ่งใดด้วยมาตรฐานอันดีเยี่ยมผลจาก
การมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะท าให้ประเทศประสบความก้าวหน้าทางเศรษฐกิจได้อย่างรวดเร็ว
แรงจูงใจที่ส าคัญในการเรียนการสอน คือ แรงจูงใจซึ่งจะช่วยให้เขามีการพัฒนาในการเรียนประสบ
ความส าเร็จในการเรียนการท างานและการด ารงชีวิตในอนาคต เป็นต้น๕๘ 
 

แนวคิดของเฮลเกล, แจ็คสันและสโลคัม (Hellniege, Jackson, and Stocum)  
              เฮลรีเกล, แจ็คสันและสโลคัม (Hellniegel, Jackson, and Stocum) ได้

สรุปสมรรถนะผู้บริหารไว้ ๖ ประการดังนี้  
๑. สมรรถนะในการสื่อสาร (Communication Competency) เป็นความสามารถใน

การถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างผู้บริหารกับผู้อ่ืนอย่างมีประสิทธิภาพโดยใช้ทักษะการ
สื่อสารด้านการพูดและตอบค าถามต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสมการเขียนได้ชัดเจนตรงประเด็นและ
ตอบสนองวัตถุประสงค์ตามที่องค์การต้องการด้วยการรับฟังและการแสดงออกของท่าทางที่สื่อ
ความหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพสามารถวิเคราะห์ข้อมูลด้วยหลักเหตุผลและความถูกต้องมีการจัด
ประชุมและน าเสนอข้อมูลโดยเลือกใช้สื่อและเทคนิควิธีการที่เหมาะสมรวมถึงการเจรจาต่อรองเพ่ือ
ขจัดและลดปัญหาความขัดแย้งท่ีอาจเกิดข้ึนได้  

๒. สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ (planning and administration 
Competency) เป็นความสามารถของผู้บริหารในการรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลรวมทั้ งการ
แก้ปัญหาน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์หาสาเหตุของปัญหาและหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาเหล่านั้น
โดยมีการวางแผนก าหนดแนวทางการด าเนินงานจัดล าดับความส าคัญของงานและมอบหมายความ
รับผิดชอบให้แก่บุคคลที่เกี่ยวข้องสามารถจัดสรรทรัพยากรและบริหารการเงินและงบประมาณรวมถึง
การติดตามและประเมินผลโครงการเพื่อให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่ตั้งไว้และภายในเวลาที่ก าหนด  

๓ . สมรรถนะในการท างานเป็นทีม (teamwork Cornpetency) เป็นความสามารถ
ของผู้บริหารในการสร้างทีมที่มีประสิทธิภาพเป็นหน้าที่และความรับผิดชอบของผู้บริหารที่จะต้อง
ก าหนดเป้าหมายบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบที่ชัดเจนตลอดจนมอบหมายงานให้แก่สมาชิกแต่ละ
คนอย่างเหมาะสมสามารถสร้างบรรยากาศในการท างานที่เกื้อกูลกันเกิดแรงจูงใจให้ร่วมกันท างาน
เพ่ือบรรลุเป้าหมายและมีการเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เป็นที่ยอมรับของสมาชิกของทีมได้  

                                                           
๕๘McClelland, D.C., Atkinson, J.W., Clark, R.A., and Lowell, E.L, The Achievement 

Motive, (New York, Appleton-Century-Crofts, 1953), p.103. 
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๔ .  สมรรถนะ ในการปฏิ บั ติ เ ชิ ง กลยุ ทธ์ (Strategicaction Competency)เ ป็ น
ความสามารถของผู้บริหารในการวิเคราะห์กลยุทธ์ขององค์การและปรับโครงสร้างของการท างานให้
เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมมีความเข้าใจในภารกิจขององค์กรอย่างถ่องแท้โดยมี
การก าหนดแผนปฏิบัติการโดยใช้หลักการบริหารโครงการการควบคุมติดตามและการประเมินผลกล
ยุทธ์ให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ให้เป็นรูปธรรม  

๕. สมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกาภิวัตน์ (global awareness competency)  
เป็นความสามารถของผู้บริหารในการปรับตัวให้สอดคล้องกับกระแสโลกาภิวัตน์องค์การจ าเป็นต้องใช้
บุคลากรและทรัพยากรจากต่างประเทศมากขึ้นสามารถรับรู้ถึงสถานการณ์ของโลกและผลกระทบต่อ
โลกที่มีต่อการเมืองเศรษฐกิจและสังคมมีความรู้และความเข้าใจวัฒนธรรมที่หลากหลายและสามารถ
ปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมเหล่านั้นได้อย่างกลมกลืนปัจจุบันกระแสโลกาภิวัตน์  

๖ .  สมรรถนะ ในการบริ ห า รตน เอง ( self-management Competency) เ ป็ น
ความสามารถของผู้บริหารในการรู้จักตัวตนของตนเองมีความกระตือรือร้นและแรงจูงใจในการท างาน
ให้บรรลุเป้าหมายนั้นทุ่มเทและท างานหนักเพ่ือให้งานส าเร็จอดทนกับอุปสรรคและสามารถพลิกฟ้ืน
สถานการณ์เมื่อต้องประสบกับความล้มเหลวสามารถสร้างความสมดุลระหว่ างงานกับชีวิตส่วนตัวรู้
บทบาทหน้าที่มีความรับผิดชอบต่อองค์การต่อตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชาและมีการพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเนื่อง๕๙ 

จากที่ได้กล่าวมาถึงแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะผู้บริหารจะเห็นได้ว่าผู้บริหารควรมี
ความสามารถหรือสมรรถนะในการท างานเพ่ือที่ขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าประสงค์ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสมรรถนะที่ส าคัญในการบริหารงานได้แก่สมรรถนะในการสื่อสาร
สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการสมรรถนะในการท างานเป็นทีมสมรรถนะในการ
ปฏิบัติเชิงกลยุทธ์สมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกาภิวัตน์และสมรรถนะในการบริหารตนเอง 

 
 
 
 
 
 

                                                           
๕๙ Don Hellriegel, Susan E. Jackson, and John W. Slocum, Jr., Management:  

A Competency-Based Approach, 10th ed. (Singapore: Thomson South-Western, 2005), 6-26. 
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๒.๓ แนวคิดเกี่ยวกับหลักอิทธิบาทธรรม 
๒.๓.๑ ความหมายของอิทธิบาท ๔  

อิทธิบาท ๔ นั้นผู้วิจัยได้ศึกษาตามหลักค าสั่งสอนของพระพุทธเจ้าเพ่ือจะใช้หลักการ  
และแนวคิดให้ประสบผลส าเร็จตามหลักอิทธิบาทที่พระพุทธองค์ได้ตรัสไว้ใน พระไตรปิฎก เพ่ือจะให้ 
เป็นข้อปฏิบัติหรือเป็นแนวทางให้ประสบผลส าเร็จประกอบการงานก็ดี เมื่อต้องการสมาธิเพ่ือให้ กิจที่
ท านั้นด าเนินไปอย่างได้ผลดีก็พึงปลุกเร้าและชักจูงด้วยอิทธิบาท ๔ พระพุทธองค์ได้ให้หลักการและ
แนวคิดเก่ียวกับอิทธิบาท ๔ ในสุตตันตปิฎก มัชฌิม นิกาย มัชฌิมปัณณาสก๖์๐ไว้ว่า สาวกท้ังหลายของ
เราผู้ปฏิบัติตามเจริญอิทธิบาท ๔ ประการ คือ ภิกษุในธรรมวินัยนี้ 

 ๑) เจริญอิทธิบาท ประกอบไปด้วยฉันทสมาธิปธานสังขาร (สมาธิที่เกิดจากฉันทะ  
ความเพียรสร้างสรรค์) 

 ๒) เจริญอิทธิบาทอันประกอบไปด้วยวิริยสมาธิปธานสังขาร (สมาธิที่เกิดจากวิริยะ
ความ เพียรสร้างสรรค์)  

๓) เจริญอิทธิบาทอันประกอบไปด้วยจิตตสมาธิปธานสังขาร (สมาธิที่เกิดจากจิตตความ 

เพียรสร้างสรรค์  
๔) เจริญอิทธิบาทอันประกอบไปด้วยวิมังสาสมาธิปธานสังขาร (สมาธิที่เกิดจากวิมังสา  

สมาธิความเพียรสร้างสรรค์) ประการนั้นแล สาวกของเราเป็นอันมากจึงได้บรรลุที่สุดแห่งอภิญญาและ 

อภิญญาบารมีอยู่ ดังนั้น พระพุทธองค์ได้ตรัสใน สุตตันตปิฎก ทีฆนิกาย มหาวรรค๖๑ ว่าพระผู้มีพระ
ภาคผู้ทรงรู้ทรงเห็นเป็นพระอรหันตสัมมาสัมพุทธเจ้าพระองค์นั้นทรงบัญญัติอิทธิบาท ๔ ประการนี้
และเพ่ือเพ่ิมพูนความส าเร็จเพื่อให้ช านาญในเรื่องความส าเร็จเพ่ือพลิกแพลงให้เกิดความส าเร็จ        

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับอิทธิบาท ๔ จากกล่าวมาแล้วข้างต้นนั้นพอสรุปได้ดังนี้  คือ  
พระพุทธองค์ได้กล่าวถึงอิทธิบาท ๔ ว่าเป็นสิ่งเพ่ิมพูนความส าเร็จเพ่ือให้ช านาญเพ่ือพลิกแพลง 
ให้เกิดความส าเร็จเพื่อละกิเลสอันเป็นเครื่องผูกใจ ๔ ประการ  

มีนักวิชาการและผู้วิจัยได้ศึกษาและอธิบายถึง ความหมายของอิทธิบาท ๔ ดังนี้  
พระพรหมคุณาภรณ์(ป.อ.ปยุตฺโต) ได้เขียนเกี่ยวกับอิทธิบาท ๔ สรุปได้ว่าหลักธรรมที่ 

 ไม่เคยล้าสมัย หรือหลักธรรมอันเป็นหลักแห่งความส าเร็จหรือทางแห่งความส าเร็จ ๔ ประการที่ใน 

ปัจจุบันแม้เราจะหลงลืมกันไปบ้างว่า คืออะไร แต่ถ้าหากได้ย้อนร าลึกกันบ้างว่ามีอะไรและคืออะไร 

จะเห็นได้ว่าหลักธรรมอายุ ๒ พันกว่าปีนี้ไม่มีคราวใดที่จะเรียกว่าล้าสมัย 

๑) ฉันทะ เพราะเหตุว่าทรงรักสิ่งที่ทรงท าจึงได้ท าสิ่งที่ท าอยู่ในขณะนี้  
๒) วิริยะ คือความพากเพียร ความพยายามไม่ย่อท้อ  

                                                           
๖๐ม.ม. (ไทย) ๑๓/๒๔๗/๒๙๒.  
๖๑ที.ม. (ไทย) ๑๐/๒๘๗/๒๑๙. 
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๓) จิตตะ คือความเอาพระทัยจดจ่อในสิ่งที่ทรงท าเพราะฉะนั้นท่านจึงท าได ้  

๔) วิมังสา ท างานแล้วไม่ทิ้ง คอยตรวจสอบ ทบทวน ไตร่ตรอง พิจารณา  
ดังนั้น หลักความส าเร็จ ปฏิบัติตามหลักธรรม ที่จะน าไปสู่ความส าเร็จแห่งกิจการ  

เรียกว่า อทิธิบาท (ธรรมให้ถึงความส าเร็จ) ซึ่งม ี๔ ข้อ คือ  
๑) ฉันทะ : รักงาน (การเห็นคุณค่า ความรัก ความพอใจ) คือ มีใจรัก พอใจจะท าสิ่งนั้น 

และท าด้วยใจรัก ต้องการท าให้เป็นผลส าเร็จอย่างดีแห่งกิจหรืองานที่ท า มิใช่สักว่าท าพอให้เสร็จๆ 
หรือ เพียงเพราะอย่างได้รางวัลหรือผลก าไร  

๒) วิริยะ : สู้งาน (ความเพียร เห็นเป็นความท้าทาย ใจสู้ขยัน) คือ พากเพียรท า ขยัน 
หมั่นประกบ หมั่นกระท าสิ่งนั้นด้วยความพยายามเข้มแข็งอดทน เอาธุระ ไม่ทอดทิ้ง ไม่ท้อถอย 
ก้าวไปข้างหน้าจนกว่าจะส าเร็จ  

๓) จิตตะ : ใส่ใจงาน (ความคิด อุทิศตัวต่องาน ใจจดจ่อ จริงจัง) คือ เอาจิตฝักใฝ่ ตั้งจิต 
รับรู้ในสิ่งที่ท า และท าสิ่งนั้นด้วยความคิดไม่ปล่อยจิตใจให้ฟุ้งซ่านเลื่อนลอยใช้ความคิดในเรื่องนั้นท า
กิจหรืองานนั้นอย่างอุทิศตัวอุทิศใจ  

๔) วิมังสา : ท างานด้วยปัญญา (ไตร่ตรอง พิสูจน์ทดสอบ ตรวจตรา ปรับปรุงแก้ไข) 
ใช้ปัญญาสอบสวน คือ หมั่นใช้ปัญญาพิจารณาใคร่ครวญตรวจตราหาเหตุผลและตรวจสอบข้อยิ่ง
หย่อนเกินเลยบกพร่องขัดข้องในสิ่งที่ท านั้นโดยรู้จักทดลอง วางแผน วัดผล คิดค้นวิธีแก้ไขปรับปรุง 
เป็นต้น เพ่ือจัดการและด าเนินงานนั้นให้ได้ผลดียิ่งขึ้นไป๖๒ หลักในการท างานให้ส าเร็จนั้น ตามหลัก
พระพุทธศาสนาเรียกว่า “อิทธิบาท” มาจากค าว่า อิทธิ= ความส าเร็จ บาท = วิถีทางที่จะ น าไปสู่ 
เมื่อ “อิทธิบาท” เป็นชื่อของธรรมหมวดหนึ่ง ก็หมายความว่า ธรรมหมวดนั้นแหละเป็น “หลักการ” 
ส าคัญที่จะน าเราไปสู่จุดหมายปลายทาง หรือไปสู่ความส าเร็จได้๖๓ อิทธิบาท คือ ทางที่จะไปสู่ 
ความส าเร็จ ๔ ประการ คือ ๑) ฉันทะ ความพอใจ ๒) วิริยะ ความเพียร ๓) จิตตะ ความเอาใจใส่และ 
๔) วิมังสา ไตร่ตรองค้นคว้าในสิ่งถ้าเรารักสิ่งนั้น เอาใจใส่สิ่ งนั้น มันก็ก้าวหน้า การคิดการท าก็ 
ก้าวหน้าต่อไป เพราะเรารักสิ่งนั้น ถ้าไม่รักมันก็ไปไม่ได้๖๔  

                                                           
๖๒พระพรหมคุณาภรณ์(ป.อ.ปยุตฺโต), ธรรมนูญชีวิต, พิมพ์ครั้งที่ ๔๖, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ 

กรมศาสนา, ๒๕๔๕), หน้า ๔๐. 
๖๓พัชราพร วีรสิทธิ์, “ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบห้าประการของบุคลิกภาพและ ความสามารถ

ในการเผชิญปัญหาและอุปสรรคตามหลักอิทธิบาท ๔ ของเจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานอยู่ในส านักงาน ประกันสังคม”, 
วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๖), หน้า ๑๑.  

๖๔พระธรรมโกศาจารย์  (ปัญญานันทภิกขุ ) , พจนานุกรมธรรมของท่านปัญญานันทะ , 
(กรุงเทพมหานคร: ธรรมสภา, ม.ป.ป.), หน้า ๑๕๐. 



๓๗ 

 

หลักธรรมที่ น าไปสู่ความส าเร็จ ในการกระท ากิจการงานหรือการอาชีพ ประการแรก อิทธิบาท แปล
ความว่า ทาง แห่งความส าเร็จ กล่าวคือ ข้อปฏิบัติ ให้บรรลุความส าเร็จด้วยดี มีประสิทธิภาพนั่นเอง๖๕

นัยแห่งพระสูตรและนัย แห่งพระอภิธรรมจะแสดงหนักไปทางโลกุตตระ ในที่นี้เป็นการแสดงตามนัย
แห่งพระสูตร ความหมาย ของอิทธิบาท มีดังนี้ความพอใจ การท าความพอใจ ความใคร่เพ่ือจะท า 
ความฉลาด ความพอใจใน ธรรมนี้เรียกว่า ฉันทะ ความปรารถนาความเพียรทางใจ ความขะมักเขม้น 
ความบากบั่น ความพยายาม ความอุตสาหะ ความอดทน ความเข้มแข็ง ความหมั่น ความก้าวไปอย่าง
ไม่ ท้อถอย ความไม่ทอดทิ้ง นี้เรียกว่า จิต ปัญญา กิริยา  ที่รู้ชัด ความไม่หลง ความวิจัยธรรม 
สัมมาทิฏฐิ นี้เรียกว่า วิมังสา๖๖ หลักธรรมหรือค าสอนในพุทธ ศาสนาที่มุ่งให้ผู้ปฏิบัติตามบรรลุถึง
ความส าเร็จอันประกอบด้วยหัวข้อธรรม ๔ ข้อ คือ ฉันทะวิริยะ จิต ตะ และวิมังสาที่เป็นทางแห่ง
ความ ส าเร็จ ให้สามารถปฏิบัติงานได้ผลส าเร็จ ตามความประสงค์มี๔ ประการ คือ๖๗ สูตรส าเร็จของ
ชีวิต ตามที่พระพุทธเจ้าตรัสไว้ว่าจิตเป็นรากฐานของสิ่งทั้งหลายจิตประเสริฐกว่าสิ่งทั้งหลาย สิ่ง
ทั้งหลายส าเร็จได้ด้วยจิต เพราะฉะนั้นความส าเร็จจึงอยู่ที่ใจไม่ว่าเราจะต้องการอะไรหากเราตั้งใจ
ก าหนดจิตไว้มั่นคงทุกสิ่งจะส าเร็จได้ดังใจและอิทธิบาท ๔ ให้ถึงขั้น คือ ท าสิ่งต่างด้วยใจรักด้วยความ
พากเพียรด้วยใจจดจ่อและใช้ปัญญาไต่สวนอย่างสม่ าเสมอแล้วความส าเร็จจะไม่หนีไปไหน  

สรุปจากความหมายของหลักอิทธิบาท ๔ เป็นหลักธรรมที่ท าให้ ประสบความส าเร็จเป็น
บันไดแห่งความสุขและความส าเร็จคนเราเมื่อมีความรักความพอใจ ขยันหมั่นเพียรความเอาใจใส่
ใคร่ครวญอยู่เสมอการท างานย่อมมีประสิทธิภาพและคนท างานก็ย่อมมีความสุข๖๘ 

๒.๓.๒ องค์ประกอบของอิทธิบาท ๔  

๑. ฉันทะ แปลว่า ความพอใจ ได้แก่ ความมีใจรักใคร่สิ่งที่ท า และพอใจใฝ่รักในจุดหมาย 

ของสิ่งที่ท านั้นอยากท าสิ่งนั้นๆ ให้ส าเร็จ อยากให้งานนั้นหรือสิ่งนั้นบรรลุพูดง่ายๆว่ารักงานและรัก 

จุดหมายของงาน พูดให้ลึกลงไปในทางธรรมว่าความรักความใฝ่ใจปรารถนาต่อภาวะดีงามเต็มเปี่ยม 

สมบูรณ์ของสิ่งนั้นๆของงานนั้น อยากท าให้ส าเร็จผลตามจุดหมายที่ดีงามนั้นเมื่อเห็นสิ่งนั้นหรืองาน 

นั้นก าลังเดินหน้าไปสู่จุดหมาย ก็เกิดปีติเป็นความเอิบอ่ิมใจ ครั้นสิ่งหรืองานที่ท านั้นบรรลุจุดหมาย 
                                                           

๖๕พระราชญาณวิสิฐ (เสริมชัย ชยมงฺคโล) , ความส าเร็จ หลักธรรมสู่ความส าเร็จและสันติสุข , 
(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ธรรมสภา, ๒๕๔๕), หน้า ๙.  

๖๖ปัญญา ใช้บางยาง , ธรรมาธิบายหลักธรรมในพระไตรปิฎก , (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ 
ธรรมสภา, ๒๕๔๘), หน้า ๕๐.  

๖๗สถิตย์ รัชปัตย์, “การประยุกต์หลักอิทธิบาท ๔ ไปใช้ในการศึกษาเล่าเรียนของนักศึกษาคฤหัสถ์ 
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยวิทยาเขตร้อยเอ็ด ”, ศึกษาค้นคว้าอิสระการศึกษามหาบัณฑิต ,  
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๔๘), หน้า ๙.  

๖๘สนอง วรอุไร, ท าชีวิตให้ได้ดีและมีสุข, พิมพ์ครั้งท่ี ๑๐, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์อัมรินทร์ , 
๒๕๕๐), หน้า ๙๗.   



๓๘ 

 

ก็รับโสมนัสเป็นความฉ่ าชื่นใจที่พร้อมด้วยความรู้สึกโปร่งโล่งผ่องใสเบิกบานแผ่ออกไปเป็นอิสระ 
ไร้ขอบเขตถ้าสามารถปลุกเร้าฉันทะให้เกิดอย่างแรงกล้า เกิดความรักในคุณค่าความดี งาม  
ความสมบูรณ์ของสิ่งนั้นหรือจุดหมายนั้นอย่างเต็มที่แล้ว คนก็จะทุ่มเทชีวิตและจิตใจอุทิศให้แก่สิ่งนั้น
เมื่อรักแท้ก็มอบใจให้อาจถึงขนาดยอมสละชีวิตเพ่ือสิ่งนั้นได้ก็ต้องการท าสิ่งนั้นให้ดีที่สุดให้ส าเร็จผล
อย่างดีที่สุดของสิ่งนั้นของงานนั้นไม่ห่วงพะวงกับสิ่งล่อเร้าหรือผลตอบแทนทั้งหลายจิตใจก็มุ่งแน่วแน่
มั่นคงในการด าเนินสู่จุดหมายเดินเรียบสม่ าเสมอ ไม่ซ่าน ไม่ส่าย ฉันทสมาธิ จึง เกิดขึ้นโดยนัยนี้  
และพร้อมกับปธานสังขาร คือ ความเพียรสร้างสรรค์ก็ย่อมเกิดควบคู่มาด้วย  

๒. วิริยะ แปลว่า ความอาจหาญ แกล้วกล้า บากบั่น ก้าวไป ใจสู้ ไม่ย่อท้อไม่หวั่นกลัว
ต่อ อุปสรรคและความยากล าบากเมื่อคนรู้ว่าสิ่งใดมีคุณค่าควรแก่การบรรลุถึง ถ้าวิริยะเกิดขึ้นแก่เขา
แล้ว แม้ได้ยินว่าจุดหมายนั้นจะลุถึงได้ยากนักมีอุปสรรคมาก หรืออาจใช้เวลาเท่านั้นปีเท่านี้เดือนเขาก็
ไม่ ท้อถอยกลับเห็นเป็นสิ่งท้าทายที่เขาจะเอาชนะให้ได้ท าให้ส าเร็จ คนที่มีความเพียรเท่ากับมีแรง
หนุน เวลาท างานหรือปฏิบัติธรรมก็ตามจิตใจจะแน่วแน่มั่นคงพุ่งตรงต่อจุดหมาย สมาธิก็เกิดขึ้นได้   
เรียกว่าเป็นวิริยะสมาธิ พร้อมทั้งมี ปธานสังขาร คือ ความเพียรสร้างสรรค์เข้าประกอบคู่ไปด้วยกัน 

 ๓. จิตตะ แปลว่า ความคิดจดจ่อ หรือเอาใจฝักใฝ่ ได้แก่ ความมีจิตผูกพัน จดจ่อเฝ้าคิด 

เรื่องนั้นใจอยู่กับงานนั้น ไม่ปล่อยไม่ห่างไปไหนถ้าจิตตะเป็นไปอย่างแรงกล้าในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง  

หรืองานอย่างใดอย่างหนึ่งคนผู้นั้นจะไม่สนใจไม่รับรู้เรื่องอ่ืนๆ ย่อมน าให้สมาธิเกิดขึ้น จิตจะแน่วแน่  
แนบสนิทในกิจที่ท ามีก าลังมากเฉพาะส าหรับกิจนั้น เรียกว่าเป็นจิตตะสมาธิ พร้อมกันนั้นก็เกิด  
ปธานสังขาร คือ ความเพียร สร้างสรรค์ร่วมสนับสนุนไปด้วย  

๔. วิมังสา แปลว่า ความสอบสวนไตร่ตรอง ได้แก่ การใช้ปัญญาพิจารณาหมั่นใคร่ครวญ 

ตรวจตราหาเหตุผล และตรวจสอบข้อยิ่งหย่อน เกินเลย บกพร่อง หรือขัดข้อง เป็นต้น ในกิจที่ท า รู้จัก 

ทดลองและคิดค้นหาทางแก้ไขปรับปรุง ข้อนี้เป็นการใช้ปัญญาชักน าสมาธิ ซึ่งจะเห็นได้ไม่ยาก 
คนม ีวิมังสาเป็นพวกชอบคิด ค้นหาเหตุผลชอบสอบสวนทดลอง เมื่อท าอะไร ก็คิดพิจารณาทดสอบไป 

ก็คิดว่าผลนี้เกิดจากสาเหตุอะไร ท าไมจึงเป็นอย่างนี้ ผลคราวนี้เกิดจากปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบ  

เหล่านี้เท่านั้น ลองเปลี่ยนองค์ประกอบนั้นแล้ว ไม่เกิดผลอย่างที่คาดหมาย เป็นเพราะอะไร จะแก้ไข  
ที่จุดไหน เป็นเหตุให้จิตแน่วแน่แล่นดิ่งไปกับเรื่องที่พิจารณา ไม่ฟุ้งซ่านไม่วอกแวก และมีก าลัง 
เรียกว่าวิมังสาสมาธิ ซึ่งจะมี ปธานสังขาร คือ ความเพียรสร้างสรรค์เกิดมาด้วย เช่นเดียวกับสมาธิข้อ 
อ่ืนๆ๖๙ 

 

                                                           
๖๙พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) , พุทธธรรม , พิมพ์ครั้งที่  ๘ , (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ 

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หน้า ๘๔๒ – ๘๔๔. 



๓๙ 

 

 อิทธิบาท หมายถึง หลักธรรมที่น าไปสู่ความส าเร็จแห่ง กิจการนั้นๆ ที่รียกว่า อิทธิบาท 
(ธรรมให้ถึงความส าเร็จ) ซึ่งมี ๔ ข้อ คือ  

๑. ฉันทะ มีใจรัก คือพอใจจะท าสิ่งนั้นและท าด้วยใจรัก ต้องการท าให้เป็นผลส าเร็จ  
อย่างดีแห่งกจิการหรืองานที่ท า มิใช่สักว่าท าพอให้เสร็จๆ หรือเพียงเพราะอยากได้รางวัลหรือผลก าไร  

๒. วิริยะ พากเพียรท า คือ ขยันหมั่นประกอบหมั่นกระท าสิ่งนั้นด้วยความพยายาม  
เข้ม แข้ง อดทน เอาธุระ ไม่ทอดทิ้ง ไม่ท้อถอย 

 ๓. จิตตะ เอาจิตฝักใฝ่ คือตั้งจิตรับรู้ในสิ่งที่ท าและท าสิ่งนั้นด้วยความคิด ไม่ปล่อยใจให้ 
ฟุ้งซ่าน เลื่อนลอย  

๔. วิมังสา ใช้ปัญญาสอบสวน คือ หมั่นใช้ปัญญาพิจารณาใคร่ครวญ ตรวจตราหา 
เหตุผลและตรวจสอบข้อยิ่งหย่อนเกินเลยบกพร่อง ขัดข้อง เป็นต้น ในสิ่งที่ท านั้นโดยรู้จักทดลอง  
วางแผน วัดผล คิดค้นวิธีแก้ไขปรับปรุง๗๐ 

๒.๓.๓ อิทธิบาท ๔ ที่ปรากฏในพระไตรปิฎก  
จากการทบทวนเอกสารปรากฏว่า มีนักวิชาการและผู้วิจัยได้ศึกษาและอธิบายถึงอิทธิ 

บาท ๔ ที่ปรากฏในพระไตรปิฎกไว้หลายท่าน ดังนี้  
ในพระพุทธศาสนานั้น สมาธิที่เกิดจากฉันทะและความเพียรที่มุ่งมั่นเจริญอิทธิบาท 

ประกอบด้วย วิริยสมาธิปธานสังขาร หมายถึง สมาธิที่เกิดจากวิริยะและความเพียรสร้างสรรค์เจริญ 
อิทธิบาทประกอบด้วย จิตตสมาธิปธานสังขาร หมายถึง สมาธิที่เกิดจากจิตตะและความเพียร  
สร้างสรรค์เจริญอิทธิบาทประกอบด้วย วิมังสาสมาธิปธานสังขาร หมายถึง สมาธิที่เกิดจากวิมังสา  
และความเพียรสร้างสรรค์ เพราะฉะนั้น อิทธิบาท ๔ มีองคป์ระกอบ ดังนี้ฉันทสมาธิ๗๑ หมายถึง สมาธิ
ที่เกิดจากฉันทะ วิริยะ หมายถึง การปรารภความเพียรทางใจ สัมมาวายามะ จิต หมายถึง มโน มานัส 
มโนวิญญาณธาตุที่สมกัน ความบากบั่น ความตั้งหน้า ความพยายาม ความอุตสาหะ ความ  ทนทาน 
ความเข้มแข็ง ความก้าวไปอย่างไม่ท้อถอยความไม่ทอดทิ้ งธุระ ความประคับประคองธุระไว้ด้วยดี
วิริยะ วิริยินทรย์วิริยะพละสัมมาวายามะ วิมังสา หมายถึง ปัญญา กิริยาที่รู้ชัด ความไม่หลง   
ความวิจัยธรรม สัมมาทิฎฐิสมาธิหมายถึง ความตั้งอยู่แห่งจิตความด ารงอยู่แห่งจิตความไม่ส่ายไป  
แห่งจิต ความไม่ฟุ้งซ่านแห่งจิต ภาวะที่จิตไม่ส่ายไป ความสงบ สัมมาสมาธิ (สภาวะที่จิตมีอารมณ์ 
เดียว) 

                                                           
๗๐แสงอรุณ โปร่งธุระ, พุทธศาสน์, (กรุงเทพมหานคร: ฝ่ายเอกสารต ารา ส านักส่งเสริมวิชาการ 

สถาบันราชภัฏธนบุรี, ๒๕๓๙), หน้า ๒๒๘ - ๒๒๙. 
๗๑ม.ม.(ไทย) ๑๓/๒๔๗/๒๙๒. 



๔๐ 

 

นอกจากนี้ องค์พระสัมมาสัมพุทธเจ้า ได้ตรัสถึง อิทธิบาท ซึ่งได้ทรงแสดงพระธรรม 
เทศนาที่ปรากฏในพระอภิธรรมปิฎก ดังนี้ อิทธิบาท ๔ ได้แก่ ภิกษุในธรรมวินัยนี้๗๒ 

๑) เจริญอิทธิบาทที่ประกอบด้วยฉันทสมาธิและปธานสังขาร 
๒) เจริญอิทธิบาทที่ประกอบด้วยวิริยสมาธิและปธานสังขาร  
๓) เจริญอิทธิบาทที่ประกอบด้วยจิตตสมาธิและปธานสังขาร  
๔) เจริญอิทธิบาทที่ประกอบด้วยวิมังสาสมาธิและปธานสังขาร 
หลักธรรมที่ท าให้ผู้ปฏิบัติบรรลุถึงความส าเร็จทั้งในการด าเนินชีวิตและการปฏิบัติงาน  

ต้องประกอบด้วยคุณสมบัติตามหลักอิทธิบาททั้ง ๔ ประการ ซึ่งองค์สมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจ้า 
พระองค์ได้ทรงปฏิบัติมาด้วยพระองค์เองและได้ทรงตรัสสั่งสอนให้พุทธบริษัทได้รู้และปฏิบัติตามจน  
เป็นที่ประจักษ์ชัดแจ้งและเห็นจริงตามค าสั่งสอนของพระองค์  

เพราะฉะนั้นที่มาและความหมายของหลัก อิทธิบาทจึงมีปรากฏตามในพุทธพจน์ดังนี้ 
อิทธิบาท ๔ ได้แก่ ภิกษุในธรรมวินัยนี้  

๑. เจริญอิทธิบาทที่ประกอบด้วยฉันทาสมาธิและปธานสังขาร  
๒. เจริญอิทธิบาทที่ประกอบด้วยวิริยสมาธิและปธานสังขาร 
๓. เจริญอิทธิบาทที่ประกอบด้วยจิตตสมาธิและปธานสังขาร  
๔. เจริญอิทธิบาทที่ประกอบด้วยวิมังสาสมาธิและปธานสังขาร๗๓ 
ในมหาปรินิพพานสูตร  พระผู้มีพระภาคเจ้าทรงแสดงอานุภาพของอิทธิบาท ๔ 

ประการ ไว้ว่า อานนท์กรุงราชคฤห์น่ารื่นรมย์ ภูเขาคิชฌกูฏน่ารื่นรม อิทธิบาท ๔ ผู้ใดผู้หนึ่งเจริญท า
ให้มากแล้วท าให้เป็นดุจยานแล้ว ซ่ึงท าให้เป็นที่ตั้งแล้วให้ตั้งมั่นแล้วสั่งสมแล้วปรารภดีผู้นั้นเมื่อมุ่งหวัง
พึงด ารงอยู่ได้หนึ่งกัลป์หรือเกินกว่าหนึ่งกัลป์ อิทธิบาท ๔ ตถาคตเจริญท าให้มากแล้วท าให้เป็นดุจยาน
แล้วท าให้เป็นที่ตั้งแล้ว ให้ตั้งมั่นแล้วสั่งสมแล้วปรารภดีแล้ว ตถาคตเมื่อมุ่งหวังพึ่งด ารงอยู่ได้หนึ่ง กัลป์
หรือเกินกว่าหนึ่งกัลป์๗๔ 

ในชนวสภสูตร สนังกุมารพรหม ได้แสดงการเจริญอิทธิบาท ๔ ประการ โดยพวก  
เทพชั้นดาวดึงส์ได้กล่าวว่า พระผู้มีพระภาคผู้ทรงรู้ทรงเห็น เป็นพระอรหันตสัมมาสัมพุทธเจ้าพระองค์ 
นั้น ทรงบัญญัติอิทธิบาท ๔ ประการนี้ แม้ท่ีทรงบัญญัติไว้อย่างดี ก็เพียงเพ่ือเพ่ิมพูนความส าเร็จเพ่ือให้
ช านาญในเรื่องความส าเร็จเพือ่พลิกแพลงให้เกิดความส าเร็จภิกษุในธรรมวินัยนี้  

๑. เจริญอิทธิบาท คือฉันทสมาธิปธานสังขาร (สมาธิที่เกิดจากฉันทะและความเพียร 
สร้างสรรค์)  

                                                           
๗๒ดูรายละเอียดใน อภิ.วิ. (ไทย) ๓๕/๔๓๑ – ๔๖๕/๓๔๒ – ๓๕๗. 
๗๓อภิ.วิ. (ไทย) ๓๕/๔๓๑/๓๔๒.  
๗๔ที.ม. (ไทย) ๑๐/๑๗๙/๑๒๗.  



๔๑ 

 

๒. เจริญอิทธิบาท คือวิริยสมาธิปธานสังขาร (สมาธิที่เกิดจากวิริยะและความ เพียร 
สร้างสรรค์)๗๕ 

๓. เจริญอิทธิบาท คือจิตตสมาธิปธานสังขาร (สมาธิที่เกิดจากจิตตะและความเพียร
สร้างสรรค์)  

๔. เจริญอิทธิบาท คือวิมังสาสมาธิปธานสังขาร (สมาธิที่เกิดจากวิมังสาและความเพียร  
สร้างสรรค์) 

 โดยเนื้อความในชนวสภสูตร ดังที่ได้กล่าวมานี้ จะแสดงถึงอานิสงส์ของการเจริญ 
อิทธิบาทธรรมเพ่ือเพ่ิมพูนความส าเร็จ เพ่ือเพ่ิมพูนความช านาญซึ่งก่อให้เกิดความส าเร็จตลอดทั้งการ
ปรับปรุง เปลี่ยนแปลงเพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จตามสมประสงค์  

ในพระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย กล่าวถึง การเจริญ อิทธิ
บาทที่ประกอบด้วยฉันทสมาธิและปธานสังขารดังนี้ ภิกษุเจริญอิทธิบาทที่ประกอบด้วยฉันทสมาธิ 
และปธานสังขารเป็นอย่างไร ถ้าไม่เลือนหาย ภิยโยภาพ ไพบูลย์เจริญเต็มที่แห่งกุศลธรรมที่เกิดแล้ว
ธรรมเหล่านี้เรียกว่าปธานสังขาร  

ประมวลย่อฉันทสมาธิและปธานสังขารเข้าเป็นอย่างเดียวกัน จึงนับได้ว่าฉันทสมาธิ  
และ ปธานสังขาร ด้วยประการฉะนี้ บรรดาธรรมเหล่านั้น ฉันทะ เป็นไฉน ความพอใจ การท าความ
พอใจความเป็นผู้ประสงค์จะท าความฉลาด ความพอใจใน ธรรม นี้เรียกว่า ฉันทะ ภิกษุเป็นผู้เข้าไป 
ถึงแล้ว เข้าไปถึงแล้วด้วยดีเข้ามาถึงแล้ว เข้ามาถึงแล้วด้วยดีเข้าถึง แล้วเข้าถึงแล้วด้วยดี ประกอบแล้ว
ด้วยฉันทสมาธิและปธานสังขารนี้ด้วยประการฉะนี้เพราะฉะนั้นจึง เรียกว่า ประกอบด้วยฉันทะสมาธิ
ปธานสังขาร๗๖  

จากการสรุป อิทธิบาท ๔ หมายถึง หลักธรรมที่ปฏิบัติเพ่ือเอาชนะปัญหาและอุปสรรค 
ต่างๆ เป็นหนทางน าไปสู่ความส าเร็จในหน้าที่การงานต่างๆตามที่มุ่งหวังไว้ ซึ่งประกอบด้วยฉันทะ 
(ความพอใจ) วิริยะ (ความเพียร) จิตตะ (ความคิด) และวิมังสา (ความไตร่ตรอง) 

 

 
 
 
 

 

                                                           
๗๕ที.ม. (ไทย) ๑๐/๒๘๗/๒๑๘. 
๗๖อภิ.วิ. (ไทย) ๓๕/๔๓๒/๓๔๒. 



๔๒ 

 

๒.๔ แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารเทศบาล  
เทศบาลเป็นรูปแบบการปกครองท้องถิ่นที่มีวิวัฒนาการมาก่อนการเปลี่ยนแปลงการ

ปกครอง ๒๔๗๕ และเป็นรูปแบบการปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบแรกของไทย มีผู้ให้ความเห็นไว้
อย่างน่าสนใจ การวิจัยเรื่อง “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง 
จังหวัดชลบุรี” ผู้ศึกษาได้ค้นคว้าหนังสือเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องต่างๆเพ่ือน ามาเป็น 
กรอบแนวคิดในการวิจัยซึ่งมีหัวข้อที่ส าคัญ เกี่ยวกับ“การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร
เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี” ได้ก าหนดแนวทางการศึกษาไว้ ดังนี้ 

๒.๔.๑ ก าเนิดของเทศบาล   
เทศบาลถือได้ว่าเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีประวัติความเป็นมายาวนานมาก

ที่สุดในปัจจุบัน เทศบาลในประเทศไทยถือก าเนิดขึ้นเมื่อปี พ.ศ. ๒๔๗๖ ตามพระราชบัญญัติจัด
ระเบียบเทศบาล พ.ศ. ๒๔๗๖ ภายหลังการเปลี่ยนแปลงการปกครอง พ.ศ. ๒๕๗๕ ๑ปีภายใต้รัฐบาล
ของพระยาพหลพลพยุหเสนา นายกรัฐมนตรีในขณะนั้น ปรีดี พนมยงค ์ถือเป็นบุคคลส าคัญคนหนึ่งที่
ผลักดันให้เกิดการจัดตั้งเทศบาลขึ้นในปี พ.ศ. ๒๔๗๖ ซึ่งเป็นผู้น าแนวคิดเรื่องการปกครองท้องถิ่น 
ที่ใช้อยู่แพร่หลายในตะวันตกเข้ามาใช้ในประเทศไทยนอกจากนี้ยังเป็นผู้มีส่วนส าคัญที่สุดคนหนึ่ง 
ในการเปลี่ยนแปลงการปกครองเมื่อ ปี พ.ศ. ๒๕๗๕ อีกด้วย ความเป็นจริงแล้วประเทศไทยมีความ
พยายามในการจัดตั้งเทศบาลหลายครั้งตั้งแต่สมัยสมบูรณาญาสิทธิราชย์  เช่น พระราชด าริ 
ของพระบาทสมเด็จพระปกเกล้าเจ้าอยู่หัวที่ต้องการให้ประเทศไทยมีการปกครองท้องถิ่น เพ่ือท าการ
ปกครองตนเองขึ้นตามแบบอย่างประเทศตะวันตกที่มีองค์กรปกครอง๗๗ ส่วนท้องถิ่นเพ่ือแบ่งเบา
ภาระของรัฐบาล  

ทั้งนี้ ยังพิจารณาได้จากข้อเท็จจริงที่ว่า มีการจัดตั้งคณะกรรมการเพ่ือศึกษาถึงความ
เป็นไปได้ในการจัดตั้งเทศบาลในประเทศไทยขึ้นคณะหนึ่งซึ่งมี นายอาร์  ดี เรก เป็นประธาน โดยที่
คณะกรรมการชุดดังกล่าวเสนอให้มีการจัดตั้ง “ประชาภิบาล” ซึ่งภายหลังต่อมาเรียกว่า “เทศบาล” 
และความพยายามในการจัดตั้งเทศบาลยังปรากฏให้เห็นอีกครั้งในการจัดตั้งคณะกรรมการอีกคณะ
หนึ่งเพ่ือท าหน้าที่ในการร่างพระราชบัญญัติเทศบาลในปลายรัชสมัยของพระบาทสมเด็จพระปกเกล้า
เจ้าอยู่หัว ซึ่งไม่มีประกาศใช้ร่างพระราชบัญญัติ๗๘ ดังกล่าวแต่อย่างใดมีหลายคนอาจสงสัยว่าท าไม
เทศบาลจึงกลายเป็นการปกครองท้องถิ่นที่มีประวัติความเป็นมายาวนานที่สุดแทนที่จะเป็นสุขาภิบาล 
ซึ่งถือเป็นการปกครองท้องถิ่นรูปแบบหนึ่งเช่นกันค าตอบต่อค าถามนี้  ก็คือ นักวิชาการด้านการ

                                                           
๗๗สนิท จรอนันต์, ความเข้าใจเร่ืองการปกครองส่วนท้องถิ่น, (กรุงเทพมหานคร: สถาบันนโยบาย

ศึกษา, พิมพ์ทีบ่ริษัทสุขุมและบุตรจ ากัด, ๒๕๕๓), หน้า ๒๙. 
๗๘ทองอาน พาไทสง, ประมวลกฎหมายและระเบียบการปฏิบัติงานของท้องถิ่น, (กรุงเทพมหานคร 

: วี.เจ.พริ้นติ้ง, ๒๕๕๙), หน้า ๑๓๐-๑๔๒.   



๔๓ 

 

ปกครองท้องถิ่นส่วนใหญ่มองว่าสุขาภิบาลไม่ใช่การปกครองท้องถิ่นที่แก้จริง  กล่าวคือ สุขาภิบาล มี
องค์ประกอบบางประการที่ไม่เป็นไปตามหลักการกระจายอ านาจ เพราะมีกรรมการสุขาภิบาลหลาย
ต าแหน่งมาจากการแต่งตั้งของรัฐบาลไม่ได้มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนในท้องถิ่น  เช่น 
การก าหนดให้ประธานสุขาภิบาลบางแห่งเป็นนายอ าเภอ เป็นต้น  

ด้วยเหตุนี้เองจึงมีผู้กล่าวว่า “เทศบาล” ที่เพ่ิงจัดตั้งขึ้นในปี พ.ศ. ๒๔๗๖ จึงกลายเป็น
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเต็มรูปแบบประเภทแรกของการปกครองท้องถิ่นไทย 

๒.๔.๒ ความหมายของเทศบาล  
ค าว่า “เทศบาล” นั้นได้มีผู้ให้ความหมายหรือค านิยามไว้อย่างหลากหลาย แต่ส่วนใหญ่

แล้วค านิยามเหล่านั้น ต่างมีหลักการที่ส าคัญคล้ายคลึงกันจะต่างคือส านวน และรายละเอียด 
ปลีกย่อยซึ่งสามารถพิจารณาจากเอกสารและนักวิชาการ ได้ดังนี ้ 

มีนักวิชาการได้กล่าวว่า เทศบาล หมายถึง เป็นหน่วยการปกครองในระดับท้องถิ่นที่
เก่าแก่คุ้นเคย และเป็นรากฐานส าคัญของการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอีกทั้งยังเป็นรูปแบบ
หนึ่งของการปกครองท้องถิ่นที่กระจายอ านาจ  เห็นได้จากรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
หลายฉบับ เช่น ฉบับปี ๒๕๔๐ และฉบับปี ๒๕๕๐ ได้บัญญัติให้รัฐต้องกระจายอ านาจให้ท้องถิ่น 
เปิดโอกาสให้ราษฎรเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารงานท้องถิ่นของตนเองอันเป็นการพัฒนาพ้ืนฐาน
ของการปกครองตามระบอบประชาธิปไตย  เทศบาลแบ่งเป็น  เทศบาลนคร  เทศบาลเมือง  
เทศบาลต าบล โดยในที่นี้เทศบาลต าบล ๒ แห่งมาศึกษาเปรียบเทียบเทศบาลมีอ านาจหน้าที่   
ที่ต้องปฏิบัติตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. ๒๔๙๖ มาตรา ๕๐ เช่น รักษาความสงบเรียบร้อย 
ของประชาชน บ ารุงศิลปะ จารีตประเพณ ีภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น 

รวมทั้งมีอ านาจหน้าที่ในการบริหารจัดการหรือปฏิบัติงานให้บริการพัฒนาเทศบาล  
ทั้งในด้านเศรษฐกิจและสังคมเพ่ือแก้ปัญหาความเดือนร้อนและตอบสนองความต้องการ  
ของประชาชนในท้องถิ่นอย่างแท้จริงซึ่งสอดคล้องกับท่านอ่ืนได้กล่าวว่า  เทศบาล หมายถึง  
เป็นองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นรูปหนึ่งเป็นราชการที่จัดอยู่ในระเบียบบริหารราชการส่วนท้องถิ่น 
ซึ่งเกิดจากการกระจายอ านาจทางการปกครองจากส่วนกลางให้ประชาชนมีส่วนร่วมปกครองท้องถิ่น
กันเองเป็นองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นที่จัดแบบเต็มรูปที่สมบูรณ์มากที่สุด  มีระดับเป็นความ
ประชาธิปไตย๗๙ มากกว่าองค์ปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนๆ  เป็นการจ าลองรูปแบบการปกครอง 
ของประเทศ ระบบรัฐสภาเป็นการปกครองส่วนท้องถิ่นที่รู้จักของคนทั่วไปเทศบาลจะตั้งอยู่ในท้องถิ่น

                                                           
๗๙สุนันทา กาหยี, “การเปรียบเทียบความพร้อมในการบริหารจัดการระหว่างเทศบาลต าบลห้วยยอด

กับเทศบาล”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 
๒๕๕๓) หน้า ๖๗.   



