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 บทคัดย่อ 

 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาสภาพปัจจุบันของการพัฒนานักบริหารที่มุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลา (2) ศึกษาการพัฒนานักบริหารที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาล
ในจังหวัดสงขลา และ (3) น าเสนอนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลา การวิจัย
เป็นแบบผสานวิธี การวิจัยเชิงคุณภาพเก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  คือ
ผู้บริหารฝ่ายการเมืองและผู้บริหารฝ่ายประจ าของเทศบาลในจังหวัดสงขลา จ านวน 24 คน 
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการวิเคราะห์เนื้อหา การวิจัยเชิงปริมาณใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการ
รวบรวมข้อมูล กลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นที่สังกัดเทศบาลในจังหวัด
สงขลา จ านวน 320 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  
 ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพปัจจุบันของการพัฒนานักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลใน
จงัหวัดสงขลา ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) เทศบาลในจังหวัดสงขลาส่งเสริมการพัฒนานักบริหารที่
มุ่งผลสัมฤทธิ์ในด้านเครือข่ายสัมพันธ์ ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการบริการสาธารณะ 
ด้านทักษะด้านดิจิตอลและภาษา ด้านความรู้ความสามารถในการบริหาร และด้านความสามารถใน
การพัฒนาองค์กร 3) นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลาจะมุ่งเน้นที่ความโปร่งใส
ตรวจสอบได้ ตอบสนองความต้องการ บริหารงานอย่างมืออาชีพ มีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม และยึด
หลักประชาธิปไตย 
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Abstract 
 
 The purpose of this research was to (1) study the current state of executive 
development to achieve results based management in the municipalities in 
Songkhla province; (2) study the programs of executive development to achieve 
results based management in the municipalities in Songkhla province; and (3) 
propose the executive traits to achieve results based management in the 
municipalities in Songkhla province. 

This research is a mixed method research. Data of the quantitative research 
were collected through in-depth interviews. The key informants were 24 political 
executives and executive officers from the municipalities in Songkhla province. That 
data was then analyzed by means of content analysis. Data of the qualitative 
research were collected using a questionnaire. The samples were 320 officers from 
the municipalities in Songkhla province. That data was then analyzed using 
descriptive statistics methods, including frequency, percentage, mean, standard 
deviation and One-Way ANOVA. 

The results revealed the following: 1) The current state of executive 
development in the municipalities in Songkhla province was at a high level. 2) The 
municipalities in Songkhla province promotes executive development to achieve 
results based management through network relationships, transformational 
leadership, public service, digital and English language skills, management skills, 
and organizational performance. 3) The executive traits of the municipalities in 
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Songkhla province were accountability, responsiveness, professional, innovative 
vision, and democracy. 
  
Keywords: Executive Development, Executive development to achieve results, Municipality 
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บทที่ 1 

บทน ำ 

 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 

การปกครองท้องถิ่นเกิดจากการกระจายอ านาจให้ประชาชนปกครองตนเองในระดับท้องถิ่น 
นับเป็นการปกครองตนเองของประชาชนในระดับล่างสุดและอยู่ใกล้ชิดกับประชาชนมากที่สุด ใน
ประเทศที่เป็นรัฐเดี่ยวหรือเอกรัฐอย่างประเทศไทย โดยทั่วไปประชาชนจะจัดตั้งองค์การขึ้นมา
ปกครองตนเองเป็น 2 ระดับ คือ ระดับการปกครองประเทศ ประชาชนจะมีรัฐบาลที่เป็นของ
ประชาชนเป็นผู้ปกครอง เป็นผู้ใช้อ านาจอธิปไตยและด าเนินการบริหารประเทศแทนประชาชน และ
ระดับการปกครองท้องถิ่น ประชาชนจะมีรัฐบาลท้องถิ่นหรือองค์ปกครองส่ วนท้องถิ่น เช่น 
กรุงเทพมหานคร เทศบาล เป็นต้น โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นองค์กรของประชาชนใน
ท้องถิ่น มีการปกครองตนเองของประชาชนในแต่ละระดับเป็นอิสระต่อกัน ไม่มีสายการบังคับบัญชา
ระหว่างกัน เช่น ผู้ว่าราชการจังหวัดไม่ใช่ผู้บังคับของเทศบาล หรือแม้กระทั่งอธิบดี ปลัดกระทรวง 
และรัฐมนตรี ก็ไม่มีอ านาจบัญชาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใด แต่จะมีอ านาจในการก ากับดูแล
ตามที่รัฐธรรมนูญก าหนดให้ท าเพียงเท่าที่จ าเป็นเท่านั้น (รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
พุทธศักราช 2540 มาตรา 283, รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 มาตรา 282) 
ซึ่งปัจจุบันการกระจายอ านาจให้ประชาชนปกครองตนเองในระดับท้องถิ่นของจังหวัดสงขลา 
ประกอบด้วย องค์การบริหารส่วนจังหวัด 1 แห่ง เทศบาล 48 แห่ง และองค์การบริหารส่วนต าบล 92 
แห่ง (ส านักงานส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดสงขลา,  2560) 

เมื่อมีการกระจายอ านาจให้ประชาชนปกครองตนเองในระดับท้องถิ่นแล้ว บุคลากรท้องถิ่น
ต้องมีการบริหารงานและปฏิบัติราชการให้องค์กรเจริญก้าวหน้า บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามนโยบายและกล
ยุทธ์ที่ก าหนดเพ่ือให้ประชาชนผู้ เป็นเจ้าของท้องถิ่นได้รับการปฏิบัติและการบริการอย่างมี
ประสิทธิภาพและพึงพอใจสูงสุด นอกเหนือจากการบริหารจัดการภายในองค์กรแล้ว การวิเคราะห์
สถานการณ์และการวางแผนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกจึงมีความจ าเป็น
อย่างยิ่งเช่นกัน ปัจจัยหรือสถานการณ์ภายนอกที่เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องและส่งผลกระทบ
อย่างมากต่อรัฐบาลกลางหรือการปกครองท้องถิ่น ได้แก่ การเมืองและกฎหมาย เศรษฐกิจ สังคมและ
วัฒนธรรม และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ซึ่งการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวไม่การจ ากัดขอบเขตเฉพาะ
ภายในประเทศเท่านั้น แต่ยังเชื่อมโยงกับต่างประเทศท้ังในและนอกภูมิภาคด้วย ส าหรับพ้ืนที่จังหวัด
สงขลาที่มีชายแดนติดกันกับประเทศมาเลเซียซึ่งถือว่าเป็นประเทศท่ีได้รับการพัฒนาและทันต่อการ
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เปลี่ยนแปลงของสถานการณ์โลกระดับหนึ่ง ประเทศมาเลเซียมีความเจริญก้าวหน้าทางเศรษฐกิจอยู่ใน
ระดับสูงของอาเซียน อีกท้ังยังมีเป้าหมายที่ชัดเจนที่ต้องการให้ประเทศพัฒนาไปเป็นประเทศที่พัฒนา
แล้วหรือประเทศที่มีรายได้สูง (High-Income Nation) ซึ่งเมื่อปี ค.ศ. 1991 ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจ 
ฉบับที่ 6 มาเลเซียได้ประกาศวิสัยทัศน์ 2020 (Vision 2020) โดยก าหนดอนาคตประเทศไว้ว่ามาเลเซีย
จะต้องเป็นประเทศพัฒนาแล้วให้ได้ในปี ค.ศ. 2020 นั่นคือ มาเลเซียจะเป็นประเทศพัฒนาอุตสาหกรรม 
ที่พ่ึงพาตนเองได้ภายในปี ค.ศ. 2020 พัฒนาภาพรวมของประเทศ ทุกส่วนของวิถีชีวิตพลเมือง ตั้งแต่
เรื่องความเจริญมั่งคั่งทางเศรษฐกิจ ความสุขสมบูรณ์ในสังคม ประชาชน มีการศึกษาในคุณภาพระดับ
โลก การเมืองมีความมั่นคง และประเทศชาติประชาชนด าเนินชีวิตอย่างมีดุลยภาพทางจิตใจ (สุเนตรา 
จันทบุรี, 2559, หน้า 1) ดังนั้น องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดสงขลา โดยเฉพาะเทศบาลซึ่งเป็น
ท้องถิ่นที่มีจ านวนประชากรมาก และมีรายได้พอควรแก่การที่จะปฏิบัติกิจการต่าง ๆ จ าเป็นต้องมีการ
พัฒนาและปรับตัวให้สอดคล้องกับมาเลเซียประเทศเพ่ือนบ้าน ต้องมีการวิเคราะห์สถานการณ์และการ
บริหารจัดการต่าง ๆ อย่างมีประสิทธิภาพ ค านึงถึงการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์
สูงสุด ได้รับผลตอบแทนที่คุ้มค่า เกิดผลสัมฤทธิ์ และน าพาท้องถิ่นให้เจริญเติบโตอย่างยั่งยืน โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งการพัฒนาด้านทรัพยากรมนุษย์ เพราะความส าคัญของความส าเร็จหรือความล้มเหลวของ
องค์กรนั้นย่อมขึ้นอยู่กับปัจจัยเรื่องคน ถ้าองค์กรมีบุคลากรที่ขาดคุณภาพ ย่อมประสบปัญหาอันน าไปสู่
ความล้มเหลวได้ ในทางตรงกันข้าม ถ้าองค์กรมีบุคลากรที่มีคุณภาพ มีการใช้งานหรือประโยชน์อย่าง
เต็มที่อย่างสูงสุดแล้ว องค์กรนั้นย่อมมีโอกาสที่จะประสบความส าเร็จมากขึ้น และเป็นกลไกที่มี
ประสิทธิภาพต่อการพัฒนาสังคมโดยรวม (บุญทัน ดอกไธสง และเอ็ด สาระภูมิ, 2529, หน้า 155) 