๔๔ 

 

ที่มีความเจริญมีประชากรมากโดยทั่วไปเทศบาลเมืองจะเป็นที่ตั้งของศาลากลางจังหวัด ๘๐และ
สอดคล้องกับความหมายว่า เทศบาล หมายถึง หน่วยงานปกครองท้องถิ่นรูปแบบหนึ่งที่ถือหลักการ
ปกครองตนเองเป็นการจัดองค์การทางการเมืองขึ้นมาเพ่ือท าหน้าที่รับผิดชอบในการด าเนินกิจกรรม  
ให้กับประชาชนในท้องถิ่นหรือในเขตเทศบาล โดยเทศบาลจะต้องมีฐานะเป็นนิติบุคคลมีความเป็น
อิสระพอสมควรในการบริหารกิจการของเทศบาล และจะต้องเปิดโอกาสให้ประชาชนในเทศบาลเข้า
มามีส่วนร่วมในการบริหารงานของเทศบาลด้วยซึ่งโดยทั่วไปจะใช้วิธีการให้ประชาชนเลือกตั้งสมาชิก
สภาเทศบาลและผู้บริหารเทศบาล๘๑ ซึ่งสอดคล้องตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. ๒๔๘๖ ได้
ก าหนดให้เทศบาลในประเทศไทยมีทั้ง๓ ประเภท อันได้แก่ เทศบาลนคร เทศบาลเมือง เทศบาล
ต าบล ซึ่งเทศบาลแต่ละประเภทก็มีลักษณะและองค์ประกอบที่แตกต่างกันออกไปดังมีรายละเอียด
ดังนี้๘๒  

เทศบาลนคร ได้แก่ ท้องถิ่น ชุมชนที่มีราษฎร ตั้งแต่ ๕๐,๐๐๐ คนขึ้นไป ทั้งมีรายได้
พอควรแก่การที่จะปฏิบัติหน้าที่ของเทศบาลการจัดตั้งเทศบาลนครจะกระท าได้โดยการประกาศ
กระทรวงมหาดไทยโดยยกฐานะเป็นเทศบาลนคร  

เทศบาลเมือง ได้แก่ ท้องถิ่นอันเป็นที่ตั้งศาลากลางหรือท้องถิ่นชุมชนที่มีราษฎร 
ตั้งแต่ ๑๕,๐๐๐ คนขึ้นไป ทั้งมีรายได้พอควรแก่การที่จะปฏิบัติหน้าที่ของเทศบาลเมือง การจัดตั้ง
เทศบาลนครจะกระท าได้โดยการประกาศกระทรวงมหาดไทยโดยยกฐานะเป็นเทศบาลเมือง  

เทศบาลต าบล ได้แก่ ท้องถิ่นซึ่งมีประกาศกระทรวงมหาดไทยโดยยกฐานะเป็นเทศบาล
ต าบล เทศบาลต าบลไม่ได้ก าหนดจ านวนราษฎรในพ้ืนที่ไว้อย่างชัดเจนเหมือนกับเทศบาลนครและ
เทศบาลเมือง  

ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่า เทศบาล หมายถึง เป็นหน่วยการปกครองในระดับท้องถิ่นที่
เก่าแก่คุ้นเคย และเป็นรากฐานส าคัญของการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอีกทั้งยังเป็น 
รูปแบบหนึ่งของการปกครองท้องถิ่นที่กระจายอ านาจจากส่วนกลาง  เทศบาลเป็นองค์กรปกครอง 
ส่ ว นท้ อ ง ถิ่ น ซึ่ ง มี  ๓  ประ เภท  อั น ไ ด้ แ ก่  เ ทศบาลนคร  เ ทศบาล เ มื อ ง  เ ทศบาลต า บล 
 ในการปกครองตนเองที่ส าคัญท าให้ประชาชนเกิดความรักสามัคคีช่วยทานุบ ารุงท้องถิ่นให้มีความ

                                                           
๘๐เฉลิมพล  แก้วแกมเสือ ,“การศึกษารูปแบบงานเทศบาลนครศรีอยุธยา”, วิทยานิพนธ์   

รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศิลปกร, ๒๕๕๕) หน้า ๑๑๙.  
๘๑จินตนา คงเหมือนเพชร, “ความพึงพอใจของประชาชนต่อการบริหารงานเทศบาลเมืองปัตตานี”, 

วิทยานิพนธ์ รั ฐประศาสนศาสต ร์มหาบัณฑิ ต , (สงขลา : มหาวิ ทยาลั ยส งขลานคริ นทร์ , ๒๕๕๑ )  
หน้า ๘๘-๙๒.  

๘๒มารุต วันทนากร, “พัฒนาการและรูปแบบการปกครองท้องถิ่นไทย”, สารานุกรมการปกครอง
ท้องถิ่นไทย, (๒๕๕๗), หน้า ๒๓-๒๔.  



๔๕ 

 

สงบสุขเป็นระเบียบ สวยงามถูกสุขลักษณะมีคุณภาพชีวิตที่ดีด ารงชีวิตอยู่ได้อย่างมีความสุขมีบทบาท
ที่ส าคัญยิ่งต่อชีวิตของประชาชนในท้องถิ่นในชีวิตประจ าวัน  โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสังคมปัจจุบัน 
ที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วทั้งด้านเศรษฐกิจและสังคม 

๒.๔.๓ โครงสร้างของเทศบาล โครงสร้างของเทศบาลแบ่งตามหัวข้อดังนี้  
๑) ประเทศของเทศบาล ตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. ๒๔๙๖ ได้ก าหนดให้

เทศบาลในประเทศไทยมีท้ังหมด ๓ ประเภท อันได้แก ่เทศบาลนคร เทศบาลเมือง และเทศบาลต าบล 
ซึ่งเทศบาลแต่ละประเภทก็มีลักษณะและองค์ประกอบที่แตกต่างกันออกไปดังมีรายละเอียดดังนี้๘๓ 

๑.๑ เทศบาลนคร ได้แก่ ท้องถิ่น ชุมชนที่มีราษฎร ๕๐,๐๐๐ คนขึ้นไป ทั้งมีรายได้
พอควรแก่การที่จะปฏิบัติหน้าที่ของเทศบาลนครการจัดตั้งเทศบาลนครจะกระท าได้โดยการ  
ประกาศกระทรวงมหาดไทย โดยยกฐานะเป็นเทศบาลนคร เทศบาลนครประกอบไปด้วยสภาเทศบาล
และคณะเทศมนตรี (หรือนายกเทศมนตรี) แล้วแต่กรณี โดยาที่สภาเทศบาลมีสมาชิกสภาเทศบาลได้ 
๒๔ คน โดยมีรองนายกเทศมนตรีได้ไม่เกิน ๔ คน นอกจากนี้กฎหมายยังก าหนดให้เทศบาลนครมี
หน้าที่แตกต่างไปจากเทศบาลเมืองและเทศบาลต าบลอีกด้วย 

๑.๒ เทศบาลเมือง ได้แก่ ท้องถิ่นอันเป็นที่ตั้งศาลากลางจังหวัดหรือท้องถิ่นชุมชนที่มี
ราษฎรตั้งแต่ ๑๕,๐๐๐ คนขึ้นไป ทั้งมีรายได้พอควรแก่การที่จะปฏิบัติหน้าที่ของเทศบาลเมือง  
การจัดตั้งเทศบาลเมืองจะกระท าได้โดยการประกาศกระทรวงมหาดไทยโดยยกฐานะเป็น  
เทศบาลเมือง ประกอบด้วยสภาเทศบาลและนายกเทศมนตรี โดยที่สภาเทศบาลมีสมาชิกเทศบาล 
ได ้๑๘ คน และมีรองนายกเทศมนตรีได้ไม่เกิน ๓ คน  

๑ .๓  เทศบาลต าบล  ได้แก่  ท้องถิ่นซึ่ งมีประกาศกระทรวงมหาดไทยยกฐานะ 
ขึ้นเป็นเทศบาลต าบล (เทศบาลต าบลไม่ได้ก าหนดจ านวนราษฎรในพ้ืนที่ไว้อย่างชัดเจนเหมือนกับ
เทศบาลเมืองและเทศบาลนคร) เทศบาลต าบลประกอบไปด้วยสภาเทศบาลและนายกเทศมนตรี โดย
ที่สภาเทศบาลมีสมาชิกสภาเทศบาลได้ ๑๒ คน โดยมีรองนายกเทศมนตรีได้ไม่เกิน ๒ คน 

๒.๔.๔ โครงสร้างของเทศบาลในรูปแบบคณะเทศมนตรี  
เดิมก่อนปี พ.ศ. ๒๕๔๓ เทศบาลในประเทศไทยมีเพียงรูปแบบเดียว คือ เทศบาล 

 ในรูปแบบคณะเทศมนตรี แต่ในปัจจุบันภายหลังปี พ.ศ. ๒๕๔๓ เป็นต้นมากฎหมายได้เปิดโอกาส 
ให้ เทศบาลมีรูปแบบเ พ่ิมขึ้น ได้ อีกรูปแบบหนึ่ งก็คื อ เทศบาลในรูปแบบนายกเทศมนตรี   
ซึ่งเทศบาลใดจะใช้รูปแบบเพ่ิมขึ้นได้อีกรูปแบบหนึ่งก็คือเทศบาลในรูปแบบนายกเทศมนตรี   
ให้เป็นไปตามเจตนารมณ์ของประชาชนในเทศบาล อย่างไรก็ตาม ในปลายปี พ.ศ. ๒๕๔๖ มีการแก้ไข
กฎหมายเทศบาลอีกครั้งเป็นผลให้เทศบาลคงเหลือเพียงรูปแบบเดียว  คือ เทศบาลในรูปแบบ
                                                           

๘๓มรุต  วันทนากร , พัฒนาการและ รูปแบบการปกครองท้องถิ่น ไทย  เ ร่ือง เทศบาล , 
(กรุงเทพมหานคร: บริษัท ธรรมดาเพรส จ ากัด, ๒๕๔๗), หน้า ๑-๖.   



๔๖ 

 

นายกเทศมนตรี ซึ่งได้แก่การที่นายกเทศมนตรีมาจากการเลือกตั้งโดยตรงและเป็นจุดสิ้นสุด 
ของเทศบาลในรูปแบบคณะเทศมนตรีส าหรับเทศบาลในรูปแบบคณะเทศมนตรี มีรายละเอียดดังนี้  

รูปแบบคณะเทศมนตรี คือ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีโครงสร้างในรูปแบบสภา 
กับฝ่ายบริหาร กล่าวคือ มีการแยกฝ่ายบริหารกับฝ่ายนิติบัญญัติออกจากกันแต่มีความสัมพันธ์ 
กันอย่างใกล้ชิด กล่าวคือ ฝ่ายบริหาร หมายถึงนายกเทศมนตรีและเทศมนตรีมาจากการเลือกของสภา
เทศบาลและสภาเทศบาลยังมีอ านาจในการควบคุมการท างานของฝ่ายบริหารได้อย่างใกล้ชิด และใน
บางกรณีอาจก าหนดการด ารงอยู่ของฝ่ายบริหารได้ ก าหนดไว้ว่า “ให้ผู้ว่าราชการจังหวัดแต่งตั้ง
สมาชิกสภาเทศบาล  

๒.๔.๕ โครงสร้างของเทศบาลในรูปแบบนายกเทศมนตรี 
ส าหรับโครงสร้างของเทศบาลในรูปแบบนายกเทศมนตรีนั้นมีโครงสร้างหลักที่คล้าย 

กับเทศบาลในรูปแบบคณะเทศมนตรีแต่ลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายบริหารของเทศบาล  
กับฝ่ายสภาเทศบาลเปลี่ยนแปลงไป กล่าวคือ เทศบาลในรูปแบบนายกเทศมนตรีหัวหน้าฝ่ายบริหาร 
(นายกเทศมนตรี ) และสมาชิกสภาเทศบาล มาจากการเลือกตั้งของประชาชนโดยตรงทั้งคู่   
และในขณะเดียวกันนายกเทศมนตรีสามารถมี “ผู้ช่วย” ได้เช่นกัน แต่ผู้ช่วยของนายกเทศมนตรี 
ในรูปแบบนี้จะไม่ เรียกว่า  “เทศมนตรี” แต่จะเรียกว่า  “รองนายกเทศมนตรี” ซึ่ งจ านวน 
ของรองนายกเทศมนตรีจะมีได้เท่าใดขึ้นอยู่กับประเภทของเทศบาลตามที่ได้อธิบายไปแล้วข้างต้น  
ส าหรับความสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายบริหารกับฝ่ายสภาเทศบาล  เป็นไปด้วยความห่างเหินเมื่อ
เปรียบเทียบกับเทศบาลในรูปแบบคณะเทศมนตรี  

๑. นายกเทศมนตรีจะต้องไม่เป็นสมาชิกสภาเทศบาล  
๒. รองนายกเทศมนตรีมาจากการแต่งตั้งของนายกเทศมนตรี  
๓. รองนายกเทศมนตรีจะต้องไม่เป็นสมาชิกสภาเทศบาล  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๔๗ 

 

๒.๔.๖ โครงสร้างภายในของเทศบาล  
ตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. ๒๔๙๖ แก้ไขเพ่ิมเติม พ.ศ. ๒๕๔๖ ได้ก าหนดเรื่อง

โครงสร้างภายในองค์กรของเทศบาลไว้อย่างกว้างๆ ดังนี้ 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภาพที่ ๒.๑ โครงสร้างภายในของเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 

 
๑) ส านักงานปลัดเทศบาล  
๒)ส่วนราชการอ่ืนตามที่นายกเทศมนตรีประกาศก าหนดโดยความเห็นชอบของ

กระทรวงมหาดไทย  
การก าหนดอ านาจหน้าที่ของส านักปลัดเทศบาลและส่วนราชการอ่ืนในข้างต้นให้เป็นไป

ตามที่นายกเทศมนตรีประกาศก าหนดโดยความเห็นชอบของกระทรวงมหาดไทย  นอกจากนี้ 
กระทรวงมหาดไทย โดยคณะกรรมการกลางเทศบาล (ก.ท.) ยังได้ประกาศก าหนดการแบ่งการ
โครงสร้างส่วนราชการในเทศบาล ให้เทศบาลมีการแบ่งส่วนราชการดังต่อไปนี้ กองหรือส่วนราชการที่
เรียกชื่ออย่างอ่ืน ซึ่งประกอบด้วย  

๒.๑) ส่วนราชการที่เป็นส านักหรือกอง  
- การคลัง  
- การช่าง  
- การสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม  

เทศบาล 
 

นายกเทศมนตรี สภาเทศบาล 

ส านักปลัดเทศบาล 

กองหรือฝ่ายสาธารณสุข 

สาธารณสขุ 
กองหรือฝ่ายการคลัง 

กองหรือฝ่ายสุขาภิบาล 

กองหรือฝ่ายสวัสดิการสงัคม 

หน่วยตรวจสอบภายใน 

กองหรือฝ่ายประปา 

กองหรือฝ่ายการศึกษา 

กองช่าง 

กองหรือฝ่ายวิชาการ 

 
กองหรือฝ่ายอนามัย 

แขวง 



๔๘ 

 

- การศึกษา  
- วิชาการและแผนงาน  
- การประปา  
- การแพทย ์ 
- การช่างสุขาภิบาล  
- สวัสดิการสังคม  
๒.๒) หน่วยงานตรวจสอบภายใน  

นอกจากนี้ในประกาศดังกล่าว ยังได้ก าหนดรายละเอียดและหลักเกณฑ์ในการแบ่งส่วน
ราชการไว้เพ่ิมเติม ดังนี้  

- เทศบาลอาจเปลี่ยนแปลงส่วนราชการต่างๆ (ที่เป็นส านักหรือกอง) ได้ตามความ
จ าเป็นและเหมาะสมของเทศบาล ทั้งนี้ต้องได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการพนักงานเทศบาล  
และต้องเป็นไปตามเงื่อนไขของคณะกรรมการเทศบาลก าหนด (ก.กลาง เทศบาล)  

- ส านักปลัดเทศบาลมีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับราชการทั่วไปของเทศบาล  
และราชการที่มิได้ก าหนดให้เป็นหน้าที่ของส านักกอง หรือส่วนราชการใดในเทศบาลโดยเฉพาะ  

- ส านักกอง หรือส่วนราชการให้มีหน้าที่ตามที่เทศบาลก าหนด โดยได้รับความเห็นชอบ
จากคณะกรรมการพนักงานเทศบาล (ก.ท.จ.)  

- การแบ่งส่วนราชการภายใน ส านักปลัด ส านักกอง หรือส่วนราชการให้ก าหนด 
เป็นประกาศเทศบาล โดยได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการเทศบาล (ก.ท.จ.)  

- การจัดตั้ง การปรับปรุง การรวมหรือยุบส่วนราชการ ให้เทศบาลพิจารณาเสนอ
ความเห็นและพิจารณาอัตรากาลัง การจัดสรรงบประมาณให้สอดคล้องกันแล้วเสนอต่อคณะกรรมการ
พนังงานเทศบาล พิจารณาให้ความเห็นชอบ๘๔ 

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
๘๔มรุต  วันทนากร , พัฒนาการและ รูปแบบการปกครองท้องถิ่น ไทย  เ ร่ือง เทศบาล , 

(กรุงเทพมหานคร: บริษัท ธรรมดาเพรส จากัด, ๒๕๕๗), หน้า ๓๕-๓๗.   



๔๙ 

 

๒.๔.๗ อ านาจหน้าที่ของเทศบาล  
อ านาจหน้าที่ของเทศบาลตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. ๒๔๙๖ แก้ไขเพ่ิมเติม  

พ.ศ. ๒๕๔๖ ได้ก าหนดหน้าที่ของเทศบาลไว้โดยแบ่งตามประเภทของเทศบาล๘๕ ดังนี้ภารกิจหน้าที่
ของเทศบาลตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. ๒๔๙๖ (แก้ไขเพ่ิมเติม พ.ศ. ๒๕๔) 

 
ตารางที่ ๒.๑ อ านาจหน้าที่ของเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 

ประเภทของเทศบาล ภารกิจหน้าที่ 
เทศบาลต าบล  
(ก าหนดไว้ในมาตราที่ ๕๐)  

(๑) รักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน  
(๒) ให้มีและบ ารุงทางบกและทางน้ า  
(๓) รักษาความสะอาดของถนน หรือทางเดินรวมทั้ง
การก าจัดขยะมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล  
(๔) ป้องกันและระงับโรคติดต่อ  
(๕) ให้มีเครื่องใช้ในการดับเพลิง  
 (๖) ให้ราษฎรได้รับการศึกษาอบรม  
(๗) ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุ  
(๘) บ ารุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น
และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น  

เทศบาลเมือง  
(ก าหนดไว้ในมาตราที่ ๕๓)  

(๑) กิจการตามที่ระบุไว้ในมาตรา ๕๐  
(๒) ให้มีน้ าสะอาดหรือการประปา  
(๓) ให้มีโรงฆ่าสัตว์  
(๔) ให้มีและบ ารุงสถานที่ท าและรักษาคนเจ็บไข ้ 
(๕) ให้มีและบ ารุงทางระบายน้ า  
(๖) ให้มีและบ ารุงส้วมสาธารณะ  
(๗) ให้มีและบ ารุงการไฟฟ้า หรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน  

เทศบาลนคร  
(ก าหนดไว้ในมาตราที่ ๕๖)  
 

(๑) กิจการตามที่ระบุไว้ในมาตรา ๕๓  
(๒) ให้มีและบ ารุงการสงเคราะห์มารดาและเด็ก  
(๓) กิจการอย่างอ่ืนซึ่งจ าเป็นเพื่อการสาธารณสุข  
(๔) จัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย 
 

                                                           
๘๕ประธาน สุวรรณมงคล รศ .ดร.,สถาบันและกระบวนการทางการเมืองไทย  หน่วยที่ ๑๔, 

(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๘), หน้า ๓๐๓-๓๐๔.   



๕๐ 

 

 
๒.๔.๗.๑ อ านาจหน้าที่ของเทศบาลตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอน 

การกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  พ.ศ. ๒๕๔๒ นอกจากหน้าที่ของเทศบาล 
ตามกฎหมายว่าด้วยเทศบาลแล้ว ในพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจ 
ให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ยังได้ก าหนดหน้าที่ของเทศบาลไว้ด้วยเช่นกันในมาตรา  ๑๖  
ให้เทศบาล เมืองพัทยา และองค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจและหน้าที่ในการจัดระบบการบริการ
สาธารณะเพ่ือประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นของตนเองดังนี้  

๑) การจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นของตนเอง  
๒) การจัดให้มีและบ ารุงรักษาทางบก ทางน้ า และทางระบายน้ า  
๓) การจัดให้มีและควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าข้าม และที่จอดรถ  
๔) การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืนๆ  
๕) การสาธารณูปการ  
๖) การส่งเสริม การฝึก และการประกอบอาชีพ  
๗) การพาณิชย์ และส่งเสริมการลงทุน  
๘) การส่งเสริมการท่องเที่ยว  
๙) การจัดการศึกษา  
๑๐) การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผู้ด้วย

โอกาส  
๑๑) การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดี  
๑๒) การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย  
๑๓) การจัดให้มีและบ ารุงรักษาสถานที่พักผ่อนหย่อนใจ  
๑๔) การส่งเสริมกีฬา  
๑๕) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน  
๑๖) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพัฒนาท้องถิ่น  
๑๗) การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง  
๑๘) การกาจัดมูลฝอย สิ่งปฏิกูลและน้ าเสีย  
๑๙) การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัว และการรักษาพยาบาล  
๒๐) การจัดให้มีและควบคุมสุสานและฌาปนสถาน 
๒๑) การควบคุมการเลี้ยงสัตว์  
๒๒) การจัดให้มีและควบคุมการฆ่าสัตว์  



๕๑ 

 

๒๓) การรักษาความปลอดภัย ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และการอนามัย โรงมหรสพ
และสาธารณูปโภคสถานอ่ืนๆ  

๒๔) การจัดการ การบ ารุงรักษา และการใช้ประโยชน์จากป่าไม้  
๒๕) การผังเมือง  
๒๖) การขนส่งและการวิศวกรรมจราจร  
๒๗) การดูแลรักษาที่สาธารณะ  
๒๘) การควบคุมอาหาร  
๒๙) การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  
๓๐) การรักษาความสงบเรียบร้อย  
๓๑) กิจการอ่ืนใดที่เป็นผลประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นตามที่คณะกรรมการ

ประกาศก าหนด การที่กฎหมายก าหนดหน้าที่ของเทศบาลและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
อ่ืนไว้มากมายเช่นนี้ ก็เพ่ือให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นซึ่งรวมทั้งเทศบาล  ต้องเตรียมตัวรับ 
การถ่ายโอนภารกิจหน้าที่ งบประมาณ และบุคลากรจากรัฐบาลตามทิศทางที่เป็นผลมาจากบทบัญญัติ
แห่ งรั ฐธรรมนูญแห่ งราชอาณาจักร ไทย  พ .ศ . ๒๕๔๐  และพระราชบัญญัติ ก าหนดแผน 
และข้ันตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๕๖  

๒.๔.๗ รายได้ของเทศบาล  
เทศบาลในปัจจุบันมีแหล่งรายได้ส าคัญ ๓ ด้าน ได้แก่  
- ภาษีอากร ค่าธรรมเนียมและค่าปรับต่างๆ ทั้งท่ีเทศบาลจัดเก็บเอง หรือรัฐบาลจัดเก็บ

ให้แล้วส่งคืนให้กับเทศบาล หรือภาษีที่รัฐบาลแบ่งสัดส่วนให้ เป็นต้น 
- รายได้จากเงินอุดหนุนซึ่งแบ่งเป็นเงินอุดหนุนทั่วไป และเงินอุดหนุนเฉพาะกิจ 
- รายได้จากกิจการอ่ืนๆ ของเทศบาลเอง เช่น โรงรับจ าน ากิจการเทศพาณิชย์ เป็นต้น 

การก าหนดว่าภาษีประเภทใดเป็นของเทศบาลหรือเป็นของรัฐบาลหรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ประเภทอ่ืนมีการก าหนดสัดส่วนใด เทศบาลเก็บอัตราภาษีเพ่ิมได้อีกเท่าใดรายละเอียดต่างๆ เหล่านี้ 
มีก าหนดไว้ในกฎหมาย ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้  

๒.๔.๗.๑  รายได้ของเทศบาลตามพระราชบัญญัติเทศบาล  พ.ศ. ๒๔๒๖ แก้ไข
เพิ่มเติม พ.ศ.๒๕๔๖ กฎหมายได้ก าหนดให้เทศบาลมีรายได้จากแหล่งต่างๆ ดังต่อไปนี้  

๑) ภาษีอากรตามแต่จะมีกฎหมายก าหนดไว ้ 
๒) ค่าธรรมเนียม ค่าใบอนุญาต และค่าปรับตามแต่จะมีกฎหมายก าหนดไว้  
๓) รายได้จากทรัพย์สินของเทศบาล  
๔) รายได้จากการสาธารณูปโภคและเทศพาณิชย์  
๕) พันธบัตร หรือเงินกู ้ตามแต่จะมีกฎหมายก าหนดไว้  



๕๒ 

 

๖) เงินกู้จากกระทรวง ทบวง กรม องค์การ หรือนิติบุคคลต่างๆการกู้เงินต้องได้รับ
อนุญาติจากสภาเทศบาล  

๗) เงินอุดหนุนจากรัฐบาลหรือองค์การบริหารส่วนจังหวัด  
๘) เงินและทรัพย์สินอย่างอ่ืนที่มีผู้อุทิศให้  
๙) รายได้อ่ืนใดตามแต่จะมีกฎหมายก าหนดไว้  
๒.๔.๗.๒ รายได้ของเทศบาลตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการ

กระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒  
นอกจากรายได้ทั้ง ๙ ประการแล้ว พระราชบัญญัติก าหนดและขั้นตอนการกระจาย

อ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ ยังได้ก าหนดรายได้ของเทศบาลและท้องถิ่นอ่ืน
อีกหลายประการดังนี้  

๑) ภาษีโรงเรือนและที่ดินตามกฎหมายว่าด้วยภาษีโรงเรือนและที่ดิน  
๒) ภาษีบ ารุงท้องที่ตามกฎหมายว่าด้วยภาษีบ ารุงท้องที่  
๓) ภาษีป้ายตามกฎหมายว่าด้วยภาษีป้าย  
๔) ภาษีมูลค่าเพ่ิมตามประมวลรัษฎากรที่ได้รับการจัดสรรในอัตราซึ่งเมื่อรวมกับการ

จัดสรรให้แก่องค์การบริหารส่วนจังหวัดแล้วไม่เกินร้อยละ ๓๐ ของภาษีมูลค่าเพ่ิมที่จัดเก็บได้หักส่วน
ที่ต้องจ่ายคืนแล้ว โดยเป็นหน้าที่ของกรมสรรพากรที่จัดเก็บ  

๕) ภาษีธุรกิจเฉพาะตามประมวลรัษฎากร โดยออกข้อบัญญัติจัดเก็บเพ่ิมขึ้นในอัตรา 
ซึ่งเมื่อรวมกับอัตราที่องค์การบริหารส่วนจังหวัดก าหนด  แล้วไม่เกินร้อยละ ๓๐ ของอัตราภาษี 
ที่จัดเก็บตามประมวลรัษฎากร โดยเป็นหน้าที่ของกรมสรรพากรที่จะจัดเก็บ  

๖) ภาษีสรรพสามิตตามกฎหมายว่าด้วยภาษีสรรพสามิต ภาษีสุรากฎหมายว่าด้วยสุรา
และค่าแสตมป์ยาสูบตามกฎหมายว่าด้วยยาสูบซึ่งเก็บจากการค้าในเขตเทศบาล  โดยออกข้อบัญญัติ
เพ่ิมขึ้นในอัตราไม่เกินร้อยละ ๓๐ ของอัตราภาษีที่กรมสรรพสามิตจัดเก็บ และให้ถือเป็นภาษีและ 
ค่าแสตมป์ตามกฎหมายว่าด้วยการนั้น โดยเป็นหน้าที่ของกรมสรรพสามิตที่จะจัดเก็บ  

๗) ภาษีและค่าธรรมเนียมรถยนต์ รวมทั้งเงินเพ่ิมตามกฎหมายว่าด้วยรถยนต์ ภาษีรถ 
ตามกฎหมายว่าด้วยการขนส่งทางบกและค่าธรรมเนียมล้อเลื่อนตามกฎหมายว่าด้วยล้อเลื่อน  

๘) ภาษีการพนันตามกฎหมายว่าด้วยการพนัน  
๙) ภาษีเพ่ือการศึกษาตามกฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ  
๑๐) อากรฆ่าสัตว์และผลประโยชน์อ่ืนอันเกิดจากการฆ่าสัตว์ตามกฎหมายว่าด้วยการ

ควบคุมการฆ่าสัตว์และจาหน่ายเนื้อสัตว์  
แหล่งรายได้ประเภทต่างๆ ที่กล่าวถึงในข้างต้น มิได้หมายความว่าเทศบาลจะมีรายได้

ภาษีเหล่านี้ทั้งหมดเต็มจ านวนหากแต่ยังต้องแบ่งรายได้บางประเภทให้กับหน่วยงานอ่ืนอีก  เช่น 



๕๓ 

 

รัฐบาลหรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นต้น นอกจากนี้การจัดเก็บรายได้เหล่านี้ เทศบาลมิได้เป็นผู้
จัดเก็บเองทั้งหมด ยังมีหน่วยงานที่เข้ามาด าเนินการเก็บภาษีให้แก่เทศบาลอีก เช่น กรมสรรพากร 
กรมสรรพสามิต กรมการขนส่งทางบก เป็นต้น ซึ่งสรุปการจัดเก็บรายได้ของเทศบาลได้ดังนี้  การ
จัดเก็บรายได้ของเทศบาล 

 
ตารางที่ ๒.๒ รายได้ของเทศบาลตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการ

กระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ 
เทศบาลจัดเก็บเอง  รัฐบาลจัดเก็บแล้วแบ่งให้เทศบาลตามสัดส่วน  
(๑) ภาษีโรงเรือนและที่ดิน  
(๒) ภาษีบ ารุงท้องที่  
(๓) ภาษีป้าย  
(๔) อากรการฆ่าสัตว์  
(๕) อากรรังนกอีแอ่น  

(๑) ภาษีสรรพสามิต  
(๒) ภาษีสุรา  
(๓) ค่าแสตมป์ยาสูบ  
(๔) ภาษีการพนัน  
(๕) ค่าธรรมเนียมจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรมเกี่ยวกับ
อสังหาริมทรัพย์  
(๖) ค่าธรรมเนียมสนามบิน  
(๗) ค่าธรรมเนียมใบอนุญาตขายสุรา  
(๘) ค่าธรรมเนียมใบอนุญาตเล่นการพนัน  
(๙) ภาษีมูลค่าเพ่ิม  
(๑๐) ภาษีธุรกิจเฉพาะ  
(๑๑) ภาษีและค่าธรรมเนียมรถยนต์  
(๑๒) ภาษีเพ่ือการศึกษา  
(๑๓) ค่าภาคหลวงแร่  
(๑๔) ค่าภาคหลวงปิโตรเลียม  

 
จากตารางข้างต้นจะเห็นได้ว่า ภาษีที่เทศบาลจัดเก็บเองและไม่ต้องแบ่งสรรให้กับ

หน่วยงานจะมีค่อนข้างน้อย รายได้ส่วนใหญ่จึงมาจากภาษีที่รัฐบาลเป็นผู้จัดเก็บและจัดสรรให้แก่
เทศบาล นอกจากนี้พระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ ยังก าหนดให้เทศบาลมีรายได้จากแหล่งอ่ืนอีก ได้แก่  

๑.รายได้จากทรัพย์สินขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๒. รายได้จากสาธารณูปโภค  



๕๔ 

 

๓. รายได้จากการพาณิชย์และการท ากิจการ ไม่ว่าจะด าเนินการเองหรือร่วมกับบุคคลอ่ืน
หรือจากสหการ  

๔. ภาษีอากร ค่าธรรมเนียม ค่าใบอนุญาต ค่าปรับ ค่าตอบแทน หรือรายได้อ่ืนใดตามที่มี
กฎหมายบัญญัติไว้ให้เป็นรายได้ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

๕. ค่าบริการ  
๖. เงินอุดหนุนจากรัฐบาล ส่วนราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน  
๗. เงินช่วยเหลือจากต่างประเทศ องค์การต่างประเทศ หรือองค์การระหว่างประเทศ  
๘. รายได้จากการจ าหน่ายพันธบัตร  
๙. เงินกู้จากต่างประเทศ ทบวง กรม องค์กร หรือนิติบุคคลต่างๆ  
๑๐. เงินกู้จากต่างประเทศ องค์การต่างประเทศหรือองค์การระหว่างประเทศ  
๑๑. เงินและทรัพย์สินอย่างอ่ืนที่มีผู้อุทิศให้  
๒.๔.๘ คุณคา่และความส าคัญของเทศบาล  
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบเทศบาล ถือได้ว่ามีความส าคัญมากต่อการบริหารการ

ปกครองพ้ืนที่ ในเขตเมือง  หรือพ้ืนที่ที่มีความหนาแน่นของประชาชนสูงซึ่ งถือเป็นชุมชน 
ที่มีความส าคัญทั้งในทางเศรษฐกิจและเป็นพ้ืนที่อยู่อาศัยของประชากรส่วนใหญ่ในประเทศ  
นอกจากนี้ เป็นที่กล่าวกันว่า “วัฒนธรรมพลเมือง” ซึ่งเป็นรากฐานส าคัญอันหนึ่งของการพัฒนา 
ทางการเมืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตย ก็มีชุมชนเมืองเป็นแหล่งบ่มเพาะที่ส าคัญ  

ดังนั้นการเปิดโอกาสให้ชุมชนเมืองมีองค์กรทางการบริหารที่เป็นของตนเองในรูปแบบ
เทศบาล จึงมีความส าคัญเป็นอย่างมาก 

๒.๔.๘.๑ คุณค่าและความส าคัญของเทศบาล มีดังนี้  
๑) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมทางการเมืองของประชาชน เทศบาล เป็นการปกครองท้องถิ่น 

ที่เปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมมากรูปแบบหนึ่ง  ดังนั้น สาระส าคัญประการหนึ่ง 
ของเทศบาล ก็คือ การบริหารกิจการในท้องถิ่นที่เปิดโอกาสให้กับประชาชนในเขตเทศบาล 
เข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารงานได้ โดยทางตรงและทางอ้อม การมีส่วนร่วมทางตรงได้แก่ การเปิด
โอกาสให้ประชาชนในเขตเทศบาลสามารถลงสมัครรับเลือกตั้ง  เป็นสมาชิกสภาเทศบาลได้ หรือใน
กรณี เทศบาลเมืองหรือเทศบาลนคร ประชาชนในเขตเทศบาลสามารถสมัครรับเลือกตั้ ง 
เพ่ือเป็นนายกเทศมนตรีได้ นอกจากนี้ หากประชาชนในเขตเทศบาลใดไม่ต้องการเข้าไปลงสมัคร 
รับเลือกตั้งก็สามารถไปใช้สิทธิเลือกตั้งสมาชิกสภา เทศบาลและนายกเทศมนตรีได ้

การเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการเมืองของเทศบาล ไม่ได้มีเพียงแค่ 
การลงสมัครรับเลือกตั้งหรือใช้สิทธิเลือกตั้งเท่านั้น ในการแก้ไขกฎหมายเทศบาลเมื่อปี พ.ศ. ๒๕๔๓ 
ยังเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมตัดสินใจในโครงการส าคัญๆของเทศบาลได้อีกด้วย 



๕๕ 

 

ซึ่งนับเป็นปัจจัยที่ส าคัญประการหนึ่งที่ช่วยส่งเสริมการมีส่วนร่วมทางการเมืองในระดับท้องถิ่น 
และยังมีผลท าให้ประชาชนในเขตเทศบาลอยากเข้าไปมีส่วนร่วมทางการเมืองในระดับอ่ืนๆ  
มากขึ้นอีกด้วย เช่น การมีส่วนร่วมทางการเมืองในระดับจังหวัด หรือระดับชาติ เป็นต้น  

๒) เป็นเครื่องมือที่แสดงให้เห็นถึงความเข้มแข็งของชุมชนท้องถิ่นเขตเมืองการมี
เทศบาลในพ้ืนที่เขตเมืองมีความหนาแน่นของประชาชนสูงนั้นถือได้ว่าเป็นเครื่องมือที่ดีอันหนึ่งในการ
แสดงออกถึงความเข้มแข็งของชุมชนท้องถิ่นในเขตเมือง เพราะหากพ้ืนที่ใดไม่สามารถบริหารจัดการ
หรือมีการปกครองท้องถิ่นของตนเองได้แล้วก็ย่อมแสดงให้เห็นว่าท้องถิ่นหรือชุมชนนั้นไม่มี 
ความเข้มแข็งเพียงพอในการปกครองตนเอง  ดังนั้น การปกครองตนเองในรูปแบบเทศบาล 
จึงเป็นสัญลักษณ์ที่ส าคัญอันหนึ่งที่แสดงให้เห็นถึงความเข้มแข็งของชุมชนท้องถิ่นในเขตเมือง นั้นเอง  

๓) แบ่งเบาภารกิจของรัฐบาล ประโยชน์ที่ส าคัญที่สุดอันหนึ่งของการมีเทศบาลก็คือการ 
ที่เทศบาลเข้ามาช่วยแบ่งเบาภารกิจของรัฐบาลในการให้บริการสาธารณะแก่ชุมชนในเขตเมือง  
เพราะล าพังเพียงรัฐบาลคงไม่สามารถให้บริการสาธารณะหรือแก้ไขปัญหาของประชาชนในพ้ืนที่ได้
เพราะรัฐบาลมีงานที่ต้องรับผิดชอบอย่างกว้างขวาง ดังนั้น เทศบาลจึงเป็นเครื่องมือที่ส าคัญที่สุด
อันหนึ่งในการแบ่งเบา ภารกิจของรัฐบาลในชุมชนเขตเมือง 

๔) เพ่ือเป็นการฝึกฝนให้ประชาชนได้เรียนรู้การปกครองในระบอบประชาธิปไตยจาก
การปฏิบัติจริง จากหลักการในประการแรกที่เทศบาลมีส่วนช่วยให้ประชาชนในพ้ืนที่มีส่วนร่วม 
ทางการเมืองมากขึ้นก็ส่งผลให้ประชาชนในเขตเทศบาลมีโอกาสฝึกฝนตนเองและเรียนรู้  
การเมืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตยจากการปฏิบัติจริง  กล่าวคือ เทศบาลจะเปิดโอกาส 
ให้ประชาชนได้เรียนรู้และสัมผัสการเมืองอย่างใกล้ชิดเรียนรู้ถึงระบบการเลือกตั้งการลงสมัครรับ
เลือกตั้งการแข่งขันและการรณรงค์หาเสียงทางการเมืองที่ส าคัญที่สุด คือ การเห็นคุณค่าของการเมือง
ในระบอบประชาธิปไตยที่มีต่อชีวิตความเป็นอยู่ของชุมชนและตนเองอันจะน าไปสู่การเติบโต  
ของวัฒนธรรมพลเมืองซึ่งเป็นรากฐานของระบอบประชาธิปไตย 

สรุปได้ว่า การจัดองค์การเทศบาลได้จัดตามพระราชบัญญัติเทศบาล  พ.ศ. ๒๔๙๖  
แก้ไขเพ่ิมเติม พ.ศ. ๒๕๔๖ ได้แบ่งรูปแบบการบริหารกิจการเทศบาลเป็น ๒ รูปแบบคือ การบริหาร
กิจการเทศบาลรูปแบบคณะเทศมนตรีและการบริหารกิจการเทศบาลรูปแบบนายกเทศมนตรี 
ซึ่งจะเป็นการบริหารในรูปแบบให้เป็นไปตามเจตนารมณ์ของประชาชนโดยการจัดท าประชามติ 

 
 
 
 



๕๖ 

 

ส านักปลัดเทศบาล
ปลัดเทศบาล 

 
 

ตรวจสอบภายใน 

รองปลัดเทศบาล 

กองคลัง 

 
 

กองช่าง 

 
 

กองการศึกษา 
 
 

กองสาธารณสุข 
 

ปลัดเทศบาล (นักบริหารเทศบาล๘) 

รองปลัดเทศบาล 
 

๒.๕  บริบทพื้นที่การวิจัย  
การศึกษา การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง  

จังหวัดชลบุรี ครั้งนี้ เป็นการศึกษาเฉพาะกรณีในพื้นที่ที่ผู้วิจัยเลือกศึกษาด้วยวิธีการเลือกตัวอย่างแบบ
เฉพาะเจาะจงโดยมีหลักการที่ส าคัญคือ เป็นพ้ืนที่ที่ผู้บริหารยังขาดสมรรถนะทางการบริหาร  
ในบทนี้เป็นการศึกษาการพัฒนา และการบริหาร เพ่ือให้ทราบและเข้าใจ ผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลเชิง
คุณภาพ (Qualitative research) คือศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องการสัมภาษณ์ ระดับลึกจากผู้ให้ข้อมูล
หลักการจัดสนทนากลุ่ม (Focus group) การสังเกตกิจกรรมในพ้ืนที่สนามและการจดบันทึก
สภาพแวดล้อมในเทศบาลมีรายละเอียด ดังนี้ 

๑. เทศบาลต าบลบางละมุง 
๒.๕.๑ ประวัติและความเป็นมาและสภาพทั่วไป 
สภาพพ้ืนที่โดยทั่วไปของเทศบาล เป็นพ้ืนที่ราบพ้ืนดินเป็นดินร่วนปนทราย เทศบาล

ต าบลบางละมุง เป็นเทศบาลขนาดกลาง (ชั้น ๕ เดิม) มีส านักงานตั้งอยู่ถนนบางละมุง ๑๒/๒  
ต าบลบางละมุง อ าเภอบางละมุง จังหวัดชลบุรี ซึ่งแต่เดิมเทศบาลต าบลบางละมุง มีฐานะเป็น
สุขาภิบาลบางละมุง ตั้งแต่วันที่ ๑๗ กันยายน ๒๕๐๗ และต่อมาได้รับการเปลี่ยนแปลงฐานะ 
จากสุขาภิบาลบางละมุง  เป็นเทศบาลต าบลบางละมุง เมื่อวันที่  ๒๕ พฤษภาคม ๒๕๔๒  
ตามพระราชบัญญัติเปลี่ยนแปลงฐานะของสุขาภิบาลเป็นเทศบาล พ.ศ. ๒๕๔๒ ท าให้สุขาภิบาล 
บางละมุงได้เปลี่ยนฐานะเป็นเทศบาลตั้งแต่นั้น เป็นต้นมา 

ขนาดพื้นที่เทศบาลต าบลบางละมุง อยู่ในเขตอ าเภอบางละมุง จังหวัดชลบุรี อยู่ห่าง
จากจังหวัดชลบุรีเป็นระยะทาง ๔๕ กิโลเมตร เทศบาลต าบลบางละมุงมีพ้ืนที่รวมทั้งสิ้น ๖.๓๘ ตาราง
กิโลเมตร คิดเป็นพ้ืนที่ ๓,๙๘๗ ไร่ มีจ านวนครัวเรือน ๘,๑๙๖ ครัวเรือน(ข้อมูลจากงานทะเบียน
ราษฎร์ ณ วันที่ ๒ พฤศจิกายน ๒๕๕๙)  

โครงสร้างการบริหารงานเทศบาลต าบลบางละมุง 

 

 
 
 
 
 

                     

แผนภาพที่ ๒.๒ โครงสร้างการบริหารงานเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 
 



๕๗ 

 

คณะผู้บริหารท้องถิ่น ประกอบด้วย 

๑. นายลิขิต สิริมณีรัตน์ นายกเทศมนตรี 
๒. นายนราธิป ฟักฤกษ์ รองนายกเทศมนตรี 
๓. นายกฤตภพ เพ็ญจันทร์ รองนายกเทศมนตรี 
๔. นางเชอลี สุขอุดม เลขานุการนายกเทศมนตรี 
๕. นายปรีชา ลักษณะงาม ที่ปรึกษานายกเทศมนตรี 

วิสัยทัศน์ / พันธกิจ เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 

“เศรษฐกิจฐานรากมั่นคงและชุมชนพึ่งตนเองได้ ภายในปี ๒๕๖๔” 
กรมการพัฒนาชุมชนได้มุ่งขับเคลื่อน ไปสู่การปฏิบัติให้เกิดประโยชน์ต่อประชาชนอย่าง

แท้จริง ซึ่งได้ผ่านกระบวนการวิเคราะห์ ท าให้มีความง่าย ท้าทาย และเป็นไปได้ในการปฏิบัติให้
สอดคล้องกับทิศทางแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่ง ชาติฉบับที่ ๑๒ (พ.ศ. 2560 – 2564)        

ยุทธศาสตร์ของประเทศไทย นโยบายของรัฐบาล สถานการณ์สภาพแวดล้อมในปัจจุบัน 
เพ่ือให้บุคลากรทุกคน ใช้เป็นกรอบทิศทางการปฏิบัติงาน โดยสามารถก าหนดรูปแบบ น าไปประยุกต์
สู่การปฏิบัติงานได้ตามความเหมาะสม และกรมการพัฒนาชุมชนได้ก าหนดให้ปี ๒๕๖๐  

ขับเคลื่อนวาระกรมการพัฒนาชุมชน (Agenda) เพ่ือมุ่งมั่นว่ากรมการพัฒนาชุมชน 
พร้อมขับเคลื่อน สัมมา ชีพชุมชนเข้มแข็งภายใต้หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เพ่ือก้าวไปสู่ 
“เศรษฐกิจครัวเรือนมีความมั่นคง ประชาชนใช้ชีวิตอยู่ในชุมชน   อย่างมีความสุข” 