ส าหรับสภาพปัจจุบันของการบริหารงานของเทศบาลในจังหวัดสงขลายังคงประสบปัญหากับ
การบริหารงานทีไ่ม่ค านึงถึงผลสัมฤทธิ์อย่างมืออาชีพและทันยุคทันสมัย ดังปรากฏให้เห็นจากรายงาน
ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและบุคลากรอยู่ในระดับที่ต่ า (รายงานการประชุมผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดสงขลา ครั้งที่ 3/2557 เมื่อวันศุกร์ที่ 8 สิงหาคม 2557, หน้า 9) รวมถึง
ข้อเสนอแนะจากประชาชนในพ้ืนที่ต่อการประเมินผลการให้บริการของเทศบาล เช่น ควรพัฒนา
ระบบการบริหารงาน พัฒนาคุณภาพการให้บริการเพ่ืออ านวยความสะดวก เพ่ิมศักยภาพด้านการ
ให้บริการกับประชาชนมากยิ่งขึ้น (ทิรัศม์ชญา พิพัฒน์เพ็ญ และคณะ, 2557, หน้า 91) รวมทั้งการ
ส่งเสริมและสนับสนุนให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารจัดการด้วยการศึกษาความต้องการ
ของประชาชนก่อนการด าเนินกิจกรรมหรือโครงการใด ๆ (ดนุวัศ สุวรรณวงศ์ และรัชชพงษ์ ชัชวาล, 
2558, หน้า 54-64) เป็นต้น ดังนั้น จากความเป็นมาและปัญหาที่กล่าวมาข้างต้น ท าให้ผู้ศึกษามี
ความสนใจว่าต้องท าอย่างไรให้นักบริหารของเทศบาลในจังหวัดสงขลาเป็นนักบริหารที่มุ่งผลสัมฤทธิ์
อย่างมืออาชีพ เพ่ือน าเสนอนักบริหารที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ให้กับเทศบาลในจังหวัดสงขลาน าไปเป็นแนว
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ทางการพัฒนาบุคลากรให้เป็นนักบริหารมืออาชีพที่ค านึงถึงคุณค่าของสังคม ตอบสนองต่อการมีส่วนร่วม
ของประชาชน และประโยชน์สูงสุดต่อประชาชนในท้องถิ่นเป็นส าคัญต่อไป 

 
1.2 ค ำถำมกำรวิจัย 
       

1. สภาพปัจจุบันของการพัฒนานักบริหารทีมุ่่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลาเป็นอย่างไร 
 2. การพัฒนานักบริหารทีมุ่่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลา เป็นอย่างไร 
 3. นักบริหารทีมุ่่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลา เป็นอย่างไร 
 
 
 
1.3 วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันของการพัฒนานักบริหารทีมุ่่งผลสมัฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลา 
 2. เพ่ือศึกษาการพัฒนานักบริหารทีมุ่่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลา 
 3. เพ่ือน าเสนอนักบริหารทีมุ่่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลา 
 
1.4 ขอบเขตกำรวิจัย 
 

การศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนานักบริหารเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลา 
ผู้วิจัยก าหนดขอบเขตการวิจัย ดังนี้ 

1. ขอบเขตด้ำนพื้นที่ 
การศึกษาการพัฒนานักบริหารเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ ในเขตพ้ืนที่เทศบาลในจังหวัดสงขลา 

ครอบคลุมเขตเทศบาลนคร เทศบาลเมือง และเทศบาลต าบล 
2. ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
 ศึกษาเนื้อหาการพัฒนานักบริหารเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลา 

ประกอบด้วย ตัวแปรต้น ได้แก่ สภาพปัจจุบันในการพัฒนา และการพัฒนานักบริหาร และตัวแปรตาม 
ได้แก่ นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

3. ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
 ระยะเวลาการศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนานักบริหารเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลใน
จังหวัดสงขลา ผู้วิจัยก าหนดขอบเขตด้านระยะเวลาที่ศึกษา 2 ปี 

4. ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
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4.1 ประชากรในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรท้องถิ่นสังกัดเทศบาลในจังหวัด
สงขลา ได้แก่ ผู้บริหารฝ่ายการเมือง ผู้บริหารฝ่ายประจ า ข้าราชการ และพนักงานท้องถิ่น ที่สังกัด
เทศบาลนคร เทศบาลเมือง และเทศบาลต าบลในจังหวัดสงขลา ครอบคลุม 16 อ าเภอ รวมจ านวน
เทศบาลทั้งสิ้น 48 แห่ง รวมจ านวนประชากรทั้งสิ้น 2,192 คน (ที่มา: ส านักงานส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่นจังหวัดสงขลา, 2558) 

4.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรท้องถิ่นสังกัดเทศบาลใน
จังหวัดสงขลา ได้แก่ ผู้บริหารฝ่ายการเมือง ผู้บริหารฝ่ายประจ า ข้าราชการ และพนักงานท้องถิ่นที่
สังกัดเทศบาลนคร เทศบาลเมือง และเทศบาลต าบลในจังหวัดสงขลา โดยการสุ่มจากประชากร
ทั้งหมด ซึ่งสามารถจ าแนกได้ดังนี้ 

 4.2.1 กลุ่มตัวอย่างเชิงคุณภาพ ได้แก่ ผู้บริหารฝ่ายการเมือง และผู้บริหารฝ่ายประจ า 
ซึ่งแบ่งเป็นผู้บริหารที่สังกัดเทศบาลนคร จ านวน 4 คน เทศบาลเมือง จ านวน 8 คน และเทศบาล
ต าบล จ านวน 12 คน รวมจ านวนทั้งหมด 24 คน 

4.2.2 กลุ่มตัวอย่างเชิงปริมาณ ได้แก่ ข้าราชการและพนักงานท้องถิ่นที่สังกัด
เทศบาลนคร เทศบาลเมือง และเทศบาลต าบลในจังหวัดสงขลา จ านวน 320 คน 

 
 

1.5 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 1. นักบริหำร หมายถึง ผู้บริหารฝ่ายการเมือง ได้แก่ นายกเทศมนตรีที่ได้รับการเลือกตั้งจาก
ประชาชน และรองนายกเทศมนตรีที่ได้รับการแต่งตั้งจากนายกเทศมนตรี และผู้บริหารฝ่ายประจ า 
ได้แก่ ปลัดเทศบาล รองปลัดเทศบาล ผู้อ านวยการส านัก และหัวหน้าส านักที่ได้รับการบรรจุและแต่งตั้ง
ให้ปฏิบัติราชการในพ้ืนที่เขตจังหวัดสงขลา 

2. สภำพปัจจุบันของกำรพัฒนำ หมายถึง ปัจจัยหรือสถานการณ์ทางสังคมภายนอกในปัจจุบัน
ที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนานักบริหารของเทศบาล เป็นปัจจัยหรือสถานการณ์ท่ีคาดหวังจะช่วยให้บรรลุ
วัตถุประสงค์และคาดว่าจะเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุวัตถุประสงค์การพัฒนานักบริหารของเทศบาล 
ได้แก่ กฎหมายท้องถิ่นและระเบียบปฏิบัติ แนวโน้มทางเศรษฐกิจ ปัจจัยด้านสังคมและวัฒนธรรม 
และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 

 2.1 กฎหมำยท้องถิ่นและระเบียบปฏิบัติ หมายถึง เสรีภาพของการปฏิบัติราชการใน
ท้องถิ่น ความยืดหยุ่นของกฎระเบียบข้อบังคับที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน ได้แก่ พระราชกฤษฎีกาว่าด้วย
หลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 พระราชบัญญัติว่าด้วยระเบียบการ
บริหารงานบุคคลท้องถิ่น พ.ศ. 2542 แนวทางการพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นของคณะกรรมการมาตรฐาน
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การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ก.ถ.) และหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล
ของเทศบาล พ.ศ. 2545  

 2.2 แนวโน้มทำงเศรษฐกิจ หมายถึง สถานการณ์ปัจจุบันของเศรษฐกิจในท้องถิ่น 
แนวโน้มการขยายตัวทางเศรษฐกิจของท้องถิ่น และการกระจายระดับชั้นของรายได้ของประชาชน 
ในท้องถิ่น 

 2.3 ปัจจัยด้ำนสังคมและวัฒนธรรม หมายถึง โครงสร้างทางสังคมที่เกี่ยวข้องกับการ
พัฒนานักบริหารของเทศบาล ได้แก่ วิถีชีวิตของสังคมเมืองและสังคมชนบท และการเปลี่ยนแปลง
ทางสังคมและวัฒนธรรมที่ก าลังเกิดขึ้นในท้องถิ่น 

 2.4 ควำมก้ำวหน้ำทำงเทคโนโลยี หมายถึง การเปลี่ยนแปลงทางเพ่ือการสื่อสาร การ
แลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างองค์กร เทคโนโลยีขั้นพ้ืนฐานของท้องถิ่น และการเข้าถึงเทคโนโลยีใหม่ ๆ  

3. กำรพัฒนำนักบริหำร หมายถึง สิ่งที่แสดงการส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติ
ราชการของนักบริหาร เป็นการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน ข้อจ ากัด และอุปสรรคของสิ่งที่แสดงถึงขีด
ความสามารถของนักบริหาร ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความรู้ความสามารถในการบริหาร 
ความสามารถในการพัฒนาองค์กร การบริการสาธารณะ ทักษะด้านดิจิตอลและภาษา และ
เครือข่ายสัมพันธ์ 

 3.1 ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง หมายถึง การพัฒนาทักษะความเป็นผู้น าด้านการจัดการ
การเปลี่ยนแปลง การก าหนดวิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์ และรูปแบบการปฏิบัติราชการอย่างชัดเจน 
และการจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจในการท างาน เป็นต้น  

 3.2 ควำมรู้ควำมสำมำรถในกำรบริหำร หมายถึง การพัฒนาความรู้การบริหาร ได้แก่ 
การบริหารการเปลี่ยนแปลง การวางแผนกลยุทธ์ ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับท้องถิ่น และการสร้าง
แรงจูงใจ  