 
แผนพัฒนา ๓ ปี พ.ศ.๒๕๖๐ ถึง พ.ศ.๒๕๖๒ เพิ่มเติม/เปลี่ยนแปลง (ฉบับที่๓)

เทศบาลต าบลบางละมุง อ าเภอบางละมุง จังหวัดชลบุรี 
๑) ยุทธศาสตร์การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน 
๑.๑ แนวทางการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานการคมนาคมขนส่งสาธารณูปโภคและ 

สาธารณูปการ 
๑.๒ แนวทางการพัฒนาการใช้ที่ดินและผังเมืองการควบคุมอาคาร 
๒) ยุทธศาสตร์การส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคู่เศรษฐกิจพอเพียง 
๒.๑ แนวทางการพัฒนาส่งเสริมอาชีพและการสร้างรายได้ตามปรัชญาของเศรษฐกิ จ

พอเพียง 
๒.๒ แนวทางการพัฒนาส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน 
๒.๓ แนวทางการพัฒนาส่งเสริมและพัฒนาผู้สูงอายุผู้พิการเด็กเยาวชนและสตรี 
๒.๔ แนวทางการพัฒนาส่งเสริมด้านการศึกษาเพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  



๕๘ 

 

๒.๕ แนวทางการพัฒนาส่งเสริมด้านสาธารณสุข 
๓) ยุทธศาสตร์การจัดการระเบียบชุมชนสังคมและการรักษาความสงบเรียบร้อย 
๓.๑ แนวทางการพัฒนาส่งเสริมการป้องกันและบรรเทาสาธารณะภัย 
๓.๒ แนวทางการพัฒนาการรักษาความสงบภายในชีวิตและทรัพย์สิน 
๓.๓ แนวทางการพัฒนาการรณรงค์ป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติด 
๔) ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการและอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
๔.๑ แนวทางการพัฒนาส่งเสริมและพัฒนาอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
๔.๒ แนวทางการพัฒนาการจัดการขยะมูลฝอยน้ าเสียและมลภาวะอ่ืนๆ 
๕) ยุทธศาสตร์การส่งเสริมศาสนาวัฒนธรรมจารีตประเพณีและการท่องเที่ยว 
๕.๑ แนวทางพัฒนาส่งเสริมอนุรักษ์ศาสนาขนบธรรมเนียมจารีตประเพณีท้องถิ่น 
๕.๒ แนวทางพัฒนาส่งเสริมและพัฒนาด้านการท่องเที่ยว 
กล่าวโดยสรุป การพัฒนาท้องถิ่นของเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี นั้นเป็นการ

สร้างความเข้มแข็งของชุมชนในการร่วมคิด ร่วมท า ร่วมแก้ปัญหา ร่วมรับประโยชน์ส่งเสริมความเข็ม
แข็งของชุมชน ในเขตพ้ืนที่ของเทศบาลในอ าเภอบางละมุง ให้มีความร่วมมือในการพัฒนาท้องถิ่นใน
ทุกด้าน การพัฒนาจะส าเร็จได้จ าเป็นต้องอาศัยความร่วมมือของชุมชนในพ้ืนที่เกิดความตระหนัก
ร่วมกันแก้ไขปัญหาและความเข้าใจในแนวทางแก้ไขปัญหากันอย่างจริงจัง  ยังขาดการบริหารที่มี
ประสิทธิภาพ ขาดบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ เทศบาลในอ าเภอบางละมุง จ าเป็นต้องเน้นให้คน
เป็นศูนย์กลางของการพัฒนาในทุกกลุ่มทุกวัยของประชากร นอกจากนั้นจาเป็นต้องเน้นส่งเสริมและ
สนับสนุนให้การศึกษาเด็กก่อนวัยเรียนและพัฒนาเยาวชนและประชาชนให้ยึดมั่นอยู่ศีลธรรม  
จริยธรรม ส่งเสริมอาชีพเศรษฐกิจแบบพอเพียงโดยส่วนรวม 
 

๒.๖  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี จาก

การค้นคว้าทางเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยพบว่า มีเอกสารงานวิจัยและวิทยานิพนธ์ที่มี
เนื้อหาที่เก่ียวข้องดังต่อไปนี้ 

๒.๖.๑ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับ การพัฒนาสมรรถนะ 
สืบวงศ์ กาฬวงศ์ ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาสมรรถนะผู้น าเชิงยุทธศาสตร์ของนายก

องค์การ บริหารส่วนต าบล” ผลการวิจัยพบว่า สมรถนะผู้น าเชิงยุทธศาสตร์ของนายกองค์การบริหาร
ส่วนต าบล ประกอบด้วยสมรรถนะ ๕ ด้าน ได้แก่ 

๑) สมรรถนะการคิดเชิงยุทธศาสตร์ 
๒) สมรรถนะการบริหารการ เปลี่ยนแปลง 



๕๙ 

 

๓) สมรรถนะการสร้างความร่วมมือ  
๔) สมรรถนะการสื่อสาร  
๕) สมรรถนะการพัฒนา บุคลากร ผลการพัฒนาตัวแบบสมรรถนะผู้น าเชิงการพัฒนา 

ของนายกองค์การบริหารส่วนต าบล พบว่า ประกอบด้วยตัวบ่งชี้เชิงพฤติกรรมและระดับความช านาญ 
ซึ่งสามารถจ าแนกระดับสมรรถนะผู้น าเชิง  ยุทธศาสตร์ของนายกองค์การบริหารส่วนต าบล  
ออกเป็น ๕ ระดับ เรียงจากสมรรถนะระดับสูงไปหาน้อย ได้แก่ ๑) ระดับต้นแบบ ๒) ระดับผู้สร้าง
ความเปลี่ยนแปลง ๓) ระดับนักพัฒนา ๔) ระดับผู้แก้ปัญหา ๕) ระดับผู้ปฏิบัติงาน  

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย เสนอว่าควรน าการพัฒนาสมรรถนะผู้น าเชิงยุทธศาสตร์  
ของนายกองค์การบริหารส่วนต าบลไปพัฒนาเป็นหลักสูตรแกนกลางส าหรับการพัฒนาศักยภาพ 
ของนายกองค์การบริหารส่วนต าบลตลอดจนการประยุกต์ไปสู่การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และการปรับปรุงค่าตอบแทน พิเศษรวมถึงการส่งเสริมให้มีช่องทางการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ 
และกรณีศึกษาในการบริหารท้องถิ่นเพ่ือเป็นการเพ่ิมประสบการณ์และทักษะการปฏิบัติงาน
นอกจากนั้นควรมีการพัฒนาสมรรถนะผู้น าเชิงยุทธศาสตร์ให้ครอบคลุมไปถึงผู้น าชุมชน๘๖  

บุญแสง ชีระภากร วิจัยเรื่อง สมรรถนะการบริหารงานของผู้บริหารองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น พบว่า  

๑)ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทุกประเภทมีรูปแบบภาวะผู้น าแบบชี้น ามาก
ที่สุด  

๒) ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทุกช่วงอายุ ทั้งเพศหญิง และเพศชายใน  ทุก
ระดับการศึกษา อาชีพ และประสบการณ์ท างานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีรูปแบบภาวะผู้น า   
แบบชี้น ามากที่สุด  

๓) ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส่วนใหญ่บริหาร โดยค านึงถึงมิติ ประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ความรับผิดชอบต่อสังคม ซื่อสัตย์ เป็นธรรม โปร่งใส และการให้ประชาชนมีส่วนร่วม
ในการบริหารงาน แต่ในมิติความมีจริยธรรม และเคารพกฎหมาย และการ  ตอบสนองต่อ 
ความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นนั้น มีผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นค านึงน้อยกว่ามิติอ่ืน  

๔) เมื่อควบคุมตัวแปรระยะเวลาที่เคยท างานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมาก่อน 
ประเภทผู้บริหารองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสั มพันธ์กับการบริหารงานใน ๓ มิติ 
คือความรับผิดชอบต่อสั งคม การสนองตอบต่อความต้องการของประชาชนในท้องถิ่ น 
และความซื่อสัตย์ เป็นธรรมโปร่งใส ส่วนรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

                                                           
๘๖สืบวงศ์ กาฬวงศ,์ “การพัฒนาสมรรถนะผู้น าเชิงยุทธศาสตร์ของนายกองค์การบริหารส่วนต าบล”, 

วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต , (คณะรัฐประศาสนศาสตร์: สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ , 
๒๕๕๔), หน้า ๘๘. 



๖๐ 

 

มีความสัมพันธ์กับการบริหารงานใน ๓ มิติ คือการค านึงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
ความรับผิดชอบต่อสังคม๘๗ 

เยาวลักษณ์ สุตะโคตรได้วิจัยเรื่อง“การพัฒนาภาวะผู้น าของพนักงานเทศบาล:กรณี 
ส านักงานเทศบาลเมืองมุกดาหาร” ผลการวิจัยพบว่า พนักงานเทศบาลที่เข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้ 
เกี่ยวกับหลักการ แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการพัฒนาภาวะผู้น าและมีเจตคติต่อการใช้หลั งการ
ฝึกอบรมดีกว่าก่อนการฝึกอบรมและพนักงานเทศบาลทุกคนให้ความส าคัญต่อการศึกษาแนวทาง 
การน าภาวะผู้น ามาใช้ในการปฏิบัติงานส่งผลให้การปฏิบัติงานในหน้าที่ได้รับการพัฒนาสู่มาตรฐาน 
ที่ดียิ่งขึ้น ด้านพฤติกรรมการใช้ภาวะผู้น าพบว่า การใช้ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม การใช้ภาวะผู้น า  
แบบเชิงปฏิรูป การใช้ภาวะผู้น าแบบที่มีความสามารถพิเศษ การใช้ภาวะผู้น าแบบเชิงกลยุทธ์   
การใช้ภาวะผู้น าแบบผู้ให้บริการ โดยรวมนั้นในระดับที่มากทุกด้าน๘๘ 

พรรณราย เทียมทัน  ยังได้ท าการศึกษาเรื่อง การศึกษาการพัฒนาสมรรถนะ 
ในการบริหารองค์กรด้วยระบบการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี โดยท าการศึกษาผลการพัฒนา
สมรรถนะในการบริหารองค์กรด้วยระบบการบริหารบ้านเมืองที่ดีขององค์การบริหารส่วนต าบลนาป่า 
จังหวัดเพรชบูรณ์ ผลการศึกษาสรุปได้ ดังนี้ 

๑) การบริหารจัดการของหน่วยงานในจังหวัด เพชรบูรณ์ ด าเนินการโดยยึดหลักการ 
มีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนมียุทธศาสตร์ในการพัฒนาเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงของสังคม  
และมีแผนปฏิบัติราชการซึ่งผลปฏิบัติงานพบว่า การปฏิบัติงานสอดคล้องกับหลักการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดี โดยยึดหลักประโยชน์สุขของประชาชน การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ มีการบริการที่ดี 
มีคุณภาพในการปฏิบัติงานพบว่า มีการลดขั้นตอนลงรวมทั้งลดระยะเวลาในการให้บริการด้วย 
นอกจากนั้นยังพบว่าประชาชนได้รับความสะดวกในการบริการและตรงกับความต้องการอีกด้วย  

๒) ผู้บริหารหน่วยงานในจังหวัดเพชรบูรณ์ที่เข้าร่วมโครงการ มีความพึงพอใจต่อการ
พัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารกิจการบ้านเองท่ีดีอยู่ในระดับมาก  

สรุปได้ว่าในการพัฒนาเพ่ือท าให้องค์การหรือบุคลากรดีขึ้นนั้นต้องมีการวิเคราะห์
สถานการณ์ปัจจุบันเพ่ือหาสาเหตุหรือปัญหาในการพัฒนา แล้วจึงก าหนดรูปแบบและยุทธศาสตร์ใน
การพัฒนา ทั้งนี้ให้สอดคล้องกับสภาพจริงและความต้องการของบุคลากร๘๙ 

                                                           
๘๗บุญแสง ชีระภากร , “สมรรถนะการบริหารงานของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น”, 

ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (รัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๒) หน้า ๑๐๒. 
๘๘ เยาวลักษณ์ สุตะโคตร, “การพัฒนาภาวะผู้น าของพนักงานเทศบาล : กรณีส านักงานเทศบาล

เมืองมุกดาหาร”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร, ๒๕๕๓). 
๘๙พรรณราย เทียมทัน, “การศึกษาการพัฒนาสมรรถนะในการบริหารองค์กรด้วยระบบการ บริหาร

กิจการบ้านเมืองที่ดี”, รายงานวิจัย, (มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, ๒๕๕๐) หน้า ๙๘. 



๖๑ 

 

วรรณรัตน์ ศรีกนก ก็ได้ศึกษาการพัฒนากรอบสมรรถนะของบุคลากรวิทยาลัย
กองทัพบก ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะหลักของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกประกอบด้วย ๕ 
สมรรถนะ ได้แก่  

๑) การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
๒) การบริการที่ด ี
๓) การสั่งสมความ  
๔) เชี่ยวชาญในงานอาชีพจริยธรรม 
๕) การท างานเป็นทีม 
ส่วนสมรรถนะการบริหารของของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกประกอบด้วย  

๕ สมรรถนะ ได้แก่ การคิดวิเคราะห์ศิลปะการสื่อสารจูงใจภาวะผู้น า วิสัยทัศน์ สมรรถนะเพ่ือน าการ
เปลี่ยนแปลงการควบคุมตนเองและการให้อ านาจแก่ผู้อ่ืนส าหรับสมรรถนะของสายงานของบุคลากร
วิทยาลัยกองทัพบกจ านวน ๑๓ สายงานประกอบด้วยสมรรถนะระหว่าง ๒ ถึง ๘ สมรรถนะ 
โดยมีสมรรถนะที่ควรจะมีในบุคลากรของแต่ละสายงานส่วนมากเป็นสมรรถนะด้านความถูกต้อง 
ในงานและด้านการคิดวิเคราะห์ (จ านวน ๑๐ สาย งาน)รองลงมาคือสมรรถนะด้านการสืบเสาะหา
ข้อมูล (จ านวน ๗ สายงาน) ๙๐ 

ดาระกา ศิริสันติสัมฤทธิ์ การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
ในสถาบันภาครัฐ ผลการวิจัยสรุปกรณีศึกษาในหน่วยงานเอกชน ๒ แห่ง โดยการศึกษาครั้งนี้  
มีวัตถุประสงค์เพ่ืออธิบายความสามารถความรู้และทักษะในกลุ่มพนักงานระดับมืออาชีพ โดยค าจ ากัด
ความของสมรรถนะนั้นเป็นการน าไปสู่การสร้างผลงานขององค์กรและยุทธศาสตร์ในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ์

๑) บุคคลที่ปฏิบัติงานในกลุ่มงานสนับสนุนทั่วไป เช่น กลุ่มงานสารบรรณ งานประชุม 
และงานพิธีการ คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งที่มีความจ าเป็นมากที่สุด ได้แก่ ด้านความรู้  ควรมีความรู้
ทั่วไปเกี่ยวกับหลักเกณฑ์กฎ ระเบียบ ที่ เกี่ยวข้องกับงานด้านทักษะและความสามารถ  คือ 
ความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนและคุณลักษณะด้านจิตส านึกบริการส าหรับคุณลักษณะที่มี
ความจ าเป็นในระดับมากรองลงมาได้แก่ด้านความรู้มีความเข้าใจในกระบวนงานด้านทักษะและ  
ความสามารถ ได้แก่ ความรับผิดชอบในงานความสามารถในการคิดการเขียนและการสังเคราะห์  
หนังสือราชการ ด้านการติดต่อสื่อสารและการประสานงาน ด้านการตัดสินใจแก้ปัญหาในงาน  
ความสามารถในการน าเสนองาน ด้านการบริหารจัดการข้อมูล ความสามารถในการควบคุมตนเอง  
และความซื่อสัตย์สุจริต  
                                                           

๙๐ณรรณรัตน์ ศรีกนก, “การพัฒนากรอบสมรรถนะของบุคลากร วิทยาลัยกองทัพบก”, วารสาร
พยาบาลทหารบก ปีท่ี ๑๔ ฉบับท่ี ๓ (ก.ย.-ธ.ค. ๒๕๕๖) ๑๕๑-๑๕๘. 



๖๒ 

 

๒) บุคลากรที่ต้องปฏิบัติงานในต าแหน่งงานที่มุ่งผลลัทธ์หรือ ผลสัมฤทธิ์ที่จะ สนับสนุน
ให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตามภารกิจกลุ่มที่ปฏิบัติงานด้านการเงินและบัญชีคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง 
ที่มีความจ าเป็นมากที่สุด ดังนี้ ด้านความรู้ ได้แก่ ควรมีความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับหลักเกณฑ์กฎ ระเบียบที่
เกี่ยวข้องกับงานและ มีความเข้าใจในกระบวนงานคุณลักษณะอื่นๆ ได้แก่มีความละเอียด รอบคอบ มี
คุณธรรมจริยธรรม และความซื่อสัตย์สุจริตส าหรับ คุณลักษณะที่จ าเป็นอยู่ในระดับมากรองลงมา 
ได้แก่ ด้านความรู้ ควรมีความรู้ด้านการบริหาร งบประมาณ ด้านทักษะและความสามารถ ได้แก่ 
ทักษะด้านการคิดวิเคราะห์ข้อมูลการเขียนรายงาน สถานะทางการเงิน การตัดสินใจแก้ปัญหาในงาน 
การคิดอย่างเป็นระบบการท างานร่วมกับผู้อ่ืน ทักษะด้านการคิดค านวณ ด้านการน าเสนองาน การ
ติดต่อสื่อสารและการประสานงานส าหรับคุณลักษณะอ่ืนๆ ได้แก่ มีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน มี
ความมานะพยายามอดทน และความสามารถในการควบคุมตนเอง 

 ๓) บุคลากรที่ต้องปฏิบัติงานในต าแหน่งงานที่มุ่งผลลัทธ์หรือ ผลสัมฤทธิ์ที่จะสนับสนุน
ให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตามภารกิจงานด้านนโยบายและการวางแผนคุณสมบัติเฉพาะ  ต าแหน่งที่มี
ความจ าเป็นมากที่สุด ได้แก่ ด้านความรู้ ได้แก่ มีความรู้ด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์มีความเข้าใจใน
กระบวนงานด้านทักษะและความสามารถ ได้แก่ การคิดแบบองค์รวมหรือบูรณาการ คิดการวิเคราะห์
การคิดอย่างเป็นระบบด้านคุณลักษณะอ่ืนๆ ได้แก่ มีคุณธรรมจริยธรรม ส าหรับคุณลักษณะที่มีความ
จ าเป็นในระดับมากรองลงมาได้แก่ ด้านความรู้ ได้แก่ ความรู้เกี่ยวกับหลักเกณฑ์วิธีการ กฎ ระเบียบที่
เกี่ยวข้องกับงาน และมีความรู้ด้านการบริหารงบประมาณโครงการด้านทักษะและความสามารถ 
ได้แก่การตัดสินใจแก้ปัญหาในงานการน าเสนองานและการติดต่อสื่อสารและการประสานงาน การ
ท างานร่วมกับผู้อ่ืน ด้านคุณลักษณะอ่ืนๆ ได้แก่มีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานมีความมานะพยายาม
อดทน และมีความสามารถในการควบคุมตนเอง  

๔) บุคลากรที่ต้องปฏิบัติงานในต าแหน่งงานที่มุ่งผลลัทธ์หรือผลสัมฤทธิ์ที่จะสนับสนุนให้
องค์กรบรรลุเป้าหมายตามภารกิจ ด้านการจัดซื้อ-จัดจ้าง คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งที่มีความจ าเป็นใน
ระดับมากที่สุด ได้แก่ ด้านความรู้มีความรู้เกี่ยวกับหลักเกณฑ์วิธีการ กฎ ระเบียบที่  เกี่ยวข้องกับงาน 
ความรู้ เรื่องกฎหมายและการบริหารสัญญามีความเข้าใจในกระบวนงาน ด้านทักษะ  และ
ความสามารถคือด้านการเจรจาต่อรอง ด้านคุณลักษณะอ่ืนๆได้แก่ความซื่อสัตย์สุจริต และมีคุณธรรม 
จริยธรรม ส าหรับคุณลักษณะที่มีความจ าเป็นในระดับมากรองลงมา ได้แก่ มีความรู้ด้าน  เทคนิคการ
จัดซื้อ ความรู้ในเรื่องภาษีทักษะและความสามารถด้านการติดต่อสื่อสารและการ ประสานงาน การ
ตัดสินใจแก้ปัญหาในงานการคิดอย่างเป็นระบบ การบริหารคลังพัสดุและทรัพย์สินของทางราชการ 



๖๓ 

 

การจัดท ารายงานและการวิเคราะห์ข้อมูลการท างานร่วมกับผู้อ่ืน ด้านคุณลักษณะอ่ืนๆ ได้แก่ มีความ
มุ่งม่ันในการปฏิบัติงานมีความสามารถในการควบคุมตนเอง และมีความมานะพยายามอดทน๙๑  

๒.๖.๒ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหาร 
 ทิพย์ญดา นามวงษา ได้ศึกษา สมรรถนะที่เป็นจริงและที่พึงประสงค์ของผู้บริหาร

เทศบาลต าบลแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี พบว่า  
๑) สมรรถนะที่เป็นจริงที่พึงประสงค์ของผู้บริหารเทศบาลต าบลแหลมฉบัง จังหวัด

ชลบุรี โดยรวมอยู่ในระดับปานกลางและสมรรถนะที่พึงประสงค์ของผู้บริหารเทศบาลต าบลแหลมฉบัง 
จังหวัดชลบุรีโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

๒) สมรรถนะที่ เป็นจริงของผู้บริหารเทศบาลต าบลแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี   
ระหว่างพนักงานชายกับพนักงานหญิงโดยรวมอยู่ในระดับปานกลางและผู้บริหารที่มีประสบการณ์
น้อยกว่า ๕ปีโดยรวมอยู่ในระดับปานกลางกับผู้บริหารที่มีประสบการณ์ตั้งแต่ ๕ ปีขึน้ไปโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก 

๓) สมรรถนะที่ พ่ึงประสงค์ของผู้บริหารเทศบาลต าบลแหลมฉบังจังหวัดชลบุรี 
ระหว่างพนักงานชายกับพนักงานหญิงโดยรวมอยู่ในระดับมากและพนักงานที่มีประสบการณ์น้อยกว่า 
๕ ปี โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุดกับพนักงานที่มีประสบการณ์  

๔) สมรรถนะที่เป็นจริงที่พึงประสงค์ของผู้บริหารเทศบาลต าบลแหลมฉบัง จังหวัด
ชลบุรี โดยรวมมีความแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติเมื่อพิจารณารายด้าน 

พบว่าด้านหลักและกระบวนการบริหารและด้านนโยบายและการวางแผนมีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05๙๒ 

พงษ์ศักดิ์ มณีเดช  ได้ท าการวิจัยเรื่อง “การบริการแบบมืออาชีพในการพัฒนาชุมชน
ของนางทองดีโพธิยอง จากมุมมองของพุทธศาสนา”พบว่า ปัจจัยที่ท าให้ประสบความส าเร็จในการ
พัฒนาชุมชนนั้นแบ่งได้เปน ๒ ปจจัย คือปจจัยภายนอกและปจจัยภายใน ปจจัยภายนอก ไดแก 
ครอบครัวความเปนคนทองถิ่นความรวมมือของเพ่ือนรวมงานและคนในชุมชนและปจจัย ภายใน  
ไดแก การมีวินัยในตัวเองหมั่นศึกษาหาความรกูารมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีและความตองการชวยเหลือผูอ่ืน  

ความส าเร็จในการพัฒนาชุมชนสามารถสรุปไดดังนี้ คือครองตนประยุกตใชหลักเบญจศีล
เบญจธรรม สัมมาทิฐิอบายมุขและสัปปุริสธรรม ๗ ครองคนประยุกตใชหลักสังคหวัตถุ ๔ พรหมวิหาร 

                                                           
๙๑ดาระกา ศิริสันติสัมฤทธิ์, “การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในภาครัฐ”, 

รายงานวิจัย, (คณะครุศาสตรอ์ุตสาหกรรม สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจา้คุณ ทหารลาดกระบัง ,๒๕๕๒), หนา้ 
๑๐๐. 

๙๒ ทิพย์ญดา นามวงษา , “สมรรถนะที่เป็นจริงและที่พึงประสงค์ของผู้บริหารเทศบาลต าบล 
แหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี”, รายงานวิจัย, (ชลบุรี: บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๒), หน้า ๑๐๙-๑๑๒. 



๖๔ 

 

๔ กัลยาณมิตรธรรม ๗ ฆราวาสธรรม ๔ อคติ๔ และ สาราณียธรรม ครองงานประยุกตใชหลักอิทธิ
บาท๙๓  

สมถวิล ชูทรัพย์ ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนาเครื่องมือและตัวชี้วัดคุณลักษณะผู้บริหารมือ
อาชีพสถานศึกษาที่มีประสิทธิภาพ ผลการวิจัยพบว่า คุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาที่มี
ประสิทธิภาพ ประกอบด้วยคุณลักษณะ คือ ๑) คุณลักษณะทางกาย ๒) คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ 
๓) คุณลักษณะทางสังคม ๔) คุณลักษณะส่วนบุคคล ๕) คุณลักษณะด้านความรู้ ๖) คุณลักษณะ 
ด้าน ความสามารถในการปฏิบัติงาน ๗) คุณลักษณะด้านวิชาชีพ ๘) คุณลักษณะทางแรงจูงใจ  
๙) คุณลักษณะทางทักษะ ๑๐) คุณลักษณะด้านการบริหาร ๑๑) คุณลักษณะด้านคุณธรรมจริยธรรม 
๑๒) คุณลักษณะด้านภาวะผู้น า ๑๓) คุณลักษณะด้านความสามารถที่จะท างานร่วมกับผู้ อ่ืน  
๑๔) คุณลักษณะด้านความสามารถในการวางแผนการท างาน ๑๕) คุณลักษณะด้านความสามารถ 
ในการท างานร่วมกับชุมชน ๑๖) คุณลักษณะด้านความสามารถในฐานะผู้น าด้านศาสนา วัฒนธรรม
และ จริยธรรม และ ๑๗) คุณลักษณะด้านทัศนคติ๙๔ 

วิมล จันทร์แก้ว ได้วิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ ผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต ๓”ผลการวิจัยพบว่ามี 
๕ ขั้นตอนดังนี้  ๑.การวิเคราะห์สังเคราะห์คุณลักษณะภาวะผู้น า เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาต้องการพัฒนา ๒. การสร้างรูปแบบ ๓. การทดลองรูปแบบ ๔. การพัฒนารูปแบบ๙๕ 

อุษณี  มงคลพิทักษ์สุข  ได้วิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าเปลี่ยนสภาพของนายกองค์การบริหาร
ส่วนต าบลกับประสิทธิผลขององค์การผลการวิจัยพบว่า แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเปลี่ยนสภาพ
ของนายกองค์การบริหารส่วนต าบลเพ่ือก่อให้เกิดประสิทธิผลขององค์การผ่านงานวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น า
เปลี่ยนกับประสิทธิผลขององค์การผลการวิเคราะห์ข้อมูลเผยให้เห็นว่าที่มีภาวะผู้น าเปลี่ยนสภาพ 
และภาวะผู้น าแลกเปลี่ยนต่างมีสหสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลขององค์การโดยมิติองค์ประกอบ

                                                           
๙๓ พงษศักดิ์ มณีเดช, “การบริหารแบบมืออาชีพในการพัฒนาชุมชนของ นางทองดีโพธิยอง  

จากมุมมองของพุทธศาสนา”, วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม , 
๒๕๕๐), หน้า ๒๓. 

๙๔สมถวิล ชูทรัพย์, “การพัฒนาเครื่องมือและตัวช้ีวัดคุณลักษณะผู้บริหารมืออาชีพสถานศึกษาที่มี  
ประสิทธิภาพ”, ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๐), 
หน้า ๙๘. 

๙๕วิมล จันทร์แก้ว, “รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต ๓”, วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการ 
บริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๕), หน้า ๔๓. 



๖๕ 

 

ของภาวะผู้น าเปลี่ยนสภาพ ได้แก่ การมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์การเอาใจใส่ต่อปัจเจกบุคคลการกระตุ้น
ทางปัญญาและการสร้างแรงดลใจมีสหสัมพันธ์กับประสิทธิผลขององค์การ๙๖ 

จีระ หงสลดาร ไดศึกษาวิจัยเรื่อง แนวคิดและหลักการขอบขายของการพัฒนาผู้บริหาร
แบบมืออาชีพ ผลการศึกษาพบวาการเปลี่ยนแปลงของสังคมจากความเจริญรุ งเรืองบนรากฐาน 
ของวัตถุดิบและทุน ตลอดจนการผลิตจะอยูบนรากฐานของทรัพยากรมนุษยและความรูความช านาญ
จะมีผลกระทบด้วยความเขมขนเท าเทียมกันโดยขอบข ายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
จะครอบคลุมถึงเรื่องตางๆตอไปนี้ ๑.การสาธารณสุขอนามัย ๒.การศึกษาในระบบ ๓.การใชทรัพยากร
มนุษย๙๗ 

 
พงษ์ศักดิ์ มณีเดช ได้ท าการวิจัยเรื่อง “การวิเคราะห์ความส าเร็จในการพัฒนาชุมชน 

พบวา ปจจัยที่ท าใหประสบความส าเร็จในการพัฒนาชุมชนนั้นแบ่งไดเปน ๒ ปจจัย คือ ปจจัย
ภายนอกและปจจัยภายในปจจัยภายนอก ไดแก ครอบครัว ความเปนคนท้องถิ่นความรวมมือ 
ของเพ่ือนรวมงานและคนในชุมชนและปจจัยภายใน ไดแก การมีวินัยในตัวเองหมั่นศึกษาหาความรู
การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีและความตองการชวยเหลือผูอ่ืนความส าเร็จในการพัฒนาชุมชนสามารถ  

สรุปไดดังนี้  คือครองตนประยุกต ใชหลักเบญจศีลเบญจธรรมสัมมาทิฐิอบายมุข 
และสัปปุริสธรรม ๗ ครองคนประยุกตใชหลักสังคหวัตถุ ๔ พรหมวิหาร ๔ กัลยาณมิตรธรรม  
๗ ฆราวาสธรรม ๔ อคติ ๔ สาราณียธรรม ครองงานประยุกตใชหลักอิทธิบาท๙๘  

สมถวิล ชูทรัพย์ ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนาเครื่องมือและตัวชี้วัดคุณลักษณะผู้บริหาร 
สถานศึกษาที่มีประสิทธิภาพ ผลการวิจัยพบว่า คุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิภาพ 
ประกอบด้วยคุณลักษณะ คือ ๑. คุณลักษณะทางกาย ๒. คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ ๓. คุณลักษณะ
ทางสังคม ๔. คุณลักษณะส่วนบุคคล ๕. คุณลักษณะด้านความรู้ ๖. คุณลักษณะด้านความสามารถใน
การปฏิบัติงาน ๗. คุณลักษณะด้านวิชาชีพ ๘. คุณลักษณะทางแรงจูงใจ ๙. คุณลักษณะทางทักษะ 
๑๐. คุณลักษณะด้านการบริหาร ๑๑. คุณลักษณะด้านคุณธรรมจริยธรรม ๑๒. คุณลักษณะด้านภาวะ
ผู้น า ๑๓. คุณลักษณะด้านความสามารถที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืน ๑๔. คุณลักษณะด้านความสามารถ
ในการวางแผนการท างาน ๑๕ . คุณลักษณะด้านความสามารถในการท างานร่วมกับชุมชน 

                                                           
๙๖อุษณี มงคลพิทักษ์สุข, “ภาวะผู้น าเปลี่ยนสภาพกับประสิทธิผลขององค์การ”, ปรัชญาดุษฎี

บัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๕๐), หน้า๕๕. 
๙๗จีระ หงสลดารมภ, แนวคิดและหลักการขอบขายของการพัฒนาผู้บริหารแบบมืออาชีพ, (พิมพ 

ครั้งท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๓), หนา ๑๘. 
๙๘พงษศักดิ์ มณีเดช, “การวิเคราะหความส าเร็จการพัฒนาชุมชนของ, วิทยานิพน์ศิลปศาสตรมหา

บัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๕๐), หน้า๕๗. 



๖๖ 

 

๑๖. คุณลักษณะด้านความสามารถในฐานะผู้น าด้านศาสนาวัฒนธรรมและจริยธรรม ๑๗. คุณลักษณะ
ด้านทัศนคติ๙๙ 

วิมล จันทร์แก้ว ได้วิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต ๓” ผลการวิจัยพบว่ามี 
๕ ขั้นตอนดังนี้  ๑. การวิเคราะห์สังเคราะห์คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาต้องการพัฒนา ๒. การสร้างรูปแบบ ๓. การทดลองรูปแบบ ๔. การพัฒนารูปแบบ๑๐๐ 

อุษณี มงคลพิทักษ์สุข  ได้วิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าเปลี่ยนสภาพของนายกองค์การบริหาร
ส่วนต าบลกับประสิทธิผลขององค์การ ผลการวิจัยพบว่า แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า เปลี่ยน 
สภาพของนายกองค์การบริหารส่วนต าบล เพ่ือก่อให้เกิดประสิทธิผลขององค์การผ่านงานวิจัย 
เรื่องภาวะผู้น าเปลี่ยนสภาพของนายกองค์การบริหารส่วนต าบลกับประสิทธิผลขององค์การ  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเผยให้เห็นว่านายกองค์การบริหารส่วนต าบลที่มีภาวะผู้น าเปลี่ยนสภาพ 
และภาวะผู้น าแลกเปลี่ยนต่างมีสหสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลขององค์การโดยมิติองค์ประกอบ
ของภาวะผู้น าเปลี่ยนสภาพ ได้แก่ การมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์การเอาใจใส่ต่อปัจเจกบุคคลการกระตุ้น
ทางปัญญาและการสร้างแรงดลใจมีสหสัมพันธ์กับประสิทธิผลขององค์การ๑๐๑ 

จีระ หงสลดารมภ ไดศึกษาวิจัยเรื่อง แนวคิดและหลักการขอบขายของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยผลการศึกษาพบวา การเปลี่ยนแปลงของสังคมจากความเจริญรุงเรื่องบนรากฐานของ
วัตถุดิบและทุนตลอดจนการผลิตจะอยูบนรากฐานของทรัพยากรมนุษยและความรูความช านาญ 
มีผลกระทบตอทุกสิ่งอยางด้วยความเขมขนเทาเทียมกันโดยขอบขายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
รอบคลุมถึงเรื่องตางๆตอไปนี้ ๑. การสาธารณสุขอนามัย ๒. การศึกษาในระบบ ๓. การใชทรัพยากร
มนุษย๑๐๒  

 
 

                                                           
๙๙สมถวิล ชูทรัพย์ ,“การพัฒนาเครื่องมือและตัวช้ีวัดคุณลักษณะผู้บริหารสถานศึกษาที่มี

ประสิทธิภาพ”, ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๐), 
หน้า ๒๓.  

๑๐๐วิมล จันทร์แก้ว, “รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต ๓”, วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการ 
บริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๕), หน้า ๖๗. 

๑๐๑อุษณี มงคลพิทักษ์สุข, “ภาวะผู้น าเปลี่ยนสภาพของนายกอบต. กับประสิทธิผลขององค์การ”, 
ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๕๐), หน้า ๗๖. 

๑๐๒จีระ หงส ลดารมภ , แนวคิดและหลักการขอบข ายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ,  
พิมพครั้งท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๓), หนา ๑๘. 



๖๗ 

 

๒.๖.๓ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับ การบริหารเทศบาล 
สุภัทรมาศ จริยเวชช วัฒนา ท าการศึกษาเรื่อง การบริหารจัดการเทศบาลตาม

หลักธรรมมาภิบาลพบวา เทศบาลต าบลบานฉางมีความเสมอภาคและกระจายพัฒนาอยางทั่วถึงไมมี
การเลือกปฏิบัติและไดจัดตั้งคณะกรรมการชุมชนรวมกันจัดท าแผนพัฒนาและในเรื่องของการจัดซื้อ
จัดจาง กระบวนการต างๆส่วนใหญมีความเปดเผยตรงไปตรงมาพบว ามีปญหาในเรื่องของ
คณะกรรมการชุมชนที่ไดรับการแตงตั้งเขามานั้นบางคนไมเห็นแกประโยชนของชุมชนแตเขามาเพ่ือ
หาผลประโยชนใหกับตนเอง๑๐๓  

อรัญญา มวงแดง ศึกษาวิจัยเรื่องความพึงพอใจของประชาชนตอการบริการศึกษา 
เฉพาะกรณีเทศบาลเมืองล าพูน ผลการวิจัยพบว ากลุมตัวอยางมีความพึงพอใจตอการบริการ 
ของเทศบาลเมืองล าพูนเพ่ือบริการประชาชนภายใต หลักธรรมาภิบาลแตละดานสอดคล อง 
ทุกดาน คือ ๒ ใน ๓ มีความพึงพอใจการบริหารภายใตหลักธรรมาภิบาลโดยเฉพาะเรื่อง การจัดใหมี
การท าประชาพิจารณหรือเปดโอกาสใหประชาชนไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับขอบังคับตางๆที่มีผล
บังคับใชกับชุมชนมีความพึงพอใจหลักการมีส่วนรวมโดยเฉพาะเรื่องฝายบริหารงานของเทศบาล 
ไดใชกลไกประชาพิจารณในการตัดสินใจในเรื่องส าคัญๆ ที่มีผลกระทบตอประชาชนและชุมชนพึง
พอใจหลักความรับผิดชอบโดยเฉพาะเรื่องมีการบันทึกเรื่องรองเรียนและมีการรายงานผลการ
ด าเนินงานเกี่ยวกับเรื่องรองเรียนนั้นๆใหประชาชนทราบพึงพอใจหลักความคุ้มคา โดยเฉพาะเรื่องมี
การจัดสรรต าแหน่งของบุคลากรตามความเหมาะสมความช านาญเฉพาะดานในหน้าที่ปฏิบัติพึงพอใจ
หลักความโปรงใสโดยเฉพาะเรื่อง มีการจัดตั้งคณะกรรมการตรวจสอบความโปรงใสของสมาชิกสภา
เทศบาลในการปฏิบัติงานและพึงพอใจหลักคุณธรรมโดยพนักงานเทศบาลปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตย
สุจริตบนพื้นฐานของศีลธรรมและจริยธรรม๑๐๔ 

ธนิตา ฐิติภากร ศึกษาวิจัยเรื่อง การเปรียบเทียบความโปร่งใสในการบริหารงาน 
ของเทศบาลต าบลและองคการบริหารสวนต าบล จังหวัดนครปฐม พบวา ความโปรงใสของเทศบาล
ต าบลอยูในระดับปานกลางและองคการบริหารสวนต าบลอยูใน ระดับมากและเมื่อเปรียบเทียบความ
โปรงใสในการบริหารงานเทศบาล ๑. การเปดเผยขอมูล ๒. การให้ประชาชนมีสวนรวมในกิจกรรม
ของรัฐ ๓. ความรับผิดชอบในการบริหารงานอยูในระดับมาก ๔. การใหประชาชนติดตามตรวจสอบ

                                                           
๑๐๓สุภัทรมาศ จริยเวชชวัฒนา, “การบริหารจัดการเทศบาลตามหลักธรรมาภิบาล : กรณีศึกษา 

เทศบาลต าบลบ้านฉาง”, วิทยานิพนธ รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชานโยบายสาธารณะ ,  
(บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๗), หนา ก. 

๑๐๔อรัญญา ม่วงแดง“การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของเทศบาลเมืองบางกรวย  
จังหวัด นนทบุรี”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต,(บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราช วิทยาลัย
, ๒๕๕๒),บทคัดยอ. 



๖๘ 

 

การบริหารงานมีความแตกต างกันคือเทศบาลได ใหประชาชนติดตามตรวจสอบการบริหาร 
นอยกวาองคการบริหารสวนต าบล๑๐๕ 

สุเทพ คุณกิตติ  ได้วิจัยเรื่อง “หลักธรรมาภิบาลกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
กรณีศึกษาเทศบาลนครขอนแก่น อ าเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น” เพ่ือศึกษากระบวนการบริหาร
จัดการตามหลักธรรมมาภิบาลและปัจจัยที่ส่งผลให้การบริหารตามหลักธรรมาภิบาลสามารถชนะ 
การประกวดและไดรับรางวัลจากสถาบันหรือองค์กรต่างๆ ผลการวิจัยพบว่า กระบวบการบริหาร
จัดการตามหลักธรรมาภิบาลของเทศบาลนครขอนแก่นประกอบด้วยหลักส าคัญ ๖ ประการ  
คือ หลักนิติธรรมและหลักคุณธรรมโดยค านึงถึงสิทธิเสรีภาพความเสมอภาคและความยุติธรรม  
หลักความรับผิดชอบได้จัดตั้งศูนย์ร้องเรียนทุกข์โดยประชาชนมีระบบการติดตามตรวจสอบ 
ผลการแก้ปัญหาความ เดื อดร้ อนของประชาชนและแจงผล ไปยั งผู้ ร้ อ ง เ รี ยน โดยตร ง 
มีหลักการมีส่วนร่วมน ากระบวนการมีส่วนร่วมของประชาชนมาเป็นแนวทางในการด าเนินงาน 
ของเทศบาลภายใต้แนวคิดร่วมรับรู้ร่วมคิดร่วมท าร่วมตรวจสอบหลักความโปร่งใส๑๐๖ 

ชนิกานต์ ถาวรยุติการต์ ได้วิจัยเรื่อง “การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรตามแนวคิด 
Malcolm Baldrige : กรณีศึกษาเทศบาลนครนนทบุรี” ผลการวิจัยพบว่า สถานภาพการปฏิบัติงาน 
ของเทศบาลนครนนทบุรีตามแนวคิด Malcolm Baldrige ทั้ง ๗ ด้าน ซึ่งได้แก่ ๑. ด้านภาวะผู้น า  
๒. ด้านสารสนเทศและการวิเคราะห์ ๓. ด้านการวางแผนคุณภาพเชิงกลยุทธ์ ๔. ด้านการพัฒนา 
และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ๕. ด้านการจัดการกระบวนการคุณภาพ ๖. ด้านการสนใจลูกค้า 
และความพึงพอใจลูกค้า ๗. ด้านผลการด าเนินงานอยู่ในระดับมากทุกด้านในส่วนของปัญหาและ
อุปสรรค พบว่าปัญหาภายนอกเทศบาลคือประชาชนไม่เคารพสิทธิ์ซึ่งกันและกันโดยดึงรัฐเข้ามาเป็น
ตัวกลาง เพ่ือไกล่เกลี่ยและปัญหาภายในเทศบาล คือไม่สามารถบริการประชาชนตามที่ประชาชน
คาดหวังติดขัดที ่ 

                                                           
๑๐๕ธนิตา ฐิติภากร , “การศึกษาเปรียบเทียบความโปร งใสการบริหารงานของเทศบาลต าบล 

และองคการบริหารสวนต าบล จังหวัดนครปฐม” ,วิทยานิพนธมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหิดล, 
๒๕๔๖), หนา ก. 

๑๐๖สุเทพ  คุณกิตติ หลักธรรมาภิบาลกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  กรณีศึกษาเทศบาลนคร  
ขอนแก่น อ าเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
ราชภัฏเลย, ๒๕๔๘), หน้า ๑๗๔. 



๖๙ 

 

กฎระเบียบข้อเสนอแนะจากงานวิจัยคือ ๑) มีการจัดท าคู่มือ Malcolm และติดตามผล
เป็นระยะ๒) สร้างให้เจ้าหน้าที่ในองค์กรมีอิสระในการปฏิบัติหน้าที่ ๓) มีการปลูกฝังและสร้าง
จิตส านึกในการให้บริการ ๔) การรณรงค์ให้ประชาชนมีความผูกพัน๑๐๗ 

นารีรัตน์ กว้างขวาง กรณีศึกษาเทศบาลต าบลบางเมือง อ าเภอเมืองสมุทรปราการ 
จังหวัดสมุทรปราการได้วิจัยเรื่อง“การบริหารงานเทศบาลตามหลักสาราณียธรรม ๖” ผลการวิจัย
พบว่า  ประชาชนที่มารับบริการจากเทศบาลต าบลบางเมือง อ า เภอเมืองสมุทรปราการ  
จังหวัดสมุทรปราการ มีความคิดเห็นว่าการบริหารงานเทศบาลตามหลักสาราณียธรรม ๖ ของ
เทศบาลต าบลบางเมือง อ าเภอเมือง สมุทรปราการ จังหวัดสมุทรปราการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
ปานกลางทุกด้าน การเปรียบเทียบการบริหารงานเทศบาลตามหลักสาราณียธรรม ๖ ของเทศบาล
ต าบลบางเมือง อ าเภอเมืองสมุทรปราการ จังหวัดสมุทรปราการ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
พบว่าประชาชนมีเพศ ต่างกัน มีความคิดเห็น เกี่ยวกับการบริหารงานของเทศบาลตาม 

หลักสาราณียธรรม ๖ ของเทศบาลต าบลบางเมือง อ าเภอเมืองสมุทรปราการ จังหวัด
สมุทรปราการ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ส่วนประชาชนที่มีอายุ ระดับ
การศึกษา อาชีพ และประสบการณ์ในการติดต่อที่ต่างกันต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
บริหารงานของเทศบาลตามหลักสาราณียธรรม ๖ ของเทศบาลต าบลบาง เมืองอ าเภอเมือง
สมุทรปราการ จังหวัดสมุทรปราการ โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ ๐.๐๕  
จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้๑๐๘ 

สุภัทรมาศ จริยเวชช์วัฒนา วิจัยเรื่อง“การบริหารจัดการเทศบาลตามหลักธรรมาภิ
บาล กรณีศึกษา เทศบาลต าบลบ้านฉาง” ผลการวิจัยพบว่าในการบริหารจัดการของเทศบาลบ้านฉาง  
ตามหลักธรรมาภิบาลได้จัดท าโครงการตามนโยบายและเทศบัญญัติในด้านต่างๆแต่ยังมีปัญหา 
ในเรื่องโครงสร้างพ้ืนฐานการท างานในเทศบาลยังไม่เป็นระบบโดยพนักงานส่วนหนึ่งยังคงยึดติด 
กับระบบงานแบบเก่าไม่ยอมรับระเบียบกฎเกณฑ์ใหม่ๆทางด้านกระบวนการน าหลักธรรมาภิบาล 
มาใช้ในการบริหารเทศบาลต าบลบ้านฉางพบว่า เทศบาลต าบลบ้านฉางมีความเสมอภาค 
และการกระจายพัฒนาอย่างทั่วถึงไม่มีการเลือกปฏิบัติและได้จัดตั้งคณะกรรมการชุมชนร่วมกัน 
จัดท าแผนพัฒนาการ จัดซื้อจัดจ้างกระบวนการต่างๆส่วนใหญ่มีความเปิดเผยตรงไปตรงมา 

                                                           
๑๐๗ชนิกานต์ ถาวรยุติการต์ , “การบริหารงานเทศบาลองค์กรตามแนวคิด Malcolm Baldrige 

กรณีศึกษา เทศบาลนครนนทบุรี”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหิดล, 
๒๕๕๐), หน้า ๑๐๐. 

๑๐๘นารีรัตน์ กว้างขวาง, “การบริหารงานเทศบาลตามหลักสาราณียธรรม ๖: กรณีศึกษาเทศบาล 
ต าบลบางเมือง อ าเภอเมืองสมุทรปราการ จังหวัดสมุทรปราการ ”, ปริญญาพุทธศาสตรมหาบัณฑิต ,  
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔), หน้า ๕๐. 



๗๐ 

 

พบว่าคณะกรรมการชุมชนที่  ได้รับการแต่งตั้ งขึ้นมานั้ นบางคนไม่ เห็นแก่ประโยชน์ชุมชน  
แต่จะเข้ามาเพ่ือหาผลประโยชน์ให้กับตนเอง๑๐๙ 

เสนาะ สภาพไทย ได้วิจัยเรื่อง “หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีตามความเห็น 
ของนักเรียนเสนาธิการทหารบก” ผลการวิจัยพบว่า โดยส่วนใหญ่แล้วนักเรียนเสนาธิการทหารบก 
จะให้ความเห็นการบริหารบ้านเมืองและสังคมที่ดีของรัฐบาลมีความส าคัญอยู่ในระดับสูง ได้แก่  
ด้านความโปร่งใส ด้านการมีส่วนร่วม ด้านความรับผิดชอบ ด้านความคุ้มค่า ด้านนิติธรรม  
และด้านคุณธรรมอยู่ ในระดับปานกลางและจากการทดสอบสมมติฐานพบว่า  นัก เรียน  
เสนาธิการทหารบกที่มีอายุสถานภาพ การศึกษา ระดับรายได้ชั้นยศ ระยะเวลาในการปฏิบัติราชการ 
และต าแหน่งหน้าที่ต่างกันไม่มีผลต่อความคิดเห็นเรื่องการบริหารบ้านเมืองและสังคมที่ดีของรัฐบาล
แตกต่างกัน๑๑๐ 

พรเพ็ญ อยู่บ ารุง ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการเทศบาล
ต าบล ในเขตจังหวัดสมุทรสาคร” ผลการวิจัยพบว่า ๑)การบริหารการจัดการของเทศบาลโดยรวม 
ร้อยละ ๗๑.๑๐ ประสิทธิภาพต่างโดยที่ร้อยละ ๖๘.๖๗ ประสิทธิภาพด้านต้นทุนค่าใช้จ่ายอยู่ในระดับ
มีประสิทธิภาพส่วนร้อยละ ๖๖.๔๗ ประสิทธิภาพด้านผลผลิต ผลลัพธ์ และร้อยละ ๕๘.๘๒ 
ประสิทธิภาพด้านกระบวนการ บริหารมีประสิทธิภาพต่าง และไม่มีการบริการจัดการของเทศบาล
ต าบลภายใต้สิทธิมนุษยชนและสุจริตชนโดยรวมร้อยละ ๔๔.๖๐ ๒)การพัฒนาประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการเทศบาลจะต้องจัดมีคณะกรรมการประเมินผลความส าเร็จของโครงการกิจกรรมการ
พัฒนาท้องถิ่นอย่างเป็นรูปธรรม พัฒนาศักยภาพของบุคลากรเทศบาลต าบลทั้งระบบและจัดการ
วางแผนงานด้านบุคคลากรสร้างแนวการบริหารจัดการด้านงบประมาณด้วยการจัดให้มีระบบการ
พิจารณาผ่านกระบวนการตรวจสอบและประเมินผลการใช้จ่ายในรูปของคณะกรรมการก าหนด
นโยบายพัฒนาศักยภาพการบริหารงานให้มีคุณธรรมและคงไว้ซึ่งศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์หรือก าหนด
ยุทธศาสตร์การพัฒนาท้องถิ่นสู่การสร้างวัฒนธรรมวิถีชีวิตสิทธิมนุษยชนและสุจริตชน๑๑๑ 

                                                           
๑๐๙สุภัทรมาศ จริยเวชช์วัฒนา, “การบริหารจัดการเทศบาลตามหลักธรรมาภิบาล: กรณีศึกษา

เทศบาล ต าบลบ้านฉาง”, วิทยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย
มหาบูรพา, ๒๕๔๗), หน้า ๓๔. 

๑๑๐เสนาะ สภาพไทย , “หลักการบริหารเทศบาลบ้านเมืองที่ดีตามความคิดเห็นของนักเรียน 
เสนาธิการทหารบก”, วิทยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยบูรพา, 
๒๕๔๙), หน้า ๙๗. 

๑๑๑พรเพ็ญ อยู่บ ารุง, “การพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการเทศบาลต าบลในเขตจังหวัด
สมุทรสาคร”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๑), 
หน้า ๑๐๒. 



๗๑ 

 

อรัญญา ม่วงแดง ได้วิจัยเรื่อง “ความพึงพอใจของประชาชนต่อการบริการ : ศึกษา
เฉพาะกรณีเทศบาลเมืองล าพูน” ผลการวิจัยพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจต่อการบริการของ 
เทศบาลเมืองล าพูนเพ่ือบริการประชาชนภายใต้หลักธรรมาภิบาลแต่ละด้านสอดคล้องทุกด้านคือ 
 ๒ ใน ๓ มีความพึงพอใจการบริหารภายใต้หลักธรรมาภิบาลโดยเฉพาะเรื่อง การจัดให้มีการท า
ประชาพิจารณ์ หรือเปิดโอกาสให้ประชาชนได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อบังคับต่างๆ ที่มีผลบังคับ
ใช้กับชุมชนมีความพึงพอใจหลักการมีส่วนร่วมโดยเฉพาะเรื่องฝ่ายบริหารงานของเทศบาลได้ใช้กลไก
ประชาพิจารณ์ในการตัดสินใจในเรื่องส าคัญๆ ที่มีผลกระทบต่อประชาชนและชุมชนพึงพอใจหลัก
ความรับผิดชอบโดยเฉพาะเรื่องมีการบันทึกเรื่องร้องเรียนและมีการรายงานผลการด าเนินงานเกี่ยวกับ
เรื่องร้องเรียนนั้นๆ ให้ประชาชนทราบพึงพอใจหลักความคุ้มค่าโดยเฉพาะเรื่องมีการจัดสรรต าแหน่ง
ของบุคลากรตามความเหมาะสมความช านาญเฉพาะด้านในหน้าที่ปฏิบัติพึงพอใจหลักความโปร่งใส
โดยเฉพาะเรื่อง มีการจัดตั้งคณะกรรมการตรวจสอบความโปร่งใสของสมาชิกสภาเทศบาลในการ
ปฏิบัติงานและพึงพอใจหลักคุณธรรมโดยพนักงานเทศบาลปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์สุจริตบน
พ้ืนฐานของศีลธรรมและจริยธรรม๑๑๒ 

อัมพร รุ่งศรี ได้วิจัยเรื่อง “ประสิทธิผลของนโยบายและแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
เทศบาล ต าบลบางหลวง อ าเภอสรรพยา จังหวัดชัยนาท” ผลการวิจัยพบว่าผลการศึกษาการ
ด าเนินงานและประสิทธิผลของนโยบายและยุทธศาสตร์การพัฒนาเทศบาลต าบลบางหลวง  
อ าเภอสรรพยา จังหวัด ชัยนาท ตามเกณฑ์มาตรฐานตัวชี้วัดและตามการประเมินของประชาชนพบว่า
มีความสอดคล้องกันทั้ง ๔ ยุทธศาสตร์ ได้แก่ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างมูลค่าเพ่ิมทางเศรษฐกิจและ
การเกษตรยุทธศาสตร์การสร้างความเข้มแข็งของชุมชนตามแนวทางเศรษฐกิจพอเพียงยุทธศาสตร์
การพัฒนาคุณภาพชีวิตและยุทธศาสตร์การท่องเที่ยวและบริการจัดกาทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อมมีผลประเมินอยู่ในระดับมากและบรรลุเป้ าหมายที่ตั้งไว้เทศบาลต าบลบางหลวง  
อ าเภอสรรพยา จังหวัดชัยนาท มีประสิทธิผลของการด าเนินตามตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาตรง
ตามวัตถุประสงคแ์ละเป้าหมายที่ตั้งไว้เป็นไปตามสมมติฐานของการศึกษาท่ีตั้งไว้๑๑๓ 

สุเทพ คุณกิตติ ได้วิจัยเรื่อง “หลักธรรมาภิบาลกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
กรณีศึกษา เทศบาลนครขอนแก่น อ าเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น” ผลการวิจัยพบว่า ๑) กระบวนการ

                                                           
๑๑๒อรัญญา ม่วงแดง, “ความพึงพอใจของประชาชนต่อการบริการ: ศึกษาเฉพาะกรณีเทศบาลเมือง 

บางล าพูน”, สารนิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหามุงกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๔๘), 
หน้า ๘๘. 

๑๑๓อัมพร รุ่งศรี , “ประสิทธิผลของนโยบายและแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาเทศบาลต าบล 
บางหลวง อ าเภอสรรพยา จังหวัดชัยนาท”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย:
(มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๓), หน้า ๒๓. 



๗๒ 

 

บริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลของเทศบาลนครขอนแก่นประกอบด้วยหลักส าคัญ ๖ ประการ 
คือ หลักนิติธรรมและหลักคุณธรรม โดยค านึงถึงสิทธิเสรีภาพความเสมอภาคและความยุติธรรมหลัก
ความรับผิดชอบได้จัดตั้งศูนย์รับเรื่องราวร้องทุกข์โดยประชาชนมีระบบการติดตามตรวจสอบผลการ
แก้ปัญหาความเดือดร้อนของประชาชนและแจ้งผลไปยังผู้ร้องเรียนโดยตรงหลักการมีส่วนร่วมน า
กระบวนการมีส่วนร่วมของประชาชนมาเป็นแนวทางในการด าเนินงานของเทศบาลภายใต้แนวคิดร่วม
รับรู้ร่วมคิดร่วมท าร่วมตรวจสอบหลักความโปร่งใสและตรวจสอบได้เปิดโอกาสให้ประชาชนสามารถ
ตรวจสอบการบริหารงานของเทศบาลได้ด้วยกันหลายช่องทางได้แก่การเปิดเผยข้อมูลทางอินเตอร์เน็ต
การประชาสัมพันธ์ข่าวสารผ่านสื่อต่างๆ หลักความคุ้มค่าหรือหลักประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้
สร้างจิตส านึกแก่เจ้าหน้าที่เทศบาลเพื่อการประหยัดใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน
และให้บริการอย่างรวดเร็วเสมอภาคและเป็นธรรมใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสม ๒) ปัจจัยที่ส่งผลให้การ
บริหารตามหลักธรรมาภิบาลสามารถชนะการประกวดและได้รับรางวัลจากสถาบันหรือองค์กรต่างๆ 
ได้แก่ ด้านการมีส่วนร่วมของประชาชนมีส่วนส าคัญท่ีสุด รองลงมาคือด้านความโปร่งใสและตรวจสอบ
ได้ในการบริหารงานของเทศบาลด้านความเป็นธรรมการท างานที่มุ่งประชาชนการมุ่งเน้นประโยชน์
ของส่วนรวม๑๑๔ 

สรุปได้ว่า จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ “เทศบาล” สรุปได้ว่า เทศบาลต าบล 
แต่ละท่ีของอ าเภอบางละมุง ก็จะมีผลการวิจัยที่แตกต่างกันไป ตามสถานภาพต่างๆ ของแต่ละท้องถิ่น  
โดยส่วนมากผลกระทบที่ท าให้การบริหารงานของเทศบาลต าบลบางละมุง เกิดจากปัจจัยทั้งภายใน
และภายนอกขององค์กร คือปัจจัยที่เกิดจากตัวของผู้บริหารเองและตัวของเจ้าพนักงานขององค์กร 
รวมไปถึงปัจจัยภายนอกคือ สภาพแวดล้อมที่ไม่ค่อยอ านวยต่อการปฏิบัติงานของเจ้าพนักงานจึง
เกิดผลกระทบบ้าง แต่ จากผลการวิจัยพนักงานเทศบาลต าบลยังคงพอใจกับการบริหารงานของ
เทศบาลต าบลของตน ทั้งนี้เพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาปรับปรุงให้มีคุณสมบัติมีความสามารถยิ่งๆ ขึ้น
ไป ไม่ใช่ว่าเป็นผู้บริหารแล้วจะเป็นคนสมบูรณ์ไม่ต้องพัฒนาตน ยิ่งเป็นผู้บริหารก็ยิ่งต้องพัฒนาตนเอง
ตลอดเวลา 

 

 
 
 

                                                           
๑๑๔สุเทพ คุณกิตติ, “หลักธรรมาภิบาลกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น”, กรณีศึกษาเทศบาลนคร

ขอนแก่น อ าเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น”, วิทยานิพนธ์ศิลปะศาสตร์มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย 
ราชภัฎเลย, ๒๕๔๘), หน้า ๗๘. 

 



๗๓ 

 

๒.๗  กรอบแนวคิดการวิจัย 
งานวิจัยเรื่อง “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง 

จังหวัดชลบุรี” ผู้วิจัยได้ศึกษา แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยน ามาก าหนดเป็นกรอบ
แนวคิดการวิจัยประกอบด้วยตัวแปรต้น และตัวแปรตาม ดังนี้  

ตัวแปรต้น (Independent Variables) คือ ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ได้แก่     ๑) เพศ ๒) อายุ  ๓) ระดับการศึกษา ๔) ประสบการณ์ท างาน ๕) ต าแหน่งหน้าที่ และ การ
บริหารตามหลักอิทธิบาท ๔ ของผู้บริหาร คือ ๑) ด้านฉันทะ ๒) ด้านวิริยะ ๓) ด้านจิตตะ ๔) ด้าน
วิมังสา 

    ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของ
ผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยผู้วิจัยสังเคราะห์งานจาก ทฤษฎีของ เฮลเกล, แจ็ค
สันและสโลคัม  ซึ่งแบ่งออกเป็น ๖ ด้าน ได้แก่ ๑)  สมรรถนะในการสื่อสาร  ๒) สมรรถนะในการ
วางแผนและการบริหารจัดการ ๓)สมรรถนะในการท างานเป็นทีม ๔)สมรรถนะในการปฏิบัติ 
เชิงกลยุทธ์  ๕) สมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์ ๖)สมรรถนะในการบริหารตนเอง  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๗๔ 

 

ตัวแปรต้น (Independent Variables)                    ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
 
 

 
 
 

 
  
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   

 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๓ กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 
 

ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 
๑) เพศ 
๒) อายุ 
๓)   ระดับการศึกษา  
๔)   ประสบการณ์ท างาน 
๕)   ต าแหน่งหน้าที่ 

 

การบริหารงานตามหลักอิทธิบาท ๔
ของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง 
จังหวัดชลบุรี 
๑)  ด้านฉันทะ (ความพอใจ)  
๒)  ด้านวิริยะ (ความเพียร) 
๓)  ด้านจิตตะ (ความเอาใจใส่) 
๔)  ด้านวิมังสา(ความรอบคอบ) 

สมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร
เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัด
ชลบุรี 
๑) สมรรถนะในการสื่อสาร 
๒) สมรรถนะในการวางแผนและการ
บริหารจัดการ 
๓) สมรรถนะในการท างานเป็นทีม 

๔) สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ 
๕) สมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่อง
โลกาภิวัตน ์
๖) สมรรถนะในการบริหารตนเอง 
 



 
 

 
บทท่ี ๓ 

 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 

งานวิจัยเรื่อง “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง 
จังหวัดชลบุรี” ขั้นตอนในการด าเนินการวิจัยดังนี้  

๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
๓.๒ ประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  
๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล  
๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล  
 

๓.๑ รูปแบบกำรวิจัย  
งานวิจัยเรื่อง“การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง 

จังหวัดชลบุรี” ผู้วิจัยใช้รูปแบบการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) ระหว่างการวิจัย
เ ชิ ง ป ริ ม าณ  (Quantitative Research) ใ ช้ ก า ร ศึ กษ า วิ จั ย เ ชิ ง ส า ร ว จ  (Survey Research)  
จากแบบสอบถาม (Questionnaire) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ประกอบการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant)  

 

๓.๒ ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำงและผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ 
งานวิจัยเรื่อง “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง 

จังหวัดชลบุรี” ผู้วิจัยนั้นได้ประชากรกลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ดังนี้ 
 

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตด้านประชากรที่ใช้ในการวิจัยโดย
แบ่งเป็นผู้ให้ข้อมูล ดังนี้ 

โดยใช้วิธีการค านวณขนาดตัวอย่างด้วยวิธี YaroYamane ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน  
๑๑๖ คน ใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) 



๗๖ 
 

 
 

การค านวณขนาดของตัวอย่าง (Sample size) ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยค านวณโดยใช้
สูตร ค านวณของ Taro Yamane๑  ดังนี้   

๓.๒.๑ ประชำกรกลุ่มตัวอย่ำง 
๑. ประชากร (Population) ได้แก่ ผู้บริหารและพนักงานที่อยู่เทศบาลต าบลบางละมุง 

จังหวัดชลบุรี ซึ่งมีจ านวน ๑๑๖ คน  
๒. กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ผู้วิจัยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size)  

และวิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง (Sampling) ดังนี้ ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) กลุ่มตัวอย่าง
ได้มาจากบุคลากรและเจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานในเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ซึ่งมีจ านวน ๙๐ 
คน ที่ได้จากสูตรของ Taro Yamane๒ ซึ่งใช้ระดับความคลาดเคลื่อนที่ ๐.๐๕ ดังนี้ 

 

  n = 
𝑁

1+𝑁(𝑒)2
   

 

โดย n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

  N =  ขนาดของประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
e = ขนาดความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได ้

ประชากรทั้งหมด (๑๑๖) คน เมื่อแทนค่าในสูตรจะได้ ดังนี้ 
n =   116 

1+116 (0.05)2 

n = 116 
1+116 (0.0025) 

n = 116 
1+0.29 

n = 116 
1.29 

n = 89.92 

 
เพราะฉะนั้นจ านวนกลุ่มตัวอย่าง เท่ากับ ๙๐ คน 
 

                                                           
๑Yamane,T, Statistics : An Introductory Analysis, (3rd ed.), (singapore: Times Printers 

Sdn.Bhn, 1973), p. 79. 



๗๗ 
 

 
 

วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง (Sampling) การสุ่มกลุ่มตัวอย่างใช้หลักการสุ่มแบบแบ่งชั้น 
ประกอบด้วยขั้นตอนดังนี้ 

ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างเป็นสัดส่วน โดยพิจารณาบุคลากรและเจ้าหน้าที่ในพ้ืนที่
เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี เพ่ือให้ได้ข้อมูลมีลักษณะกระจาย ให้สัมพันธ์กับสัดส่วนของ
ข้าราชการและลูกจ้าง โดยท าการสุ่มแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster sampling) โดยใช้ข้าราชการและลูกจ้าง
เป็นระดับในการสุ่มกลุ่มตัวอย่างเป็นสัดส่วนโดยใช้สูตร ดังนี้ 

 

จ านวนตัวอย่างในแต่ละชั้น =   จ านวนตัวอย่างทั้งหมด × จ านวนประชากรในแต่ละช้ัน 

                        จ านวนประชากรทั้งหมด 

จากสูตรจะได้พนักงานและลูกจ้างที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในแต่ละชั้นของพนักงานและ
ลูกจ้างที่ปฏิบัติงานในเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี รวม ๙๐ คน  

ตำรำงท่ี ๓.๑ จ านวนบุคลากรและเจ้าหน้าที่จ าแนกแต่ละกองในเทศบาล 
 

กองงำนในเทศบำล จ ำนวนข้ำรำชกำรและลูกจ้ำง จ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำง 
ส านักงานปลัด 
กองคลัง 
กองช่าง 
กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
กองวิชาการและแผนงาน 
กองการศึกษา 
กองสวัสดิการสังคม 

๒๕ 
๑๕ 
๔๑ 
๘ 

๑๕ 
๕ 
๗ 

๒๐ 
๑๑ 
๓๒ 
๖ 

๑๒ 
๔ 
๕ 

รวม ๑๑๖ ๙๐ 

 
๓ .๒ .๒  ผู้ ให้ ข้ อ มูลส ำคัญ  (Key Informants) ผู้ วิ จั ยท าการสัมภาษณ์ เชิ งลึ ก  

(In depth Interview) ผู้ให้ข้อมูลส าคัญจ านวน ๑๒ คน ได้แก่  
๑.พระมหาเสรีชน นริสฺสโร          ผู้อ านวยการส่วนงานบริหาร สถาบันวิจัยพุทธศาสตร์ 
๒.พระเทวา รตนโชโต        ผู้จัดการงานทั่วไป ส่วนหอสมุดกลาง 
๓.นายลิขิต สิริมณีรัตน์         นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลบางละมุง 
๔.นายภิญโญ หอมกลั่น        นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลหนองปลาไหล 
๕.นายประเนิม ศิริรูป        นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลโป่ง 
๖.นายนราธิป ฟักกฤกษ์        รองนายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลบางละมุง 



๗๘ 
 

 
 

๗.นายสุวัฒน์ สิริมณีรัตน์           ประธานชุมชนตลาดโรงโป๊ะ 
๘.นายน้อย อยู่สบาย          ประธานสภาเทศบาลต าบลบางละมุง 
๙.นางชุริดา บุญวัติ           ประธานชุมชนบ้านหนองเกตุน้อย 
๑๐.นายไพบูลย์ หอมขจร           สมาชิกสภาเทศบาลต าบลบางละมุง 
๑๑.นายศุภชัย แสงฟ้า           สมาชิกสภาเทศบาลต าบลบางละมุง 
๑๒.นางเชอลี่ สุขอุดม          ประธานชุมชนบ้านเนินทราย 
 

๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย  
งานวิจัยเรื่อง “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง 

จังหวัดชลบุรี”ผู้วิจัยนั้นได้สร้างเครื่องมือซึ่งประกอบด้วย  
๓.๓.๑ แบบสอบถำม (Questionnaire) 
ผู้วิจัยด าเนินการสร้างแบบสอบถามดังนี้  
๑. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บข้อมูลจากเอกสาร ต าราและงานวิจัย

ที่เก่ียวข้องเพ่ือเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบความคิดในการสร้างแบบสอบถาม  
๒. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารการวิจัยต่างๆ  ที่เกี่ยวข้อง โดยพิจารณา ถึง

รายละเอียดต่างๆ เพ่ือให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ก าหนดไว้  
๓. ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม  
๔. สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการ

เก็บรวบรวมข้อมูล  
๕.น าเสนอร่างแบบสอบถามอาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือตรวจสอบ

และปรับปรุงแก้ไข  
๖.น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับประชากรที่มีลักษณะใกล้เคียงกลุ่ม

ตัวอย่าง เพ่ือหาความเชื่อมั่น (Reliability) แล้วน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษา  
๗.จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับจริง และน าไปแจกกับกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย  
๘. รวบรวมแบบสอบถาม แล้วน ามาวิเคราะห์  
๑) ลักษณะของเครื่องมือ  
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น

ตามกรอบของ “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี” 
โดยแบ่งออกเป็น ๔ ตอน ดังนี้  



๗๙ 
 

 
 

ตอนที่ ๑ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ท างาน และต าแหน่งหน้าที่ โดยมีลักษณะเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check List) จ านวน ๕ ข้อ  
         ตอนที่ ๒ เป็นแบบสอบถามที่เกี่ยวกับการบริหารงานตามอิทธิบาท ๔ ของผู้บริหาร
เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ได้แก่ ๑) ด้านฉันทะ ๒) ด้านวิริยะ ๓) ด้านจิตตะ ๔) ด้าน
วิมังสา 

ตอนที่ ๓ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร
เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี” ซึ่งแบ่งออกเป็น ปัจจัยจูงใจ ๖ ด้าน ได้แก่ ๑) สมรรถนะใน
การสื่อสาร  ๒) สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ ๓) สมรรถนะในการท างานเป็นทีม 
๔) สมรรถนะในการปฏิบัติ เชิงกลยุทธ์  ๕) สมรรถนะในการตระหนักรับรู้ เรื่องโลกาภิวั ตน์   
๖) สมรรถนะในการบริหารตนเอง 

โดยแบบสอบถามเกี่ยวกับ “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบล
บางละมุง จังหวัดชลบุรี” ซึ่งมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) มี ๕ ระดับ โดยมี
เกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้๒ 

ระดับ ๕ หมายถึง มากที่สุด   
ระดับ ๔ หมายถึง มาก  
ระดับ ๓ หมายถึง ปานกลาง   
ระดับ ๒ หมายถึง น้อย  
ระดับ ๑ หมายถึง น้อยที่สุด  
 
ตอนที่ ๔ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ ปัญหา และข้อเสนอแนะที่เกี่ยวกับการพัฒนา

สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ลักษณะเป็นปลายเปิดให้
เลือกตอบแบบเสรี 

 
๒) กำรตรวจสอบและหำคุณภำพของแบบสอบถำม  
ผู้วิจัยได้น าเสนอแบบสอบถามเพ่ือหาคุณภาพแบบสอบถามโดยความเที่ยงตรง

(Validity) และความเชื่อม่ัน (Reliability) ดังนี้  

                                                           
๒

 ชุติ ระบอบ และคณะ, ระเบียบวิธีวิจัย, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิต, 

๒๕๕๒), หน้า ๑๐๘.   



๘๐ 
 

 
 

๑. ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญเพ่ือตรวจสอบเครื่องมือ
ที่สร้างไว้  

๒. หาความเที่ยงตรง (Validity) โดยการน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จ เสนอประธาน
และกรรมการที่ปรึกษาสารนิพนธ์ เพ่ือขอความเห็นชอบและน าเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญแล้วน ามาปรับปรุง
แก้ไขให้เหมาะสมจ านวน ๕ ท่าน ประกอบไปด้วย  

๑) ผศ .ดร .ธิติวุฒิ หมั่นมี อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์  คณะสังคมศาสตร์  
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  

๒ ) ผศ .ดร .บุษกร วัฒนบุตร  อาจารย์ประจ าคณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัย 
นอร์ทกรุงเทพ 

๓) ผศ.ดร.รัฐพล เย็นใจมา อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  

๔) ผศ.ดร.อัจฉรา  หล่อตระกูล คณบดีคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
พระนครศรีอยุธยา 

๕) ดร .สุริยา รักษาเมือง อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์  คณะสังคมศาสตร์  
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  

แล้วน ามาหาค่าดัชนีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของแต่ละข้อ (Index of Item - 
Objective Congruence : IOC)๓ ได้ค่า IOC อยู่ระหว่าง ๐.๖ – ๑.๐ แสดงให้เห็นว่า แบบสอบถาม
ทุกข้อมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย 

๓. หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วไป
ทดลองใช้เครื่องมือ (Try Out) จากกลุ่มตัวอย่างที่มีการปฏิบัติงานคล้ายคลึงกันคือ เทศบาลต าบลโป่ง 
อ าเภอบางละมุง จังหวัดชลบุรี จ านวน ๓๐ ชุด เพ่ือหาค่าความเชื่อมั่นด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟ่า (Alpha α – coefficient) ตามวิธีการของครอนุบาค (Cronbach)๔ ได้ค่าความเชื่อมั่นทั้ง
ฉบับ เท่ากับ ๐.๙๘๖ แสดงให้เห็นว่าแบบสอบถามมีความเชื่อมั่นอยู่ในระดับสูงสามารถน าไปแจกกับ
กลุ่มตัวอย่างจริงได ้ 

๔. น าแบบสอบถามที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขแล้วน ามาเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสาร
นิพนธ์เพื่อขอความเห็นชอบและจัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ในการน าไปใช้แจกกลุ่มตัวอย่างใน
การวิจัยต่อไป 
                                                           

๓ สมนึก ภัททิยธนี, กำรวัดผลกำรศึกษำ, พิมพ์ครั้งที่ ๕, (กาฬสินธุ์: ประสานการพิมพ์, ๒๕๔๙), 
หน้า ๒๒๐.   

๔ สิน พันธุ์พินิจ, เทคนิคกำรวิจัยทำงสังคม, (กรุงเทพมหานคร: บริษัทจูนพลับลิซซิ่ง จ ากัด,๒๕๔๗), 
หน้า ๑๙๑.   
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๓.๓.๒ แบบสัมภำษณ์  
๑. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสัมภาษณ์ที่ใช้ในการเก็บข้อมูลจากเอกสาร ต าราและงานวิจัย

ที่เก่ียวข้อง เพ่ือเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบความคิดในการสร้างแบบสัมภาษณ์  
๒. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารการวิจัยต่ างๆ ที่เกี่ยวข้อง โดยพิจารณาถึง

รายละเอียดต่างๆ เพ่ือให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ก าหนดไว้  
๓. ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสัมภาษณ์  
๔. สร้างแบบสัมภาษณ์ให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพ่ือใช้เป็นเครื่องมือใน

การเก็บขอ้มูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) เพ่ือน ามาวิเคราะห ์ 

 
๓.๔ กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมูลของงานวิจัย “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร
เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี” ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามและแบบ
สัมภาษณ์ ดังนี้ 

๓.๔.๑ กำรเก็บรวบรวมข้อมูลจำกแบบสอบถำม  
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลมีขั้นตอน ดังนี้  
๑. ขอหนังสือจากผู้อ านวยการหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาวิชา 

รัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ถึง นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลบาง
ละมุง จังหวัดชลบุรี เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามของพนักงานเทศบาลต าบลบาง
ละมุง จังหวัดชลบุรี 

 ๒. น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปเก็บข้อมูล กับพนักงานเทศบาลต าบลบางละมุง 
จังหวัดชลบุรี ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างจ านวน ๙๐ ชุด และเก็บแบบสอบถามคืนด้วยตนเอง แล้วน ามา
ตรวจสอบความถูกต้อง ได้ข้อมูลที่สมบูรณ์ท้ังหมดจ านวน ๙๐ ชุด คิดเป็นร้อยละ ๑๐๐% ของจ านวน
แบบสอบถามทั้งหมด  

๓. น าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์และประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทาง
สังคมศาสตร์ต่อไป  
 

๓.๔.๒ กำรเก็บรวบรวมข้อมูลจำกแบบสัมภำษณ์  
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลมีขั้นตอน ดังนี้  
๑. ขอหนังสือจากผู้อ านวยการหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาวิชา 

รัฐประศาสนศาสตร์มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  ถึงผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ  (Key 
Informants) เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการให้สัมภาษณ์  
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๒ . ท าการนัดวัน  เวลา และสถานที่กับผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ  (Key Informants) เ พ่ือ
สัมภาษณ์ตามท่ีก าหนดไว้  

๓. ด าเนินการสัมภาษณ์ตามวัน เวลาและสถานที่ที่ก าหนดนัดไว้ จนครบทุกประเด็นโดย 
ขออนุญาตใช้วิธีการจดบันทึกและการบันทึกเสียงประกอบการสัมภาษณ์  

๔. น าข้อมูลที่ได้มารวบรวมเพ่ือวิเคราะห์โดยวิธีการที่เหมาะสมและน าเสนอต่อไป  
 

๓.๕ กำรวิเครำะห์ข้อมูล  
การวิเคราะห์ข้อมูลของงานวิจัยเรื่อง “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร

เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี”ผู้วิจัยมีขั้นตอนการวิเคราะห์ ดังนี้  
๓.๕.๑ กำรวิเครำะห์ข้อมูลจำกแบบสอบถำม  
ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทาง

สังคมศาสตร์โดยใช้สถิติ ดังนี้  
 
สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล  
สถิติพรรณนำ (Descriptive Statistics) ส าหรับอธิบายลักษณะทั่วไปของกลุ่ม ตัวอย่าง

และพรรณนา ปัจจัยส่วนบุคคล สถิติที่ใช้ คือ ความถี่ (Frequency), ค่าร้อยละ (Percentage), และ
อธิบายถึงการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี  คือ 
ค่าเฉลี่ย ( Mean) และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

สถิติอนุมำน (Inferential Statistics) ใช้ส าหรับทดสอบสมมติฐาน เพ่ือเปรียบเทียบ
การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยจ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล สถิติที่ใช้คือการทดสอบค่าที (t-test) ในกรณีตัวแปรต้นสองกลุ่ม และการทดสอบค่า
เอฟ (F-test) ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ในกรณีตัวแปรต้น
ตั้งแต่สามกลุ่มขึ้นไป เมื่อพบว่ามีความแตกต่างจะท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่
ด้วยวิธีผลต่างเป็นส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference : LSD.)  

 
เกณฑ์กำรพิจำรณำค่ำเฉลี่ย ดังนี้  
เกณฑ์ท่ีใช้แปลผลข้อค าถามท่ีได้จากการประเมินผล ดังนี้  
     ช่วงค่าเฉลี่ย การแปลความหมาย  
     ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ ๔.๒๑ – ๕.๐๐ ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์มากท่ีสุด  
     ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ ๓.๔๑ – ๔.๒๐ ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์มาก  
     ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ ๒.๖๑ – ๓.๔๐ ก าหนดให้อยู่เกณฑ์ปานกลาง  
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     ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ ๑.๘๑ – ๒.๖๐ ก าหนดให้อยู่เกณฑ์น้อย  
     ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ ๑.๐๐ – ๑.๘๐ ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์น้อยที่สุด๕  
เกณฑ์กำรพิจำรณำค่ำควำมสัมพันธ์ ดังนี้ 
ความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิบาท ๔ กับการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร 

ผู้วิจัยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ด้วยวิธีของเพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient)  
โดยมีเกณฑ์ในการแปลผล ดังนี้ 

r = .๕๐ ถึง ๑.๐๐ หรือ r = -.๕๐ ถึง -๑.๐๐ ถือว่าข้อมูลมีความสัมพันธ์ในระดับสูง  
r = .๓๐ ถึง .๔๙ หรือ r = -.๓๐ ถึง -.๔๙ ถือว่าข้อมูลมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 
r = .๑๐ ถึง .๒๙ หรือ r = -.๑๐ ถึง -.๒๙ ถือว่าข้อมูลมีความสัมพันธ์ในระดับต่ า 
r = .๐๐ ถือว่าข้อมูลไม่มีความสัมพันธ์กัน 

 
การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามปลายเปิด (Open ended Question) ส าหรับข้อ 

ค าถามปลายเปิดผู้วิจัยท าการเก็บข้อมูลได้ก าหนดตามกรอบของการวิจัยจากนั้นน าข้อมูลที่ได้มาจัด  
กลุ่มข้อมูล (Data Grouping) ตามกรอบที่ได้ก าหนดเอาไว้แล้วท าการวิเคราะห์โดยการแจกแจง 
ความถี ่(Frequency)  

 
๓.๕.๒ กำรวิเครำะห์ข้อมูลจำกแบบสัมภำษณ์  
ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์โดยวิธีการ ดังนี้  
๑. น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาถอดเสียงและบันทึกเป็นข้อความ  
๒. น าข้อมูลจากการสัมภาษณ์และการจดบันทึกมาจ าแนกเป็นประเด็นและเรียบเรียง 

เฉพาะประเด็นที่เก่ียวกับวัตถุประสงค์การวิจัย  
๓. วิเคราะห์ค าให้สัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลส าคัญตามวัตถุประสงค์การวิจัย  โดยใช้

เทคนิค การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis Technique) ประกอบบริบท (Context)  
๔. สังเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์การวิจัยและน าเสนอต่อไป    

 

                                                           

 ๕ชูศรี วงศ์รัตนะ, เทคนิคกำรใช้สถิติเพ่ือกำรวิจัย, พิมพ์ครั้งท่ี ๑๒, (นนทบุรี: ไทเนรมิตกิจ อินเตอร ์
โปรเกรสซิฟ, ๒๕๕๓), หน้า ๗๕.   



 
 

 

 
บทท่ี ๔ 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบล 
บางละมุง จังหวัดชลบุรี” ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่รวบรวมได้จากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน ๙๐ ชุด  
มาวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปการวิเคราะห์ข้อมูลทางสังคมศาสตร์ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
น าเสนอดังต่อไปนี้ 

๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
๔.๒ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารงานตามหลักอิทธิบาท ๔ ของผู้บริหาร

เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 
๔.๓ ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาล

ต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 
๔.๔ ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิบาท ๔ กับสมรรถนะการบริหารของ

ผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 
๔.๕ ผลการวิเคราะห์ ปัญหา อุปสรรค และแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหาร

ของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 
๔.๖ ผลการวิเคราะห์แบบสัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลหลักเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะ

การบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 
๔.๗ สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 
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๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ของผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 

๙๐ คน จ าแนกตาม เพศ อายุ  ระดับการศึกษา ประสบการณ์ท างาน และต าแหน่งหน้าที่ แสดงด้วย
ความถี่และร้อยละ มีรายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๑ ดังนี้ 
ตารางท่ี ๔.๑ แสดงจ านวน และค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม (n=๙๐) 
ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
เพศ     
 ชาย  ๓๙ ๔๓.๓ 
 หญิง  ๕๑ ๕๖.๗ 
 รวม  ๙๐ ๑๐๐.๐๐ 
อาย ุ     
 ๒๐ – ๓๐ ปี  ๑๒ ๑๓.๓ 
 ๓๑ – ๔๐ ปี  ๕๐ ๕๕.๖ 
 ๔๑ – ๕๐ ปี  ๒๘ ๓๑.๑ 
 รวม  ๙๐ ๑๐๐.๐๐ 
ระดับการศึกษา    
 ต่ ากว่าปริญญาตรี ๕๐ ๕๕.๖ 
 ปริญญาตรี ๔๐ ๔๔.๔ 
 รวม  ๙๐ ๑๐๐.๐๐ 
ประสบการณ์ 
ท างาน 

    

 น้อยกว่า ๕ ปี ๒๗ ๓๐.๐ 
 ๕ – ๑๐ ปี ๕๙ ๖๕.๖ 
 ๑๑ – ๑๕ ปี ๔ ๔.๔ 
 รวม  ๙๐ ๑๐๐.๐๐ 
ต าแหน่งหน้าที่    
 พนักงาน ๓๙ ๔๓.๓ 
 ลูกจ้างประจ า ๒๘ ๓๑.๑ 
 พนักงานจ้างตามภารกิจ ๙ ๑๐.๐ 
 พนักงานจ้างทั่วไป ๑๔ ๑๕.๖ 
 รวม  ๙๐ ๑๐๐.๐๐ 



๘๖ 

จากตารางที่ ๔.๑ พบว่า ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามเรื่อง “การพัฒนาสมรรถนะการ
บริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี” จ าแนกได้ดังนี้ 

                เพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีจ านวน ๕๑ คน คิดเป็นร้อยละ 

๕๖.๗ ส่วนเพศชายมีจ านวน ๓๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๓.๓ 

                อ า ยุ  พบว่ า  ผู้ ต อบแบบสอบถามส่ ว น ใหญ่ มี อ า ยุ ร ะห ว่ า ง  ๓๑  – ๔๐  ปี   

มีจ านวน ๕๐คน คิดเป็นร้อยละ ๕๕.๖ มีอายุระหว่าง ๔๑ – ๕๐ ปี มีจ านวน ๒๘ คน คิดเป็นร้อยละ  

๓๑.๑ มีอายุระหว่าง ๒๐ – ๓๐ ปีขึ้นไป มีจ านวน ๑๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๓.๓ ตามล าดับ 

               ระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี 

จ านวน ๕๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๕.๖ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน ๔๐ คน คิดเป็นร้อยละ 

๔๔.๔ ตามล าดับ 

               ประสบการณ์ท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างาน ๕ – 

๑๐ ปี จ านวน ๕๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๖๕.๖ น้อยกว่า ๕ ปี จ านวน ๒๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๐.๐  

๑๑ – ๑๕ ปี จ านวน ๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๔.๔ ตามล าดับ 

               ต าแหน่งหน้าที่ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งพนักงาน จ านวน ๓๙ คน 

คิดเป็นร้อยละ ๔๓.๓ ลูกจ้างประจ า จ านวน ๒๘ คิดเป็นร้อยละ ๓๑.๑ พนักงานจ้างทั่วไป จ านวน ๑๔ 

คน คิดเป็นร้อยละ ๑๕.๖ พนักงานจ้างตามภารกิจ จ านวน ๙ คน คิดเป็นร้อยละ๑๐.๐ ตามล าดับ 

 

 

 

 

 

 

 

 



๘๗ 

๔.๒ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารงานตามหลักอิทธิบาท ๔ ของผู้บริหารเทศบาล
ต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารงานตามหลักอิทธิบาท ๔ ของผู้บริหาร
เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ๑. ด้านฉันทะ ๒. ด้านวิริยะ ๓. ด้านจิตตะ ๔. ด้านวิมังสา  
ตารางที่ ๔.๒ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการบริหารงานตามหลักอิทธิบาท ๔ ของผู้บริหาร

เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวม 

(n=๙๐) 

การบริหารงานตามหลัก อิทธิบาท๔ของ
ผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 
โดยภาพรวม 

ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. แปลผล 
 

   ๑. ฉันทะ (ความพอใจ) ๓.๘๔ ๐.๗๓๘ มาก 
   ๒. วิริยะ (ความเพียร) ๓.๙๗ ๐.๕๓๐ มาก 
   ๓. จิตตะ (ความเอาใจใส่) ๓.๙๘ ๐.๖๒๐ มาก 
   ๔. วิมังสา (ความรอบคอบ) ๔.๐๕ ๐.๘๐๕ มาก 

ภาพรวม ๓.๙๖ ๐.๔๘๑ มาก 

 
จากตารางท่ี ๔.๒ พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นต่อการบริหารงานตามหลักอิทธิบาท ๔ 

ของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x̅ = ๓.๙๖, S.D. 
= ๐.๔๘๑) 

เมื่อจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการบริหารงานตามหลักอิทธิ

บาท ๔ ของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ๑. วิมังสา( x̅ = ๔.๐๕, S.D. = ๐.๘๐๕) 

๒. จิตตะ ( x̅ = ๓.๙๘, S.D. = ๐.๖๒๐) ๓. วิริยะ ( x̅ = ๓.๙๗, S.D. = ๐.๕๓๐) ๔. ฉันทะ ( x̅ = 
๓.๘๔, S.D. = ๐.๗๓๘) ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ตามล าดับ  

 
 
 

 
 
 
 



๘๘ 

ตารางท่ี ๔.๓ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการบริหารงานตามหลักอิทธิบาท ๔ ของผู้บริหาร      

                 เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ด้านฉันทะ  (ความพอใจ)  

(n=๙๐) 

การบริหารงานตามหลักอิทธิบาท ๔ 
ด้านฉันทะ 

ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. แปลผล 
   ๑. ผู้บริหารมีการก าหนดวิสัยทัศน์และภารกิจ
หลักการพัฒนาท้องถิ่นที่สอดคล้องกับศักยภาพ
ของท้องถิ่น 

 
 

๔.๑๔ 

 
 

๐.๗๒๘ 

 
 

มาก 
   ๒. ผู้บริหารมีการก าหนดจุดมุ่งหมายเพ่ือการ
พัฒนาที่ยั่งยืน 

 
๓.๘๗ 

 
๐.๗๘๒ 

 
มาก 

   ๓. ผู้บริหารมีการก าหนดเป้าหมายการพัฒนา
ท้องถิ่น 

 
๓.๕๓ 

 
๑.๑๙๒ 

 
มาก 

   ๔. ผู้บริหารมีการก าหนดยุทธศาสตร์การ
พัฒนาและแนวทางการพัฒนา 

 
๓.๕๘ 

 
๑.๑๑๒ 

 
มาก 

   ๕. ผู้บริหารมีการอนุมัติและประกาศใช้แผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนา 

 
๔.๐๙ 

 
๐.๘๙๕ 

 
มาก 

ภาพรวม ๓.๘๔ ๐.๗๓๘ มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๓ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการบริหารงานตามหลักอิทธิบาท 

๔ ของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ด้านฉันทะ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

(x̅ = ๓.๘๔, S.D. = ๐.๗๓๘) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นต่อการบริหารงานตามหลักอิทธิ

บาท ๔ ของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ด้านฉันทะ อยู่ในระดับมากทุกข้อ 
 

 

 

 
 
 



๘๙ 

ตารางท่ี ๔.๔ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการบริหารงานตามหลักอิทธิบาท ๔ ของผู้บริหาร 

       เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ด้านวิริยะ  (ความเพียร) 

(n=๙๐) 

การบริหารงานตามหลักอิทธิบาท ๔ 
ด้านวิริยะ 

ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. แปลผล 
   ๑. ผู้บริหารมีการประเมินสถานการณ์ก่อนการ
ปฏิบัติงานตามแผนและโครงการ 

 
๔.๒๗ 

 
๐.๖๑๔ 

 
มาก 

   ๒. ผู้บริหารมีการปฏิบัติงานตามแผนและ
โครงการไปตามขั้นตอนที่ได้วางไว้ 

 
๓.๗๐ 

 
๐.๙๕๓ 

 
มาก 

   ๓. ผู้บริหารมีการปฏิบัติงานตามแผนและ
โครงการได้ทันเวลาที่ก าหนด 

 
๓.๗๘ 

 
๑.๐๖๘ 

 
มาก 

ผู้บริหารมีการปฏิบัติงานตามแผนและโครงการมี
การประหยัดงบประมาณ 

 
๔.๑๑ 

 
๐.๖๐๘ 

 
มาก 

   ๕ . ผู้บริหารมีการปฏิบัติงานตามแผนและ
โครงการบรรลุวัตถุประสงค์ของโครงการ 

 
๔.๐๑ 

 
๐.๕๗๑ 

 
มาก 

ภาพรวม ๓.๙๗ ๐.๕๓๐ มาก 

 

จากตารางที่ ๔.๔ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการบริหารงานตามหลักอิทธิบาท 
๔ ของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี  ด้านวิริยะ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

(x̅ = ๓.๙๗, S.D. = ๐.๕๓๐) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นต่อการบริหารงานตามหลักอิทธิ

บาท ๔ ของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ด้านวิริยะ อยู่ในระดับมากทุกข้อ 
 

 
 

 
 
 
 
 



๙๐ 

ตารางท่ี ๔.๕ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการบริหารงานตามหลักอิทธิบาท ๔ ของผู้บริหาร 

       เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ด้านจิตตะ  (ความเอาใจใส่) 