 
 3.3 ควำมสำมำรถในกำรพัฒนำองค์กร หมายถึง การพัฒนาความสามารถในการ

วิเคราะห์งาน การก าหนดสมรรถนะในการท างาน การสร้างวัฒนธรรมองค์กร และการแลกเปลี่ยน
และเรียนรู้ร่วมกัน 

 3.4 กำรบริกำรสำธำรณะ หมายถึง การพัฒนางานบริการอย่างต่อเนื่อง และการบริการ
อย่างเสมอภาค 

 3.5 ทักษะด้ำนดิจิตอลและภำษำ หมายถึง การพัฒนาทักษะดิจิตอลขั้นพ้ืนฐาน ทักษะ
ขั้นต้นส าหรับการท างาน และทักษะประยุกต์ส าหรับการท างาน รวมทั้งความสามารถในการเรียนรู้
ทักษะการสื่อสารภาษาต่างประเทศด้วยตนเอง 
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 3.6 เครือข่ำยสัมพันธ์ หมายถึง การพัฒนาการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับหน่วยงาน 
เพ่ือนร่วมงาน ประชาชนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับเทศบาล 
 4. นักบริหำรมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง นักบริหารที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์หรือผลการปฏิบัติงาน
เป็นหลัก สามารถแสดงออกให้ประชาชนในท้องถิ่นเห็นเป็นที่ประจักษ์และชัดเจน มีการวัดผลด้วย
ตัวชี้วัดอย่างเป็นรูปธรรมเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ได้แก่ ยึดหลักประชาธิปไตย มีวิสัยทัศน์
เชิงนวัตกรรม การบริหารงานอย่างมืออาชีพ ตอบสนองความต้องการ และโปร่งใสตรวจสอบได้ 

 4.1 ยึดหลักประชำธิปไตย หมายถึง การมุ่งเน้นการสร้างความร่วมมือ ร่วมแสดงความ
คิดเห็น ร่วมวางแผน ร่วมด าเนินงาน ร่วมติดตามประเมินผล ร่วมรับผลประโยชน์ และร่วมรับผิดชอบ 
และยึดหลักการมีส่วนร่วม 

 4.2 วิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม หมายถึง การมุ่งเน้นการก าหนดนโยบายที่สามารถตอบสนอง
ความต้องการอย่างเป็นรูปธรรม ก าหนดนโยบายการพัฒนาท้องถิ่นอย่างชัดเจน สามารถคาดการณ์
สถานการณ์ล่วงหน้าเพื่อพัฒนากลยุทธ์ การบริหารงาน และแผนงานในระยะยาว 

 4.3 บริหำรงำนอย่ำงมืออำชีพ หมายถึง การมุ่งเน้นการสร้างมาตรฐานการท างาน การ
พัฒนางานและตนเองอย่างสม่ าเสมอ กล้าเผชิญปัญหาและความเสี่ยง มุ่งมั่นในการท างาน 
ความสามารถในการปรับตัวและการเจรจาต่อรอง 

 4.4 ตอบสนองควำมต้องกำร หมายถึง การมุ่งเน้นผลงานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ที่
ก าหนดไว้โดยมีการวัดผลด้วยตัวชี้วัด การค านึงประโยชน์สาธารณะเป็นที่ตั้ง กระบวนการมี
ประสิทธิภาพตรงตามความต้องการของประชาชน องค์กร และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

 4.5 โปร่งใสตรวจสอบข้อเท็จจริงได้ หมายถึง การมุ่งเน้นความซื่อสัตย์ในการท างาน กล้า
ยืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้อง มีศีลธรรม สามารถตรวจสอบข้อเท็จจริง และให้บริการสาธารณะอย่างเป็น
ธรรม 
 5. เทศบำล หมายถึง เทศบาลนคร เทศบาลเมือง และเทศบาลต าบลในพ้ืนที่เขตจังหวัดสงขลา 

6. บุคลำกรท้องถิ่น หมายถึง พนักงานเทศบาลที่ได้รับการบรรจุและแต่งตั้งให้ปฏิบัติราชการ
โดยได้รับเงินเดือนจากงบประมาณหมวดเงินเดือนของเทศบาล หรือได้รับเงินเดือนจากเงินงบประมาณ
หมวดเงินอุดหนุนของรัฐบาลและเทศบาลน ามาจัดเป็นเงินเดือน โดยปฏิบัติราชการในต าแหน่งพนักงาน
ท้องถิ่น ได้แก่ ข้าราชการและพนักงานเทศบาล ผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่เขตจังหวัดสงขลา 

7. กำรวิเครำะห์สภำพแวดล้อม หมายถึง การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและศักยภาพ (SWOT) 
เพ่ือประเมินจุดแข็งและจุดอ่อนการพัฒนานักบริหาร รวมถึงโอกาสและอุปสรรคของสภาพปัจจุบันของ
การพัฒนาที่มีผลกระทบต่อการพัฒนานักบริหารที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลา 
1.6 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
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เมื่อได้ศึกษาการพัฒนานักบริหารเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลาแล้ว จะเกิด
ประโยชน์จากการศึกษา ดังนี้ 

1. เทศบาลในจังหวัดสงขลาสามารถวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลต่อความส าเร็จและ
เป็นข้อจ ากัดของการพัฒนานักบริหารเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 2. เทศบาลในจังหวัดสงขลาสามารถปรับปรุงและพัฒนากลยุทธ์การพัฒนาขีดความสามารถ
ของนักบริหารให้ปฏิบัติงานเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์อย่างยั่งยืน 
 3. บุคลากรของเทศบาลในจังหวัดสงขลาสามารถพัฒนาให้เป็นนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่ให้
ความส าคัญกับคุณภาพของผลงาน ตระหนักถึงผลประโยชน์ของประชาชน ทันต่อสถานการณ์ปัจจุบัน  
และรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงำนวจัิยที่เกี่ยวข้อง 
 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนานักบริหารเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลาครั้งนี้ 
ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้าข้อมูล เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และข้อค้นพบทางการวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยมี
จุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันของการพัฒนานักบริหารเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัด
สงขลา ศึกษาการพัฒนานักบริหารของเทศบาลในจังหวัดสงขลา และน าเสนอนักบริหารเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์
ของเทศบาลในจังหวัดสงขลา ซึ่งมีการก าหนดประเด็นการน าเสนอ ดังนี้ 
 2.1 แนวคิดเกี่ยวกับสภาพการพัฒนา 
 2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนานักบริหาร 
 2.3 แนวคิดเกี่ยวกับนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 2.4 บริบทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 2.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  
2.1 แนวคิดเกี่ยวกับสภำพกำรพัฒนำ 

การพัฒนานักบริหารมีเป้าหมายเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และปรับเปลี่ยนทัศนคติที่ดีที่
น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับ
เป้าหมายขององค์กร รวมทั้งคุณภาพการให้บริการที่ค านึงถึงการให้บริการประชาชนจากรัฐเป็นส าคัญ 
รวมถึงความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมและสถานการณ์เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นในอนาคตด้วย ดังนั้น เพ่ือให้การพัฒนานักบริหารประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย องค์กรจึง
จ าเป็นต้องมีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายใน (Internal Factors) และภายนอกองค์กร 
(External Factors) ก่อนการวางแผนเพ่ือก าหนดกลยุทธ์การพัฒนาต่อไป 

ส าหรับเครื่องมือในการตรวจสอบสภาพแวดล้อมภายนอกก่อนน าไปสู่การวางแผนกลยุทธ์การ
พัฒนา ได้แก่ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม การก าหนดทิศทาง และการก าหนดกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อมในล าดับต่อไปนั้นมีค่อนข้างหลากหลาย ซึ่งหนึ่งในเครื่องมือที่องค์กรภาครัฐอย่างการ
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กีฬาแห่งประเทศไทย (2550) กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา (2550) จังหวัดนครศรีธรรมราช 
(2550) ส านักนโยบายและยุทธศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม (2559) และส านักงานต ารวจแห่งชาติ 
(2550) นิยมน ามาใช้วิเคราะห์ คือ ตัวแบบ PEST Analysis (สมชาย สรรประเสริฐ, 2552, หน้า 64-
65) เป็นการวิเคราะห์โอกาส (Opportunities) ของปัจจัยที่คาดหวังว่าจะช่วยให้องค์กรสามารถบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ และข้อจ ากัดหรืออุปสรรค (Threats) ของปัจจัยที่คาดว่าจะเป็นอุปสรรคต่อ
การบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ซึ่งมักจะตรงกันข้ามกับโอกาส (สมชาย สรรประเสริฐ, 2552, หน้า 
66) ที่เป็นองค์ประกอบหนึ่งของการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT Analysis) และ PEST Analysis 
จะช่วยวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกได้ครอบคลุม ละเอียด และสร้างความมั่นใจให้กับองค์กรว่าจะ
สามารถพัฒนานักบริหารให้เป็นไปในทิศทางที่เหมาะสม เพ่ือสร้างกลยุทธ์การพัฒนานักบริหารได้อย่าง
มีคุณภาพและคมชัดขึ้น (Jim Downey, 2007, pp. 4-5) ดังนั้น การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก
ด้วยตัวแบบ PEST Analysis บางครั้งเรียกว่า สภาพแวดล้อมทางสังคม เป็นองค์ประกอบทางสังคมที่มี
อิทธิพลต่อองค์กรและองค์กรไม่สามารถควบคุมได้โดยตรง แต่สามารถน าข้อมูลมาประกอบเพื่อน าไป
วิเคราะห์หาวิธีการเพ่ือเสริมสร้างโอกาสให้กับกลยุทธ์ขององค์กรได้  โดยทั่วไปจะหมายถึง 
สภาพแวดล้อมทางการการเมืองและกฎหมาย (Politics/Legal) เศรษฐกิจ (Economics) สังคมและ
วัฒนธรรม (Sociocultural) และเทคโนโลยี (Technology) (Jim Downey, 2007, p. 6; Law J, 
2006, p. 794; Hamid R.Q., 2017, pp. 4-5; Hunger, J. D. & Wheelen, T.L., 2006, pp.73-86; 
Garavan, T.N., 2007, pp. 16-21; สมชาย สรรประเสริฐ, 2552, หน้า 60-61) และเพ่ือให้สอดคล้อง
กับบริบทของการศึกษาครั้งนี้จึงเป็นการวิเคราะห์กฎหมายท้องถิ่นและระเบียบปฏิบัติในการพัฒนานัก
บริหาร รายละเอียดดังนี้ 