(n=๙๐) 

การบริหารงานตามหลักอิทธิบาท ๔ 
ด้านจิตตะ 

ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. แปลผล 
๑. ผู้บริหารเสร็จสิ้นโครงการแล้วคณะกรรม 

การมีการประเมินผลโครงการ 
 

๔.๑๔ 
 

๐.๗๒๘ 
 

มาก 
   ๒.  ผู้บริหารมีการด าเนินงานเป็นไปตาม
ระยะเวลาที่ก าหนด 

 
๓.๘๗ 

 
๐.๗๘๒ 

 
มาก 

   ๓. ผู้บริหารมีการติดตามตรวจสอบและการ
ด าเนินงานระหว่างการปฏิบัติงานตามแผนงาน
และโครงการ 

 
 

๓.๕๓ 

 
 

๑.๑๙๒ 

 
 

มาก 
   ๔. ผู้บริหารมีการรายงานผลการด าเนินงาน
ของโครงการ/กิจกรรมต่อสาธารณะ 

 
๓.๕๘ 

 
๑.๑๑๒ 

 
มาก 

   ๕ . ผู้ บริหารมีการน าผลการประ เมิ น ไป
ป รั บ ป รุ ง พั ฒ น า เ ท ศ บ า ล ข อ ง ท่ า น ใ ห้ มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

 
 

๔.๐๙ 

 
 

๐.๘๙๕ 

 
 

มาก 
ภาพรวม ๓.๘๔ ๐.๗๓๘ มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๕ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการบริหารงานตามหลักอิทธิบาท 

๔ ของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ด้านจิตตะ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 
๓.๘๔, S.D. = ๐.๗๓๘)  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นต่อการบริหารงานตามหลักอิทธิ
บาท ๔ ของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ด้านจิตตะ อยู่ในระดับมากทุกข้อ 
 
 
 
 
 
 

 



๙๑ 

ตารางท่ี ๔.๖ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการบริหารงานตามหลักอิทธิบาท ๔ ของผู้บริหาร 

       เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ด้านวิมังสา (ความรอบคอบ) 

(n=๙๐) 

การบริหารงานตามหลักอิทธิบาท ๔ 
ด้านวิมังสา 

ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. แปลผล 
   ๑. ผลการด าเนินโครงการ/กิจการน าไปสู่การ
แก้ไขปัญหาของประชาชนในท้องถิ่น 

 
๓.๙๑ 

 
๐.๙๔๔ 

 
มาก 

   ๒. การแก้ไขปัญหาสามารถตอบสนองความ
ต้องการของประชาชน 

 
๔.๓๐ 

 
๐.๖๙๔ 

 
มาก 

   ๓. ประชาชนได้รับประโยชน์จากการด าเนิน
โครงการ/กิจกรรมอย่างแท้จริง 

 
๓.๕๘ 

 
๑.๕๔๓ 

 
มาก 

   ๔. เปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมหาแนว
ทางแก้ไขปัญหาจากการติดตามและประเมินผล 

 
๔.๓๘ 

 
๐.๘๖๙ 

 
มาก 

   ๕. เทศบาลของท่านได้ประชาสัมพันธ์ผลการ
ด าเนินงานโครงการ/กิจกรรมให้ประชาชนทราบ 

 
๔.๐๘ 

 
๑.๑๐๔ 

 
มาก 

ภาพรวม ๔.๐๕ ๐.๘๐๕ มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๖ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการบริหารงานตามหลักอิทธิบาท 

๔ ของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ด้านวิมังสา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ =
๔.๐๕, S.D. = ๐.๘๐๕)  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นต่อการบริหารงานตามหลักอิทธิ
บาท ๔ ของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ด้านวิมังสา อยู่ในระดับมากทุกข้อ 

 
 
 
 
 
 
 
 



๙๒ 

๔.๓ ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาล
ต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 

ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบาง
ละมุง จังหวัดชลบุรี ทั้ง ๖ ด้าน ๑. สมรรถนะในการสื่อสาร ๒. สมรรถนะในการวางแผนและการ
บริหารจัดการ ๓. สมรรถนะในการท างานเป็นทีม ๔. สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ ๕. สมรรถนะ
ในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์ ๖. สมรรถนะในการบริหารตนเอง 
ตารางท่ี ๔.๗ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของ 

       ผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวม  
(n=๙๐) 

สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาล
ต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 

ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. แปลผล 
๑.สมรรถนะในการสื่อสาร ๔.๐๐ ๐.๔๖๘ มาก 
๒.สมรรถนะในการวางแผนและการบริหาร
จัดการ 

 
๓.๘๒ 

 
๐.๘๖๕ 

 
มาก 

๓. สมรรถนะในการท างานเป็นทีม ๓.๙๔ ๐.๕๓๘ มาก 
๔. สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ ๓.๙๙ ๐.๕๕๕ มาก 
๕.สมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์ ๔.๐๓ ๐.๕๗๒ มาก 
๖. สมรรถนะในการบริหารตนเอง ๔.๑๗ ๐.๖๒๗ มาก 

ภาพรวม ๔.๐๔ ๐.๓๑๗ มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๗ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร

เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๔.๐๐, S.D. =๐.๓๑๗) เมื่อ
จ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาล

ต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ๑.ด้านสมรรถนะในการบริหารตนเอง (x̅ = ๔.๑๗, S.D. =๐.๖๒๗)  

๒. ด้านสมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์ (x̅ = ๔.๐๓, S.D. =๐.๕๗๒) ๓. ด้านสมรรถนะ

ในการสื่อสาร (x̅ = ๔.๐๐, S.D. =๐.๔๖๘) ๔. ด้านสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (x̅ = ๓.๙๙, 

S.D. =๐.๕๕๕) ๕. ด้านสมรรถนะในการท างานเป็นทีม (x̅ = ๓.๙๔ , S.D. =๐.๕๓๘) ๖. ด้าน

สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ (x̅ = ๓.๘๒, S.D. =๐.๘๖๕) ทุกด้านอยู่ในระดับมาก 
ตามล าดับ 
 



๙๓ 

ตารางท่ี ๔.๘ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของ 
       ผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ด้านสมรรถนะในการสื่อสาร 

(n=๙๐) 

สมรรถนะการบริหาร ด้านสมรรถนะในการ
สื่อสาร 

ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. แปลผล 
๑.ผู้บริหารสามารถใช้ทักษะการ สื่อสารด้านการ
พูดสื่อความหมายได้อย่างชัดเจน ถูกต้องและ
เหมาะสม 

 
 

๔.๑๗ 

 
 

๐.๘๗๗ 

 
 

มาก 
๒.ผู้บริหารสามารถใช้ทักษะสื่อสารด้านการฟัง 
รับสารได้อย่างถูกต้องชัดเจน 

 
๔.๐๐ 

 
๐.๘๘๗ 

 
มาก 

๓.ผู้บริหารสามารถพูดจูงใจเพ่ือให้ผู้เกี่ยวข้อง
เชื่อถือศรัทธามีความคิดคล้อยตาม และปฏิบัติ
ตามค าแนะน า 

 
 

๓.๗๐ 

 
 

๑.๑๕๖ 

 
 

มาก 
๔. ผู้บริหารสามารถเลือกได้ใช้สื่อและเทคนิค
วิธีการในการสื่อสารได้อย่าเหมาะสม 

 
๔.๑๑ 

 
๐.๗๒๖ 

 
มาก 

๕.ผู้บริหารสามารถสื่อสารผ่านทางการประชุมได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
๓.๘๑ 

 
๐.๗๖๓ 

 
มาก 

๖.ผู้บริหารสามารถเจรจาต่อรองเพ่ือขจัดและลด
ปัญหาความขัดแย้งที่อาจเกิดข้ึนได้ 

 
๔.๒๒ 

 
๐.๔๖๘ 

 
มาก 

ภาพรวม ๔.๐๐ ๐.๔๖๘ มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๘ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร

เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๔.๐๐, S.D. =๐.๔๖๘) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของ

ผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ด้านสมรรถนะในการสื่อสาร อยู่ในระดับมากทุกข้อ 
 
 

 
 



๙๔ 

ตารางที่ ๔.๙ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของ
ผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ด้านสมรรถนะในการวางแผนและ
การบริหารจัดการ  

                         (n=๙๐) 

สมรรถนะการบริหาร ด้านสมรรถนะในการ
วางแผนและการบริหารจัดการ 

ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. แปลผล 
๑.ผู้บริหารสามารถวิ เคราะห์นโยบายของ
องค์การ เพ่ือก าหนดแผนงานของฝ่ายงาน 

 
๓.๕๔ 

 
๑.๔๕๕ 

 
มาก 

๒.ผู้บริหารสามารถก าหนดแนวทางขั้นตอน
วิธีการท างานและระยะเวลาในการด าเนินงาน 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 
 
 

๔.๑๐ 

 
 
 

๐.๙๗๒ 

 
 
 

มาก 
๓.ผู้บริหารสามารถบริหารจัดการงานให้บรรลุ
เป้ าหมายได้อย่ า งมีประสิ ทธิภาพภาย ใน
ระยะเวลาที่ก าหนด 

 
 

๔.๐๓ 

 
 

๑.๐๒๒ 

 
 

มาก 
๔.ผู้บริหารสามารถจัดหา จัดสรร และใช้
ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

 
๔.๐๗ 

 
๐.๗๖๑ 

 
มาก 

๕ .ผู้ บ ริ ห า รสามารถบริ ห า รการ เ งิ นและ
งบประมาณให้ เป็นไปตามแผนที่ก าหนดไว้
ผู้บริหารสามารถบริหารการเงินและงบประมาณ
ให้เป็นไปตามแผนที่ก าหนดไว้ 

 
 
 

๓.๗๓ 

 
 
 

๑.๐๗๙ 

 
 
 

มาก 
๖.ผู้บริหารสามารถก ากับ ติดตามประเมินผล
การด าเนินงานให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่ตั้ง
ไว้ 

 
๓.๔๔ 

 
๑.๒๑๐ 

 
มาก 

ภาพรวม ๓.๘๒ ๐.๘๖๕ มาก 

 
จากตารางท่ี ๔.๙ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบล 

บางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๘๒, S.D. =๐.๘๖๕) เมื่อพิจารณาเป็น 
รายข้อ พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง 
จังหวัดชลบุรี ด้านสมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ อยู่ในระดับมากทุกข้อ 



๙๕ 

ตารางที่ ๔.๑๐ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของ
ผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ด้านสมรรถนะในการท างานเป็นทีม 

                                  (n=๙๐) 

สมรรถนะการบริหาร ด้านสมรรถนะในการ
ท างานเป็นทีม  

ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. แปลผล 
๑.ผู้บริหารมีภาวะผู้น า สามารถสร้างทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพ 

 
๔.๐๔ 

 
๐.๖๘๖ 

 
มาก 

๒.ผู้บริหารสามารถก าหนดเป้าหมาย บทบาท 
หน้าที่ความรับผิดชอบของทีมได้อย่างชัดเจน 

 
๓.๖๒ 

 
๐.๙๔๓ 

 
มาก 

๓.ผู้บริหารสามารถมอบหมายงานให้สมาชิกใน
ทีมได้อย่างเหมาะสม 

 
๓.๗๐ 

 
๑.๑๔๖ 

 
มาก 

๔.ผู้บริหารสามารถสร้างบรรยากาศการท างานที่
ดี เกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

 
๔.๐๓ 

 
๐.๖๗๘ 

 
มาก 

๕.ผู้บริหารสามารถสร้างแรงจูงใจให้สมาชิกใน
ทีม เกิดความรักในงาน เกิดความสามัคคี ร่วมกัน
ท างานให้ส าเร็จบรรลุจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ 

 
 

๔.๐๔ 

 
 

๐.๕๙๘ 

 
 

มาก 
๖.ผู้บริหารสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองด้าน
การบริหารจนเป็นที่ยอมรับ 

 
๔.๒๒ 

 
๐.๗๗๖ 

 
มาก 

ภาพรวม ๓.๙๔ ๐.๕๓๘ มาก 

 
จากตารางท่ี ๔.๑๐ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร

เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๙๔, S.D. =๐.๕๓๘) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของ

ผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ด้านสมรรถนะในการท างานเป็นทีม อยู่ในระดับมาก
ทุกข้อ 

 
 
 
 
 



๙๖ 

ตารางที่ ๔.๑๑ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของ
ผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ด้านสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกล
ยุทธ์ 

                                  (n=๙๐) 

สมรรถนะการบริหาร ด้านสมรรถนะในการ
ปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ 

ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. แปลผล 
๑.ผู้บริหารสามารถวิเคราะห์กลยุทธ์ขององค์การ 
เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ 

 
๓.๗๔ 

 
๐.๙๘๙ 

 
มาก 

๒.ผู้บริหารสามารถปรับโครงสร้างการท างาน
ของบุคลากร และวัฒนธรรมขององค์การได้
อย่ า ง เหมาะสมกับการ เปลี่ ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อม 

 
 

๓.๙๐ 

 
 

๐.๗๖๕ 

 
 

มาก 

๓.ผู้บริหารสามารถปรับตัวอย่างทันท่วงที เพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม 

 
๔.๐๓ 

 
๐.๘๒๗ 

 
มาก 

๔.ผู้บริหารสามารถก าหนดแผนปฏิบัติการให้
สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ 

 
๓.๙๘ 

 
๐.๗๑๙ 

 
มาก 

๕.ผู้บริหารสามารถน าหลักการบริหารโครงการ
มาใช้ได้อย่างเหมาะสม 

 
๓.๙๘ 

 
๐.๘๖๑ 

 
มาก 

๖.ผู้ บริหารสามารถควบคุม  ติดตามและ
ประเมินผลกลยุทธ์ให้ส าเร็จตามที่เป้าหมาย
ก าหนดไว้อย่างเป็นรูปธรรม 

 
 

๔.๓๐ 

 
 

๐.๘๘๐ 

 
 

มาก 
ภาพรวม ๓.๙๙ ๐.๕๕๕ มาก 

 
จากตารางท่ี ๔.๑๑ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร

เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๙๙, S.D. =๐.๕๕๕) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของ

ผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ด้านสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ อยู่ในระดับ
มากทุกข้อ 

 
 



๙๗ 

ตารางที่ ๔.๑๒ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของ
ผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ด้านสมรรถนะในการตระหนักรับรู้
เรื่องโลกาภิวัตน์ 

                                  (n=๙๐) 

สมรรถนะการบริหาร ด้านสมรรถนะในการ
ตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์ 

ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. แปลผล 
๑.ผู้บริหารสามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับ
กระแสโลกาภิวัตน์ 

 
๓.๗๘ 

 
๑.๐๖๘ 

 
มาก 

๒.ผู้บริหารสามารถวิเคราะห์โอกาสและภัย
คุกคามของกระแสโลกาภิวัตน์ได ้

 
๔.๒๐ 

 
๐.๗๒๒ 

 
มาก 

๓.ผู้บริหารสามารถรับรู้แนวโน้มทางการเมือง 
เศรษฐกิจและสังคมสถานการณ์ต่างๆของโลกได้ 

 
๔.๑๗ 

 
๐.๖๒๓ 

 
มาก 

๔.ผู้บริหารสามารถรับรู้และเข้าใจถึงผลกระทบ
ของกระแสโลกาภิวัตน์ที่มีต่อสังคม เศรษฐกิจ
และการเมือง 

 
 

๓.๘๘ 

 
 

๑.๐๑๕ 

 
 

มาก 
๕.ผู้บริหารมีความเข้าใจในความแตกต่าง ด้าน
เชื้อชาติ ภาษา และวัฒนธรรมของประชากรโลก 

 
๓.๙๖ 

 
๐.๙๒๓ 

 
มาก 

๖.ผู้บริหารตระหนักรู้และบริหารจัดการองการ
ได้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ
ไทย ๔.๐ 

 
 

๔.๒๑ 

 
 

๐.๖๐๙ 

 
 

มาก 
ภาพรวม ๔.๐๓ ๐.๕๗๒ มาก 

 
จากตารางท่ี ๔.๑๒ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร

เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๔.๐๓, S.D. =๐.๕๗๒) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของ

ผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ด้านสมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์ อยู่
ในระดับมากทุกข้อ 
 
 
 
 



๙๘ 

ตารางท่ี ๔.๑๓ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของ 
         ผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ด้านสมรรถนะในการบริหารตนเอง 

                                  (n=๙๐) 

สมรรถนะการบริหาร ด้านสมรรถนะในการ
บริหารตนเอง 

ระดับความคิดเห็น 

x̅ S.D. แปลผล 
๑.ผู้บริหารสามารถวิเคราะห์ตนเองว่ามีจุดเด่น
จุดด้อยในเรื่องใด 

 
๔.๑๑ 

 
๐.๗๒๖ 

 
มาก 

๒.ผู้บริหารสามารถยอมรับในจุดด้อยและน าไป
พัฒนาแก้ไขปรับปรุง และเสริมจุดเด่นที่มีอยู่ 

 
๔.๒๑ 

 
๐.๗๕๗ 

 
มาก 

๓.ผู้บริหารสามารถแบ่งเวลาการท างานกับเวลา
ส่วนตัวได้อย่างเหมาะสม 

 
๓.๙๔ 

 
๑.๑๘๔ 

 
มาก 

๔.ผู้บริหารตระหนักถึงบทบาทหน้าที่และความ
รับผิดชอบต่อองค์การและผู้ใต้บังคับบัญชา 

 
๔.๒๖ 

 
๐.๖๙๖ 

 
มาก 

๕.ผู้บริหารสามารถท างานภายใต้ความกดดัน
ต่างๆเพ่ือให้งานบรรลุตามวัตถุประสงค์ 

 
๔.๐๔ 

 
๐.๙๓๕ 

 
มาก 

๖.ผู้บริหารสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเอง
เพ่ือให้ประสบความส าเร็จ 

 
๔.๔๘ 

 
๐.๖๔๐ 

 
มาก 

ภาพรวม ๔.๑๗ ๐.๖๒๗ มาก 

 
จากตารางท่ี ๔.๑๓ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร

เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๔.๑๗, S.D. =๐.๖๒๙) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของ

ผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ด้านสมรรถนะในการบริหารตนเอง อยู่ในระดับมาก
ทุกข้อ 

 
 
 
 
 
 

 



๙๙ 

๔.๔ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ ๑ บุคลากรที่มี เพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาล
ต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี แตกต่างกัน 
ตารางที่ ๔.๑๔ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร

เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามเพศ 
(n=๙๐) 

สมรรถนะการบริหารของ
ผู้บริหาร 

เพศ   
ชาย (๓๙ คน) หญิง (๕๑ คน)   

    t Sig. 

x̅ S.D x̅ S.D   
๑. ด้านสมรรถนะในการ
สื่อสาร 

 
๔.๐๐ 

 
๐.๓๘๓ 

 
๔.๐๑ 

 
๐.๕๒๘ 

 
-๐.๑๑๒ 

 
๐.๙๑๑ 

๒. ด้านสมรรถนะในการ
วางแผนและการบริหาร
จัดการ 

 
 

๓.๘๑ 

 
 

๐.๘๑๑ 

 
 

๓.๘๓ 

 
 

๐.๙๑๓ 

 
 

-๐.๑๒๑ 

 
 

๐.๙๐๔ 
๓. ด้านสมรรถนะในการ
ท างานเป็นทีม 

 
๓.๘๖ 

 
๐.๕๘๖ 

 
๔.๐๑ 

 
๐.๔๙๔ 

 
-๑.๓๒๕ 

 
๐.๑๘๙ 

๔. ด้านสมรรถนะในการ
ปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ 

 
๔.๐๓ 

 
๐.๕๒๕ 

 
๓.๙๖ 

 
๐.๕๘๐ 

 
๐.๕๔๘ 

 
๐.๕๘๕ 

๕. ด้านสมรรถนะในการ
ตระหนักรับรู้ เรื่องโลกาภิ
วัตน์ 

 
 

๓.๙๔ 

 
 

๐.๕๕๕ 

 
 

๔.๑๐ 

 
 

๐.๕๘๐ 

 
 

-๑.๓๓๐ 

 
 

๐.๑๘๗ 
๖.ด้ านสมรรถนะในการ
บริหารตนเอง 

 
๔.๐๔ 

 
๐.๕๒๕ 

 
๔.๒๗ 

 
๐.๖๘๓ 

 
-๑.๘๒๐ 

 
๐.๐๗๒ 

รวม ๓.๙๕ ๐.๒๘๔ ๔.๐๓ ๐.๓๓๘ -๑.๒๗๐ ๐.๒๐๗ 

 
จากตารางที่ ๔.๑๔ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อสมรรถนะการบริหาร

ของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี  โดยภาพรวม จ าแนกตามเพศ พบว่า ไม่แตกต่าง
กัน (t = -๑.๒๗๐, Sig.= ๐.๒๐๗) ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
บุคลากรที่มีเพศต่างกันมคีวามคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารไม่แตกต่างกันทุกด้าน 



๑๐๐ 

สมมติฐานที่ ๒ บุคลากรที่มี อายุ แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร
เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี แตกต่างกัน  
ตารางที่ ๔.๑๕ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร

เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามอายุ 
               (n=๙๐) 

สมรรถนะการบริหาร
ของผู้บริหาร 

แหล่ งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

๑. ด้านสมรรถนะใน
การสื่อสาร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๔.๓๑๓ 
๑๕.๒๑๔ 
๑๙.๕๒๗ 

๒ 
๘๗ 
๘๙ 

๒.๑๕๗ 
๐.๑๗๕ 

๑๒.๓๓๒** ๐.๐๐๐ 

๒. ด้านสมรรถนะใน
การวางแผนและการ
บริหารจัดการ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๕.๒๘๘ 
๖๑.๓๓๖ 
๖๖.๖๒๔ 

๒ 
๘๗ 
๘๙ 

๒.๖๔๔ 
๐.๗๐๕ 

๓.๗๕๐* ๐.๐๒๗ 

๓. ด้านสมรรถนะใน
การท างานเป็นทีม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๐.๓๑๐ 
๒๕.๔๑๒ 
๒๕.๗๒๒ 

๒ 
๘๗ 
๘๙ 

๐.๑๕๕ 
๐.๒๙๒ 

๐.๕๓๐ ๐.๕๙๐ 

๔. ด้านสมรรถนะใน
การปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๐.๐๒๘ 
๒๗.๓๕๐ 
๒๗.๓๗๘ 

๒ 
๘๗ 
๘๙ 

๐.๐๑๔ 
๐.๓๑๔ 

๐.๐๔๕ ๐.๙๕๖ 

๕. ด้านสมรรถนะใน
การตระหนักรับรู้เรื่อง
โลกาภิวัตน์ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๒.๘๕๔ 
๒๖.๒๕๑ 
๒๙.๑๐๕ 

๒ 
๘๗ 
๘๙ 

๑.๔๒๗ 
๐.๓๐๒ 

๔.๗๒๙* ๐.๐๑๑ 

๖.ด้านสมรรถนะใน
การบริหารตนเอง 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๕.๕๓๘ 
๒๙.๔๕๗ 
๓๔.๙๙๕ 

๒ 
๘๗ 
๘๙ 

๒.๗๖๙ 
๐.๓๓๙ 

๘.๑๗๘* ๐.๐๐๑ 

 
รวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑.๐๐๘ 
๗.๙๓๖ 
๘.๙๔๕ 

๒ 
๘๗ 
๘๙ 

๐.๕๐๔ 
๐.๐๙๑ 

๕.๕๒๖* ๐.๐๐๖ 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ 



๑๐๑ 

จากตารางที่ ๔.๑๕ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อสมรรถนะการ
บริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวม จ าแนกตามอายุ พบว่า 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ (F=๕.๕๒๖, Sig.=๐.๐๐๖) ดังนั้นจึงยอมรับ
สมมติฐานการวิจัย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรที่มีอายุต่างกันมีความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารแตกต่างกันในด้านสมรรถนะในการสื่อสาร(F=๑๒.๓๓๒, Sig.=
๐.๐๐๐) ด้านสมรรถนะในการบริหารตนเอง (F=๘.๑๗๘, Sig.=๐.๐๐๑) ส่วนด้านสมรรถนะในการ
วางแผนและการบริหารจัดการ (F=๓.๗๕๐, Sig.=๐.๐๒๗)  ด้านสมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่อง
โลกาภิวัตน์ (F=๔.๗๒๙, Sig.=๐.๐๑๑)  แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ ๐.๐๕ ส่วนด้านอ่ืนๆ ไม่
แตกต่างกัน ดังนั้นจึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด 
(Least Significant Difference: LSD.) รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๑๖-๔.๑๙ 
 
ตารางที่ ๔.๑๖ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของสมรรถนะ

การบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยจ าแนกตาม
สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลใน ด้านสมรรถนะในการสื่อสาร 

(n=๙๐) 

 
อายุ 

 
 

x̅ 

อายุ 
๒๐ – ๓๐ ป ี ๓๑ – ๔๐ ป ี ๔๑ – ๕๐ ป ี

๓.๘๗ ๓.๘๕ ๔.๓๓ 
๒๐ – ๓๐ ป ี ๓.๘๗ - -๐.๐๒ -๐.๔๖* 
๓๑ – ๔๐ ป ี ๓.๘๕ - - -๐.๔๘* 
๔๑ – ๕๐ ป ี ๔.๓๓ - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางที่ ๔.๑๖ พบว่า บุคลากรที่มีอายุ ๒๐ - ๓๐ ปี และ๓๑ – ๔๐ ปี มีความ
คิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาล ด้านสมรรถนะในการสื่อสาร น้อยกว่าบุคลากร 
ที่มีอายุ ๔๑ - ๕๐ ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

 
 
 



๑๐๒ 

ตารางที่ ๔.๑๗ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของสมรรถนะ
การบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยจ าแนกตามสมรรถนะการบริหาร
ของผู้บริหารเทศบาลใน ด้านสมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ 

(n=๙๐) 

 
อายุ 

 
 

x̅ 

อายุ 
๒๐ – ๓๐ ป ี ๓๑ – ๔๐ ป ี ๔๑ – ๕๐ ป ี

๓.๔๒ ๔.๐๓ ๓.๖๒ 
๒๐ – ๓๐ ป ี ๓.๔๒ - -๐.๖๑* -๐.๒๐* 
๓๑ – ๔๐ ป ี ๔.๐๓ - - ๐.๔๑* 
๔๑ – ๕๐ ป ี ๓.๖๒ - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
จากตารางที่ ๔.๑๗ พบว่า บุคลากรที่มีอายุ ๒๐ - ๓๐ ปี มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ

การบริหารของผู้บริหารเทศบาล ด้านสมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการน้อยกว่า
บุคลากรที่มีอายุ ๓๑ – ๔๐ ปี และ๔๑ - ๕๐ ปี  

บุคลากร ที่มีอายุ ๓๑ – ๔๐ ปี มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร
เทศบาล ด้านสมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ มากกว่า บุคลากรที่มีอายุ ๔๑ - ๕๐ ปี 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๐๓ 

ตารางที่ ๔.๑๘ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของสมรรถนะ
การบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยจ าแนกตาม
สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลใน ด้านสมรรถนะในการตระหนักรับรู้
เรื่องโลกาภิวัตน์ 

(n=๙๐) 

 
อายุ 

 
 

x̅ 

อายุ 
๒๐ – ๓๐ ป ี ๓๑ – ๔๐ ป ี ๔๑ – ๕๐ ป ี

๓.๕๘ ๔.๑๒ ๔.๐๖ 
๒๐ – ๓๐ ป ี ๓.๕๘ - -๐.๕๔* -๐.๔๘* 
๓๑ – ๔๐ ป ี ๔.๑๒ - - ๐.๐๖ 
๔๑ – ๕๐ ป ี ๔.๐๖ - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
จากตารางที่ ๔.๑๘ พบว่า บุคลากรที่มีอายุ ๒๐ - ๓๐ ปี มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของ
ผู้บริหารเทศบาล ด้านสมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์ น้อยกว่าบุคลากร ที่มีอายุ๓๑ – 
๔๐ ปี และ๔๑ - ๕๐ ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๐๔ 

ตารางที่ ๔.๑๙ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของสมรรถนะ
การบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยจ าแนกตาม
สมรรถนะสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลใน ด้านสมรรถนะในการ
บริหารตนเอง 

(n=๙๐) 

 
อายุ 

 
 

x̅ 

อายุ 
๒๐ – ๓๐ ป ี ๓๑ – ๔๐ ป ี ๔๑ – ๕๐ ป ี

๓.๕๔ ๔.๒๗ ๔.๒๗ 
๒๐ – ๓๐ ป ี ๓.๕๔ - -๐.๗๓* -๐.๗๓* 
๓๑ – ๔๐ ป ี ๔.๒๗ - - ๐.๐๐ 
๔๑ – ๕๐ ป ี ๔.๒๗ - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางที่ ๔.๑๙ พบว่า บุคลากรที่มีอายุ ๒๐ - ๓๐ ปี มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
การบริหารของผู้บริหารเทศบาล ด้านสมรรถนะในการบริหารตนเอง น้อยกว่า บุคลากรที่มีอายุ ๓๑ – 
๔๐ ปี และ๔๑ - ๕๐ ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๐๕ 

สมมติฐานการวิจัยที่ ๓ บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการ
บริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี แตกต่างกัน 
ตารางที่ ๔.๒๐ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร

เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามการศึกษา                              
 (n=๙๐) 

สมรรถนะการบริหารของ
ผู้บริหาร 

จ าแนกตามการศึกษา   
ต่ ากว่าปริญญาตรี 

(๕๐ คน) 
ปริญญาตรี 
 (๔๐ คน) 

  

    t Sig. 

x̅ S.D x̅ S.D   
๑ .  ด้ า นสมร รถนะ ในการ
สื่อสาร 

 
๓.๙๒ 

 
๐.๔๗๒ 

 
๔.๑๐ 

 
๐.๔๔๙ 

 
-๑.๘๘๐ 

 
๐.๐๖๓ 

๒ .  ด้ า นสมร รถนะ ในการ
วางแผนและการบริหารจัดการ 

 
๓.๗๗ 

 
๐.๘๖๔ 

 
๓.๘๘ 

 
๐.๘๗๓ 

 
-๐.๖๑๕ 

 
๐.๕๔๐ 

๓ .  ด้ า นสมร รถนะ ในการ
ท างานเป็นทีม 

 
๓.๙๕ 

 
๐.๖๕๘ 

 
๓.๙๔ 

 
๐.๓๓๙ 

 
๐.๑๑๖ 

 
๐.๙๐๘ 

๔. ด้านสมรรถนะในการปฏิบัติ
เชิงกลยุทธ์ 

 
๔.๐๗ 

 
๐.๔๔๖ 

 
๓.๘๙ 

 
๐.๖๕๘ 

 
๑.๕๐๐ 

 
๐.๑๓๘ 

๕ .  ด้ า นสมร รถนะ ใ นการ
ตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์ 

 
๓.๙๗ 

 
๐.๕๐๙ 

 
๔.๑๐ 

 
๐.๖๔๑ 

 
-๑.๐๘๐ 

 
๐.๒๘๓ 

๖.ด้านสมรรถนะในการบริหาร
ตนเอง 

 
๔.๐๓ 

 
๐.๖๕๐ 

 
๔.๓๕ 

 
๐.๕๕๖ 

 
-๒.๔๔๖* 

 
๐.๐๑๖ 

รวม ๓.๙๕ ๐.๒๙๕ ๔.๐๔ ๐.๓๓๙ -๑.๓๗๐ ๐.๑๗๔ 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
จากตารางที่ ๔.๒๐ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อสมรรถนะการ

บริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี  โดยภาพรวม จ าแนกตามระดับการศึกษา 
พบว่า ไมแ่ตกต่างกัน (t=-๑.๓๗๐, Sig.=๐.๑๗๔) ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า บุคลากรที่มีการศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร
แตกต่างกันในด้านสมรรถนะในการบริหารตนเอง (t=-๑.๓๗๐, Sig.=๐.๐๑๖) อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ส่วนด้านอื่นๆ ไม่แตกต่างกัน 

 



๑๐๖ 

สมมติฐานการวิจัยที่ ๔ บุคลากรที่มีประสบการณ์ท างาน แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
การบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี แตกต่างกัน 
ตารางที่ ๔.๒๑ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร

เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน        
(n=๙๐)                           

 
 
 
 
 
 
 
 

สมรรถนะการบริหารของ
ผู้บริหาร 

แ ห ล่ ง ค ว า ม
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

๑. ด้านสมรรถนะในการ
สื่อสาร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑.๗๖๖ 
๑๗.๗๖๒ 
๑๙.๕๒๗ 

๒ 
๘๗ 
๘๙ 

๐.๘๘๓ 
๐.๒๐๔ 

๔.๓๒๔* ๐.๐๑๖ 

๒. ด้านสมรรถนะในการ
วางแผนและการบริ ห าร
จัดการ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๙.๕๐๖ 
๕๗.๑๑๘ 
๖๖.๖๒๔ 

๒ 
๘๗ 
๘๙ 

๔.๗๕๓ 
๐.๖๕๗ 

๗.๒๔๐** ๐.๐๐๑ 

๓. ด้านสมรรถนะในการ
ท างานเป็นทีม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๒.๔๕๔ 
๒๓.๒๖๘ 
๒๕.๗๒๒ 

๒ 
๘๗ 
๘๙ 

๑.๒๒๗ 
๐.๒๖๗ 

๔.๕๘๙* ๐.๐๑๓ 

๔. ด้านสมรรถนะในการ
ปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

.๑๓๔ 
๒๗.๒๔๔ 
๒๗.๓๗๘ 

๒ 
๘๗ 
๘๙ 

๐.๐๖๗ 
๐.๓๑๓ 

๐.๒๑๔ ๐.๘๐๗ 

๕. ด้านสมรรถนะในการ
ตระหนักรับรู้เรื่องโลกา 
ภิวัตน์ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

.๔๕๕ 
๒๘.๖๕๐ 
๒๙.๑๐๕ 

๒ 
๘๗ 
๘๙ 

๐.๒๒๗ 
๐.๓๒๙ 

๐.๖๙๑ ๐.๕๐๔ 



๑๐๗ 

(n=๙๐) 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ 

จากตารางที่ ๔.๒๑ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของ
ผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวม จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน พบว่า     
ไม่แตกต่างกัน (F=๐.๐๔๙, Sig.=๐.๙๕๒) ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ท างาน ต่างกันมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของ
ผู้บริหารแตกต่างกันใน ด้านสมรรถนะในการสื่อสาร(F=๔.๓๒๔, Sig.=๐.๐๑๖) ด้านสมรรถนะในการ
ท างานเป็นทีม (F=๔.๕๘๙, Sig.=๐.๐๑๓) ด้านสมรรถนะในการบริหารตนเอง (F=๔.๒๔๓, Sig.=
๐.๐๑๗) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ส่วนด้านสมรรถนะในการวางแผนและการบริหาร
จัดการ (F=๓.๗๕๐, Sig.=๐.๐๒๗) แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ ๐.๐๑ ส่วนด้านอ่ืนๆ ไม่
แตกต่างกัน ดังนั้นจึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่ สุด 
(Least Significant Difference: LSD.) รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๒๒ -๔.๒๕ 

 
 
 
 
 
 
 
 

สมร รถนะกา รบริ ห า ร ขอ ง
ผู้บริหาร 

แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

๖.ด้านสมรรถนะในการบริหาร
ตนเอง 

ร ะ ห ว่ า ง
กลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๓.๑๑๐ 
๓๑.๘๘๕ 
๓๔.๙๙๕ 

๒ 
๘๗ 
๘๙ 

๑.๕๕๕ 
๐.๓๖๖ 

๔.๒๔๓* ๐.๐๑๗ 

 
รวม 

ระหว่ากลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๐.๐๑๐ 
๘.๙๓๔ 
๘.๙๔๕ 

๒ 
๘๗ 
๘๙ 

๐.๐๐๕ 
๐.๑๐๓ 

๐.๐๔๙ ๐.๙๕๒ 



๑๐๘ 

ตารางที่ ๔.๒๒ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของสมรรถนะ
การบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยจ าแนกตาม
สมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร ด้านสมรรถนะในการสื่อสาร 

(n=๙๐) 

 
ปร ะสบก า ร ณ์
ท างาน 

 
 

x̅ 

ประสบการณ์ท างาน 
น้อยกว่า ๕ ปี ๕ – ๑๐ ปี ๑๑ – ๑๕ ปี 
๓.๗๙ ๔.๑๐ ๔.๐๐ 

น้อยกว่า ๕ ปี  ๓.๗๙ - -๐.๓๑* -๐.๒๑ 
๕ – ๑๐ ปี ๔.๑๐ - - ๐.๑๐ 
๑๑ – ๑๕ ปี ๔.๐๐ - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางที่ ๔.๒๒ พบว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ท างาน น้อยกว่า ๕ ปีมีความ
คิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร ด้านสมรรถนะในการสื่อสาร น้อยกว่า บุคลากรที่มี
ประสบการณ์ท างาน ๕ – ๑๐ ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 
 
ตารางที่ ๔.๒๓ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของสมรรถนะ

การบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยจ าแนกตาม
สมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร ด้านสมรรถนะในการวางแผนและการบริหาร
จัดการ 

(n=๙๐) 

 
ประสบการณ์

ท างาน 

 
 

x̅ 

 ประสบการณ์ท างาน 
 น้อยกว่า 

๕ ปี 
๕ – ๑๐ 

ปี 
๑๑ – ๑๕ 

ปี 
 ๓.๙๗ ๓.๘๕ ๒.๓๓ 

น้อยกว่า ๕ ปี ๓.๙๗  - ๐.๑๒ ๑.๖๔* 
๕ – ๑๐ ป ี ๓.๘๕  - - ๑.๕๒* 

๑๑ – ๑๕ ป ี ๒.๓๓  - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
จากตารางที่ ๔.๒๓ พบว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ท างาน น้อยกว่า ๕ ปี และ 

๕ – ๑๐ ปี มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร ด้านสมรรถนะในการวางแผนและ



๑๐๙ 

การบริหารจัดการ มากกว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ท างาน ๑๑ – ๑๕ ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ ๐.๐๕ 

 
ตารางที่ ๔.๒๔ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของสมรรถนะ

การบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยจ าแนกตาม
สมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร ด้านสมรรถนะในการท างานเป็นทีม 

(n=๙๐) 

 
ประสบการณ์

ท างาน 

 
 

x̅ 

ประสบการณ์ท างาน 
น้อยกว่า ๕ ปี ๕ – ๑๐ ป ี ๑๑ – ๑๕ ป ี

๓.๙๙ ๓.๘๗ ๔.๖๗ 
น้อยกว่า ๕ ปี ๓.๙๙ - ๐.๑๒ -๐.๖๘* 
๕ – ๑๐ ป ี ๓.๘๗ - - -๐.๘๐* 

๑๑ – ๑๕ ป ี ๔.๖๗ - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางที่ ๔.๒๔ พบว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ท างาน น้อยกว่า ๕ ปี และ 
๕ – ๑๐ ปี มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร ด้านสมรรถนะในการท างานเป็นทีม 
น้อยกว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ท างาน ๑๑ – ๑๕ ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ ๐.๐๕ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



๑๑๐ 

 
ตารางที่ ๔.๒๕ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของสมรรถนะ

การบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยจ าแนกตาม
สมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร ด้านสมรรถนะในการบริหารตนเอง 

(n=๙๐) 

 
ประสบการณ์

ท างาน 

 
 

x̅ 

ประสบการณ์ท างาน 
น้อยกว่า ๕ ปี ๕ – ๑๐ ป ี ๑๑ – ๑๕ ป ี

๔.๒๒ ๔.๑๐ ๕.๐๐ 
น้อยกว่า ๕ ปี ๔.๒๒ - ๐.๑๒ -๐.๗๘* 
๕ – ๑๐ ป ี ๔.๑๐ - - -๐.๙๐* 

๑๑ – ๑๕ ป ี ๕.๐๐ - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางที่ ๔.๒๕ พบว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ท างาน น้อยกว่า ๕ ปี และ 
๕ – ๑๐ ปี มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร ด้านสมรรถนะในการบริหารตนเอง
น้อยกว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ท างาน ๑๑ – ๑๕ ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 



๑๑๑ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี ๕ บุคลากรมีสถานภาพแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของ
ผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี แตกต่างกัน 
ตารางที่ ๔.๒๖ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร

เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่                                     
(n=๙๐) 

สมรรถนะการบริหาร
ของผู้บริหาร 

แหล่ ง ค วาม
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

๑. ด้านสมรรถนะในการ
สื่อสาร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๓.๗๕๕ 
๑๕.๗๗๓ 
๑๙.๕๒๗ 

๓ 
๘๖ 
๘๙ 

๑.๒๕๒. 
๐.๑๘๓ 

๖.๘๒๔** ๐.๐๐๐ 

๒. ด้านสมรรถนะในการ
วางแผนและการบริหาร
จัดการ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑๖.๐๒๑ 
๕๐.๖๐๒ 
๖๖.๖๒๔ 

๓ 
๘๖ 
๘๙ 

๕.๓๔๐ 
๐.๕๘๘ 

๙.๐๗๖** ๐.๐๐๐ 

๓. ด้านสมรรถนะในการ
ท างานเป็นทีม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑.๓๗๒ 
๒๔.๓๕๑ 
๒๕.๗๒๒ 

๓ 
๘๖ 
๘๙ 

๐.๔๕๗ 
๐.๒๘๓ 

๑.๖๑๕ 
 
 

๐.๑๙๒ 

๔. ด้านสมรรถนะในการ
ปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๒.๒๕๘ 
๒๕.๑๑๙ 
๒๗.๓๗๘ 

๓ 
๘๖ 
๘๙ 

๐.๗๕๓ 
๐.๒๙๒ 

๒.๕๗๗ 
 
 

๐.๐๕๙ 

๕. ด้านสมรรถนะในการ
ตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิ
วัตน์ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๑.๒๔๒ 
๒๗.๘๖๓ 
๒๙.๑๐๕ 

๓ 
๘๖ 
๘๙ 

๐.๔๑๔ 
๐.๓๒๔ 

๑.๒๗๘ ๐.๒๘๗ 

๖.ด้านสมรรถนะในการ
บริหารตนเอง 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

๐.๑๗๗ 
๓๔.๘๑๘ 
๓๔.๙๙๕ 

๓ 
๘๖ 
๘๙ 

๐.๐๕๙ 
๐.๔๐๕ 

๐.๑๔๕ ๐.๙๓๒ 
 
 

 
รวม 

ระหว่ากลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

.๔๗๕ 
๘.๔๗๐ 
๘.๙๔๕ 

๓ 
๘๖ 
๘๙ 

๐.๑๕๘ 
๐.๐๙๘ 

๑.๖๐๖ ๐.๑๙๔ 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ 
 



๑๑๒ 

จากตารางที่ ๔.๒๖ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของ
ผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวม จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า     ไม่
แตกต่างกัน (F=๑.๘๗๖, Sig.=๐.๑๗๔) ดังนั้น จึงปฎิเสธสมมุติฐานการวิจัย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งหน้าที่ ต่างกันมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารแตกต่าง
กันใน ด้านด้านสมรรถนะในการสื่อสาร(F=๖.๘๒๔, Sig.=๐.๐๐๐) และด้านสมรรถนะในการวางแผน
และการบริหารจัดการ (F=๙.๐๗๖, Sig.=๐.๐๐๐) แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ ๐.๐๑ ส่วน
ด้านอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกัน ดังนั้นจึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวิธีผลต่างนัยส าคัญ
น้อยที่สุด (Least Significant Difference: LSD.) รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๒๗ -๔.๒๙ 
 
ตารางที่ ๔.๒๗ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของสมรรถนะ

การบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยจ าแนกตาม
สมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร ด้านสมรรถนะในการสื่อสาร 

(n=๙๐) 

 
ต าแหน่ง 

 
 
 

ต าแหน่ง 
พนักงาน ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง

ตามภารกิจ 
พนักงาน
จ้างทั่วไป 

 ๓.๗๙ ๔.๑๔ ๔.๐๒ ๔.๓๒ 
พนักงาน ๓.๗๙ - -๐.๓๖* -๐.๒๔ -๐.๕๔* 
ลูกจ้างประจ า ๔.๑๔ - - ๐.๑๒ -๐.๑๘ 
พนักงานจ้างตามภารกิจ ๔.๐๒ - - - -๐.๓๐ 
พนักงานจ้างทั่วไป ๔.๓๒ - - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
จากตารางที่ ๔.๒๗ พบว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งพนักงาน มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ

การบริหารของผู้บริหาร ด้านสมรรถนะในการสื่อสาร น้อยกว่า ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างทั่วไป 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

 

 

 

 





๑๑๓ 

ตารางที่ ๔.๒๘ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของสมรรถนะ
การบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยจ าแนกตาม
สมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร ด้านสมรรถนะในการวางแผนและการบริหาร
จัดการ 

                                   (n=๙๐) 

 
ต าแหน่ง 

 
 
 

ต าแหน่ง 
พนักงาน ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง

ตามภารกิจ 
พนักงานจ้าง

ทั่วไป 

 ๔.๐๖ ๓.๕๘ ๒.๘๑ ๔.๒๙ 
พนักงาน  ๔.๐๖ - ๐.๔๘* ๑.๒๕* -๐.๒๓ 
ลูกจ้างประจ า ๓.๕๘ - - ๐.๗๗* -๐.๗๑* 
พนักงานจ้างตามภารกิจ ๒.๘๑ - - - -๑.๔๘* 
พนักงานจ้างทั่วไป ๔.๒๙ - - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
จากตารางที่ ๔.๒๘ พบว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งพนักงาน มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ

การบริหารของผู้บริหาร ด้านสมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ มากกว่า ลูกจ้างประจ า 

และพนักงานจ้างตามภารกิจ 

บุคลากรที่มีต าแหน่งลูกจ้างประจ า มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร 

ด้านสมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ มากกว่า พนักงานจ้างตามภารกิจ และมีความ

คิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร น้อยกว่า พนักงานจ้างทั่วไป 

บุคลากรที่มีต าแหน่งพนักงานจ้างตามภารกิจ มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหาร

ของผู้บริหาร ด้านสมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ น้อยกว่า พนักงานจ้างทั่วไปอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

 
 
 
 
 
 





๑๑๔ 

ตารางที่ ๔.๒๙ ผลสรุปโดยรวมการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อสมรรถนะการบริหาร
ของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยจ าแนกตามสมรรถนะการ
บริหารของผู้บริหาร ตามสมมติฐานที่ ๑ – ๕ 

(n=๙๐) 

สมมติฐาน ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม ค่า t ค่า F Sig ผลการศึกษา 
ยอมรับ ปฏิเสธ 