2.1.1 กฎหมำยท้องถิ่นและระเบียบปฏิบัติ (Politics/Legal) 
 การวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกด้านกฎหมายท้องถิ่นและระเบียบปฏิบัติที่มีการ

เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาตามนโยบายและการเมือง ท าให้การออกนโยบายบางอย่างส่งผลกระทบทั้ง
ด้านดีและด้านเสียต่อการพัฒนานักบริหารก็เป็นได้ ดังนั้น การวิเคราะห์ปัจจัยด้านนี้จึงขึ้นอยู่กับ
สภาวะกฎหมายท้องถิ่นและระเบียบปฏิบัติเป็นหลัก เช่น ความเสถียรภาพทางการเมือง สถานะความ
มั่นคงของรัฐบาล เสรีภาพของการด าเนินการของราชการในแต่ละท้องถิ่น ความยืดหยุ่นของ
กฎระเบียบข้อบังคับที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน และแนวโน้มของกฎระเบียบข้อบังคับที่ก าลังจะออกมาใหม่ 
พฤติกรรมทางการเมือง กลุ่มผู้มีอิทธิพล และเครือข่ายพันธมิตร (Jim Downey, 2007, p. 6; Law J, 
2006, p. 794; Hamid R.Q., 2017, pp. 4-5) รวมทั้งกฎระเบียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของรัฐบาล และแนวทางการพัฒนาหลักสูตร (Garavan, T.N., 
2007, pp. 16-21) เป็นต้น 
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 กฎหมายท้องถิ่นและระเบียบปฏิบัติของการพัฒนานักบริหารองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นนั้น มีการก าหนดไว้ในพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมือง
ที่ดี พ.ศ. 2546 หมวด 3 มาตรา 11 ซึ่งก าหนดว่าส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ 
เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถ
ประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว และ
เหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์ และ
ปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน 
ทั้งนี้ เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการ เกิดผลสัมฤทธิ์ ค านึงถึงการให้บริการประชาชนเป็น
ศูนย์กลาง โดยมีดัชนีชี้วัดและแสดงผลลัพธ์ให้เห็นโดยชัดเจน โดยมีพระราชบัญญัติ ว่าด้วยระเบียบการ
บริหารงานบุคคลท้องถิน่ พ.ศ. 2542 แต่งตั้งคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 
(ก.ถ.) เพ่ือก าหนดมาตรฐานกลางและแนวทางในการรักษาระบบคุณธรรมเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคล และเพ่ือรองรับการกระจายอ านาจการปกครองส่วนท้องถิ่น โดยการก าหนดทิศทางและแนว
ทางการด าเนินงานตามกรอบแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นสู่การปฏิบัติ โดยการ
ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการให้ความรู้ ทักษะการปฏิบัติงาน และ
การพัฒนาทัศนคติที่ดีต่อหน้าที่ความรับผิดชอบ การจัดท านโยบายการพัฒนาบุคลากรส่วนท้องถิ่นเพ่ือ
เป็นกรอบให้ทุกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด าเนินการส่งเสริมการฝึกอบรมและพัฒนาข้าราชการ 
พนักงานส่วนท้องถิ่นอย่างจริงจัง สนับสนุนการจัดตั้งสถาบันเพ่ือการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น ตามแนวทางของแผนกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2543 การ
ก าหนดและพัฒนาหลักสูตรการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น การส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือกับ
หน่วยงานภาครัฐ เอกชน ท้องถิ่น องค์กรระหว่างประเทศ ด าเนินการพัฒนาบุคลากรส่วนท้องถิ่น รวมทั้ง
การศึกษา ด้านสิทธิประโยชน์ตอบแทนข้าราชการ พนักงานส่วนท้องถิ่น โดยยึดหลักความรู้ 
ความสามารถ และประสิทธิภาพ โดยไม่อิงกับระดับต าแหน่ง  

 ส าหรับการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลนั้น ได้น าหลักเกณฑ์ข้างต้นมาก าหนดเป็น
หลักเกณฑ์ในการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาล เรื่อง 
หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล (2545, หน้า 141-142) โดย
ก าหนดให้เทศบาลมีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็นพนักงานเทศบาลก่อนมอบหมาย
หน้าที่ปฏิบัติ เพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาทและ
หน้าที่ของข้าราชการในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุขและแนวทาง
ปฏิบัติตนเพ่ือเป็นข้าราชการที่ดี ซึ่งพนักงานเทศบาลทุกคนต้องได้รับการพัฒนาและด าเนินการ
พัฒนาให้ครบถ้วนตามหลักสูตรที่ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วน
ท้องถิ่น (ก.ถ.) ก าหนด  
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 จากแนวคิดข้างต้น จึงน ามาสรุปได้ว่า การวิเคราะห์ภาพแวดล้อมภายนอกด้าน
กฎหมายท้องถิ่นและระเบียบปฏิบัติเป็นการวิเคราะห์เสรีภาพของการปฏิบัติราชการในท้องถิ่น ความ
ยืดหยุ่นของกฎระเบียบข้อบังคับที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน ได้แก่ พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และ
วิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 พระราชบัญญัติว่าด้วยระเบียบการบริหารงานบุคคล
ท้องถิ่น พ.ศ. 2542 แนวทางการพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นของคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงาน
บุคคลส่วนท้องถิ่น (ก.ถ.) และหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล พ.ศ. 
2545 รวมทั้งแนวโน้มของกฎระเบียบข้อบังคับที่ก าลังจะออกมาใหม่ในอนาคต 

2.1.2 แนวโน้มทำงเศรษฐกิจ (Economics) 
 การวิเคราะห์ปัจจัยด้านเศรษฐกิจเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญของการวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมภายนอก เป็นการวิเคราะห์แนวโน้มทางเศรษฐกิจระดับมหาภาคและจุลภาคซึ่ง
หมายถึงระบบเศรษฐกิจทั้งในประเทศและระหว่างประเทศท่ีเกี่ยวกับการด าเนินงานขององค์กร เช่น 
สถานการณ์ปัจจุบันของเศรษฐกิจในท้องถิ่น แนวโน้มการขยายตัวทางเศรษฐกิจของท้องถิ่น ต้นทุน
ค่าแรงงานขั้นต่ าของประชาชนในท้องถิ่น รวมทั้งระดับรายได้ การกระจายระดับชั้นของรายได้ของ
ประชาชน ผลกระทบของการค้าแบบโลกาภิวัฒน์ และแนวโน้มผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงทาง
เทคโนโลยีหรืออ่ืน ๆ ที่มีผลต่อเศรษฐกิจ เป็นต้น (Jim Downey, 2007, p. 6; Law J, 2006, p. 794; 
Hamid R.Q., 2017, pp. 4-5)   

2.1.3 ปัจจัยด้ำนสังคมและวัฒนธรรม  
  เป็นการวิเคราะห์สภาวะทางสังคมและวัฒนธรรมซ่ึงหมายถึงโครงสร้างทางสังคมที่

เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานขององค์กร เป็นการวิเคราะห์ปั จจัยทางสังคมไม่ว่าจะเป็นสภาวะ
แวดล้อม วัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณี และศาสนา เช่น อัตราการเติบโตของจ านวน
ประชากรและอายุเฉลี่ย สุขภาพของประชาชนในท้องถิ่น การเคลื่อนย้ายถิ่นฐาน วิถีชีวิตของสังคม
เมืองและสังคมชนบท ระดับการศึกษา ทัศนคติต่อการติดต่อประสานงานระหว่างประเทศ ทัศนคติ
ในการท างาน การรักความอิสระ ทัศนคติต่อการท างานกับภาคเอกชน ความคิดเห็นของประชาชน
ทางสังคม ข้อห้ามทางสังคม รูปแบบของประเพณีวัฒนธรรม วิถีชีวิตท้องถิ่น และการเปลี่ยนแปลง
ทางสังคมและวัฒนธรรมที่ก าลังเกิดขึ้นในท้องถิ่นนั้น ๆ (Jim Downey, 2007, p. 6; Law J, 2006, 
p. 794; Hamid R.Q., 2017, pp. 4-5) 

2.1.4 ควำมก้ำวหน้ำทำงเทคโนโลยี  
  การวิเคราะห์ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีที่มีผลต่อการด าเนินงานมีการ

เปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วมาก จะเห็นได้ว่าการพัฒนาด้านเทคโนโลยีส่งผลต่อทุกองค์กรที่ต้องน า
เทคโนโลยีที่เหมาะสมเข้าไปใช้งานเพ่ือลดต้นทุนและเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงาน เช่น การใช้
ระบบฐานข้อมูลเข้ามาช่วยเพ่ือให้สามารถค้นหาข้อมูลได้อย่างรวดเร็วแทนการจัดเก็บเอกสาร การ
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ใช้เทคโนโลยีเพ่ือการสื่อสาร การแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างองค์กร ความก้าวหน้าในการวิจัยและ
พัฒนาในสาขาที่เกี่ยวข้อง รวมถึงการเสริมสร้างประสิทธิภาพการผลิตและการให้บริการโดยใช้
อุปกรณ์อัตโนมัติต่าง ๆ รวมทั้งเทคโนโลยีขั้นพ้ืนฐานของท้องถิ่นนั้น ระดับของเทคโนโลยีของ
อุตสาหกรรมในชุมชน การเข้าถึงเทคโนโลยีใหม่ ๆ ผลกระทบของเทคโนโลยีใหม่ ๆ ผลกระทบของ
ระบบอินเตอร์เน็ต ระบบการติดต่อสื่อสารแบบมีสายและแบบไร้สาย ระยะทางที่ไกลจากส านักงาน
ใหญ่ และผลกระทบของการถ่ายทอดด้านเทคโนโลยี เป็นต้น (Jim Downey, 2007, p. 6; Law J, 
2006, p. 794; Hamid R.Q., 2017, pp. 4-5) 

ดังนั้น จึงสามารถสรุปสภาพปัจจุบันของการพัฒนาได้ว่าเป็นปัจจัยหรือสถานการณ์ทางสังคม
ภายนอกในปัจจุบันที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนานักบริหารของเทศบาล เป็นปัจจัยหรือสถานการณ์ที่
คาดหวังจะช่วยให้บรรลุวัตถุประสงค์และคาดว่าจะเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุวัตถุประสงค์การ
พัฒนานักบริหารของเทศบาล ได้แก่ กฎหมายท้องถิ่นและระเบียบปฏิบัติ เป็นเสรีภาพของการปฏิบัติ
ราชการในท้องถิ่น ความยืดหยุ่นของกฎระเบียบข้อบังคับที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน และแนวโน้มของ
กฎระเบียบข้อบังคับที่ก าลังจะออกมาใหม่ในอนาคต แนวโน้มทางเศรษฐกิจ เป็นสถานการณ์ปัจจุบัน
ของเศรษฐกิจในท้องถิ่น แนวโน้มการขยายตัวทางเศรษฐกิจของท้องถิ่น และการกระจายระดับชั้น
ของรายได้ของประชาชนในท้องถิ่น ปัจจัยด้านสังคมและวัฒนธรรมเป็นวิถีชีวิตของสังคมเมืองและ
สังคมชนบท ทัศนคติต่อการติดต่องานระหว่างประเทศ และการเปลี่ยนแปลงทางสังคมและ
วัฒนธรรมที่ก าลังเกิดขึ้นในท้องถิ่น และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีเป็นการเปลี่ยนแปลงทางเพ่ือ
การสื่อสาร การแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างองค์กร เทคโนโลยีขั้นพ้ืนฐานของท้องถิ่น และการเข้าถึง
เทคโนโลยีใหม่ ๆ  
 
2.2 แนวคิดเกี่ยวกับกำรพัฒนำนักบริหำร 

การที่องค์กรจะบรรลุเป้าหมายและประสบความส าเร็จทั้งในปัจจุบันและอนาคตได้นั้น 
จ าเป็นต้องก าหนดทิศทางและการด าเนินงานให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม
อย่างเหมาะสม ดังนั้น องค์กรจึงไม่เพียงแค่ตรวจสอบปัจจัยหรือสถานการณ์ทางสังคมภายนอกที่มี
อิทธิพลต่อการพัฒนานักบริหารเท่านั้น แต่การพัฒนานักบริหารให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย
องค์กรยังจ าเป็นต้องมีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายใน (Internal Factors) ควบคู่อีกทางหนึ่งด้วย 
ซึ่งเครื่องมือในการตรวจสอบสภาพแวดล้อมก่อนน าไปสู่การวางแผนกลยุทธ์การ คือ  SWOT Analysis 
ซึ่งเป็นตัวแบบการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของ Harvard Business School เป็นการวิเคราะห์จุดแข็ง 
(Strengths) จุดอ่อน (Weakness) ของสภาพแวดล้อมภายในองค์กร และการวิเคราะห์โอกาส 
(Opportunities) และอุปสรรค (Threats) ของสภาพแวดล้อมภายนอก (Jim Downey, 2007, p. 6; 
Hunger, J. D., & Wheelen, T.L., 2006, pp.73-86; Garavan, T.N., 2007, pp. 16-21)  
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การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน (Internal Environments Analysis) เป็นสิ่งที่อยู่
ภายในองค์กรที่สามารถควบคุมได้ โดยจุดมุ่งหมายของการวิเคราะห์เพ่ือประเมินจุดแข็ง (Strength) 
คือ สิ่งที่แสดงถึงขีดความสามารถขององค์กร เช่น ทรัพยากร ความสามารถ สมรรถนะหลักที่จะท า
ให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร และจุดอ่อน (Weakness) คือ สิ่งที่เป็นข้อด้อยในขีดความสามารถ
ขององค์กรอันเนื่องจากทรัพยากร ความสามารถ และสมรรถนะหลักที่ท าให้ไม่สามารถบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กรได้ ซึ่งมักจะตรงกันข้ามกับจุดแข็ง ซึ่งปัจจัยส าคัญของความส าเร็จ (Critical 
Success Factor: CSFs) เป็นการสะท้อนถึงสมรรถนะหลัก (Core Competencies) ขององค์กร ไม่ว่า
จะเป็นโครงสร้างองค์กร ค่านิยม ทรัพยากรการบริหาร ได้แก่ ทรัพยากรมนุษย์ เงิน การบริหาร และ
เครื่องมือในการปฏิบัติงาน บรรยากาศในการท างาน (Hunger, J. D. & Wheelen, T. L., 2000, p. 107; 
สมชาย สรรประเสริฐ, 2552, หน้า 62) การวางยุทธ์ศาสตร์ วัฒนธรรมองค์กร ความเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ความรู้ความสามารถในการบริหาร ความสามารถในการพัฒนาองค์กร รูปแบบการ
ให้บริการ ความรู้ด้านเทคโนโลยี ทักษะด้านภาษาต่างประเทศ การสร้างความสัมพันธ์ที่ดี มูลค่าของงาน 
ความเป็นเอกลักษณ์ขององค์กร และความคาดหวังของบุคลากร (Garavan, T.N., 2007, pp. 16-21) 

ดังนั้นการพัฒนานักบริหารจึงเป็นการวิเคราะห์การพัฒนาสมรรถนะหลักของทรัพยากรมนุษย์
ในองค์กรที่ปรับเปลี่ยนการพัฒนาจากรูปแบบเดิมเป็นการพัฒนาเชิงกลยุทธ์ เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถ
ของบุคลากรต่อความรับผิดชอบต่อภาระหน้าที่ การเสริมสร้างโครงสร้างและสนับสนุนการพัฒนาให้มี
คุณภาพ ส่งเสริมและตอบสนองต่อการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจและการเปลี่ยนแปลงทางการเมือง  ซึ่ง
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development: HRD) เป็นหลักส าคัญของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management: HRM) ที่มีบุคลากรเป็นปัจจัยส าคัญในการ
ผลักดันการด าเนินนโยบายของรัฐให้ประสบความส าเร็จหรือล้มเหลว โดยมีนักวิชาการได้นิยาม
ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้หลากหลาย ดังนี้ 
 

นักวิชำกำร นิยำม 
ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ 
(2545, หน้า 15) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารและ
ผู้ที่มีหน้าที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานเกี่ยวกับบุคลากรของ
องค์กร ร่วมกันใช้ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ในการสรรหา 
การคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้เข้า
ปฏิบัติงานในองค์กร พร้อมทั้งด ารงรักษาและพัฒนาให้บุคลากรมี
ศักยภาพที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน รวมทั้งมีคุณภาพชีวิตใน
การท างานที่เหมาะสม และเสริมสร้างหลักประกันให้บุคลากรที่
ต้องพ้นจากองค์กรสามารถด ารงชีวิตได้อย่างมีความสุขในอนาคต 
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นักวิชำกำร นิยำม 
Armstrong, Michael 
(2014, p. 1) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การจ้างงาน การพัฒนา
บุคลากร การจัดการกับบุคลากร การจัดการพฤติกรรมของ
บุคลากร และพฤติกรรมองค์กร โดยทุกคนในองค์กรมีส่วนร่วม
ในการปรับปรุงประสิทธิผลขององค์กรอย่างเท่าเทียมกัน ตั้งแต่
การก าหนดนโยบาย การน านโยบายไปปฏิบัติ การออกแบบ
การพัฒนาบุคลากร การพัฒนาองค์กร การให้รางวัลและ
ค่าตอบแทน และการพัฒนาคุณภาพชีวิต 

Keegan and Francis 
(2010, p. 873) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กลยุทธ์การจูงใจบุคลากร
ในองค์กรให้ปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ขององค์กร โดยกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องค านึงถึงการปฏิบัติอย่างเสมอภาค
และเท่าเทียมกัน 

Noe et al (2003, p. 5) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การจัดการเกี่ยวกับ
พนักงานตั้งแต่การวิเคราะห์งาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา การจ่าย
ค่าตอบแทน การบริหารผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งแรงงาน
สัมพันธ์ซึ่งส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร 

วิชชุกร นาคธน (2550, หน้า 194) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การด าเนินการเสริมสร้าง 
เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
ตลอดจนการปลูกฝังและเพ่ิมพูนคุณธรรมและจริยธรรมอันจะท า
ให้การปฏิบัติหน้าที่ราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงการ
ปฏิบัติตนได้อย่างเหมาะสมกับการเป็นข้าราชการ 

Richard A. Swanson and 
Elwood F. Holton 
(2005, pp. 4-5) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการในการพัฒนาและ
เพ่ิมพูนความเชี่ยวชาญของบุคคล ผ่านการพัฒนาองค์กร การ
ฝึกอบรม และการพัฒนาบุคคล โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างาน 