๑. เพศ สมรรถนะการ
บริหารของ
ผู้บริหาร 

 
๑.๒๗๐ 

 
- 

 
๐.๒๐๗ 

 
- 

 
✓ 

๒. อายุ สมรรถนะการ
บริหารของ
ผู้บริหาร 

 
- 

๕.๕๒๖* ๐.๐๐๖  
✓ 

 
- 

๓. ระดับ
การศึกษา 

สมรรถนะการ
บริหารของ
ผู้บริหาร 

 
- 

 
๑.๘๗๖ 

 
๐.๑๗๔ 

 
- 

 
✓ 

๔. ประสบ 
การณ์
ท างาน 

สมรรถนะการ
บริหารของ
ผู้บริหาร 

 
- 

 
๐.๐๔๙ 

 
๐.๙๕๒ 

 
- 

 
✓ 

๕.  
ต าแหน่ง 

สมรรถนะการ
บริหารของ
ผู้บริหาร 

 
- 

 
๑.๖๐๖ 

 
๐.๑๙๔ 

 
- 

 
✓ 

 
จากตารางที่ ๔.๒๙ ผลสรุปโดยรวมการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อ

สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ดังนี้ 
บุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาล

ต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี  โดยภาพรวมไมแ่ตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 
บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาล

ต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมแตกต่างกัน จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย 
บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร

เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมแตกต่างกัน จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย 
บุคลากรที่มปีระสบ 



๑๑๕ 

บุคลากรที่มีประสบการณ์ท างานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของ
ผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมแตกต่างกัน จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

บุคลากรที่มีต าแหน่งที่ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร
เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมแตกต่างกัน จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

 
๔.๕ ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิบาท ๔ กับการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของ
ผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 

ตารางที่ ๔.๓๐ การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิบาท ๔ กับการพัฒนาสมรรถนะการบริหาร
ของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 

 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson, s Product Moment Correlation Coefficient) 
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จากตารางที่ ๔.๓๐ ความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิบาท ๔ กับการพัฒนาสมรรถนะการ
บริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี พบว่า 

อิทธิบาท ๔ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร 
ด้านสมรรถนะในการสื่อสาร อยู่ในระดับสูง (r=.๕๙๓**) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ 

อิทธิบาท ๔ ไม่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร ด้าน
สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ (r=.๑๐๗) 



๑๑๖ 

อิทธิบาท ๔ ไม่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร ด้าน
สมรรถนะในการท างานเป็นทีม (r=-.๑๗๙) 

อิทธิบาท ๔ ไม่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร ด้าน
สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (r=.๐๓๐)  

อิทธิบาท ๔ ไม่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร ด้าน
สมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์ (r=.๑๗๔) 

อิทธิบาท ๔ ไม่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร ด้าน
สมรรถนะในการวางบริหารตนเอง (r=.๐๔๑)  

อิทธิบาท ๔ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร 
โดยภาพรวม อยู่ในระดับต่ า (R =.๒๑๙*) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 



๑๑๗ 

ตารางที่ ๔.๓๑ ผลสรุปสมมติฐานความสัมพันธ์ของอิทธิบาท ๔ กับการพัฒนาสมรรถนะการบริหาร
ของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 

 
ที ่ สมมติฐานการวิจัย ความสัมพันธ์ เชิง ระดับ ผลการทดสอบสมมติฐาน 

มี ไม่มี ยอมรับ ปฏิเสธ 
๑ อิทธิบาท ๔ กับด้าน

สมรรถนะในการ
สื่อสาร 

 
√ 

 
- 

 
บวก 

 
สูง 

 
√ 

 
- 

๒ อิทธิบาท ๔ กับด้าน
สมรรถนะในการ
วางแผนและการ
บริหารจัดการ 

 
- 

 
√ 

 
- 

 
- 

 
- 

 
√ 

๓ อิทธิบาท ๔ กับด้าน
สมรรถนะในการ
ท างานเป็นทีม 

 
- 

 
√ 

 
- 

 
- 

 
- 

 
√ 

๔ อิทธิบาท ๔ กับด้าน
สมรรถนะในการ
ปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ 

 
- 

 
√ 

 
- 

 
- 

 
- 

 
√ 

๕ อิทธิบาท ๔ กับด้าน
สมรรถนะในการ
ตระหนักรับรู้เรื่อง

โลกาภิวัตน ์

 
- 

 
√ 

 
- 

 
- 

 
- 

 
√ 

๖ อิทธิบาท ๔ กับด้าน
สมรรถนะในการ
บริหารตนเอง 

- √ - - - √ 

๗ อิทธิบาท ๔ โดย
ภาพรวม 

√ - บวก ต่ า √ - 

 
 
 
 



๑๑๘ 

๔.๖ ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับ ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะของการพัฒนา

สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 

   ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร
เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามรายด้าน รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๓๑ – 
๔.๓๒ 

ตารางที่ ๔.๓๒ ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาล
ต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 

ล าดับ ปัญหาและอุปสรรค จ านวน 

๑ มีข้อมูลไม่เพียงพอในการตัดสินใจ ปัญหา จึงท าให้งานหยุดชะงัก
ไม่สามารถ ด าเนินงานต่อไปได ้ ความรับผิดชอบในองค์กรการสื่อสารไม่สามารถ
ให้ต าแหน่งที่สูงได้การสื่อสารที่ไม่เข้าใจท าให้การท างานไม่บรรลุตามเป้าหมาย 
ผู้บริหารยังขาดวิสัยทัศน์ที่มุ่งสู่ความส าเร็จขององค์กรขาดความกระตือรือร้นไม่
เอาจริงเอาจังในการท างาน ด้านภาษาการสื่อสารภาษาไม่เข้าใจที่หัวหน้าสื่อสาร
สั่งงานแล้วอาจจะได้ผลลัพธ์ไม่ตรงตามที่ต้องการ 

    ๓ 

๒ ขาดวิสัยทัศน์ในการตัดสินใจที่รวดเร็วตอบทันต่อสถานการณ์
ผู้บริหารยังไม่มีความรอบรู้และเข้าใจในงานขององค์กรขาดประสบการณ์ในการ
บริหารมีข้อมูลไม่เพียงพอในการตัดสินใจ ปัญหา จึงท าให้งานหยุดชะงักไม่
สามารถ ด าเนินงานต่อไปได้ผู้บริหารยังขาดการก าหนดกลยุทธ์ในการพัฒนา
เพ่ือสร้างสมรรถนะของบุคลากร 

    ๕ 

๓ ผู้บริหารยังไม่มีการมุ่งมั่นพัฒนาตนเองให้มีความรู้และความ
เชี่ยวชาญในงานผู้บริหารยังไม่มีความรู้ในวิชาการและเทคโนโลยีใหม่ๆในสาขา
อาชีพของตนผู้บริหารยังไม่มีความสามารถท าตามเป้าหมายและการตัดสินใจที่
เป็นประโยชน์ต่อองค์การผู้บริหารไม่สามารถวางนโยบายและจัดท าแผนกลยุทธ์
ที่สามารถบรรลุเป้าหมาย ความส าเร็จในองค์กรได้ 

 
 
 
 

    ๔  

 



๑๑๙ 

ตารางที่ ๔.๓๓ ข้อเสนอแนะในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง 
จังหวัดชลบุรี 

 

ล าดับ ข้อเสนอแนะ จ านวน 
 

๑ เปิดโอกาสให้สมาชิกได้แสดงความคิดเห็น สร้างศักยภาพ และ
ความเสมอภาคในการ ท างาน เพ่ือให้พนักงานนั้นรู้สึกว่าตนเองเป็น ส่วนหนึ่ง
ขององค์กรจะต้องพัฒนาความสามารถในการท างานได้ตามเป้าหมายให้เป็น
ระบบในการท างานตามแผนงานจะต้องมีความส านึกอยู่ว่าเป็นบุคลากรของ
ประชาชนแล้วจะต้องท าเพ่ือรับใช้ประชาชนจะต้องเพ่ิมขีดความสามารถของ
ตนเองในการท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

     ๓ 

๒ ผู้บริหารจะต้องมีความมุ่งมั่นและพัฒนาตนเองให้มีความรู้และ
ความเชี่ยวชาญในงานจะต้องประสานความร่วมมือของสมาชิกในทีมให้มีการ
จัดอบรมภาวะผู้น า สนับสนุนการ ท างานของลูกน้อง ให้ไปอบรมดูงานนอก 
สถานที่ทั้งในและต่างประเทศ และประเมินการ ท างานของพนักงาน 

     ๕ 

๓ ผู้บริหารควรเร่งและพัฒนาความสามารถของตนในการติดตาม
ความรู้ใหม่ๆผู้บริหารควรสนับสนุนและช่วยเหลือเพ่ือนร่วมทีมคนอ่ืนๆ เพ่ือให้
งานประสบความส าเร็จต้องให้ความร่วมมือในการท างานกับเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือ
เกิดความสามัคคีระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชาพัฒนาความสามารถใน
การท างานไดตาม เป้าหมายให้เป็นระบบในการท างานตามแผนงานผู้บริหาร
จะต้องมีความส านึกอยู่เป็นบุคลากรของประชาชน และจะต้องท างานเพ่ือรับ
ใช้ประชาชน 

     ๔ 

   
 
 
 

 

 
 

 



๑๒๐ 

๔.๗ ผลการวิเคราะห์แบบสัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลหลักเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะ

การบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 

การสัมภาษณ์นี้ มีจุดมุ่งหมายในการศึกษารวบรวมข้อมูลการพัฒนาสมรรถนะการ

บริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี  สัมภาษณ์ถึงหลักธรรมที่น ามาใช้ตามหลัก

อิทธิบาท ๔ ซึ่งแบ่งออกเป็น ๔ ด้าน ได้แก่ ๑. ด้านฉันทะ ๒. ด้านวิริยะ ๓. ด้านจิตตะ ๔. ด้านวิมังสา 

และถามตามกรอบแนวคิดทฤษฎีของ เฮลเกล, แจ็คสันและสโลคัม  ซึ่งแบ่งออกเป็น ๖ ด้าน ได้แก่ ๑. 

สมรรถนะในการสื่อสาร  ๒. สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ ๓. สมรรถนะในการ

ท างานเป็นทีม ๔. สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์  ๕. สมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกา 

ภิวัตน์ ๖. สมรรถนะในการบริหารตนเอง ซึ่งสรุปบทสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ผู้ให้

ข้อมูลหลัก (Key Informant) จ านวน ๑๒ ท่าน ดังต่อไปนี้ 

หลักการพัฒนาสมรรถนะท่ีน ามาใช้ในการบริหารจัดการ ๖ ด้าน 
๑. ด้านสมรรถนะในการสื่อสาร   

 จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญด้านสมรรถนะในการสื่อสารพบว่า เป็นความสามารถ
ในการถ่ายทอดความคิด ความรู้ ความเข้าใจ ความรู้สึก และทัศนะของตนเอง๑ เพ่ือแลกเปลี่ยนข้อมูล
ข่าวสารและประสบการณ์๒ รวมทั้งการเจรจาต่อรอง๓ เพ่ือขจัดและลดปัญหาความขัดแย้งต่างๆ การ
เลือกรับหรือไม่รับข้อมูลข่าวสาร๔ ตลอดจนการเลือกใช้วิธีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ๕ การสื่อสารที่
ดีจะช่วยให้เราแสดงออกถึงความต้องการและความรู้สึกของเราเพ่ือท าให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดี๖ ท าให้
เกิดความเข้าใจกัน เกิดความเห็นใจกัน๗ ท าให้เราสามารถเติบโตไปด้วยกันได้ความสามารถในการ
สื่อสาร๘  ใช้ภาษาถ่ายทอดความคิด๙ ความรู้ ความเข้าใจ ความรู้สึก และทัศนะของตนเอง เพ่ือ
เปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและประสบการณ์อันจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาตนเองและสังคม๑๐ รวมทั้ง
                                                           

๑ พระมหาเสรีชน นรสิฺสโร, ผู้อ านวยการส่วนงานบริหาร สถาบันวิจัยพุทธศาสตร์, ๑๒ กุมภาพันธ ์
๒๕๖๒. 

๒ พระเทวา รตนโชโต, ผูจ้ัดการงานท่ัวไป ส่วนหอสมุดกลาง, ๑๒ กมุภาพันธ ์๒๕๖๒. 
๓ นายลิขิต สริิมณีรตัน์, นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
๔ นายภิญโญ หอมกลั่น, นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลหนองปลาไหล, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
๕ นายประเนมิ ศิริรปู, นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลโป่ง, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
๖ นายนราธิป ฟักกฤกษ์, รองนายกเทศมนตรเีทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๗ นายสุวัฒน์ สิรมิณรีัตน์, ประธานชุมชนตลาดโรงโป๊ะ, ๒๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๘ นายน้อย อยู่สบาย, ประธานสภาเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๙ นางชุริดา บุญวัติ, ประธานชุมชนบ้านหนองเกตุน้อย, ๒๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๐ นายไพบูลย์ หอมขจร, สมาชิกสภาเทศบาลต าบลบางละมุง, ๓๐ มกราคม ๒๕๖๒. 



๑๒๑ 

การเจรจาต่อรองเพ่ือขจัดและลดปัญหาความขัดแย้ง๑๑ การเลือกรับหรือไม่รับข้อมูลข่าวสารด้วยหลัก
เหตุผลและความถูกต้อง ตลอดจนการเลือกใช้วิธีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพโดยค านึงถึงผลกระทบที่
มีต่อตนเองและสังคม๑๒ 

สรุปการเปิดกว้าง การเรียนรู้ การฝึกฝนอยู่เสมอ มันจะท าให้เกิดความมั่นใจได้ การ
สื่อสารที่ดี ไม่ใช่แค่การพูดชัดเจนและเข้าประเด็น เพราะภาพลักษณ์และการเลือกใช้ค าที่ถูกต้อง 
จะสามารถท าให้เราโน้มน้าวเปลี่ยนความคิดและพฤติกรรมของผู้ฟังได้การที่ เราจะสื่อสาร 

 

๒. ด้านสมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ 
จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญด้านสมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ

พบว่า การปฏิบัติงานให้ได้ผลดีนั้นองค์การจะต้องมีการวางแผนงานล่วงหน้าโดยอาศัยการวิเคราะห์
ข้อมูลต่างๆ๑๓ เป็นพื้นฐานการก าหนดงานในแผนงานการเขียนแผนงานองค์การ๑๔ ต้องพยายามเขียน
ให้ชัดเจนการก าหนดจุดประสงค์๑๕ ขั้นตอนการด าเนินงานผู้รับผิดชอบเวลาและค่าใช่จ่ายที่ระบุไว้
ชัดเจน๑๖ จะช่วยให้การปฏิบัติตามแผนงานเป็นไปตามที่ก าหนดอย่างมีประสิทธิภาพมีการประสาน
แผนงานที่ดี๑๗ ระหว่างแผนกและระดับหน่วยงานย่อยขององค์การ๑๘ ระดับบุคคลในการปฏิบัติตาม
แผนซึ่งจะช่วยลดความซ้ าซ้อน๑๙ ความขัดแย้งลงของการปฏิบัติงานพิจารณาตรวจสอบปัญหาที่จะมี
ผลกระทบต่อการปฏิบัติตามแผน๒๐ เพ่ือน ามาหาทางแก้ไขมีการก าหนดวัตถุประสงค์ให้ชัดเจน๒๑

เพ่ือให้พนักงานขององค์การทราบ๒๒สิ่งที่ต้องท าและใช้ส าหรับมอบหมายความรับผิดชอบที่จะช่วยกัน
ท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์๒๓ ตามที่ก าหนดระบุจุดมุ่งหมายให้ชัดเจนเข้าใจง่ายสามารถใช้เป็น

                                                           
๑๑ นายศุภชัย แสงฟ้า, สมาชิกสภาเทศบาลต าบลบางละมุง, ๓๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๒ นางเชอลี่ สุขอุดม, ประธานชุมชนบ้านเนินทราย, ๓๐ มกราคม ๒๕๖๒ 
๑๓ พระมหาเสรีชน นรสิฺสโร, ผู้อ านวยการส่วนงานบริหาร สถาบันวิจัยพุทธศาสตร์, ๑๒ กุมภาพันธ ์

๒๕๖๒. 
๑๔ พระเทวา รตนโชโต, ผูจ้ัดการงานท่ัวไป ส่วนหอสมุดกลาง, ๑๒ กมุภาพันธ ์๒๕๖๒. 
๑๕ นายลิขิต สริิมณีรตัน์, นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๖ นายภิญโญ หอมกลั่น, นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลหนองปลาไหล, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๗ นายประเนมิ ศิริรปู, นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลโป่ง, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๘ นายนราธิป ฟักกฤกษ์, รองนายกเทศมนตรเีทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๑๙ นายสุวัฒน์ สิรมิณรีัตน์, ประธานชุมชนตลาดโรงโป๊ะ, ๒๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๐ นายน้อย อยู่สบาย, ประธานสภาเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๑ นางชุริดา บุญวัติ, ประธานชุมชนบ้านหนองเกตุน้อย, ๒๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๒ นายไพบูลย์ หอมขจร, สมาชิกสภาเทศบาลต าบลบางละมุง, ๓๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๓ นายศุภชัย แสงฟ้า, สมาชิกสภาเทศบาลต าบลบางละมุง, ๓๐  มกราคม ๒๕๖๒. 



๑๒๒ 

แนวทางให้บุคคลในฝ่ายต่าง ๆ ขององค์การเข้าใจและใช้เป็นแนวทางในการท างานเป็นไปในทางทิศ
เดียวกัน๒๔ 

สรุปสมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการการบริหารองค์กรมีทั้งประสบ
ความส าเร็จและไม่ประสบความส าเร็จเนื่องจากการมีปัญหาในการบริหารจัดการมีความจ าเป็นต้องใช้
ศาสตร์ในการบริหารงานอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้เนื่องจากโลกในยุคปัจจุบันเป็นระบบทุนนิยมหรือบริโภค
นิยมที่แสวงหาก าไรและมีการแข่งขันเพ่ือให้เหนือกว่าคู่แข่งทั้งในเชิงบริหารงานและการพัฒนาองค์กร
ให้บรรลุผลตามเป้าหมายขององค์กรจึงมีหลักการบริหารสมัยใหม่เข้ามาเป็นกลยุทธ์ 
 

๒. ด้านสมรรถนะในการท างานเป็นทีม 

จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญด้านสมรรถนะในการท างานเป็นทีมพบว่า สมาชิกไม่

จ าเป็นต้องมีฐานะหัวหน้าทีม๒๕ รวมทั้งความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกใน

ทีม๒๖ ท าหน้าที่ของตนในทีมให้เสร็จสนับสนุนการตัดสินใจของทีม๒๗ และท างานในส่วนที่ตนได้รับ

มอบหมายรายงานให้สมาชิกทราบความคืบหน้าของการด าเนินงานของตนในทีมให้ข้อมูล๒๘ ที่เป็น

ประโยชน์ต่อการท างานของทีม๒๙ การท างานเป็นทีมต้องมีความเต็มใจ๓๐ มีการเตรียมตัวเตรียมใจ

การท างานเป็นทีม๓๑ ต้องมีการรวบรวมความคิดเห็นของสมาชิกในทีม๓๒ การท างานจะต้องสนับสนุน

เกื้อกูลซึ่งกันและกัน๓๓ ผู้น าเป็นปัจจัยที่ส าคัญประการหนึ่งที่จะท าให้เห็นว่าทีมจะด าเนินไปลักษณะใด 

ผู้น าจะต้องเป็นตัวอย่างที่ดีให้กับสมาชิกและให้ความร่วมมือในการท างานกับเพ่ือนรวมงาน๓๔ สร้าง

                                                           
๒๔ นางเชอลี่ สุขอุดม, ประธานชุมชนบ้านเนินทราย, ๓๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๕ พระมหาเสรีชน นริสฺสโร, ผู้อ านวยการส่วนงานบริหาร สถาบันวิจัยพุทธศาสตร์, ๑๒ กุมภาพันธ์ 

๒๕๖๒. 
๒๖ พระเทวา รตนโชโต, ผู้จัดการงานท่ัวไป ส่วนหอสมุดกลาง, ๑๒ กุมภาพันธ ์๒๕๖๒. 
๒๗ นายลิขิต สิริมณีรัตน์, นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๘ นายภิญโญ หอมกลั่น, นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลหนองปลาไหล, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
๒๙ นายประเนิม ศิริรูป, นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลโป่ง, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
๓๐ นายนราธิป ฟักกฤกษ์, รองนายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๓๑ นายสุวัฒน์ สิริมณีรัตน์, ประธานชุมชนตลาดโรงโป๊ะ, ๒๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๓๒ นายน้อย อยู่สบาย, ประธานสภาเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๓๓ นางชุริดา บุญวัติ, ประธานชุมชนบ้านหนองเกตุน้อย, ๒๘ มกราคม ๒๕๖ 
๓๔ นายไพบูลย์ หอมขจร, สมาชิกสภาเทศบาลต าบลบางละมุง, ๓๐ มกราคม ๒๕๖๒. 



๑๒๓ 

สัมพันธ์เข้ากับผู้อ่ืนในกลุ่มได้ดีให้ความร่วมมือกับผู้อ่ืนในทีมด้วยดี๓๕ สมาชิกในทีมจะต้องมีการตอบ

รับและยอมรับผลสะท้อนหรือการตอบรับจากสมาชิกอ่ืนๆ๓๖ 

สรุปการท างานเป็นทีมเป็นการแสดงความเชื่อมั่นในศักยภาพของเพ่ือนร่วมทีมทั้งต่อ
หน้าและลับหลังและประสานความร่วมมือของสมาชิกในทีมรับฟังความเห็นของสมาชิกในทีมและเต็ม
ใจเรียนรู้จากผู้อ่ืน ตัดสินใจหรือวางแผนงานร่วมกันในทีมจากความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมทีมประสาน
และส่งเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีม เพ่ือสนับสนุนการท างานร่วมกันให้ มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

 

๔. ด้านสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ 
จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญด้านสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธิ์พบว่า การ

จัดการเชิงกลยุทธ์เป็นการบริหารอย่างมีระบบ๓๗ ที่ต้องอาศัยวิสัยทัศน์ของผู้น าองค์การเป็น

ส่วนประกอบ๓๘  และอาศัยการวางแผนอย่างมีขั้นตอน๓๙  เนื่องจากการบริหารกลยุทธ์เป็นการ

บริหารองค์รวม๔๐  ผู้น าที่มีความสามารถจะต้องอาศัยกลยุทธ์ในการจัดการองค์การที่มีประสิทธิภาพ

เหมาะสมกับองค์การ๔๑  และสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง๔๒ ไม่ล้มเหลว เนื่องจากกลยุทธ์ที่ดีแต่

ล้มเหลว๔๓ จะไม่สามารถน าความส าเร็จมาสู่องค์การได้๔๔  ดังนั้นทั้งกลยุทธ์และนักบริหารที่เป็นผู้

ตัดสินใจเลือกใช้กลยุทธ์๔๕ และน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติจึงมีความส าคัญเท่าเทียมกัน๔๖ 

สรุปความส าเร็จขององค์กรนั้นเกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการน ากลยุทธ์ ไป
ประยุกต์ใช้ ทั้งนี้ผู้บริหารควรมีการมอบหมาย และก าหนดแนวทางหรือวิธีการในการปฏิบัติงาน สิ่ง

                                                           
๓๕ นายศุภชัย แสงฟ้า, สมาชิกสภาเทศบาลต าบลบางละมุง, ๓๐  มกราคม ๒๕๖๒. 
๓๖ นางเชอลี่ สุขอุดม, ประธานชุมชนบ้านเนินทราย, ๓๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
๓๗ พระมหาเสรีชน นรสิฺสโร, ผู้อ านวยการส่วนงานบริหาร สถาบันวิจัยพุทธศาสตร์, ๑๒ กุมภาพันธ ์

๒๕๖๒. 

๓๘ พระเทวา รตนโชโต, ผู้จัดการงานท่ัวไป ส่วนหอสมุดกลาง, ๑๒ กุมภาพันธ ์๒๕๖๒. 
๓๙ นายลิขิต สริิมณีรตัน์, นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
๔๐ นายภิญโญ หอมกลั่น, นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลหนองปลาไหล,  ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
๔๑ นายประเนิม ศิริรูป, นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลโป่ง, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
๔๒ นายนราธิป ฟักกฤกษ์, รองนายกเทศมนตรเีทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๔๓ นางชุริดา บุญวัติ, ประธานชุมชนบ้านหนองเกตุน้อย, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
๔๔ นายไพบูลย์ หอมขจร, สมาชิกสภาเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
๔๕ นายศุภชัย แสงฟ้า, สมาชิกสภาเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
๔๖ นางเชอลี่ สุขอุดม, ประธานชุมชนบ้านเนินทราย, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 



๑๒๔ 

ส าคัญในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติให้ประสบผลส าเร็จนั้น ผู้ปฏิบัติจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจ และ
ทักษะในการปฏิบัติงานอย่างถ่องแท้ 
 

๕. ด้านสมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์  
 จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญด้านสมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์ 
พบว่า ผู้บริหารต้องมองกว้างไกลอย่างต่อเนื่อง๔๗ และพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงสามารถก าหนดกลยุทธ์
ในการบริหารอย่างถูกต้อง๔๘ มีทักษะในการก าหนดเป้าหมายในการท างาน ก าหนดนโยบายและ
วิธีการท างานที่ชัดเจนรวมทั้งสามารถวิเคราะห์สถานการณ์เพ่ือก าหนดแผนกลยุทธ์และแผนการ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายและนโยบายได้อย่างเหมาะสม๔๙  

สรุปองค์กรที่มีสมรรถนะสูงต้องเป็นองค์กรที่มุ่งเน้นยุทธศาสตร์ โดยผู้น าองค์กรเป็นผู้น า
การ เปลี่ยนแปลง จูงใจให้บุคลากรปฏิบัติตามยุทธศาสตร์ที่ผ่านการถ่ายทอดอย่างทั่วถึงจนทุก
แผนงานเชื่อมโยงกับ ยุทธศาสตร์ได้และมีความต่อเนื่อง 
 

 ๖. ด้านสมรรถนะในการบริหารตนเอง 
 จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญด้านสมรรถนะในการบริหารตนเองพบว่า เป็น

ความสามารถที่จะควบคุมภายใต้การควบคุมและอดกลั้น๕๐ การกระท าทางลบและอดกลั้นเมื่อประสบ
กับตัวเอง๕๑ ความสามารถนี้ได้แก่เป็นคนที่ไม่มีอารมณ์หุนหัน๕๒ การอยู่ร่วมงานที่ไม่เหมาะสมสงบนิ่ง
ในสถานการณ์ที่เคร่งเครียดการควบคุมตัวเอง๕๓ เป็นความสามารถที่มีส่วนเกี่ยวพันกับสถานการณ์
มากกว่าความสามารถอ่ืนๆ บางครั้งอาจร่วมกับการให้ค าแนะน าเมื่อต้องเผชิญกับการปฏิบัติงานที่
ต่ า๕๔ และสัมพันธ์กับการที่มนุษย์มีความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน มีความ

                                                           
๔๗ พระเทวา รตนโชโต, ผูจ้ัดการงานท่ัวไป ส่วนหอสมุดกลาง, ๑๒ กมุภาพันธ ์๒๕๖๒. 
๔๘ นายลิขิต สริิมณีรตัน์, นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
๔๙ นายสุวัฒน์ สิริมณีรัตน์, ประธานชุมชนตลาดโรงโป๊ะ, ๒๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๕๐ นายไพบูลย์ หอมขจร, สมาชิกสภาเทศบาลต าบลบางละมุง, ๓๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
๕๑ นายศุภชัย แสงฟ้า, สมาชิกสภาเทศบาลต าบลบางละมุง, ๓๐  มกราคม ๒๕๖๒.  
๕๒ นางเชอลี่ สุขอุดม, ประธานชุมชนบ้านเนินทราย, ๓๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
๕๓ พระเทวา รตนโชโต, ผูจ้ัดการงานท่ัวไป ส่วนหอสมุดกลาง, ๑๒ กมุภาพันธ ์๒๕๖๒. 
๕๓ นายลิขิต สริิมณีรตัน์, นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
๕๓ นายสุวัฒน์ สิริมณีรัตน์, ประธานชุมชนตลาดโรงโป๊ะ, ๒๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๕๓ นายไพบูลย์ หอมขจร, สมาชิกสภาเทศบาลต าบลบางละมุง, ๓๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
๕๔ พระมหาเสรีชน นรสิฺสโร, ผู้อ านวยการส่วนงานบริหาร สถาบันวิจัยพุทธศาสตร์, ๑๒ กุมภาพันธ ์

๒๕๖๒. 



๑๒๕ 

เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่พ่ึงพาอาศัย ซึ่งกันและกัน๕๕ ปรึกษาหารือปรับทุกข์และเห็นอกเห็นใจกันเช่นนี้ มนุษย์
จะสามารถสร้างสิ่งเหล่านี้ได้ เมื่อมนุษย์รู้จัก “การบริหารตนเอง”๕๖  
 สรุป ศิลปะการด าเนินการโดยการประยุกต์ใช้หลักการบริหารมาใช้ในการวางแผน 

ควบคุมแผนการบริหารตนเองเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของชีวิตที่ตั้งไว้    

หลักธรรมที่น ามาใช้ในการบริหารจัดสมรรถนะการบริหารหลักอิทธิบาท ๔ มีดังนี้ 

๑) ด้านฉันทะ (ความพอใจ) 
จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญด้านฉันทะพบว่า รู้จักรักงานที่ตนท า๕๗ สนใจในงาน

และโครงสร้างเครือข่ายของตนเอง๕๘ การที่จะด าเนินงานให้ดีนั้นต้องมีการวางแผนการด าเนินงาน๕๙ 

                                                           
๕๔ พระเทวา รตนโชโต, ผูจ้ัดการงานท่ัวไป ส่วนหอสมุดกลาง, ๑๒ กมุภาพันธ ์๒๕๖๒. 
๕๔ นายลิขิต สริิมณีรตัน์, นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
๕๔ นายกฤตภพ เพ็ญจันทร์ รองนายกเทศมนตรเีทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
๕๔ นายภิญโญ หอมกลั่น นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลหนองปลาไหล, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
๕๔ นายประเนมิ ศิริรปู นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลโป่ง, ๒๖ มกราคม ๒๕๖๒. 
๕๔ นายนราธิป ฟักฤกษ์ รองนายกเทศมนตรเีทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๖ มกราคม ๒๕๖๒. 
๕๔ นายน้อย อยู่สบาย   ประธานสภาเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๖ มกราคม ๒๕๖๒. 
๕๔ นางสาวมณฑริา บุญยชลายนต์   สมาชิกสภาเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๖ มกราคม ๒๕๖๒. 
๕๔ นายไพบูลย์ หอมขจร   สมาชิกสภาเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๕๔ นางชุริดา บุญวัติ   ประธานชุมชนบ้านหนองเกตุน้อย, ๒๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๕๔ พระมหาเสรีชน นรสิฺสโร, ผู้อ านวยการส่วนงานบริหาร สถาบันวิจัยพุทธศาสตร์, ๑๒ กุมภาพันธ ์

๒๕๖๒. 
๕๔ พระเทวา รตนโชโต, ผูจ้ัดการงานท่ัวไป ส่วนหอสมุดกลาง, ๑๒ กมุภาพันธ ์๒๕๖๒. 
๕๔ นายลิขิต สริิมณีรตัน์, นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
๕๔ นายกฤตภพ เพ็ญจันทร์ รองนายกเทศมนตรเีทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
๕๔ นายภิญโญ หอมกลั่น นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลหนองปลาไหล, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
๕๕ พระมหาเสรีชน นรสิฺสโร, ผู้อ านวยการส่วนงานบริหาร สถาบันวิจัยพุทธศาสตร์, ๑๒ กุมภาพันธ ์

๒๕๖๒. 
๕๕ พระเทวา รตนโชโต, ผูจ้ัดการงานท่ัวไป ส่วนหอสมุดกลาง, ๑๒ กมุภาพันธ ์๒๕๖๒. 
๕๕ นายลิขิต สิริมณีรัตน์, นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 

 

๕๗ พระมหาเสรีชน นรสิฺสโร, ผู้อ านวยการส่วนงานบริหาร สถาบันวิจัยพุทธศาสตร์, ๑๒ กุมภาพันธ ์
๒๕๖๒. 

๕๘ พระเทวา รตนโชโต, ผูจ้ัดการงานท่ัวไป ส่วนหอสมุดกลาง, ๑๒ กมุภาพันธ ์๒๕๖๒. 
๕๙ นายลิขิต สริิมณีรตัน์, นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 



๑๒๖ 

เพ่ือให้งานส าเร็จผลตามจุดหมายที่วางไว้๖๐ สร้างการรักงานและท างานด้วยใจรัก๖๑ ปลุกเร้าให้เกิด

ความรัก ความพอใจใน การด าเนินงานเพ่ือให้งานด าเนินไปสู่จุดหมาย๖๒ อยากให้มีการแบ่งปันกันมี

การเสียสละการเอ้ือเฟ้ือซึ่งกันและให้สวัสดิการด้านปัจจัย๖๓ บุคลากรทุกท่านจะพอใจที่จะปฏิบัติงาน

อย่างเต็มที่๖๔ โดยไม่หวังผลตอบแทนรัก สนุกและจริงจังกับงานที่ปฏิบัติอยู่เสมอแม้งานจะมีปัญหา

อย่างมาก๖๕ ปฏิบัติงานด้วยความสมัครใจและมุ่งหวังในผลส าเร็จของงานเหนือสิ่งอ่ืนใด๖๖  มีความ

เต็มใจในการช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงาน๖๗ สมัครใจที่จะปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถแม้

งานนั้นจะเหนือความสามารถ๖๘ ส่วนจุดอ่อนของบุคลากรนั้นจะมีเฉพาะบุคลากรใหม่ๆท่ียังปรับตัวกับ

งานไม่ได๖้๙ แต่เมื่อท าไปสักพักก็จะชินและรักงานไปเอง๗๐ 

สรุป ฉันทะ เป็นจุดเริ่มต้นที่จะท าให้บุคลากรเกิดและมีความพอใจในหน้าที่รับผิดชอบ

และปฏิบัติอย่างเต็มก าลังความสามารถของตนเองรักและพอใจที่จะได้รับพัฒนาตนเอง เพ่ือน าความรู้

มาใช้ในหน้าที่ที่ตนก าลังปฏิบัติอยู่กระตือรือร้นพร้อมที่จะให้มีการพัฒนาตนเอง ทั้งด้านร่างกายและ

จิตใจ ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมที่จะพัฒนางาน และบุคลากรมีความพอใจที่จะมีการ

พัฒนาอยู่สม่ าเสมอ และเปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการพัฒนางานและนโยบายขององค์กรมีการ

จัดการฝึกอบรมทั้งภายในและภายนอกองค์กรอยู่เสมอ 

๒) ด้านวิริยะ (ความเพียร) 
จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญด้านวิริยะพบว่า การด าเนินงานนั้นต้องไม่ย่อท้อต่อ

อุปสรรคและความยากล าบาก๗๑ เมื่อรู้ปัญหาก็จะเกิดความเพียรพยายามด าเนินงานนั้นให้ส าเร็จผล๗๒ 

                                                           
๖๐ นายกฤตภพ เพ็ญจันทร์, รองนายกเทศมนตรเีทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
๖๑ นายภิญโญ หอมกลั่น, นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลหนองปลาไหล, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
๖๒ นายประเนมิ ศิริรปู, นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลโป่ง, ๒๖ มกราคม ๒๕๖๒. 
๖๓ นายนราธิป ฟักฤกษ์, รองนายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๖ มกราคม ๒๕๖๒. 
๖๔ นายน้อย อยู่สบาย, ประธานสภาเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๖ มกราคม ๒๕๖๒. 
๖๕ นางสาวมณฑริา บุญยชลายนต,์ สมาชิกสภาเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๖ มกราคม ๒๕๖๒. 
๖๖ นายไพบูลย์ หอมขจร, สมาชิกสภาเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๖๗ นางชุริดา บุญวัติ, ประธานชุมชนบ้านหนองเกตุน้อย, ๒๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๖๘ นายศุภชัย แสงฟ้า, สมาชิกสภาเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๖๙ นางเชอลี่ สุขอุดม, ประธานชุมชนบ้านเนินทราย, ๒๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๗๐ นายสุวัฒน์ สิรมิณรีัตน์, ประธานชุมชนตลาดโรงโป๊ะ, ๒๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๗๑ นายลิขิต สริิมณีรตัน์, นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
๗๒ นายกฤตภพ เพ็ญจันทร์, รองนายกเทศมนตรเีทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 



๑๒๗ 

การด าเนินงานต้องมีการสร้างขวัญและก าลังใจให้ปฏิบัติงาน เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเพียรพยายาม

ที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมายท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดใจรักที่จะทุ่มเทให้กับการปฏิบัติงาน๗๓ งานทุก

อย่างจะส าเร็จได้ต้องอาศัยความขยันหมั่นเพียร ความวิริยะจึงเป็นเครื่องมืออีกอย่างหนึ่ งที่จะน าคุณ

ไปสู่ความส าเร็จไดย้ิ่งคุณขยันเท่าไรผลตอบแทนที่คุณจะได้รับมันก็มีมากเท่านั้น๗๔ ที่ส าคัญความวิริยะ

จะเกิดขึ้นได้ก็ด้วยความรักในงานจากฉันทะนั่นเอง๗๕ และความวิริยะไม่ใช่การท างานแบบเอาเป็นเอา

ตายแต่เป็นการหมั่นฝึกฝนตนเองต่างหาก๗๖ บุคลากรทุกท่านจะปฏิบัติงานแม้งานนั้นจะมีอุปสรรค

และต้องใช้ระยะเวลายาวนาน๗๗  ไม่เกียจคร้าน ต่อการปฏิบัติงานโดยยึดหลักความส าเร็จของงานเป็น

ที่ตั้ง ไม่เบื่อหน่าย๗๘ ปฏิบัติงานได้สม่ าเสมอจนกว่างานจะส าเร็จโดย๗๙ จะปฏิบัติงานทันทีที่ได้รับ

มอบหมาย ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคและไม่ละทิ้งงาน ส่วนจุดอ่อนของบุคลากรนั้น๘๐ จะมีเฉพาะบุคลากร

ที่ยังไม่เข้าใจกับงาน เลยมีความท้อต่องาน๘๑ แต่เมื่อมีการอธิบายแล้วจึงเลิกท้อจึงเพียรพยายาม

ท างานจนงานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี๘๒ 

สรุป วิริยะ หลักการประกอบความเพียรชอบบุคลากรมีความตื่นตัวพร้อมที่จะ

พัฒนาการท างานอยู่ตลอดเวลา ฝึกฝนพยายามพัฒนาตนเองให้เกิดความช านาญในหน้าที่ด้วยการ

เรียนรู้เพ่ิมเติม ค้นคว้าหาความรู้เกี่ยวกับงานที่ตนเองปฏิบัติอย่างเต็มศักยภาพ มีการจัดฝึกอบรมเพ่ือ

การพัฒนาการปฏิบัติงาน มีความมุ่งม่ันที่จะพัฒนาการอย่างต่อเนื่อง 

๓) ด้านจิตตะ (ความเอาใจใส่) 
จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญด้านจิตตะพบว่า สร้างให้ผู้ปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานด้วย

ความเอาใจใส่๘๓ ใช้ความคิดในการปฏิบัติงานปลูกฝังให้ผู้ปฏิบัติงานเอาใจใส่ฝักใฝ่ในงาน๘๔ ท าให้

                                                           
๗๓ นายภิญโญ หอมกลั่น, นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลหนองปลาไหล, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
๗๔ นายศุภชัย แสงฟ้า, สมาชิกสภาเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๗๕ นางเชอลี่ สุขอุดม, ประธานชุมชนบ้านเนินทราย, ๒๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๗๖ นายประเนมิ ศิริรปู, นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลโป่ง, ๒๖ มกราคม ๒๕๖๒. 
๗๗ นายนราธิป ฟักฤกษ์, รองนายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๖ มกราคม ๒๕๖๒. 
๗๘ นายน้อย อยู่สบาย, ประธานสภาเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๖ มกราคม ๒๕๖๒. 
๗๙ นางสาวมณฑริา บุญยชลายนต,์ สมาชิกสภาเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๖ มกราคม ๒๕๖๒. 
๘๐ นายไพบูลย์ หอมขจร, สมาชิกสภาเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๘๑ นางชุริดา บุญวัติ, ประธานชุมชนบ้านหนองเกตุน้อย, ๒๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๘๒ นายสุวัฒน์ สิรมิณรีัตน์, ประธานชุมชนตลาดโรงโป๊ะ, ๒๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๘๓ นายลิขิต สริิมณีรตัน์, นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
๘๔ นายภิญโญ หอมกลั่น, นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลหนองปลาไหล, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 



๑๒๘ 

ผู้ปฏิบัติงานตั้งใจท างานอย่างจริงจังโดยไม่สนใจต่อปัญหาอุปสรรค๘๕ บุคลากรทุกท่านจะเอาใจใส่และ

จดจ่อต่องานทีท่ าใฝ่รู้ในสิ่งที่เกี่ยวข้องกับงานอยู่เป็นนิตย์ จิตใจแน่วแน่๘๖ มั่นคงต่องานเอาใจใส่ในงาน

และเพ่ือนร่วมงาน๘๗ เมื่อพบปัญหาก็พร้อมที่จะแก้ไขส่วนจุดอ่อนของบุคลากรนั้นบางครั้งบางคนก็ไม่

เอาใจใส่ในเรื่องงานของตน๘๘ โดยเฉพาะบุคลากรที่เข้างานใหม่๘๙  ไม่เคยท างานที่อ่ืนมาก่อนและยัง

ชอบที่จะสนุกสนานอยู่จึงต้องมีการปรับตัวสักระยะหนึ่ง๙๐ 

สรุป จิตตะ ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการท างานที่ต้องอาศัยด้านจิตตะเป็นหลักที่จะต้องเอา

ใจใส่งานอยู่เสมอองค์กรควรส่งเสริมการประยุกต์ใช้หลักอิทธิบาท 4 ด้านจิตตะ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพใน

การท างาน มีระบบที่ตรวจสอบให้บุคลากรมีการเอาใจใส่ในการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ  

๔) ด้านวิมังสา (ความรอบคอบ) 

จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญด้านวิมังสาพบว่า การด าเนินงานนั้นต้องมีการคิด
พิจารณาวางแผนงาน ทดลองปฏิบัติ เมื่อพบปัญหาต้องหาวิธีแก้ไขปรับปรุงท าให้ผู้ปฏิบัติงาน 
ปฏิบัติงานด้วยสติปัญญา๙๑ ท าให้ผู้ปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานโดยใช้เหตุผลพิจารณาใคร่ครวญก่อนการลง
มือปฏิบัติงานนั้นบุคลากรทุกท่านจะไตร่ตรอง  หาข้อดี ข้อด้อย ในการปฏิบัติงานตรวจสอบ
ข้อบกพร่องของการปฏิบัติงานและคิดค้นแนวทางการปรับปรุงงานคิดค้นแนวทาง๙๒ การปรับปรุงงาน
ส่วนจุดอ่อนของบุคลากรนั้น จะเป็นเฉพาะตอนที่งานรีบเร่งจะเป็นกันทุกหน่วยงานงานท าไม่ส าเร็จ
ตามเวลาจะต้องรีบท างานรีบส่งงานแต่เมื่อท างานเสร็จแล้วรีบส่ง๙๓ ขาดการเช็ค เมื่อไม่ได้เช็คแสดงว่า
ตอนที่ท างานขาดการไตร่ตรอง เพราะฉะนั้นจึงเป็นที่ต านิของทางผู้บริหาร๙๔ 

สรุป วิมังสา มีความจ าเป็นและส าคัญต่อการบริหารองค์กร เช่นเดียวกัน เพราะ
ผู้บริหารต่างให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร ด้วยการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
อย่างเหมาะสม มีการแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีการพัฒนาดียิ่งขึ้นไป  

                                                           
๘๕ นายศุภชัย แสงฟ้า, สมาชิกสภาเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๘๖ นางเชอลี่ สุขอุดม, ประธานชุมชนบ้านเนินทราย, ๒๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๘๗ นายลิขิต สริิมณีรตัน์, นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
๘๘ นางสาวมณฑริา บุญยชลายนต,์ สมาชิกสภาเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๖ มกราคม ๒๕๖๒. 
๘๙ นายไพบูลย์ หอมขจร, สมาชิกสภาเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
๙๐ นายน้อย อยู่สบาย, ประธานสภาเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๖ มกราคม ๒๕๖๒. 
๙๑ นายลิขิต สริิมณีรตัน์, นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
๙๒ นายภิญโญ หอมกลั่น, นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลหนองปลาไหล, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
๙๓ นายประเนมิ ศิริรปู, นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลโป่ง, ๒๖ มกราคม ๒๕๖๒. 
๙๔ นายศุภชัย แสงฟ้า, สมาชิกสภาเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๘ มกราคม ๒๕๖๒. 