Sims (2007, p. 7) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การวางแผนประสบการณ์
การเรียนรู้ให้แก่บุคลากรเพ่ือปฏิบัติงานในปัจจุบันและอนาคต 
โดยไม่รวมถึงการพัฒนาอาชีพซึ่งเป็นกิจกรรมของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ์
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 จากนิยามข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการบริหาร
บุคลากรภายในองค์กรให้สามารถปฏิบัติงานได้ตรงตามความต้องการขององค์กร มีการก าหนด
นโยบายการสรรหา การน านโยบายไปปฏิบัติโดยการคัดเลือกและบรรจุบุคลากรที่มีความเหมาะสม 
มีการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ การให้รางวัลและค่าตอบแทน รวมทั้งการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตความเป็นอยู่ของบุคลากรให้มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการปฏิบัติงานในองค์กร ส่วนการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการกระตุ้นและเสริมสร้างความรู้ ความสามารถ และทักษะในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร รวมทั้งปรับเปลี่ยนทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรผ่าน
กระบวนการศึกษา การฝึกอบรม และการพัฒนา เพ่ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานไปในทิศทาง
เดียวกัน ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและองค์กรมีประสิทธิภาพและบรรลุประสิทธิผลสูงสุด 
 2.2.1 กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Human Resource Development: SHRD) 
     ท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงด้านการเมือง เศรษฐกิจ สังคม และสภาพแวดล้อม ท าให้
องค์กรต้องมีการปรับแผนกลยุทธ์การพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้น ดังจะเห็นจากภาครัฐที่มีการเปลี่ยนแปลงการบริหารงานตามแนวคิดการจัดการภาครัฐใหม่ (New 
Public Management: NPM) ที่เน้นการบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategy Management) เพ่ือให้องค์กร
บรรลุวัตถุประสงค์ สามารถคาดการณ์อนาคต ลดความเสี่ยง เปลี่ยนมุมมองทรัพยากรมนุษย์จาก
ต้นทุนหรือค่าใช้จ่ายมาเป็นสินทรัพย์ขององค์กร (Asset) ซึ่งถือเป็นทุนทางปัญญา และทุนมนุษย์ที่
เป็นการให้คุณค่าของความรู้ ทักษะ และความสามารถของคนมากขึ้น (Sims, 007, p. 28) ซึ่งมี
นักวิชาการได้นิยามความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธ์และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกล
ยุทธ์ค่อนข้างหลากหลาย ดังนี้ 
 

นักวิชำกำร นิยำม 
Harrison and St. John 
(2004, p. 4) 

การบริหารเชิงกลยุทธ์ เป็นกระบวนการวิเคราะห์และเรียนรู้จาก
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร เพ่ือก าหนดทิศทางกล
ยุทธ์และน ากลยุทธ์เหล่านั้นมาบริหารเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์กร 

Coulter (2005, p. 5) การบริหารเชิงกลยุทธ์ เป็นกระบวนการวิเคราะห์สถานการณ์
ปัจจุบัน การพัฒนากลยุทธ์ที่เหมาะสม การน ากลยุทธ์ไปสู่การ
ปฏิบัติ และการประเมินผล รวมทั้งการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ตาม
ความจ าเป็นขององค์กร ประกอบด้วย การวิเคราะห์สถานการณ์ 
การก าหนดกลยุทธ์ การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ และการประเมินผลกล
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ยุทธ์ 
Delahaye (2005, p. 92) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์เป็นการวางแผนที่ขึ้นอยู่กับ

แผนกลยุทธ์ขององค์กร โดยก าหนดความจ าเป็นที่บุคลากรจะต้อง
ได้ รับการพัฒนาเพ่ือปฏิบัติหน้ าที่ ให้องค์กรสามารถบรรลุ
วัตถุประสงค์ไว้ 

สมชาย สรรประเสริฐ 
(2552, หน้า 86) 

กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นแผนที่เชื่อมโยงเป้าหมาย
และกลยุทธ์ขององค์กรกับกิจกรรมอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือสนับสนุน
การเรียนรู้ และการมีส่ วนร่ วมของบุคลากร ซึ่ งบางองค์กร
ก าหนดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์เป็นส่วนหนึ่งของการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

 
  จากนิยามความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ สามารถสรุปได้ว่า การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์เป็นกระบวนวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร
เพ่ือน าไปสู่การวางแผนการเรียนรู้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และทักษะที่จ าเป็นในปัจจุบัน
และรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต ผ่านกระบวนการก าหนดกลยุทธ์ที่เหมาะสม การน ากลยุทธ์ไปสู่
การปฏิบัติ การประเมินผล และการควบคุมกลยุทธ์ที่ผ่านการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT) ที่ได้จากการ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกมาประกอบการตัดสินใจวางแผนแนวทางการด าเนินงานและ
ควบคุมการปฏิบัติงาน 
 2.2.2 กำรพัฒนำควำมสำมำรถของนักบริหำร 
    การพัฒนานักบริหารเป็นกระบวนการจัดการเรียนรู้ตามแนวคิดทฤษฎีระบบ (System 
Theory) ที่ประกอบด้วย ปัจจัยน าเข้า (Input) กระบวนการ (Process) และผลผลิต (Output) โดยมีการ
ย้อนกลับของข้อมูล (Feedback) รวมถึงการได้รับอิทธิพลจากสภาพแวดล้อมภายนอก (Environment) 
โดยเป็นกระบวนการแบบเปิด (Open System) ที่สามารถปรับเปลี่ยนได้เมื่อได้รับอิทธิพลจากปัจจัย
ภายนอกหรือปัจจัยแวดล้อม (Richard A. Swanson and Elwood F. Holton, 2005, pp. 16-19) โดย
จุดมุ่งหมายของการพัฒนานั้นเป็นการแก้ปัญหาอันเป็นเหตุเนื่องมาจากความเปลี่ยนแปลงและ
ความก้าวหน้าของวิทยาการต่าง ๆ ตลอดจนเทคนิคและรูปแบบในการปฏิบัติงานที่ทันสมัย ลด
ระยะเวลาในการปฏิบัติ และเพ่ิมประสิทธิผลให้กับผลผลิต โดยจุดมุ่งหมายของการพัฒนา ประกอบด้วย 
KUSAB (R.K., 1993, p. 2; วิชชุกร นาคธน, 2550, หน้า 195)  
   1. เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาได้มีความรู้ (K: Knowledge:) ในเรื่องนั้น ๆ มากยิ่งข้ึน 
   2. เพ่ือน าไปสู่ความเข้าใจ (U: Understanding) เพ่ิมเติมทักษะ (S: Skills) การเปลี่ยนแปลง
ทัศนคติ (A: Attitude) และพฤติกรรม (B: Behavior) และน าทฤษฎีสู่การปฏิบัติ 
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   3. เพ่ือช่วยประเมินขีดความสามารถ ศักยภาพ และเพ่ิมสมรรถนะของผู้เข้ารับการ
พัฒนา พร้อมกระตุ้นความกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเอง 
   ส าหรับกระบวนการพัฒนานักบริหารจะด าเนินการผ่านกิจกรรม 3 กิจกรรม (Nadler and 
Nadler, 1992, pp. 16-25; Sims, 2007, p. 7; Mondy and Mondy, 2008, p. 164) ได้แก่ การฝึกอบรม 
(Training) การศึกษา (Education) และการพัฒนา (Development) ซึ่งสามารถด าเนินการตามขั้นตอน 
(Richard A. Swanson and Elwood F. Holton, 2005, p. 19; Mondy and Mondy, 2008, pp. 167-
184; Noe et al., 2007, pp. 209-235; ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย, 2545, หน้า 2-3; พรชัย เจดา
มาน, 2556, หน้า 1) ดังนี้ 
   1. การวิเคราะห์ (Analyze) เป็นการวิเคราะห์จากแหล่งข้อมูล 3 ระดับ ได้แก่ การ
วิเคราะห์องค์กร เป็นการพิจารณาภาพรวมขององค์กร โดยศึกษาพันธกิจขององค์กร เป้าหมาย และ
แผนกลยุทธ์ควบคู่ไปกับแผนการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ์ (Werner & DeSimone, 2006, pp. 133-
136) การวิเคราะห์งาน พิจารณาจากขอบข่ายงาน ค าบรรยายลักษณะงาน ความรับผิดชอบของงาน เช่น 
ระดับความรู้และทักษะที่จ าเป็น เป้าหมายและมาตรฐานการปฏิบัติงาน (Werner & DeSimone, 2006, 
p. 139) การวิเคราะห์บุคคล เป็นการก าหนดความจ าเป็นการฝึกอบรมเป็นรายบุคคล เพ่ือระบุว่าใคร
จ าเป็นต้องได้รับการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และมีทัศนคติด้านไหนบ้างที่จ าเป็นต่อผู้เข้ารับ
การฝึกอบรม สามารถพิจารณาได้จากการประเมินการปฏบิัติงาน (Werner & DeSimone, 2006, p. 147) 
   2. การก าหนดวัตถุประสงค์ (Propose) ต้องก าหนดวัตถุประสงค์ให้ชัดเจนเพ่ือให้การ
พัฒนาบรรลุเป้าหมายขององค์กร และสามารถใช้ในการประเมินผลพัฒนาในขั้นตอนสุดท้ายด้วย 
   3. การออกแบบการพัฒนา (Create) ค านึงถึงความเหมาะสมและท าให้บุคลากรได้รับ
ความรู้และทักษะที่จ าเป็น สามารถใช้หลายวิธีผสมผสานกันได้ เช่น การฝึกอบรมขณะปฏิบัติงาน การ
ฝึกงาน การสอนงาน หรือการหมุนเวียนและสับเปลี่ยนงาน เป็นต้น  
   4. การน าไปปฏิบัติ (Implement) การพัฒนาการเรียนรู้สามารถด าเนินการได้ 3 แนวทาง 
(Delahaye, 2005, pp. 119-373) ได้แก่ กลยุทธ์การเรียนรู้แบบมีโครงสร้าง ประกอบด้วย แนวทางการ
เรียนรู้ด้านทักษะ เช่น การแสดงให้ดูพร้อมอธิบาย เป็นต้น กลยุทธ์การเรียนรู้แบบกึ่งโครงสร้าง 
ประกอบด้วย การระดมความคิด และการเรียนรู้เชิงประสบการณ์  และกลยุทธ์การเรียนรู้แบบไม่มี
โครงสร้าง เช่น การเรียนรู้จากปัญหา ระบบพ่ีเลี้ยง การเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-learning) เป็นต้น 
   5. การประเมินผล (Asses) สามารถใช้ตัวแบบประเมินการฝึกอบรมและพัฒนาแบบ The 
Kirkpatrick Approach ของ โดนัล แอล เคิร์กแพทริค (Donald L. Kirkpatrick) ซึ่งเป็นที่นิยม สามารถ
แบ่งออกเป็น 4 ระดับ (Delahaye, 2005, pp. 119-373) ได้แก่ การประเมินความคิดเห็น (Reaction) 
ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนา เพ่ือใช้ในการปรับปรุงรูปแบบการพัฒนา รวมถึงการประเมินการมี
ส่วนร่วม การประเมินการเรียนรู้ (Learning) เป็นการทดสอบก่อนและหลัง เพ่ือเป็นการวัดความรู้ ทักษะ 
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และทัศนคติที่เปลี่ยนแปลงไป การประเมินการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม (Behavior) สามารถประเมินได้จาก
ผลสะท้อนกลับจากหัวหน้างานหรือการสังเกต โดยจะประเมินหลังจากผ่านการฝึกอบรมและพัฒนามา
ระยะ เช่น 3 เดือน 6 เดือน หรือ 1 ปี เป็นต้น และการประเมินความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของการ
ฝึกอบรมและพัฒนา (Result) หรือการประเมินผลลัพธ์ว่าสามารถด าเนินกิจกรรมให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่
ก าหนดไว้ รวมถึงการประเมินความคุ้มค่าของการพัฒนาด้วย 
  การพัฒนานักบริหารเป็นสิ่งที่แสดงการเสริมสร้างและสะท้อนถึงขีดความสามารถของนัก
บริหารที่ต้องได้รับการประเมิน ซึ่งองค์กรภาครัฐในต่างประเทศอย่างสหราชอาณาจักร ประเทศแคนาดา 
ประเทศออสเตรเลีย ประเทศนิวซีแลนด์ สหภาพยุโรป รวมทั้งประเทศไทย ได้มีการก าหนดความสามารถ
ของนักบริหารขององค์กรภาครัฐและท้องถิ่นไว้ (Local Government Managers Australia, 2004, p. 5-
11; Garavan, T.N., 2007, pp. 16-21; The Organization for Economic Co-operation and 
Development: OECD, 2017, p. 8; ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2560) สามารถน ามา
สรุปรายละเอียดดังนี้ 
 
ตำรำงท่ี 2.1 การก าหนดความสามารถของนักบริหารท้องถิ่น 
 

ประเทศ ความสามารถของนักบริหาร 
สหราชอาณาจักร ทักษะเฉพาะต าแหน่ง ทักษะด้านการบริหาร ทักษะด้าน

ภาวะผู้น า ทักษะด้านผู้ประกอบการ ทักษะด้านการสื่อสาร 
ความรับผิดชอบในหน้าที่ และความสามารถในการคาดการณ์
สถานการณ์ในอนาคต 

 

หน่วยงาน ความสามารถของนักบริหาร 
แคนาดา ความสามารถด้านกลยุทธ์การก าหนดวิสัยทัศน์ การมุ่งเน้น

ให้บริการประชาชน ความสามารถในการบริหาร และทัศนคติ
ส่วนบุคคล   

นิวซีแลนด์ ทักษะส่วนบุคคล ทักษะเฉพาะต าแหน่ง ภาวะความเป็นผู้น า 
และความสัมฤทธิผล 

ออสเตรเลีย ภาวะความเป็นผู้น า ความสามารถในการประสานงาน 
ความสามารถในการบริหาร ความสามารถในการพัฒนาองค์กร 
การจัดการด้านการเงินและทรัพย์สิน มีวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ 
การสร้างเครือข่ายและความสัมพันธ์ที่ดี การตลาด การบริการ 
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และการประชาสัมพันธ์ 
ทวีปยุโรป (OECD, European 
Union's Horizon 2020  
research) 

ความสามารถในการพัฒนานโยบายและงานด้านการบริการ 
ความสามารถในการตัดสินใจ จิตบริการสาธารณะ การแสวงหา
วิธีใหม่ของการท างาน การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง และ
ความรับผิดชอบและตรวจสอบได้ 

ไทย (ส านักงาน ก.พ.) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความสามารถในการบริหาร 
ความสามารถในการพัฒนาองค์กร การบริการสาธารณะ  . 
และทักษะด้านดิจิตอล 

 
  ดังนั้น เพ่ือให้การพัฒนานักบริหารประสบผลส าเร็จและน าพาองค์กรสู่เป้าหมาย นัก
บริหารควรได้รับการพัฒนาความสามารถและทักษะต่าง ๆ ตามการก าหนดความสามารถของนัก
บริหารท้องถิ่น (Local Government Managers Australia, 2004, p. 5-11; Garavan, T.N., 2007, 
pp. 16-21; The Organisation for Economic Co-operation and Development: OECD, 2017, p. 8; 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2560) ดังนี้ 
  1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็นทักษะของความ
เป็นผู้น าการจัดการการเปลี่ยนแปลง มีการก าหนดวิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์ และรูปแบบการปฏิบัติ
ราชการอย่างชัดเจน รวมถึงการจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจในการท างาน การสร้างเจตคติและการคิดในแง่
บวก เป็นต้น 
  2. ความรู้ความสามารถในการบริหาร (Management Skills) เป็นความรอบรู้ในการ
บริหาร ได้แก่ การบริหารการเปลี่ยนแปลง การวางแผนกลยุทธ์ขององค์กร ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ
ท้องถิ่น การกระจายอ านาจ และการสร้างแรงจูงใจ เป็นต้น 
  3. ความสามารถในการพัฒนาองค์กร (Organizational Performance) เป็นความรอบรู้ใน
การพัฒนาองค์กร ได้แก่ ความสามารถในการวิเคราะห์งาน การก าหนดสมรรถนะในการท างาน การ
สร้างวัฒนธรรมองค์กร และการแลกเปลี่ยนและเรียนรู้ร่วมกัน 
  4. การบริการสาธารณะ (Public Service) การมีจิตมุ่งบริการ การพัฒนางานบริการ
อย่างต่อเนื่อง และการบริการอย่างเสมอภาค 
  5. ทักษะด้านดิจิตอลและภาษา (Digital and English Language Skills) เป็นการ
พัฒนาทักษะและสมรรถนะของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐผ่านการพัฒนาตนเอง โดย ส านักงาน 
ก.พ. ได้ก าหนดให้ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐจะต้องมีทักษะด้านดิจิตอลส าหรับการปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย ทักษะขั้นพ้ืนฐาน ได้แก่ การใช้งานคอมพิวเตอร์ การใช้งาน
อินเทอร์เน็ต และการใช้งานเพ่ือความปลอดภัย ทักษะขั้นต้นส าหรับการท างาน ได้แก่ การใช้
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โปรแกรมประมวลผลค า การใช้โปรแกรมตารางค านวณ และการใช้โปรแกรมน าเสนอ และทักษะ
ประยุกต์ส าหรับการท างาน ได้แก่ การท างานร่วมกันแบบออนไลน์ การใช้โปรแกรมสร้างสื่อดิจิตอล 
และการใช้ดิจิตอลเพ่ือความมั่นคงปลอดภัย รวมทั้งความสามารถในการเรียนรู้ทักษะการสื่อสาร
ภาษาต่างประเทศดว้ยตนเอง 
  6. เครือข่ายสัมพันธ์ (Network Relationships) เป็นการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับ
หน่วยงาน หัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน ประชาชน หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับ
องค์กร 
  จากแนวคิดสภาพปัจจุบันของการพัฒนาที่เป็นสภาพแวดล้อมภายนอก และการ
พัฒนานักบริหารที่เป็นสภาพแวดล้อมภายในข้างต้น สามารถน ามาซึ่งข้อสรุปแนวทางการศึกษาได้
ว่า การวิเคราะห์สภาพการพัฒนาเป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกขององค์กรด้วยตัวแบบ PEST 
Analysis (Hunger & Wheelen, 2006, pp. 73-86, 107; Garavan, T.N., 2007, pp. 16-21) ซึ่ง
ประกอบดว้ย กฎหมายท้องถิ่นและระเบียบปฏิบัติ แนวโน้มทางเศรษฐกิจ ปัจจัยด้านสังคมและวัฒนธรรม 
และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ส่วนการพัฒนานักบริหารเป็นการศึกษาสภาพแวดล้อมภายในองค์กร
ด้วยการวิเคราะห์ SWOT ของความสามารถของนักบริหาร (Local Government Managers Australia, 
2004, p. 5-11; Garavan, T.N., 2007, pp. 16-21; The Organisation for Economic Co-operation 
and Development: OECD, 2017, p. 8; ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2560) 
ประกอบด้วย ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความรู้ความสามารถในการบริหาร ความสามารถในการพัฒนา
องค์กร การบริการสาธารณะ ทักษะด้านดิจิตอลและภาษา และเครือข่ายสัมพันธ์  
 