๑๒๙ 

 
๔.๘ สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 

จากการวิจัยเรื่อง“การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง 
จังหวัดชลบุรี” ผู้วิจัยได้สรุปองค์ความรู้ดังแสดงในแผนภาพที่ ๔.๑ 



 
 

 

  

๑๓๐
 

 

 
  

แผนภาพที่ ๔.๑ สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 

๕.ด้านสมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่อง

โลกาภิวัตน์ 

-วิเคราะห์โอกาสและภัยคุกคามของกระแส

โลกาภิวัตน์ได ้

-รับรู้แนวโน้มทางการเมือง เศรษฐกิจและ

สังคมสถานการณ์ต่างๆของโลกได้ 

 

การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร
เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุร ี

 

๒.ด้านสมรรถนะในการวางแผนและการ

บริหารจัดการ 

-ถก าหนดแนวทางขั้นตอนวิธีการท างานและ

ระยะเวลาในการด าเนินงาน เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

-จัดหา จัดสรร และใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

 

๔.ด้านสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ 

-ควบคุม ติดตามและประเมินผลกลยุทธ์ให้

ส าเร็จตามที่เป้าหมายก าหนดไว้อย่างเป็น

รูปธรรม 

-ปรับตัวอ ย่างทันท่วงที  เพื่ อรองรับการ

เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม 

 

การบริหารงานตามหลักอิทธิบาท๔ 

๑.ด้านฉันทะ 

-มีก าหนดวิสัยทัศน์และภารกิจหลักการพัฒนาท้องถิ่นที่สอดคล้องกับ

ศักยภาพของท้องถิ่น 

-มีการอนุมัติและประกาศใช้แผนยุทธศาสตร์การพัฒนา 

๒.ด้านวิริยะ 

-มีการประเมินสถานการณ์ก่อนการปฏิบัติงานตามแผนและโครงการ 

-มีการปฏิบัติงานตามแผนและโครงการบรรลุวัตถุประสงค์ของ

โครงการ 

๓.ด้านจิตตะ 

-เสร็จสิ้นโครงการแล้วคณะกรรมการมีการประเมินผลโครงการ 

-มีการน าผลการประเมินไปปรับปรุงพัฒนาเทศบาลของท่านให้มี

ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

๔.ด้านวิมังสา 

-เปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมหาแนวทางแก้ไขปัญหาจากการ

ติดตามและประเมินผล 

-การแก้ไขปัญหาสามารถตอบสนองความต้องการของประชาชน 

 

 

๑.ด้านสมรรถนะในการสื่อสาร 

-เจรจาต่อรองเพื่อขจัดและลดปัญหาความ

ขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นได้ 

-ใ ช้ ทั ก ษ ะก า ร  สื่ อ ส า ร ด้ า น ก า ร พู ด สื่ อ

ความหมายได้อ ย่างชัด เจน ถูกต้องและ

เหมาะสม 

 

๓.ด้านสมรรถนะในการท างานเป็นทีม 

-เรียนรู้และพัฒนาตนเองด้านการบริหารจน

เป็นที่ยอมรับ 

-สร้างบรรยากาศการท างานที่ดี เกิดความ

ไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

 

๖.ด้านสมรรถนะในการบริหารตนเอง 

-วิเคราะห์ตนเองว่ามีจุดเด่นจุดด้อยในเรื่อง

ใด 

-เรียนรู้และพัฒนาตนเองเพื่อให้ประสบ

ความส าเร็จ 

 



๑๓๑ 
 

 

  

 

จากแผนภาพที่ ๔.๑ องค์ความรู้จากการวิจัย “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของ
ผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี”สรุปได้ว่า สมรรถนะการบริหารผู้บริหารเทศบาล
ประกอบไปด้วย ๒ หลัก ที่ส าคัญ คือหลัก อิทธิบาท ๔ และสมรรถนะการบริหาร ๖ ด้าน 

 

จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ คือหลักอิทธิบาท ๔ สามารถน ามาเป็นหลักการ
หรือแนวทางทางการบริหารเพื่อเพิ่มสมรรถนะผู้บริหารเทศบาล ดังนี้ 

๑.ด้านฉันทะ  (ความพอใจ)  

บุคลากรมีความพอใจที่จะมีการพัฒนาอยู่สม่ าเสมอ และเปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วน

ร่วมในการพัฒนางานและนโยบายขององค์กร มีการจัดการฝึกอบรมทั้งภายในและภายนอกองค์กรอยู่

เสมอ 

๒.ด้านวิริยะ  (ความเพียร) 

ความขยัน หมั่นเพียร คนที่ประสบความส าเร็จในงานด้านบริหาร จะต้องมีความรัก 

ความชอบ ความพอใจ ยังไม่พอ ต้องมีความขยันหมั่นเพียร ผู้บริหารที่ต้องการประสบความส าเร็จจึง

ต้องมีความเพียร ดังเช่นค าเปรียบที่ว่า “ น้ าหยดลงหินทุกวันหินมันยังกร่อน” ถ้าต้องการประสบ

ความส าเร็จไม่ว่าเรื่องใดๆ บุคคลผู้นั้นจะต้องมีความเพียร 

๓.ด้านจิตตะ  (ความเอาใจใส่) 

ปฏิบัติงานด้วยความเอาใจใส่ใช้ความคิดในการปฏิบัติงาน ปลูกฝังให้ผู้ปฏิบัติงานเอา

ใจใส่ฝักใฝ่ในงาน ท าให้ผู้ปฏิบัติงานตั้งใจท างานอย่างจริงจัง โดยไม่สนใจต่อปัญหาอุปสรรค 

๔.ด้านวิมังสา (ความรอบคอบ) 

ต้องรู้จักวิเคราะห์ ใคร่ครวญ ปรับปรุง แก้ไข พัฒนา งานด้านบริหาร และพัฒนาตนเอง
ให้มีความรู้ ความสามารถ เพ่ิมมากข้ึน เช่น  การพูดต่อหน้าที่ชุมชน การเจรจา การพัฒนาบุคลิกภาพ 
มนุษย์สัมพันธ์  การที่ผู้บริหารรู้จักพิจารณาวิเคราะห์ มักจะท าให้การตัดสินใจได้ถูกต้องมากกว่าผิดมี
การใช้ข้อผิดพลาดมาแก้ไขได้ในอนาคต 

    

 



๑๓๒ 
 

จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ คือหลักสมรรถนะการบริหาร ๖ ด้าน สามารถน าเป็นหลักการหรือ

แนวทางการบริหารเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะผู้บริหารเทศบาล ดังนี้ 

   ๑.สมรรถนะในการสื่อสาร 

การเปิดกว้าง การเรียนรู้ การฝึกฝนอยู่เสมอ มันจะท าให้เกิดความมั่นใจได้ การ
สื่อสารที่ดี ไม่ใช่แค่การพูดชัดเจนและเข้าประเด็น เพราะภาพลักษณ์และการเลือกใช้ค าที่ถูกต้อง 
จะสามารถท าให้เราโน้มน้าว เปลี่ยนความคิดและพฤติกรรมของผู้ฟังได้  

๒.สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ 

การวางแผนอย่างเป็นหลักการ โดยเน้นให้สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง  และถูกต้อง 

รวมถึงความสามารถในการบริหารจัดการโครงการต่างๆ ในความรับผิดชอบให้สามารถบรรลุ

เป้าหมายทีก่ าหนดไว้อย่าง มีประสิทธิภาพสูงสุด 

๓.สมรรถนะในการท างานเป็นทีม 

การท างานเป็นทีมไม่จ าเป็นต้องเป็นหัวหน้าทีมหรือผู้ที่มีอ านาจหน้าที่อย่างเป็น
ทางการ แม้แต่คนที่มีอ านาจอย่างเป็นทางการแต่ร่วมมือท างาน หรือท าหน้าที่เป็นผู้ประสานทีม ก็
แสดงสมรรถนะการท างานเป็นทีม ผู้บริหารที่เก่งๆ จะแสดงทั้งสมรรถนะการท างานเป็นทีมและ
สภาวะผู้น า 

๔.สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ 

 ผู้บริหารวิเคราะห์ขององค์การความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ปฏิภาณไหวพริบ
แก้ไขปัญหาและปฏิบัติงานต่างๆ ให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานและของตนเอง ความส าเร็จในการ
ท างาน หน่วยงานต้องควรให้ความส าคัญกับการรักษาและจูงใจผู้มีศักยภาพในการปฏิบัติงานสูง  

๕.สมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์ 

ปัจจุบันกระแสโลกาภิวัตน์ต้องมีความเข้าใจในความแตกต่าง ท าให้สอดคล้องกับ

กระแสโลกาภิวัตน์ และความเข้าใจวัฒนธรรมที่หลากหลายสามารถปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมเหล่านั้น

ได้อย่างกลมกลืน  

๖.สมรรถนะในการบริหารตนเอง 
   การบริหารตนเองเป็นสิ่งที่สามารถท างานโดยอัตโนมัติ คือ เมื่อพบปัญหาสามารถ

แก้ไขปัญหาได้เอง และบริหารงานได้เพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายโดยไม่ต้องรอรับค าสั่งในการด าเนินงานแต่
ละครั้งใช้ หลักการจัดการตนเองผู้บริหารทุกคนล้วนมีเป็นความสามารถของผู้บริหารในการรู้จักตัวตน
ของตนเองมีความกระตือรือร้นและแรงจูงใจในการท างานให้บรรลุเป้าหมายนั้นทุ่มเทและท างานหนัก
เพ่ือให้งานส าเร็จ 



 
 

  
บทท่ี ๕ 

 

สรุป อภิปรายและข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัยเรื่อง “เรื่อง การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบล 

บางละมุง จังหวัดชลบุรี” โดยมีวัตถุประสงค์การวิจัย ดังนี้ ๑) เพ่ือศึกษาสมรรถนะการบริหารของ

ผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ๒) เพ่ือเปรียบเทียบสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร

เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ตามความคิดเห็นของพนักงานโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

๓) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานตามหลักอิทธิบาท ๔ ของผู้บริหารมีความสัมพันธ์

กับการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ๔) เพ่ือศึกษา

แนวทางต่อการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ด าเนินการตามระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมวิธี (Mixed Methods 

Research) โดยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ 

(Survey Research) โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรในเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัด

ชลบุรี ซึ่งใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง จากสูตรของ Taro Yamane กลุ่มตัวอย่างจ านวน ๙๐ คน วิเคราะห์

ข้อมูลโดยหาความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) หาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบค่าที (t-test) และการทดสอบค่าเอฟ (F-test) ด้วย

วิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ในกรณีตัวแปรต้นตั้งแต่ ๓ กลุ่มข้ึนไป 

เมื่อพบว่ามีความแตกต่างจะท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่าง

นัยส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference : LSD. Pearson) และการวิจัยเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research) ประกอบการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

(Key Informants) และใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาประกอบบริบท ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 

๕.๑.๑ ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบสอบถาม 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีจ านวน ๕๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๖.๗       

มีอายุระหว่าง ๓๑ – ๔๐ ปี มีจ านวน ๕๐คน คิดเป็นร้อยละ ๕๕.๖ มีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญา



๑๓๔ 

 

ตรี จ านวน ๕๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๕.๖ มีประสบการณ์ท างาน ๕ – ๑๐ ปี จ านวน ๕๙ คน คิดเป็น
ร้อยละ ๖๕.๖ มีต าแหน่งพนักงาน จ านวน ๓๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๓.๓  

๕.๑.๒ ข้อมูลระดับการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละ

มุง จังหวัดชลบุรี 

การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรีโดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๔.๐๐, S.D. = ๐.๓๑๗) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านทั้ง ๖ ด้าน สรุปได้ 
ดังนี้ 

๑. ด้านสมรรถนะในการบริหารตนเอง สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบล

บางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๔.๑๗, S.D. =๐.๖๒๗) 
๒. ด้านสมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์ สมรรถนะการบริหารของ

ผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๔.๐๓, S.D. =
๐.๕๗๒) 

๓. ด้านสมรรถนะในการสื่อสาร สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบาง

ละมุง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๔.๐๐, S.D. =๐.๔๖๘) 
๔. ด้านสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาล

ต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๙๙, S.D. =๐.๕๕๕) 
๕. ด้านสมรรถนะในการท างานเป็นทีม สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาล

ต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๙๔, S.D. =๐.๕๓๘) 
๖. ด้านสมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ สมรรถนะการบริหารของ

ผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = ๓.๘๒, S.D. =
๐.๘๖๕) 

๕.๑.๓ ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ผลการทดสอบสมมติฐาน การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบล
บางละมุง จังหวัดชลบุรี  โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ท างาน และต าแหน่ง เพ่ือน าไปสู่การตอบสมมติฐานที่ตั้งไว้ ซึ่ งสามารถแสดง
รายละเอียดได้ดังนี้ 

สมมติฐานที่ ๑. บุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารของ
ผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี  ไม่แตกต่างกัน (Sig.= ๐.๒๐๗) ดังนั้นจึงปฏิเสธ
สมมติฐานการวิจัย 



๑๓๕ 

 

สมมติฐานที่ ๒. บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหาร

ของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี แตกต่างกัน (Sig.=๐.๐๐๖) ดังนั้นจึงยอมรับ

สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ ๓. บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ

การบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ไม่แตกต่างกัน (Sig.=๐.๑๗๔) ดังนั้นจึง

ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย  

สมมติฐานที่  ๔. บุคลากรที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ

สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ไม่แตกต่างกัน (Sig.=

๐.๙๕๒) ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ ๕. บุคลากรที่มีต าแหน่งแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการ

บริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ไม่แตกต่างกัน (Sig.=๐.๑๗๔) ดังนั้นจึง

ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย  

๕.๑.๔ สรุปแบบสัมภาษณ์ 

การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี  ซึ่ง
ประกอบด้วย ๖ ด้าน ดังนี้ 

๑. ด้านสมรรถนะในการสื่อสาร การเปิดกว้าง การเรียนรู้ การฝึกฝนอยู่เสมอ มันจะ
ท าให้เกิดความมั่นใจได้ การสื่อสารที่ดี ไม่ใช่แค่การพูดชัดเจนและเข้าประเด็น เพราะภาพลักษณ์
และการเลือกใช้ค าที่ถูกต้อง จะสามารถท าให้เราโน้มน้าวเปลี่ยนความคิดและพฤติกรรมของผู้ฟัง
ได้การที่เราจะสื่อสารให้ได้ในระดับนี้เราจะต้องเปิดกว้าง เรียนรู้ และมีทัศนคติแบบเติบโต เรา
ต้องเชื่อว่า ตัวเราสามารถเก่งขึ้นได้อีก เราต้องเชื่อในศักยภาพการเรียนรู้ข องตัวเองอย่าคิดว่าเรา
มีขีดจ ากับเราต้องลบล้างความคิดแบบเดิม ความคิดที่คนอื่นปลูกฝังให้เราตั้งแต่เด็ก อย่าเชื่อว่าตัว
เรามีขีดจ ากัดอย่ากลัวว่าเราจะท าได้ไม่ดีพอไม่ต้องสนใจเรื่องพรสวรรค์ ขอให้เรามีทัศนคติที่ท าให้
เรารู้จักความสามารถของเราปรับปรุงและเติบโตได้ 

๒. ด้านสมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ สมรรถนะในการวางแผนและ
การบริหารจัดการ การบริหารองค์กรมีทั้งประสบความส าเร็จ และไม่ประสบความส าเร็จ  เนื่องจาก
การมีปัญหาในการบริหารจัดการมีความจ าเป็นต้องใช้ศาสตร์ในการบริหารงานอย่าง  หลีกเลี่ยงไม่ได้ 
เนื่องจากโลกในยุคปัจจุบันเป็นระบบทุนนิยม หรือบริโภคนิยมที่แสวงหาก าไร และ มีการแข่งขัน 
เพ่ือให้เหนือกว่าคู่แข่ง ทั้งในเชิงบริหารงาน และการพัฒนาองค์กร ให้บรรลุผลตาม  เป้าหมายของ
องค์กร จึงมีหลักการบริหารสมัยใหม่เข้ามาเป็นกลยุทธ์ หรือหลักการในการบริหารจัดการ  ความ

https://www.nicetofit.com/growth-mindset-vs-fixed-mindset/
https://www.nicetofit.com/growth-mindset-vs-fixed-mindset/


๑๓๖ 

 

สมหวังจากการปฏิบัติงาน โดยใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ปฏิภาณไหวพริบแก้ไขปัญหา
และปฏิบัติงานต่างๆ ให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานและของตนเอง ความส าเร็จในการท างาน 
หน่วยงานต้องควรให้ความส าคัญกับการรักษาและจูงใจผู้มีศักยภาพในการปฏิบัติงานสูง  

๓. ด้านสมรรถนะในการท างานเป็นทีม การท างานเป็นทีมเป็นการแสดงความเชื่อมั่น
ในศักยภาพของเพ่ือนร่วมทีมทั้งต่อหน้าและลับหลังและประสานความร่วมมือของสมาชิกในทีมรับฟัง
ความเห็นของสมาชิกในทีมและเต็มใจเรียนรู้จากผู้อ่ืน  ตัดสินใจหรือวางแผนงานร่วมกันในทีมจาก
ความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมทีมประสานและส่งเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีม เพ่ือสนับสนุนการท างาน
ร่วมกันให้ มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  

๔. ด้านสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ ความส าเร็จขององค์กรนั้นเกี่ยวข้องกับ
ประสิทธิภาพในการน ากลยุทธ์ไปประยุกต์ใช้ ทั้งนี้ผู้บริหารควรมีการมอบหมาย และก าหนดแนวทาง
หรือวิธีการในการปฏิบัติงาน สิ่งส าคัญในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติให้ประสบผลส าเร็จนั้น ผู้ปฏิบัติ
จะต้องมีความรู้ ความเข้าใจ และทักษะในการปฏิบัติงานอย่างถ่องแท้ 

 ๕. ด้านสมรรถนะในการปฏิบัติตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์ ผู้บริหารที่มีสมรรถนะ
สูงต้องเป็นผู้บริหารที่มุ่งเน้นยุทธศาสตร์ขององค์กร โดยผู้บริหารองค์กรเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง จูง
ใจให้บุคลากรปฏิบัติตามยุทธศาสตร์ที่ผ่านการถ่ายทอดอย่างทั่วถึงจนทุกแผนงานเชื่อมโยงกับ 
ยุทธศาสตร์ได้และมีความต่อเนื่อง 

๖. ด้านสมรรถนะในการบริหารตนเอง ศิลปะการด าเนินการโดยการประยุกต์ใช้
หลักการบริหารมาใช้ในการวางแผน ควบคุมแผนการบริหารตนเองเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือ
เป้าหมายของชีวิตที่ตั้งไว้ 

หลักธรรมที่น ามาใช้ในการการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร ตามหลัก
อิทธิบาท ๔ ดังนี้ 

๑. ด้านฉันทะ (ความพอใจ) บุคลากรเกิดและมีความพอใจในหน้าที่รับผิดชอบและ

ปฏิบัติอย่างเต็มก าลังความสามารถของตนเองรักและพอใจที่จะได้รับพัฒนาตนเอง เพ่ือน าความรู้มา

ใช้ในหน้าที่ที่ตนก าลังปฏิบัติอยู่กระตือรือร้นพร้อมที่จะให้มีการพัฒนาตนเอง ทั้งด้านร่างกายและ

จิตใจ ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมที่จะพัฒนางาน และบุคลากรมีความพอใจที่จะมีการ

พัฒนาอยู่สม่ าเสมอ และเปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการพัฒนางานและนโยบายขององค์กรมีการ

จัดการฝึกอบรมทั้งภายในและภายนอกองค์กรอยู่เสมอ 

๒. ด้านวิริยะ (ความเพียร) บุคลากรมีความตื่นตัวพร้อมที่จะพัฒนาการท างานอยู่

ตลอดเวลา ฝึกฝนพยายามพัฒนาตนเองให้เกิดความช านาญในหน้าที่ด้วยการเรียนรู้เพ่ิมเติม ค้นคว้า



๑๓๗ 

 

หาความรู้เกี่ยวกับงานที่ตนเองปฏิบัติอย่างเต็มศักยภาพ มีการจัดฝึกอบรมเพ่ือการพัฒนาการ

ปฏิบัติงาน มีความมุ่งม่ันที่จะพัฒนาการอย่างต่อเนื่อง 

๓. ด้านจิตตะ (ความเอาใจใส่) ผู้บริหารมีการเพ่ิมศักยภาพในการท างาน มีระบบที่

ตรวจสอบให้บุคลากรมีการเอาใจใส่ในการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ เมื่อเกิดปัญหาก็หมั่นตรวจสอบหา

ข้อบกพร่องของตนเองเพ่ือพัฒนางานของตนเอง ฝึกฝนตนเองให้มีความรู้พร้อมที่ จะมาสนับสนุนการ

ท างานอย่างสม่ าเสมอ โดยศึกษาหาความรู้จากแหล่งข้อมูลต่างๆ น ามาพัฒนาองค์กร ท างานที่ได้รับ

มอบหมายอย่างเต็มก าลังความสามารถ 

๔) ด้านวิมังสา (ความรอบคอบ) ผู้บริหารมีความจ าเป็นและส าคัญต่อการบริหาร
องค์กร เช่นเดียวกัน เพราะผู้บริหารต่างให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร ด้วยการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเหมาะสม มีการแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีการพัฒนาดี
ยิ่งขึ้นไป ส่งเสริมให้มีการเรียนรู้เพ่ิมเติม หาวิธีการต่างๆ มาพัฒนาบุคลากรให้สามารถท างานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ และอดทนต่อปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงาน  โดยใช้ความรู้ความสามารถของ
ตนเองไตร่ตรองการท างานที่ได้รับมอบหมายอยู่เสมอ  โดยใช้ก าลังสติปัญญา แสวงหาวิธีการปรับปรุง
กระบวนการท างานให้เกิดประสิทธิภาพยิ่งขึ้นไป 

๕.๑.๕ สรุป ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร
เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบล
บางละมุง จังหวัดชลบุรี” ท าให้ทราบถึงปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

 
ปัญหาและอุปสรรค เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาล

ต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 
๑. มีความคิดเห็นและความเคารพนับถือไม่เป็นในทิศทางเดียวกัน 
๒. ความรับผิดชอบในองค์กรการสื่อสารไม่สามารถให้ต าแหน่งที่สูงได้การสื่อสารที่ไม่

เข้าใจท าให้การท างานไม่บรรลุตามเป้าหมาย 
๓. ผู้บริหารยังขาดวิสัยทัศน์ที่มุ่งสู่ความส าเร็จขององค์กรขาดความกระตือรือร้นไม่เอา

จริงเอาจังในการท างาน 
๔. ด้านภาษาการสื่อสารภาษาไม่เข้าใจที่หัวหน้าสื่อสารสั่งงานแล้วอาจจะได้ผลลัพธ์ไม่

ตรงตามที่ต้องการ 
๕. ขาดวิสัยทัศน์ในการตัดสินใจที่รวดเร็วตอบทันต่อสถานการณ์ 



๑๓๘ 

 

๖. ผู้บริหารยังไม่มีความรอบรู้และเข้าใจในงานขององค์กรขาดประสบการณ์ในการ
บริหาร 

๗. ผู้บริหารยังไม่มีการมุ่งมั่นพัฒนาตนเองให้มีความรู้และความเชี่ยวชาญในงาน 
๘. ผู้บริหารยังไม่มีความรู้ในวิชาการและเทคโนโลยีใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตน 
๙. ผู้บริหารยังไม่มีความสามารถท าตามเป้าหมายและการตัดสินใจที่เป็นประโยชน์ต่อ

องค์การ 
๑๐. ไม่มีการวางตัวเป็นกลางและเป็นที่ยอมรับของบุคลากร 
๑๑. ผู้บริหารยังขาดการก าหนดกลยุทธ์ในการพัฒนาเพื่อสร้างสมรรถนะของบุคลากร 
๑๒. ผู้บริหารไม่สามารถวางนโยบายและจัดท าแผนกลยุทธ์ที่สามารถบรรลุเป้าหมาย 

ความส าเร็จในองค์กรได้ 
 
ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาล

ต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 
๑. ควรจะต้องเสริมสร้างความศรัทธาจากบุคลากรและผู้รับบริการภายนอก 
๒. จะต้องพัฒนาความสามารถในการท างานได้ตามเป้าหมายให้เป็นระบบในการท างาน

ตามแผนงาน 
๓. จะต้องมีความส านึกอยู่ว่าเป็นบุคลากรของประชาชนแล้วจะต้องท าเพ่ือรับใช้

ประชาชน 
๔. จะต้องเพ่ิมขีดความสามารถของตนเองในการท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
๕. ผู้บริหารจะต้องมีความมุ่งมั่นและพัฒนาตนเองให้มีความรู้และความเชี่ยวชาญในงาน 
๖. ผู้บริหารจะต้องประสานความร่วมมือของสมาชิกในทีม 
๗. ผู้บริหารควรปรับวิสัยทัศน์ของตนเองในการตัดสินใจเพื่อให้ทันต่อสถานการณ์ 
๘. ผู้บริหารควรเร่งและพัฒนาความสามารถของตนในการติดตามความรู้ใหม่ๆ 
๙. ผู้บริหารควรสนับสนุนและช่วยเหลือเพ่ือนร่วมทีมคนอ่ืนๆ เพ่ือให้งานประสบ

ความส าเร็จ 
๑๐. ผู้บริหารจะต้องให้ความร่วมมือในการท างานกับเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือเกิดความ

สามัคคีระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
๑๑. ผู้บริหารจะต้องพัฒนาความสามารถในการท างานได้ตาม เป้าหมายให้เป็นระบบใน

การท างานตามแผนงาน 
๑๒. ผู้บริหารจะต้องมีความส านึกอยู่เป็นบุคลากรของประชาชน และจะต้องท างานเพ่ือ

รับใช้ประชาชน 



๑๓๙ 

 

แนวทางต่อการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง 

จังหวัดชลบุร ี

แนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัด
ชลบุรี คือ ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็น แสดงศักยภาพ และความเสมอ
ภาคในการ ท างาน เพ่ือให้พนักงานนั้นรู้สึกว่าตนเองเป็น  ส่วนหนึ่งขององค์กร จะต้องพัฒนา
ความสามารถในการปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายให้เป็นระบบในการท างานตามแผนงาน ให้มีการจัด
อบรมภาวะผู้น า สนับสนุนการ  ท างานของลูกน้อง ให้ไปอบรมดูงานนอก  สถานที่ทั้งในและ
ต่างประเทศ และประเมินการ ท างานของพนักงาน ผู้บริหารจะต้องให้ความร่วมมือในการท างานกับ
เพ่ือนร่วมงาน เพ่ือเกิดความสามัคคีระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชา  

๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 

   จากการสรุปผลการวิจัยเรื่อง“การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาล
ต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี” โดยรวมทั้ง ๖ ด้านสามารถน ามาอภิปรายผลการวิจัยได้ดังนี้ 

  ๑.ด้านสมรรถนะในการสื่อสาร การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาล
ต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมในด้านสมรรถนะในการสื่อสารอยู่ในระดับมาก โดยจะเห็น
ได้ว่า การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร มีอยู่ทุกระดับทุกกิจกรรมที่ทางเทศบาลได้จัดท า
ขึ้น อาจเนื่องมาจากว่าการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัด
ชลบุรีนั้นมีความรู้ ความเข้าใจในหน้าที่ตนรับผิดชอบสอดคล้องกับการศึกษาของ สถาพร  วิชัยรัมย์ 
และไชยา ยิ้มวิไล ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง “สมรรถนะของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลใน
จังหวัดบุรีรัมย์โดยการใช้เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ” ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะของ
ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดบุรีรัมย์ โดยภาพ รวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านได้แก่ การบริหารคน นวัตกรรมการปฏิรูปการจัดการและการบริหารงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ อยู่ใน
ระดับมาก ทุกด้าน๑  

๒. ด้านสมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ การพัฒนาสมรรถนะการ
บริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมในด้านสมรรถนะในการ
วางแผนและการบริหารจัดการอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธนิตา ฐิติภากร 
ศึกษาวิจัยเรื่อง “การเปรียบเทียบความโปร่งใสในการบริหารงานของเทศบาลต าบลและองคการ

                                                           
๑ สถาพร  วิชัยรัมย์ และไชยา ยิ้มวิไล ,“สมรรถนะของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลใน

จังหวัดบุรีรัมย์โดยการใช้เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ”, (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ วิทยาลัย
บัณฑิตศึกษา: มหาวิทยาลัยศรีปทุม, ๒๕๕๘). 
 



๑๔๐ 

 

บริหารสวนต าบล จังหวัดนครปฐม” พบวา ความโปรงใสของเทศบาลต าบลอยูใน ระดับมากและเมื่อ
เปรียบเทียบความโปรงใสในการบริหารงานเทศบาล ๑. การเปดเผยขอมูล ๒. การให้ประชาชนมีส
วนรวมในกิจกรรมของรัฐ ๓. ความรับผิดชอบในการบริหารงานอยูในระดับมาก ๔. การใหประชาชน
ติดตามตรวจสอบการบริหารงานมีความแตกตางกันคือเทศบาลไดใหประชาชนติดตามตรวจสอบการ
บริหารนอยกวาองคการบริหารสวนต าบล๒ 

๓.ด้านสมรรถนะในการท างานเป็นทีม การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร
เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมในด้านสมรรถนะในการท างานเป็นทีมและการ
บริหารจัดการอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สถาพร  วิชัยรัมย์ และไชยา ยิ้มวิไล ได้
ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง “สมรรถนะของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดบุรีรัมย์โดยการใช้
เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ” ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะของผู้บริหารองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในจังหวัดบุรีรัมย์ โดยภาพ รวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านได้แก่ การบริหาร
คน นวัตกรรมการปฏิรูปการจัดการและการบริหารงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ อยู่ในระดับมาก ทุกด้าน๓ 

๔. ด้านสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของ
ผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมในด้านสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ 
อยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธนิตา ฐิติภากร ศึกษาวิจัยเรื่อง “การเปรียบเทียบ
ความโปร่งใสในการบริหารงานของเทศบาลต าบลและองคการบริหารสวนต าบล จังหวัดนครปฐม” 
พบวา ความโปรงใสของเทศบาลต าบลอยูใน ระดับมากและเมื่อเปรียบเทียบความโปรงใสในการ
บริหารงานเทศบาล ๑. การเปดเผยขอมูล ๒. การให้ประชาชนมีสวนรวมในกิจกรรมของรัฐ ๓. ความ
รับผิดชอบในการบริหารงานอยูในระดับมาก ๔. การใหประชาชนติดตามตรวจสอบการบริหารงานมี
ความแตกตางกันคือเทศบาลไดใหประชาชนติดตามตรวจสอบการบริหารนอยกวาองคการบริหารสวน
ต าบล๔ 

 

                                                           
๒ ธนิตา ฐิติภากร, “การศึกษาเปรียบเทียบความโปรงใสการบริหารงานของเทศบาลต าบล 

และองคการบริหารสวนต าบล จังหวัดนครปฐม”, วิทยานิพนธมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหิดล, 
๒๕๔๖), หนา ก. 

๓ สถาพร  วิชัยรัมย์ และไชยา ยิ้มวิไล,“สมรรถนะของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด
บุรีรัมย์โดยการใช้เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร์, (วิทยาลัย
บัณฑิตศึกษา: มหาวิทยาลัยศรีปทุม, ๒๕๕๘). 

๔ ธนิตา ฐิติภากร , “การศึกษาเปรียบเทียบความโปรงใสการบริหารงานของเทศบาลต าบล 
และองคการบริหารสวนต าบล จังหวัดนครปฐม”, วิทยานิพนธมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหิดล, 
๒๕๔๖), หนา 



๑๔๑ 

 

๕.ด้านสมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์ การพัฒนาสมรรถนะการบริหาร
ของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมในด้านสมรรถนะในการตระหนักรับรู้
เรื่องโลกาภิวัตน์อยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของบุญฤทธิ์ เพ็ชรวิศิษฐ ได้ท าการวิจัย
เรื่อง “ศักยภาพการบริหารการพัฒนาของเทศบาล:กรณีศึกษาเทศบาลนครขอนแก่น”ผลจากศึกษา
ศักยภาพการบริหารการพัฒนาเทศบาลนครขอนแก่นตามโครงสร้างการบริหารเทศบาลนครขอนแก่น 
พบว่า คณะผู้บริหารเทศบาลได้จัดตั้งฝ่ายส่งเสริมการมีส่วนร่วมและกระจายอ านาจ เพ่ือใช้เป็นฝ่าย
ขับเคลื่อนนโยบายที่ส าคัญ และมีการใช้นวัตกรรมทางการบริหารที่ประสบความส าเร็จ เป็นที่ยอมรับ
ของประชาชนพร้อมทั้งมีการขับเคลื่อนนโยบายที่มีสัมฤทธิผลเชิงประจักษ์และการพัฒนาทรัพยากร
เพ่ือการบริหารจัดการเทศบาลได้ด าเนินการพัฒนาองค์กรรวมถึงการพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
รวมไปถึงการปฏิบัติงานอันจะน าไปสู่การแก้ไขปัญหาและบรรเทาความเดือดร้อนของประชาชน จาก
ผลการศึกษาผู้วิจัยพบว่าศักยภาพการบริหารการพัฒนาของเทศบาลนครขอนแก่น โดยการน าไปสู่
การปฏิบัติในชุมชนสามารถปฏิบัติได้ในระดับมากที่สุด และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ไปในทิศทาง๕ 

๖.ด้านสมรรถนะในการบริหารตนเอง การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร
เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมในด้านสมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกา  
ภิวัตน์อยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของสถาพร  วิชัยรัมย์ และไชยา ยิ้มวิไล ได้
ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง “สมรรถนะของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดบุรีรัมย์โดยการใช้
เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ” ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะของผู้บริหารองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในจังหวัดบุรีรัมย์ โดยภาพ รวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านได้แก่ การบริหาร
คน นวัตกรรมการปฏิรูปการจัดการและการบริหารงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ อยู่ในระดับมาก ทุกด้าน๖  

 
 
 
 

 

                                                           
๕ บุญฤทธิ์ เพ็ชรวิศิษฐ, “ศักยภาพการบริหารการพัฒนาของเทศบาล: กรณีศึกษาเทศบาลนคร

ขอนแก่น”, (วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๖๑). 
๖ สถาพร  วิชัยรัมย์ และไชยา ยิ้มวิไล, “สมรรถนะของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด

บุรีรัมย์โดยการใช้เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ”, (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ วิทยาลัยบัณฑิตศึกษา: 
มหาวิทยาลัยศรีปทุม, ๒๕๕๘). 
 



๑๔๒ 

 

๕.๒.๒ เปรียบเทียบการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาล
ต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรีโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดย
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ท างาน และต าแหน่ง ที่
แตกต่างกัน มีบทบาทผู้น าฝ่ายปกครองในการจัดการปัญหาความขัดแย้งในชุมชน อ าเภอบ้านบึง 
จังหวัดชลบุรี ไม่แตกต่างกัน จ าแนกได้ดังนี้ 

บุคลากรที่มี เพศ ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของ
ผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ไม่แตกต่างกัน ท าให้รู้ว่าเพศไม่มีผลต่อการพัฒนา
สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี  ทั้งนี้เนื่องจาก การพัฒนา
สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารไม่ได้ขึ้นอยู่กับเพศของบุคลากรซ่ึงไมส่อดคล้องกับงานวิจัยของ  

ศักดิ์ดา แดงเถิน ได้ท าการวิจัยเรื่อง “การบริหารงานโรงเรียนโดยใช้หลักการบริหาร
แบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารโรงเรียนตามทัศนะของครู ในส านักงานเขตภาษีเจริญ สังกัด
กรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัยพบว่า เปรียบเทียบทัศนะของครูที่มีเพศต่างกันต่อการบริหารงาน
โรงเรียนโดยใช้หลักการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารไม่แตกต่างกัน๗  

บุคลากรที่มี อายุ ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของ
ผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี  แตกต่างกัน ท าให้รู้ว่าอายุมีผลต่อการพัฒนา
สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี  ทั้งนี้เนื่องจาก การพัฒนา
สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารขึ้นอยู่กับอายุของบุคลากรซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ บัณฑิต 
วัฒนชัย ได้ท าการวิจัยเรื่อง “การบริหารตามหลักธรรมาภิบาลของโรงเรียนบ้านขุนประเทศ จังหวัด
กรุงเทพมหานคร” ผลการศึกษาพบว่า ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อการ
บริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของโรงเรียนบ้านขุนประเทศ จังหวัดกรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า อายุ ไม่แตกต่างกันในระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ ๐.๐๕ ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานการวิจัย๘ 

บุคลากรที่มี ระดับการศึกษา ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาสมรรถนะการบริหาร
ของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ไม่แตกต่างกัน ท าให้รู้ว่าระดับการศึกษาไม่มีผล

                                                           
๗ ศักดิ์ดา แดงเถิน, "การบริหารงานโรงเรียนโดยใช้หลักการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหาร

โรงเรียนตามทัศนะของครู ในส านักงานเขตภาษีเจริญ สังกัดกรุงเทพมหานคร" ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา
การบริหารการศึกษา (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี, ๒๕๕๕). 

๘ บัณฑิต วัฒนชัย ,"การบริหารตามหลักธรรมาภิบาลของโรงเรียนบ้านขุนประเทศ จังหวัด
กรุงเทพมหานคร", สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหิดลนครปฐม, ๒๕๕๙). 



๑๔๓ 

 

ต่อการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี  ทั้งนี้เนื่องจาก 
การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารไม่ได้ขึ้นอยู่กับระดับการศึกษาของบุคลากรซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ ศักดา หาญยุทธ ได้ท าการวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการพัฒนาองค์กรใน
บริบทการจัดการความรู้  เพ่ือประสิทธิภาพทางการบริหารของเทศบาลเมืองจังหวัดสุโขทัย”
ผลการวิจัยพบว่า ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรในการพัฒนาองค์กรที่มี ระดับการศึกษา โดยภาพรวม
ไม่แตกต่างกัน๙ 

บุคลากรที่มี ประสบการณ์ท างาน ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาสมรรถนะการ
บริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี  ไม่แตกต่างกัน ท าให้รู้ว่าประสบการณ์
ท างาน ไม่มีผลต่อการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี  
ทั้งนี้เนื่องจาก การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารไม่ได้ขึ้นอยู่กับประสบการณ์ท างาน ของ
บุคลากรสอดคล้องกับงานวิจัย บัณฑิต วัฒนชัย ได้ท าการวิจัยเรื่อง “การบริหารตามหลักธรรมาภิ
บาลของโรงเรียนบ้านขุนประเทศ จังหวัดกรุงเทพมหานคร” ผลการศึกษาพบว่า ผลการเปรียบเทียบ
ระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของโรงเรียนบ้านขุนประเทศ 
จังหวัดกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า  ประสบการณ์ท างานไม่แตกต่างกันใน
ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี ๐.๐๕ ซ่ึงไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัย๑๐ 

บุคลากรที่มี ต าแหน่ง ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของ
ผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี  ไม่แตกต่างกัน ท าให้รู้ว่าต าแหน่ง ไม่มีผลต่อการ
พัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี  ทั้งนี้เนื่องจาก การ
พัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารไม่ได้ขึ้นอยู่กับต าแหน่ง ของบุคลากรสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ศักดา หาญยุทธ ได้ท าการวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการพัฒนาองค์กรในบริบทการ
จัดการความรู้ เพ่ือประสิทธิภาพทางการบริหารของเทศบาลเมืองจังหวัดสุโขทัย”ผลการวิจัยพบว่า 
การพัฒนาองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณารายด้านทุกด้านอยู่ในระดับ
ปานกลางเช่นเดียวกัน  ปัจจัยบริหารงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง แต่เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่า ด้านเครื่องมือและอุปกรณ์ อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านบุคคลากร งบประมาณ และ การ

                                                           
๙ ศักดา หาญยุทธ, ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการพัฒนาองค์กรในบริบทการจัดการความรู้ เพื่อ

ประสิทธิภาพทางการบริหารของเทศบาลเมืองจังหวัดสุโขทัย.“วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย ฉบับ
สังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์". ปีท่ี ๖ ฉบับท่ี ๓ (เดือนกันยายน-ธันวาคม ๒๕๕๙): หน้า ๓๑๐. 

 
 
 



๑๔๔ 

 

จัดการอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ ต าแหน่งหน้าที่การงาน พบว่า โดยภาพรวมไม่
แตกต่างกัน๑๑ 

๕.๓ ข้อเสนอแนะ 

๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบล
บางละมุง จังหวัดชลบุรี”ผู้วิจัยขอเสนอประเด็นที่ควรก าหนดเป็นนโยบายเพ่ือให้ผู้ที่เกี่ยวข้องได้
น าไปใช้ ดังต่อไปนี้ 

๑. ผู้บริหารเทศบาล ควรมีโครงการร่วมกันระหว่างชุมชนและหน่วยงานภายนอก 
เพ่ือให้ความรู้ด้านวิชาการ และการบริหารจัดการเศรษฐกิจชุมชนให้แก่ผู้น าอย่างต่อเนื่องสร้างภาคี
เครือข่ายระหว่างหน่วยงาน จะท าให้มีการพัฒนาสมรรถนะของผู้น าท้องถิ่นไปด้วย 

๒. ผู้บริหารเทศบาล ควรมีนโยบายส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของผู้น าท้องถิ่นให้มี
สมรรถนะทางด้านการบริหารคน บริหารงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่ง
เป็นผู้น ากลยุทธ์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไปปฏิบัติให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามวิสัยทัศน์และพันธ
กิจขององค์กร 

๓. หน่วยงานที่ เกี่ยวข้องควรมีการสร้างหลักสูตรเพ่ือพัฒนาให้ผู้น าเทศบาลมี
คุณลักษณะต่างๆ ทั้งสมรรถนะผู้น าเชิงยุทธศาสตร์ สมรรถนะผู้น าเชิงจริยธรรม และสมรรถนะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง 

๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบล
บางละมุง จังหวัดชลบุรี” ผู้วิจัยขอเสนอประเด็นที่ควรน าไปปฏิบัติเพ่ือให้ผู้เกี่ยวข้องได้น าไปใช้
ดังต่อไปนี้ 

๑. ผู้น าควรส่งเสริมให้มี การลงทุนพร้อมทั้งจัดหาแหล่งทุนให้กับประชาชนในพ้ืนที่
รับผิดชอบเพิ่มมากขึ้น รณรงค์ให้ประชาชนมีการ ประหยัด ยึดหลักความพอเพียงในการด าเนินชีวิต 

                                                           
๑๑ ศักดา หาญยุทธ, ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการพัฒนาองค์กรในบริบทการจัดการความรู้ เพื่อ

ประสิทธิภาพทางการบริหารของเทศบาลเมืองจังหวัดสุโขทัย. "วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย ฉบับ
สังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์". ปีท่ี ๖ ฉบับท่ี ๓ (เดือนกันยายน-ธันวาคม ๒๕๕๙): ๓๑๐. 

 



๑๔๕ 

 

๒. ผู้น าควรน าระบบการบริหารสมรรถนะมาใช้ในเทศบาลของตนให้มากขึ้น โดยเน้น
การสรรหาคัดเลือกบุคลากร การประเมินบุคลากร การพัฒนาบุคลากรและการจ่ายค่าตอบแทน
บุคลากรให้ยึดหลักพจนานุกรมสมรรถนะ (Competency Dictionary) 

๓. ด้านความรู้ความสามารถในการบริหารงาน ผู้บริหารควรเข้าอบรมหลักสูตรด้านการ 
บริหาร การจัดการสมัยใหม่ ทั้งในประเทศและต่างประเทศ เพ่ือให้เกิดวิสัยทัศน์ใหม่ ๆ และน า  
ความรู้มาบริหารงานในหน่วยงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

๔. ด้านบุคลิกภาพ ผู้บริหารควรมีการพัฒนาบุคลิกภาพของตนเอง ซึ่งจะท าให้เกิด 
ภาพลักษณ์ที่ดี และความน่าเชื่อถือต่อตัวผู้บริหารและหน่วยงาน 

๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งต่อไป 

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบล
บางละมุง จังหวัดชลบุรี” ผู้วิจัยขอเสนอให้ผู้สนใจได้น าไปศึกษาวิจัยครั้งต่อไปในประเด็นดังต่อไปนี้ 

๑. ควรท าการวิจัย ต่อยอดการพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะให้มีความเข้มแข็ง
ยิ่งขึ้น โดยรูปแบบการวิจัยพัฒนาแบบมีส่วนร่วมกับหน่วยงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในแต่ละ
รูปแบบให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

๒. ควรศึกษาการพัฒนาสมรรถนะของผู้น าท้องถิ่นในการบริหารจัดการเศรษฐกิจชุมชน
ในจังหวัดชลบุรีจะมีประสิทธิภาพสูงขึ้น และควรศึกษากลยุทธ์การพัฒนาการมีส่วนร่วมของผู้น า
ท้องถิ่น 

๓. ควรมีการศึกษาสมรรถนะขององค์ประกอบอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง ทั้งนี้เพ่ือค้นหารูปแบบ
เชิง บูรณการที่ดีและท าให้เกิดความหลากหลายและเก้ือหนุนกัน 

๔. ควรมีการก าหนดมาตรการในการลงโทษที่จริงจังส าหรับผู้น าที่กระท าความผิด 
โดยเฉพาะประเด็นทางด้านการขาดจริยธรรม เพ่ือเป็นการป้องกันการกระท าความผิด และส่งเสริมผู้
ที่กระท าความด ี



  

 

บรรณานุกรม 
 
๑. ภาษาไทย 
  ก. ข้อมูลปฐมภูมิ 
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย . พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย .
 กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙. 
   

 ข. ข้อมูลทุติยภูมิ 
 

(๑) หนังสือ:   
กนก วงษ์ตระหน่าน. การเมืองในระบอบประชาธิปไตย ฉบับปรับปรุง. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๒๘. 
กีรติ ยศยิ่งยง. การจัดการความรู้ในองค์การและกรณีศึกษา . พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร: 

มิสเตอร์กรุ๊ปประเทศไทย, ๒๕๕๐. 
โกวิท ประวาล. เครื่องมือวัดผลด้านทักษะพิสัย. นนทบุรี: โรงพิมพ์มหาวิทยาลัย สุโขทัยธรรรมาธิราช, 

๒๕๕๐. 
โฆสิต ปั้นเปี่ยมรัฐ. การพัฒนาประเทศไทย : แนวความคิดและทิศทาง. กรุงเทพมหานคร: ส านักงาน

คณะกรรมการการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, ๒๕๕๗. 
จรินทร์ อาสาทรงธรรม. การจัดการความรู้ในมุมมองนักบริหารรุ่นใหม่นักบริหาร. กรุงเทพมหานคร: 

ส านักงานแซทไฟร์พริ้นติ้ง, ๒๕๕๐. 
จ านงค์ อดิวัฒนสิทธิ์. สังคมวิทยาตามแนวพุทธศาสตร์. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัย, ๒๕๔๔.  
จีระ หงสลดารมภ. แนวคิดและหลักการขอบขายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย. พิมพครั้งที่ ๓. 

กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๓. 
จีราภรณ์ สุธัมมสภา. การจัดการความรู้. กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๘. 
จุมพล หนิมพานิช . การบริหารและการพัฒนาองค์การ  หน่วยที่  ๔ . นนทบุรี : ส านักพิมพ์

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๕.  
ชุติ ระบอบ และคณะ. ระเบียบวิธีวิจัย. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิต, 

๒๕๕๒. 

 
 



๑๔๗ 

 

 
บรรณานุกรม (ต่อ) 

 
ชูศรี วงศ์รัตนะ. เทคนิคการใช้สถิติเพื่อการวิจัย. พิมพ์ครั้งที่ ๑๒, นนทบุรี: ไทเนรมิตกิจ อินเตอร์ โปร

เกรสซิฟ, ๒๕๕๓. 
ฑิตยา สุวรรณ. สังคมวิทยา. กรุงเทพมหานคร: ไทวัฒนาพานิช, ๒๕๕๗. 

สังคมวิทยา” ใน วิทยาศาสตร์สังคม. กรุงเทพมหานคร: ส านักวิจัยสถาบันบัณฑิตพัฒน 
บริหารศาสตร์, ๒๕๕๗. 

ณัฐพล ขันธไชย. แนวความคิดและทฤษฎีในการพัฒนาประเทศและการพัฒนาชนบทในการ
บริหารงานพัฒนาชุมชน. กรุงเทพมหานคร: โอเดี้ยนสโตร์, ๒๕๕๗. 

ณั ฐวัฒน์  สิริพรวุฒิ . การจัดการภาครัฐแนวใหม่ในการบริหารองค์การปกครองท้องถิ่น 
กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ทิพย์วิสุทธิ์, ๒๕๕๖. 

ถวิล เกื้อกูลวงศ.์ การจูงใจในผลงาน. นครปฐม: มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๗. 
ถวิล อรัญเวศ. ผู้บริหารสถานศึกษามืออาชีพ. กรุงเทพมหานคร: ส านักงานสถาบันราชภัฏ, ๒๕๕๐. 
ทองอาน พาไทสง. ประมวลกฎหมายและระเบียบการปฏิบัติงานของท้องถิ่น . กรุงเทพมหานคร:  

วี.เจ.พริ้นติ้ง, ๒๕๕๙.   
ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ . องค์การแห่งความรู้จากแนวคิดสู่การปฏิบัติ .  กรุงเทพมหานคร:  

แซทไฟร์ พริ้นติ้ง, ๒๕๕๘. 
เทพพนม เมืองแมน. พฤติกรรมองค์การ. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๕๐. 
เทวินทร์ วารีศรี. การจัดการความรู้ในองค์การและกรณีศึกษา . กรุงเทพมหานคร: มิสเตอร์ก๊อปปี. 

๒๕๕๙. 
นิรันดร์ จงวุฒิเวศย์. ทฤษฎีและแนวความคิดเกี่ยวกับการพัฒนาชนบท . ในเอกสารการสอนชุด

วิ ช า ก า ร พั ฒ น า ชุ ม ช น  ห น่ ว ย ที่  ๑ -๗ . พิ ม พ์ ค รั้ ง ที่  ๘ . ก รุ ง เท พ ม ห าน ค ร :
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. ๒๕๕๔.  

บุญดี บุญญากิจ. การจัดการความรู้จากทฤษฎีสู่การปฏิบัติ. กรุงเทพมหานคร: สถาบันเพ่ิมผลผลิต
แห่งชาติ, ๒๕๕๘. 

บูรชัย ศิริมหาสาคร. การจัดการความรู้. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์แสงดาว. ๒๕๕๐.  
ปกรณ์ ปรียากร. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาในการบริหารการพัฒนา . กรุงเทพมหานคร: 

สามเจริญพานิช, ๒๕๕๘. 



๑๔๘ 

 

 
บรรณานุกรม (ต่อ) 

 
ประธาน สุวรรณมงคล. สถาบันและกระบวนการทางการเมืองไทย หน่วยที่ ๑๔. กรุงเทพมหานคร: 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๘.   
ประพันธ์ หาญขว้าง. องค์การแห่งการเรียนรู้. แนวทางในการพัฒนาองค์กรและทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การในอนาคต สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์. พิมพ์ครั้งที่ ๔. กรุงเทพมหานคร:  
ครีเอทีฟกรุ๊ป, ๒๕๕๗. 

ประภาส พาวินันท์. แหล่งสารสนเทศเพื่อความรู้. กรุงเทพมหานคร : สถาบันราชภัฏเพชรบุรี, ๒๕๕๐. 
ปัญญา ใช้บางยาง. ธรรมาธิบายหลักธรรมในพระไตรปิฎก . กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ ธรรมสภา, 

๒๕๔๘.  
พนิจดา วีระชาติ. การฝึกอบรมกับการพัฒนาอาชีพ . กรุงเทพมหานคร : โอ. เอส. พริ้นติ้งเฮ้าส์ , 

๒๕๕๓.  
พรธิดา วิเชียรปัญญา. การจัดการความรู้. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์เอ็กซเปอร์เน็ท, ๒๕๕๐. 
พรธิดา วิเชียรปัญญา. ความรู้พื้นฐานและการประยุกต์ใช้. กรุงเทพมหานคร: เอ็กซเปอร์เน็ท, ๒๕๕๘. 
พระธรรมโกศาจารย์ (ปัญญานันทภิกขุ). พจนานุกรมธรรมของท่านปัญญานันทะ. กรุงเทพมหานคร: 

ธรรมสภา. ม.ป.ป.. 
พระธรรมปิฎก ป.อ. ปยุตฺโต). พุทธธรรม . พิมพ์ครั้งที่ ๘. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัย, ๒๕๔๒. 
พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต). ธรรมนูญชีวิต. พิมพ์ครั้งที่ ๔๖. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ กรม

ศาสนา, ๒๕๔๕. 
พระราชญาณวิสิฐ เสริมชัย ชยมงฺคโล) . ความส าเร็จ หลักธรรมสู่ความส าเร็จและสันติสุข . 

กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ธรรมสภา, ๒๕๔๕.  
พิชญ์ สมพอง. สังคมวิทยาว่าด้วยการพัฒนา. กรุงเทพมหานคร: กิ่งจันทร์การพิมพ์, ๒๕๕๙. 
มรุต วันทนากร. พัฒนาการและรูปแบบการปกครองท้องถิ่นไทย เรื่องเทศบาล. กรุงเทพมหานคร: 

บริษัท ธรรมดาเพรส จ ากัด, ๒๕๔๗. 
 
 
 
 



๑๔๙ 

 

 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
ยุวัฒน์ วุฒิ เมธี . หลักการพัฒนาชุมชนและการพัฒนาชนบท . กรุงเทพมหานคร : ส.ส .น .ไทย

อนุเคราะห์ไทย, ๒๕๕๖.  
รังสรรค์ ประเสริฐศรี. องค์การและการจัดการงานบุคคล หน่วยที่ ๑๑. พิมพ์ครั้งที่ ๖. นนทบุรี: 

ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๓. 
ราชบัณฑิตยสถาน. พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน . พิมพ์ครั้งที่ ๕. กรุงเทพมหานคร: อักษร

เจริญทัศน์, ๒๕๕๕.  
วิจารณ์ พาณิช. ผลลัพธ์ที่ได้จากการจัดการความรู้. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์คุรุสภาลาดพร้าว, 

๒๕๕๗. 
วิทยากร เชียงกูล. การพัฒนาเศรษฐกิจสังคมไทย: บทวิเคราะห์. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ฉับ

แกระ, ๒๕๕๗.  
วิลาวรรณ รพีพิศาล. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ วิจิตร

หัตถกร,. ๒๕๕๐. 
ส. ศิวรักษ.์ ศาสนากับการพัฒนา. กรุงเทพมหานคร: บริษัทประชาชนจ ากัด, ๒๕๕๙. 
สนธยา พลศรี. ทฤษฎีและหลักการพัฒนาชุมชน. พิมพ์ครั้งที่ ๕. กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร์, 

๒๕๕๐. 
สนอง วรอุไร. ท าชีวิตให้ได้ดีและมีสุข . พิมพ์ครั้งที่ ๑๐. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์อัมรินทร์, 

๒๕๕๐. 
สนิท จรอนันต์. ความเข้าใจเรื่องการปกครองส่วนท้องถิ่น. กรุงเทพมหานคร: สถาบันนโยบายศึกษา. 

พิมพ์ที่บริษัทสุขุมและบุตรจ ากัด, ๒๕๕๓. 
สมคิด เลิศไพฑูรย์. กฎหมายการปกครองท้องถิ่น. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์คณะรัฐมนตรีและ 

ราชกิจจานุเบกษา, ๒๕๕๗. 
สมนึก ภัททิยธนี. การวัดผลการศึกษา. พิมพ์ครั้งที ่๕. กาฬสินธุ์: ประสานการพิมพ์, ๒๕๔๙. 
สมบั ติ  บุญ ประเคน . ผู้ บ ริห ารยุคปฏิ รูปการศึ กษาตามลั กษณ ะวารสารครูขอนแก่น . 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น: ธนเรศปริ้นติ้ง, ๒๕๕๑. 
สมบูรณ์ สุขส าราญ. การพัฒนาชนบทตามแนววิธีพุทธ. กรุงเทพมหานคร: บริษัทพิมพ์สวย จ ากัด, 

๒๕๔๔.  
สมพร เทพสิทธา. การพัฒนาแบบย่ังยืน. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์สมชายการพิมพ์, ๒๕๓๖.  



๑๕๐ 

 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

สมศักดิ์ ศรีสันติสุข. สังคมไทยแนวทางการวิจัยและพัฒนา. มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๕. 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.). การปรับใช้สมรรถนะในการบริหารทรัพยากร

มนุษย์. เอกสารประกอบการสัมมนา เรื่อง สมรรถนะของข้าราชการโครงการพัฒนาการ
ประเมินสมรรถนะด้วยเทคนิคศูนย์การประเมินข้าราชการระดับ “ช านาญการพิเศษ” อาคาร
ศูนย์สัมมนา อาคาร ๓ ส านักงาน ก.พ. จ.นนทบุรี, ๒๕๕๐. 

สิน พันธุ์พินิจ. เทคนิคการวิจัยทางสังคม. กรุงเทพมหานคร: บริษัทจูนพลับลิซซิ่ง จ ากัด, ๒๕๔๗. 
สุจิตรา ธนานันท์. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร: สถาบันบัณฑิตพัฒ

นบริหารศาสตร์, ๒๕๕๐. 
สุเมธ เดียวอิสเรศ.  เทคนิคการสร้างภาวะผู้น า. กรุงเทพมหานคร: เชษฐสตูดิโอ, ๒๕๕๖. 
เสน่ห์ จุ้ยโต และคณะ. การจัดการทรัพยากรมนุษย์หน่วยที่ ๔. นนทบุรี: ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัย

สุโขทัยธรรมมาธิราช, ๒๕๕๗.  
แสงอรุณ โปร่งธุระ. พุทธศาสน์.  กรุงเทพมหานคร: ฝ่ายเอกสารต ารา ส านักส่งเสริมวิชาการ สถาบัน

ราชภัฏธนบุรี, ๒๕๓๙. 
อนิวัช แก้วจ านง. การจัดการทรัพยากรมนุษย์.สงขลา: บริษัทน าศิลป์โฆษณาจ ากัด, ๒๕๕๒. 
เอนกกุล กรีแสง. จิตวิทยาการศึกษา. กรุงเทพมหานคร: พิฆเนศ, ๒๕๕๐. 

 
(๒) วารสาร: 
จินตนา คงเหมือนเพชร. “ความพึงพอใจของประชาชนต่อการบริหารงานเทศบาลเมืองปัตตานี”. 

วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต . สงขลา: มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ , 
๒๕๕๑. 

เฉลิมพล  แก้วแกมเสือ .“การศึกษารูปแบบงานเทศบาลนครศรีอยุ ธยา”. วิทยานิพนธ์รัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศิลปกร, ๒๕๕๕.  

ชนิกานต์ ถาวรยุติการต์. “การบริหารงานเทศบาลองค์กรตามแนวคิด Malcolm Baldrige กรณีศึกษา 
เทศบาลนครนนทบุ รี”. วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณ ฑิต . บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๕๐. 

เดชศักดิ์ อังเกลียวลม. “บทบาทหนาที่ของนายกองคการบริหารสวนจังหวัด ตามความคิดเห็นของ
สมาชิกสภาเทศบาลสุขาภิบาลและองคการบริหารสวนต าบลในจังหวัดชลบุรี”. วิทยานิพนธ
ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๒. 



๑๕๑ 

 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

ทิพย์ญดา นามวงษา. สมรรถนะที่เป็นจริงและที่พึงประสงค์ของผู้บริหารเทศบาลต าบลแหลมฉบัง 
จังหวัดชลบุรี. วิทยานิพนธ์. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยบูรพา. ๒๕๕๒. 

ธนิตา ฐิติภากร. การศึกษาเปรียบเทียบความโปร่งใสการบริหารงานของเทศบาลต าบลและองคการ
บริหารสวนต าบล จังหวัดนครปฐม . วิทยานิพนธมหาบัณ ฑิต . บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๔๖. 

นารีรัตน์ กว้างขวาง. “การบริหารงานเทศบาลตามหลักสาราณียธรรม ๖: กรณีศึกษาเทศบาล ต าบล
บางเมื อ ง อ า เภ อ เมื อ งน้ าทิ พย์  วิ ภ าวิน ม . น วัตกรรมและการจั ด การความรู้ . 
กรุงเทพมหานคร: ศูนย์หนังสือจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๑. 

บัณฑิต วัฒนชัย . "การบริหารตามหลักธรรมาภิบาลของโรงเรียนบ้านขุนประเทศ จังหวัด
กรุงเทพมหานคร" วิทยานิพนธ์. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๕๙. 

บุญฤทธิ์ เพ็ชรวิศิษฐ. “ศักยภาพการบริหารการพัฒนาของเทศบาล:กรณีศึกษาเทศบาลนครขอนแก่น”.
วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๖๑. 

บุญแสง ชีระภากร. “สมรรถนะการบริหารงานของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น”. ปรัชญา
ดุษฎีบัณฑิต รัฐประศาสนศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๒. 

ปกรณ์ ขอเจริญ. ปัจจัยสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนักงานการค้นคว้าแบบอิสระ . บริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต สาขาบริหารธุรกิจ. บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๕๘. 

ปัณณพงศ์ วงศ์ณาศรี. “วิเคราะห์บริบทความท้าทายขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการบริหาร 
ท้องถิ่นเพ่ือขับเคลื่อนนวัตกรรมท้องถิ่นในยุคไทยแลนด์ ๔.๐”. วิทยานิพนธ์. มหาวิทยาลัย
มหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๖๐. 

พงษศักดิ์ มณีเดช. “การบริหารแบบมืออาชีพในการพัฒนาชุมชนของ นางทองดี โพธิยอง จากมุมมอง
ของพุทธศาสนา”. วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัย  
เชียงใหม, ๒๕๕๐. 

พรเพ็ญ อยู่บ ารุง . “การพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการเทศบาลต าบลในเขตจังหวัด
สมุทรสาคร”. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร์มหาบัณ ฑิต . บัณฑิ ตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๑. 

พัชราพร วีรสิทธิ์. “ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบห้าประการของบุคลิกภาพและ ความสามารถใน
การเผชิญปัญหาและอุปสรรคตามหลักอิทธิบาท ๔ ของเจ้าหน้าที่ท่ีปฏิบัติงานอยู่ในส านักงาน  

 



๑๕๒ 

 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

ประกันสังคม”. วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต . บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย
รามค าแหง , ๒๕๔๖. 

เยาวลักษณ์ สุตะโคตร. “การพัฒนาภาวะผู้น าของพนักงานเทศบาล: กรณีส านักงานเทศบาลเมือง
มุกดาหาร”. วิทยานิพนธ์ครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สกลนคร, ๒๕๕๓. 

วิมล จันทร์แก้ว “รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด ส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต ๓”. วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาการ บริหารการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๕. 

ศักดิ์ดา แดงเถิน . "การบริหารงานโรงเรียนโดยใช้หลักการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหาร
โรงเรียนตามทัศนะของครู ในส านักงานเขตภาษีเจริญ สังกัดกรุงเทพมหานคร" ครุศาสตรม
หาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี, 
๒๕๕๕. 

ศิริโสภาค บูรพาเดชะ. การสร้างชุดพัฒนาตนเอง เรื่อง เทคนิคการจูงใจในการท างานส าหรับผู้บริหาร
วิชาการในสถานศึกษาสังกัดกรมอาชีวศึกษา . ปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาการอุดมศึกษา. 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร, ๒๕๕๘. 

สถาพร วิชัยรัมย์ และไชยา ยิ้มวิไล.“สมรรถนะของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดบุรีรัมย์
โดยการใช้เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ”. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑิต. วิทยาลัยบัณฑิตศึกษา: มหาวิทยาลัยศรีปทุม, ๒๕๕๘. 

สถิตย์ รัชปัตย์. “การประยุกต์หลักอิทธิบาท ๔ ไปใช้ในการศึกษาเล่าเรียนของนักศึกษาคฤหัสถ์ 
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยวิทยาเขตร้อยเอ็ด”. ศึกษาค้นคว้าอิสระการศึกษา
มหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๔๘.  

สมถวิล ชูทรัพย์. “การพัฒนาเครื่องมือและตัวชี้วัดคุณลักษณะผู้บริหารมืออาชีพสถานศึกษาที่มี 
ประสิทธิภาพ”. ดุษฎีบัณ ฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา . บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๐. 

สืบวงศ์ กาฬวงศ์. “การพัฒนาสมรรถนะผู้น าเชิงยุทธศาสตร์ของนายกองค์การบริหารส่วนต าบล”. 
วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต . คณะรัฐประศาสนศาสตร์: สถาบันบัณฑิต 
พัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๔. 

 



๑๕๓ 

 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

สุเทพ คุณกิตติ หลักธรรมาภิบาลกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น : กรณีศึกษาเทศบาลนคร ขอนแก่น 
อ าเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น”. วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต . บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย, ๒๕๔๘. 

สุนันทา กาหยี. “การเปรียบเทียบความพร้อมในการบริหารจัดการระหว่างเทศบาลต าบลห้วยยอดกับ
เทศบาลต าบลนาวงใน อ าเภอห้วยยอด จังหวัดตรัง”. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๓.  

สุภัทรมาศ จริยเวชชวัฒนา. “การบริหารจัดการเทศบาลตามหลักธรรมาภิบาล: กรณีศึกษา เทศบาล
ต าบลบ้านฉาง”. วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชานโยบาย
สาธารณะ. บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๗. 

เสนาะ สภาพไทย. “หลักการบริหารเทศบาลบ้านเมืองที่ดีตามความคิดเห็นของนักเรียนเสนาธิการ 
ทหารบก”. วิทยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต . บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๙. 

อรัญญา ม่วงแดง. “ความพึงพอใจของประชาชนต่อการบริการ: ศึกษาเฉพาะกรณีเทศบาลเมือง  
บางล าพูน”. สารนิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหามุงกุฏ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๔๘. 

อัมพร รุ่งศรี. “ประสิทธิผลของนโยบายและแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาเทศบาลต าบลบางหลวง อ าเภอ
สรรพยา จังหวัดชัยนาท”. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย:
มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๓. 

อุษณี มงคลพิทักษ์สุข. “ภาวะผู้น าเปลี่ยนสภาพกับประสิทธิผลขององค์การ”. ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๙. 

 
(๓) รายงานการวิจัย: 
รายงานวิจัย. คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณ ทหารลาดกระบัง, 

๒๕๕๒. 
พรรณราย เทียมทัน. “การศึกษาการพัฒนาสมรรถนะในการบริหารองค์กรด้วยระบบการ บริหาร

กิจการบ้านเมืองที่ดี”. รายงานวิจัย. มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์, ๒๕๕๐. 
 
 



๑๕๔ 

 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

 (๔) วารสาร: 
ศักดา หาญ ยุทธ . ปั จจั ยที่ มี ผลกระทบต่ อการพัฒ นาองค์กรในบริบทการจัดการความรู้  

เพ่ือประสิทธิภาพทางการบริหารของเทศบาลเมืองจังหวัดสุโขทัย.  วารสารวิชาการ
มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย ฉบับสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ . ปีที่  ๖ ฉบับที่ ๓ 
(กันยายน-ธันวาคม ๒๕๕๙): ๓๑๐. 

 
(๕) สัมภาษณ์: 
สัมภาษณ์ นายลิขิต สิริมณีรัตน์, นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
________ พระเทวา รตนโชโต, นักจัดการงานทั่วไป ส่วนหอสมุดกลาง, ๑๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
________ พระมหาเสรีชน นริสฺสโร, ผู้อ านวยการส่วนงานบริหาร สถาบันวิจัยพุทธศาสตร์, ๑๒           

    กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
________ นายภิญโญ หอมกลั่น, นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลหนองปลาไหล, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
________ นายประเนิม ศิริรูป, นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลโป่ง, ๒๕ มกราคม ๒๕๖๒. 
________ นายนราธิป ฟักกฤกษ์, รองนายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
________ นายสุวัฒน์ สิริมณีรัตน์, ประธานชุมชนตลาดโรงโป๊ะ, ๒๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
________ นายน้อย อยู่สบาย, ประธานสภาเทศบาลต าบลบางละมุง, ๒๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
________ นางชุริดา บุญวัติ, ประธานชุมชนบ้านหนองเกตุน้อย, ๒๘ มกราคม ๒๕๖๒. 
________ นายไพบูลย์ หอมขจร, สมาชิกสภาเทศบาลต าบลบางละมุง, ๓๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
________ นายศุภชัย แสงฟ้า, สมาชิกสภาเทศบาลต าบลบางละมุง, ๓๐ มกราคม ๒๕๖๒. 
________ นางเชอลี่ สุขอุดม, ประธานชุมชนบ้านเนินทราย, ๓๐ มกราคม ๒๕๖๒ 
 

 
 
 
 
 
 



๑๕๕ 

 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

๒. ภาษาอังกฤษ  
 

 (I) Secondary Source 
 

Bowditch. James L. and Buono. Anthony F. A Primer on Organizational Behavior. 
New York: John wiley and Sons, 1990. 

Don Hellriegel. Susan E. Jackson. and John W. Slocum. Jr. Management: A 
Competency-Based Approach. 10th ed. Singapore: Thomson South-Western, 
2005. 

McClelland. D.C. Atkinson. J.W. Clark. R.A. and Lowell. E.L. The Achievement Motive. 
New York: Appleton-Century-Crofts,1953. 

McClelland. D.C. “Toward a theory of motive ac quisition”. American Psychologist. 
Vol.20 (May 1965): 321-333. 

McClelland. David C. “Managing motivation to expand human freedom”. American 
Psychologist.  Vol. 33 (March 1978): 201-210. 

Streeten. Paul. The Frontiers of Development studies. London: Macmillan, 1998. 
T.R. Batten. Community and Their Development. London: Oxford University Press, 

1959. 
Yamane T. Statistics: An Introductory Analysis. 3rd ed. Singapore: Times Printers Sdn. 

Bhn, 1973. 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก 



 

 

 

 

 

 

 

 

                             ภาคผนวก ก 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

 

 

 

 

 

 



๑๕๗ 
 



๑๕๘ 
 



๑๕๙ 
 



๑๖๐ 
 

 
 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 



๑๖๒ 
 

 



๑๖๓ 
 

 



๑๖๔ 
 

 



๑๖๕ 
 

 



๑๖๖ 
 

 



๑๖๗ 
 

 



 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

หนังสือขอความอนุเคราะห์น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๖๙ 
 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง  

ผลการหาค่าความเชื่อม่ันของเครื่องมือ (Reliability) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๗๑ 
 



๑๗๒ 
 



๑๗๓ 
 

 
 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๗๕ 
 

 

 
 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาคผนวก ฉ 

หนังสือขอความอนุเคราะห์สัมภาษณ์เชิงลึก ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

(Key Informants) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



๑๗๗ 
 



๑๗๘ 
 



๑๗๙ 
 



๑๘๐ 
 



๑๘๑ 
 



๑๘๒ 
 



๑๘๓ 
 



๑๘๔ 
 



๑๘๕ 
 



๑๘๖ 
 

 
 

 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาคผนวก ช 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๘๘ 
 

 

 

แบบสอบถามเพื่อการศึกษาวิจัย 
เรื่อง การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 

๑. ลักษณะแบบสอบถาม 
แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยนี้ จัดท าขึ้นเพ่ือเก็บรวบรวมความคิดเห็นในการศึกษา

ภาพรวมของ “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัด
ชลบุรี”ท่านคือบุคคลส าคัญในการให้ข้อมูลในแบบสอบถาม การตอบแบบสอบถามชุดนี้ ไม่มีค าตอบ
ใดที่ถูกหรือผิดแต่ประการใด เพียงแต่ขอให้ท่านตอบให้ตรงกับความคิดเห็นของท่านให้มากที่สุด และ
ตอบให้ครบทุกข้อ แบบสอบถามฉบับนี้จะมีข้อสรุปในการศึกษาวิจัยที่จะเป็นประโยชน์ในการน าไป
ประยุกต์ใช้ในโอกาสต่อไป  
๒.แบบสอบถามแบ่งออกเป็น ๔ ส่วน คือ 

ส่วนที่ ๑ แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะ 
เป็นแบบเลือกตอบ (Check List)  

         ตอนที่ ๒  แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานตามอิทธิบาท ๔ ของผู้บริหารเทศบาล
ต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี คือ ๑)  ด้านฉันทะ (ความพอใจ)  ๒)  ด้านวิริยะ (ความเพียร) ๓) ด้าน
จิตตะ (ความเอาใจใส่) ๔)  ด้านวิมังสา(ความรอบคอบ) มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า 
(Rating Scale) โดยมีเกณฑ์วัดระดับความคิดเห็น ดังนี้ 

ระดับ ๕ หมายถึง เห็นด้วยอยู่ในระดับมากที่สุด 
ระดับ ๔ หมายถึง เห็นด้วยอยู่ในระดับมาก 
ระดับ ๓ หมายถึง เห็นด้วยอยู่ในระดับปานกลาง 
ระดับ ๒ หมายถึง เห็นด้วยอยู่ในระดับน้อย 
ระดับ ๑ หมายถึง เห็นด้วยอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

   ตอนที่ ๓ แบบสอบเกี่ยวกับการบริหารการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร
เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี คือ ๑)  สมรรถนะในการสื่อสาร ๒) สมรรถนะในการวางแผน
และการบริหารจัดการ ๓)   สมรรถนะในการท างานเป็นทีม ๔)  สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์  
๕) สมรรถนะในการตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์  ๖) สมรรถนะในการบริหารตนเอง 

 



๑๘๙ 
 

 

ตอนที่ ๔ แบบสอบเกี่ยวปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนา

สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี ลักษณะเป็นปลายเปิดให้

เลือกตอบแบบเสรี 

ขอบคุณทุกท่านเป็นอย่างยิ่งที่ให้ความกรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถามนี้ 
*********************************** 

                                             นางสาวอัญชลี กองแก้ว 
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

แบบสอบถามการวิจัยเรื่องการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง 

จังหวัดชลบุรี 

ตอนที่ ๑ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง : โปรดตอบแบบสอบถามโดยใส่เครื่องหมาย  ลงในช่อง  ที่ตรงกับสภาพความเป็น

จริงของท่านเพียงข้อเดียว 

๑. เพศ 
 ชาย     หญิง 

๒. อายุ 
  ๒๐ – ๓๐ ป ี    ๓๑ – ๔๐ ป ี
 ๔๑ – ๕๐ ป ี    ๕๑ ปีขึ้นไป 

๓. ระดับการศึกษา 
 ต่ ากว่าปริญญาตรี   ปริญญาตรี 
 ปริญญาโทขึ้นไป 

๔. ประสบการณ์ท างาน  
 น้อยกว่า ๕ ปี    ๕ – ๑๐ ป ี
 ๑๑ – ๑๕ ป ี    มากกว่า ๑๕ ปี 

๕. ต าแหน่งหน้าที่ 
 พนักงาน    ลูกจ้างประจ า 
 พนักงานจ้างตามภารกิจ   พนักงานจ้างทั่วไป 



๑๙๐ 
 

 

ตอนที่ ๒   แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานตามอิทธิบาท ๔ ของผู้บริหารเทศบาลต าบล 
บางละมุง จังหวัดชลบุรี 
ค าชี้แจง : โปรดกรอกแบบสอบถามและใส่เครื่องหมาย  ลงในช่อง  ที่ตรงกับความเป็นจริง
ของท่านมากท่ีสุด (Rating Scale) โดยมีหลักเกณฑ์การพิจารณา ดังนี้ 

๕ หมายถึง  เห็นด้วยอยู่ในระดับมากที่สุด 
๔  หมายถึง  เห็นด้วยอยู่ในระดับมาก 
๓  หมายถึง  เห็นด้วยอยู่ในระดับปานกลาง 
๒  หมายถึง  เห็นด้วยอยู่ในระดับน้อย  

      ๑  หมายถึง  เห็นด้วยอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

ข้อที่ 

หลักธรรมอิทธิบาทธรรมในการพัฒนา
สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาล
ต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 

 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๑. ด้านฉันทะ (การวางแผน)  

๑ 
ผู้บริหารมีการก าหนดวิสัยทัศน์และภารกิจ
หลั กการ พัฒนาท้ อ งถิ่ นที่ ส อดคล้ อ งกับ
ศักยภาพของท้องถิ่น 

     

๒ 
ผู้บริหารมีการก าหนดจุดมุ่งหมายเพ่ือการ
พัฒนาที่ยั่งยืน 

     

๓ 
ผู้บริหารมีการก าหนดเป้าหมายการพัฒนา
ท้องถิ่น 

     

๔ 
ผู้บริหารมีการก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนา
และแนวทางการพัฒนา 

     

๕ 
ผู้บริหารมีการอนุมัติและประกาศใช้แผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนา 

     

๒. ด้านวิริยะ (การปฏิบัติตามแผน)  

๑ 
ผู้บริหารมีการประเมินสถานการณ์ก่อนการ
ปฏิบัติงานตามแผนและโครงการ 

     

๒ 
ผู้ บ ริ ห ารมี การปฏิบั ติ ง านตามแผนและ
โครงการไปตามขั้นตอนที่ได้วางไว้ 

     



๑๙๑ 
 

 

ข้อที่ 

หลักธรรมอิทธิบาทธรรมในการพัฒนา
สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาล
ต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 

 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๓ 
ผู้ บ ริ ห ารมี การปฏิบั ติ ง านตามแผนและ
โครงการได้ทันเวลาที่ก าหนด 

     

๔ 
ผู้ บ ริ ห ารมี การปฏิบั ติ ง านตามแผนและ
โครงการมีการประหยัดงบประมาณ 

     

๕ 
ผู้ บ ริ ห ารมี การปฏิบั ติ ง านตามแผนและ
โครงการบรรลุวัตถุประสงค์ของโครงการ 

     

๓. จิตตะ (การตรวจสอบ)  

๑ 
ผู้บริหารเสร็จสิ้นโครงการแล้วคณะกรรมการมี
การประเมินผลโครงการ 

     

๒ 
ผู้บริหารมีการด าเนินงานเป็นไปตามระยะเวลา
ที่ก าหนด 

     

๓ 
ผู้บริหารมีการติดตามตรวจสอบและการ
ด าเนินงานระหว่างการปฏิบัติงานตามแผนงาน
และโครงการ 

     

๔ 
ผู้บริหารมีการรายงานผลการด าเนินงานของ
โครงการ/กิจกรรมต่อสาธารณะ 

     

๕ 
ผู้บริหารมีการน าผลการประเมินไปปรับปรุง
พัฒนาเทศบาลของท่านให้มีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น 

     

๔. วิมังสา (ปรับปรุงแก้ไข)  

๑ 
ผลการด าเนินโครงการ/กิจการน าไปสู่การ
แก้ไขปัญหาของประชาชนในท้องถิ่น 

     

๒ 
การแก้ไขปัญหาสามารถตอบสนองความ
ต้องการของประชาชน 

     

๓ 
ประชาชนได้รับประโยชน์จากการด าเนิน
โครงการ/กิจกรรมอย่างแท้จริง 

     



๑๙๒ 
 

 

ข้อที่ 

หลักธรรมอิทธิบาทธรรมในการพัฒนา
สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาล
ต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 

 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๔ 
เปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมหาแนว
ท า ง แ ก้ ไ ข ปั ญ ห า จ า ก ก า ร ติ ด ต า ม แ ล ะ
ประเมินผล 

     

๕ 
เทศบาลของท่านได้ประชาสัมพันธ์ผลการ
ด าเนินงานโครงการ/กิจกรรมให้ประชาชน
ทราบ 

     

 
ตอนที ่๓ แบบสอบเกี่ยวกับการบริหารการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบล
บางละมุง จังหวัดชลบุรี 
ค าชี้แจง : โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในช่องสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบล
บางละมุง จังหวัดชลบุรี ที่ท่านคิดว่าตรงกับสภาพความเป็นจริงมากที่สุด ตามเกณฑ์ ดังนี้ 
 

ข้อที่ สมรรถนะผู้บริหาร 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๑. สมรรถนะในการสื่อสาร  

๑ 
ผู้บริหารสามารถใช้ทักษะการ สื่อสารด้านการ
พูดสื่อความหมายได้อย่างชัดเจน ถูกต้องและ
เหมาะสม 

     

๒ 
ผู้บริหารสามารถใช้ทักษะสื่อสารด้านการฟัง 
รับสารได้อย่างถูกต้องชัดเจน 

     

๓ 
ผู้บริหารสามารถพูดจูงใจเพ่ือให้ผู้เกี่ยวข้อง
เชื่อถือศรัทธามีความคิดคล้อยตาม และปฏิบัติ
ตามค าแนะน า 

     

๔ 
ผู้บริหารสามารถเลือกได้ใช้สื่อและเทคนิค
วิธีการในการสื่อสารได้อย่าเหมาะสม 

     



๑๙๓ 
 

 

ข้อที่ สมรรถนะผู้บริหาร 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๕ 
ผู้บริหารสามารถสื่อสารผ่านทางการประชุมได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

๖ 
ผู้บริหารสามารถเจรจาต่อรองเพ่ือขจัดและลด
ปัญหาความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นได้ 

     

       ๒. ด้านสมรรถนะในการวางแผนและการ
บริหารจัดการ  

 

๑ 
ผู้บริหารสามารถวิเคราะห์นโยบายขององค์การ 
เพ่ือก าหนดแผนงานของฝ่ายงาน 

     

๒ 

ผู้บริหารสามารถก าหนดแนวทางขั้นตอน
วิธีการท างานและระยะเวลาในการด าเนินงาน 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

     

๓ 
ผู้บริหารสามารถบริหารจัดการงานให้บรรลุ
เป้าหมายได้อย่ างมีประสิทธิภาพภายใน
ระยะเวลาที่ก าหนด 

     

๔ 
ผู้ บริหารสามารถจัดหา จั ดสรร  และใช้
ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

     

๕ 

ผู้ บ ริ ห า ร ส า ม า ร ถ บ ริ ห า ร ก า ร เ งิ น แ ล ะ
งบประมาณให้เป็นไปตามแผนที่ก าหนดไว้
ผู้ บ ริ ห า ร ส า ม า ร ถ บ ริ ห า ร ก า ร เ งิ น แ ล ะ
งบประมาณให้เป็นไปตามแผนที่ก าหนดไว้ 

     

๖ 
ผู้บริหารสามารถก ากับ ติดตามประเมินผลการ
ด าเนินงานให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

     

๓. ด้านสมรรถนะในการท างานเป็นทีม  

๑ 
ผู้บริหารมีภาวะผู้น า สามารถสร้างทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพ 

     



๑๙๔ 
 

 

ข้อที่ สมรรถนะผู้บริหาร 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๒ 
ผู้บริหารสามารถก าหนดเป้าหมาย บทบาท 
หน้าที่ความรับผิดชอบของทีมได้อย่างชัดเจน 

     

๓ 
ผู้บริหารสามารถมอบหมายงานให้สมาชิกใน
ทีมได้อย่างเหมาะสม 

     

๔ 
ผู้บริหารสามารถสร้างบรรยากาศการท างานที่
ดี เกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

     

๕ 
ผู้บริหารสามารถสร้างแรงจูงใจให้สมาชิกในทีม 
เกิดความรักในงาน เกิดความสามัคคี ร่วมกัน
ท างานให้ส าเร็จบรรลุจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ 

     

๖ 
ผู้บริหารสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองด้าน
การบริหารจนเป็นที่ยอมรับ 

     

๔.  ด้านสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์  

๑ 
ผู้บริหารสามารถวิเคราะห์กลยุทธ์ขององค์การ 
เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ 

     

๒ 

ผู้บริหารสามารถปรับโครงสร้างการท างานของ
บุคลากร และวัฒนธรรมขององค์การได้อย่าง
เ ห ม า ะ ส ม กั บ ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง ข อ ง
สภาพแวดล้อม 

     

๓ 
ผู้บริหารสามารถปรับตัวอย่างทันท่วงที เพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม 

     

๔ 
ผู้บริหารสามารถก าหนดแผนปฏิบัติการให้
สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ 

     

๕ 
ผู้บริหารสามารถน าหลักการบริหารโครงการ
มาใช้ได้อย่างเหมาะสม 

     

๖ 
ผู้ บ ริ ห า รสามารถควบคุ ม  ติ ดตามและ
ประเมินผลกลยุทธ์ให้ส าเร็จตามที่เป้าหมาย
ก าหนดไว้อย่างเป็นรูปธรรม 

     



๑๙๕ 
 

 

ข้อที่ สมรรถนะผู้บริหาร 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
๕. ด้านสมรรถนะในการปฏิบัติตระหนักรับรู้

เรื่องโลกาภิวัตน์ 
 

๑ 
ผู้บริหารสามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับ
กระแสโลกาภิวัตน์ 

     

๒ 
ผู้บริหารสามารถวิ เคราะห์โอกาสและภัย
คุกคามของกระแสโลกาภิวัตน์ได ้

     

๓ 
ผู้บริหารสามารถรับรู้แนวโน้มทางการเมือง 
เศรษฐกิจและสังคมสถานการณ์ต่างๆของโลก
ได ้

     

๔ 
ผู้บริหารสามารถรับรู้และเข้าใจถึงผลกระทบ
ของกระแสโลกาภิวัตน์ที่มีต่อสังคม เศรษฐกิจ
และการเมือง 

     

๕ 
ผู้บริหารมีความเข้าใจในความแตกต่าง ด้าน
เชื้อชาติ ภาษา และวัฒนธรรมของประชากร
โลก 

     

๖ 
ผู้บริหารตระหนักรู้และบริหารจัดการองการได้
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ
ไทย ๔.๐ 

     

๖. ด้านสมรรถนะในการบริหารตนเอง  

๑ 
ผู้บริหารสามารถวิเคราะห์ตนเองว่ามีจุดเด่นจุด
ด้อยในเรื่องใด 

     

๒ 
ผู้บริหารสามารถยอมรับในจุดด้อยและน าไป
พัฒนาแก้ไขปรับปรุง และเสริมจุดเด่นที่มีอยู่ 

     

๓ 
ผู้บริหารสามารถแบ่งเวลาการท างานกับเวลา
ส่วนตัวได้อย่างเหมาะสม 

     

๔ 
ผู้บริหารตระหนักถึงบทบาทหน้าที่และความ
รับผิดชอบต่อองค์การและผู้ใต้บังคับบัญชา 

     



๑๙๖ 
 

 

ข้อที่ สมรรถนะผู้บริหาร 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

๕ 
ผู้บริหารสามารถท างานภายใต้ความกดดัน
ต่างๆเพ่ือให้งานบรรลุตามวัตถุประสงค์ 

     

๖ 
ผู้บริหารสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเอง
เพ่ือให้ประสบความส าเร็จ 

     

 
 
ตอนที่ ๔. แบบสอบถามปลายเปิด 
ค าชี้ แจง : ให้ผู้ ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น เ พ่ิมเติม เกี่ ยวกับปัญหา อุปสร รค 
และ ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง 
จังหวัดชลบุรี 
๑. สมรรถนะด้านการสื่อสาร 

ปัญหา อุปสรรค 
……………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
ข้อเสนแนะ 
……………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
๒. ด้านสมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ  

ปัญหา อุปสรรค 
……………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 ข้อเสนแนะ 

……………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
 
 



๑๙๗ 
 

 

๓ ด้านสมรรถนะในการท างานเป็นทีม  
ปัญหา อุปสรรค 
……………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 ข้อเสนอแนะ 

……………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………  
๔ ด้านสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ 

ปัญหา  อุปสรรค 
……………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
ข้อเสนแนะ 
……………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
๕ ด้านสมรรถนะในการปฏิบัติตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์ 

ปัญหา  อุปสรรค 
……………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 ข้อเสนแนะ 

……………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
๖ ด้านสมรรถนะในการบริหารตนเอง 

ปัญหา  อุปสรรค 
……………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
ข้อเสนแนะ 
……………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

***************************************** 
ขอบคุณทุกท่านเป็นอย่างยิ่งที่ให้ความกรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถามนี้ 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ซ 

                                           แบบสัมภาษณ์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๙๙ 
 

 
แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 

เรื่อง การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี
............................................................. 

 
ตอนที่ ๑ ข้อมูลผู้ให้สัมภาษณ์  
 ชื่อ-นามสกุล.................................................................................................. ............. 
 อายุ............ปี  วุฒิการศึกษา..................................อาชีพ.................. ......................... 
 ต าแหน่งงาน............................................................................. .................................. 
 หน่วยงานที่สังกัด.................................................................... ................................... 
 วัน/เดือน/ปี ที่ให้สัมภาษณ์.............................................................. .......................... 
 
ตอนที่  ๒ แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับ แนวทาง การพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร

เทศบาลต าบลบางละมุง จังหวัดชลบุรี 

 
๑.ท่านมีแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลต าบล 

บางละมุง จังหวัดชลบุรี แต่ละด้านอย่างไร 
 

๑.๑ สมรรถนะด้านการสื่อสาร 
 .................................................................................................................................. 
.......................................................................................................................................... 
๑.๒ ด้านสมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ 
 .................................................................................................................................. 
.......................................................................................................................................... 
๑.๓ ด้านสมรรถนะในการท างานเป็นทีม 
 .................................................................................................................................. 
.......................................................................................................................................... 
 



๒๐๐ 
 

 ๑.๔ ด้านสมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ 
 .................................................................................................................................. 
.......................................................................................................................................... 

 ๑.๕ ด้านสมรรถนะในการปฏิบัติตระหนักรับรู้เรื่องโลกาภิวัตน์ 
 .................................................................................................................................. 
.......................................................................................................................................... 

    ๑.๖ ด้านสมรรถนะในการบริหารตนเอง 
 .................................................................................................................................. 
.......................................................................................................................................... 

 
๒. ท่านคิดว่าหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา คือ หลักอิทธิบาท ๔ จะสามารถน ามา

ช่วยในการบริหารงานของเทศบาลต าบล ได้อย่างไร 

 ๒.๑ ด้านฉันทะ หมายถึง (ความพอใจ) ความต้องการฝักใฝ่ใจที่จะท าสิ่งนั้นอยู่เสมอ 

และปรารถนาจะท าให้ได้ผลดียิ่งๆ ขึ้นไป อย่างไร 

๒.๒ ด้านวิริยะ หมายถึง (ความขยันหมั่นเพียร) ขยันประกอบสิ่งนั้นด้วยความพยายาม  

เข้มแข็งอดทน อุระ ไม่ท้อถอย อย่างไร  

๒.๓ ด้านจิตตะ หมายถึง (ความมุ่งไป) ตั้งรับรู้ในสิ่งที่ท า และท าสิ่งนั้นด้วยความคิดเอา 

จิตฝักใฝ่ ไม่ปล่อยใจให้ฟุ้งซ่านเลื่อนลอยไป อุทิศกาย อุทิศให้แก่สิ่งที่ท า อย่างไร  

๒ .๔ ด้านวิมังสา หมายถึง (การไตร่ตรอง หรือ ทดลอง) หมั่นใช้ปัญญาพิจารณา  

ใคร่ครวญ ตรวจตรา หาเหตุผลและตรวจสอบข้อยิ่งหย่อนในสิ่งที่ท านั้น มีการวางแผน วัดผลคิดค้น 

วิธีแก้ไขปรับปรุง อย่างไร 
 

 

 

 
ผู้วิจัยขอขอบคุณทุกท่านในความกรุณาส าหรับการให้สัมภาษณ์ในครั้งนี้ 

นางสาวอัญชลี กองแก้ว 
นิสิตหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  



 
 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ญ   

รูปภาพประกอบการสัมภาษณ์ 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๐๖ 
 

 
     สัมภาษณ์พระมหาเสรีชน นริสฺสโร ผู้อ านวยการส่วนงานบริหาร สถาบันวิจัยพุทธศาสตร์ 

 

 

 

     สัมภาษณ์พระเทวา รตนโชโต นักจัดการงานทั่วไป  

 

 



๒๐๗ 
 

 
สัมภาษณ์นายลิขิต สิริมณีรัตน์ นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลบางละมุง 

 

 

 
สัมภาษณ์นายประเนิม ศิริรูปนายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลโป่ง 

 

 



 



๒๐๔ 
 

ประวัติผู้วิจัย                                                          
 
 

 
ชื่อ      : นางสาวอัญชลี กองแก้ว 
 
 

เกิด     : วันศุกร์ที่ ๑๘ เดือน พฤศจิกายน พุทธศักราช ๒๕๓๗ 
 

สถานที่เกิด    : ๒๒๙ หมู่ ๕ บ้านค าเจริญ ต าบลบ้านถ่อน อ าเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 
 

การศึกษา    : ประถมศึกษา – โรงเรียนเทศบาล ๕ ทานสัมฤทธิ์ จังหวัดนนทบุรี 
     : มัธยมศึกษาตอนต้น – โรงเรียนวัดสุทธาวาส จังหวัดชลบุรี 

   : ประกาศนียบัตรวิชาชีพ - โรงเรียนไทยอิโตะ-เทคโนโลยี (พัทยา) จังหวัดชลบุรี 
       สาขาภาษาต่างประเทศ 

             : ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง - โรงเรียนไทยอิโตะ-เทคโนโลยี (พัทยา) 
     จังหวัดชลบุรี สาขาการตลาด 
   : ปริญญาตรี คณะบริหารธุรกิจและการบัญชี สาขาวิชาการจัดการ    
     มหาวิทยาลัยปทุมธานี  
 

ศึกษาดูงาน          : ศึกษาดูงานภายในประเทศ ณ ศูนย์ราชการ คณะกรรมการ การเลือกตั้ง  
                          ๑๑ กันยายน ๒๕๖๒  
                        : ศึกษาดูงานนอกประเทศ ณ สาธารณรัฐสิงคโปร์ ระหว่างวันที่ ๑๑ – ๑๓         

 ธันวาคม ๒๕๖๐ 
 

ฝึกอบรม             : สถาบันอบรมคอมพิวเตอร์และภาษา Skillup Center 
                          สถาบันอบรมหลักสูตรเจ้าหน้าที่ความปลอดภัยในการท างาน ระดับผู้บริหาร 
 
 

หน้าที ่      : ประธานกรรมการ บริษัทวรินทรดีดบ้าน คอนสตรัคชั่น จ ากัด 
 

ที่อยู่ปัจจุบัน        : หมู่บ้านเอสอาร์ล่าง เลขที่ ๘๙/๕ หมู่๔  ต าบลหนองปลาไหล อ าเภอบางละมุง          
                          จังหวัดชลบุรี รหัสไปรษณีย์ ๒๐๑๕๐ โทร. ๐๙๐-๗๖๙-๒๒๓๗  
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