2.3 แนวคิดเกี่ยวกับนักบริหำรมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 2.3.1 กำรบริหำรมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Results Based Management: RBM) 
 การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นรูปแบบการบริหารที่หลายประเทศท้ังทวีปยุโรป อเมริกา 
และออสเตรเลียน ามาใช้เป็นส่วนหนึ่งของการปฏิรูประบบราชการ ส าหรับประเทศไทยที่ประสบปัญหา
เกี่ยวกับการท างานของราชการจ าเป็นต้องปฏิรูปเช่นเดียวกัน ซึ่งปัจจุบันวิธีการบริหารโดยมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์เป็นแนวทางหนึ่งของการปฏิรูประบบราชการไทย ดังปรากฏในพระราชกฤษฎีกาว่าด้วย
หลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 ที่เน้นความรับผิดชอบของรัฐบาลต่อ
ประชาชน โดยรัฐบาลต้องแสดงให้ประชาชนเห็นเป็นที่ประจักษ์ว่ารัฐได้ใช้งบประมาณแผ่นดินอย่างมี
ประสิทธิภาพและได้ผลอย่างไร แสดงให้เห็นว่ามีผลงานอะไรบ้าง ให้บริการประชาชนเรื่องใดบ้าง ผลงาน
หรือบริการเหล่านั้นเป็นประโยชน์ต่อการด ารงชีวิตของประชาชนอย่างไร และใช้เงินภาษีของประชาชน
อย่างประหยัด มีประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดประสิทธิผลและคุ้มค่าอย่างไร (สถาบันด ารงราชานุภาพ, 
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2546, หน้า 6; สุพจน์ บุญวิเศษ, 2549, หน้า 3) โดยความหมายของการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์มี
นักวิชาการได้ให้ความหมายและค านิยามไว้ดังนี้ 

นักวิชำกำร นิยำม 
ทิพาวดี เมฆสวรรค ์
(2539, หน้า 12) 

การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นการบริหารโดยมุ่งเน้นผลลัพธ์ คือ 
ความสัมฤทธิ์ผลเป็นหลัก ประเมินผลงานด้วยตัวชี้วัด (Indicators) 
เพ่ือสะท้อนผลงานให้ออกมาเป็นรูปธรรม โดยผลการประเมินจะ
น ามาใช้ในการตอบค าถามความคุ้มค่า แสดงผลงานต่อสาธารณะ
และปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น 

เฉลิมพงศ์ มีสมนัย (2547, หน้า 133) การบริหารงานมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นการบริหารจัดการบนพ้ืนฐานการ
มุ่งเน้นผลงาน ได้แก่ ผลผลิต (Outputs) กับผลลัพธ์ (Outcomes) 
และความพึงพอใจของประชาชนหรือหน่วยงานที่ท างานร่วมกัน
มากกว่าการท างานที่เน้นการใช้ทรัพยากร ปัจจัยน าเข้า (Inputs) 
และกระบวนการท างาน (Process) ส่วนการประเมินผลสัมฤทธิ์ 
กระท าโดยการติดตาม (Follow-up) และประเมินผล (Evaluation) 
ตามตัวชี้วัด (Performance Indicators) ที่บ่งบอกผลงาน โดยผล
การด าเนินงานสามารถอธิบายความคุ้มค่าต่อสาธารณะกับเพ่ือ
ปรับปรุงกระบวนการท างานให้ดียิ่งขึ้น 

Moses Kiggundu, 
Mark Schacter, 
and Ann Qualman (2002, p. 3) 

การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นการบริหารจัดการและเป็นเครื่องมือ
ที่ออกแบบมาเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารจัดการของ
องค์กรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ส าคัญขององค์กร 

 
  จากนิยามความหมายของการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ข้างต้น สามารถสรุปความหมายได้
ว่า การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง การบริหารจัดการที่มุ่งเน้นผลงานโดยค านึงถึงความคุ้มค่าของ
ปัจจัยและทรัพยากรที่ใช้ในการบริหารเป็นพ้ืนฐาน มีการก าหนดตัวชี้วัดที่เป็นเครื่องมือในการประเมิน
ความคุ้มค่าของผลงาน มีวัตถุประสงค์เพ่ือแสดงผลงานให้เห็นเป็นรูปธรรมชัดเจนต่อสาธารณะ เพ่ือการ
ปรับปรุงและพัฒนากระบวนการท างานให้มีประสิทธิภาพและผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิผลมาก
ยิ่งขึ้น 
  ส าหรับหลักการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ในอดีตจะเน้นการบริหารปัจจัยน าเข้า ได้แก่ 
ทรัพยากรต่าง ๆ กระบวนการท างานตามกฎระเบียบ และความถูกต้องตามกฎหมาย เนื่องจากยังยึด
ติดกับทฤษฎีระบบ (System Theory) ส่งผลให้ระบบราชการและข้าราชการผู้ปฏิบัติงานยึดถือ
กฎระเบียบเป็นเป้าหมายแทนผลลัพธ์ของงาน การปฏิบัติงานล่าช้าไม่ทันต่อความต้องการของประชาชน 
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แต่การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์จะเน้นที่ผลลัพธ์ (Outcomes) มีการก าหนดพันธกิจ วัตถุประสงค์ ก าหนด
ผลผลิต (Outputs) และผลลัพธ์ (Outcomes) ที่ชัดเจน สอดคล้อง และเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับ
ภารกิจและวัตถุประสงค์ขององค์กร ก าหนดตัวชี้วัดผลงานที่ชัดเจน (Key Performance Indicator: KPI) 
มีความยืดหยุ่นในการบริหาร และสนับสนุนทรัพยากรแก่ผู้บริหารระดับล่างอย่างเหมาะสม มีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้ค่าตอบแทนตามผลงาน ตลอดจนปรับปรุงและพัฒนางานให้มี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น (ทิพาวดี เมฆสวรรค์, 2539, หน้า 13-14; สุพจน์ ทรายแก้ว, 2545, หน้า 29) ซึ่ง
การมุ่งผลสัมฤทธิ์จึงเป็นการบริหารที่ค านึงถึง (ทิพาวดี เมฆสวรรค์, 2539, หน้า 13-14; สถาบัน
ด ารงราชานุภาพ, 2546, หน้า 11; ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2555) 
  1. ความประหยัด (Economy) คือ การใช้ทรัพยากรน้อยที่สุดในการผลิต ปัจจัย
น าเข้า (Inputs) ได้แก่ ทรัพยากรในการผลิตด้วยราคาที่ต่ าท่ีสุดเท่าที่จะเป็นไปได้ ถือเป็นหลักส าคัญ
ของนักบริหารที่ดี การไม่ประหยัดจะเกิดขึ้นบ่อยครั้งในกรณีของการมีจ านวนคนมากกว่าปริมาณ
งาน หรือใช้อุปกรณ์เครื่องมือที่มีราคาแพง หรือคุณภาพสูงเกินความจ าเป็น 
 2. ความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ การเปรียบเทียบระหว่างปัจจัยน าเข้า (Inputs) กับ
ผลผลิต (Outputs) ได้แก่ การสร้างผลผลิตในระดับท่ีสูงกว่าปัจจัยน าเข้า วัดจากการน าปัจจัยน าเข้า
จริงหารด้วยผลผลิตจริง หากได้ค่าที่น้อยแสดงว่าผลผลิตเพ่ิมข้ึนมากกว่าการเพ่ิมของปัจจัยน าเข้า ซึ่ง
หมายถึง องค์กรมีประสิทธิภาพ สัดส่วนนี้สามารถปรับปรุงได้ด้วยผลิตภาพ (Productivity) คือ การ
ท าให้ผลผลิตเพ่ิมขึ้นในขณะที่ปัจจัยน าเข้าคงที่หรือโดยการประหยัด (Economy) คือ รักษาระดับ
ผลผลิตให้คงที่ แต่จะลดปัจจัยน าเข้าลง 
 3. ความมีประสิทธิผล (Effectiveness) คือ การเปรียบเทียบระหว่างวัตถุประสงค์กับ
ผลลัพธ์ของโครงการ หมายถึง ระดับของการบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ว่าควรได้ผลลัพธ์เพียงใด 
ความมีประสิทธิผลมีความเก่ียวข้องกับผลผลิตและผลลัพธ์ 
 4. ความเสมอภาค (Equity/Equality) เป็นข้อก าหนดส าคัญส าหรับการปฏิบัติงานของ
องค์กรภาครัฐ หมายถึง ความเท่าเทียมกันในการมีส่วนร่วมการด าเนินกิจกรรม การได้รับโอกาสที่เท่า
เทียมกัน และได้รับการบริการอย่างเสมอภาค (The General Auditor General of Canada (2003a, 
p. 119; Norman-Major, 2011, pp. 233-241) 
 ส าหรับการประเมินผลสัมฤทธิ์ของส่วนราชการ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการ, 2558, หน้า 28-82; กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น, 2555, หน้า 1-14; สถาบัน
ด ารงราชานุภาพ, 2546, หน้า 14) ประกอบด้วย  
 1. มุมมองด้านผู้มีส่วนเกี่ยวข้องภายนอกองค์กร (External Perspective) เป็นการ
พิจารณาจากผู้รับบริการ ประชาชน ผู้มีส่วนได้เสียประโยชน์ต่าง ๆ รัฐบาล หน่วยงานราชการ 
รัฐวิสาหกิจ ภาคเอกชน และสถาบันการศึกษาที่อยู่ในสภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กร เป็นต้น 
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 2. มุมมองด้านองค์ประกอบภายในองค์กร (Internal Perspective) เป็นการพิจารณา
ย้อนกลับไปที่โครงสร้างองค์กร กระบวนการท างาน ทรัพยากรมนุษย์ ความสามารถหลักขององค์กร 
วัฒนธรรม และค่านิยม 
 3. มุมมองด้านนวัตกรรม (Innovation Perspective) เป็นการพิจารณาความสามารถ
ขององค์กรต่อการปรับตัวให้สอดรับกับความต้องการของผู้รับบริการที่เปลี่ยนแปลงในอนาคต การมอง
อนาคตว่าควรริเริ่มสร้างสรรค์อย่างไรให้สามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนได้ดียิ่งกว่าเดิม 
 4. มุมมองด้านการเงิน (Financial Perspective) ให้ความส าคัญกับการประหยัด
ทรัพยากรทางการบริหาร ความคุ้มค่าของงบประมาณที่ใช้ และการทุจริตและประพฤติมิชอบที่ปรากฏ  
 จากแนวคิดข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า หลักการมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องค านึงถึงประสิทธิภาพ 
(Efficiency) ในการปฏิบัติงาน โดยการใช้ทรัพยากรอย่างประหยัด (Economy) เพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ที่
เป็นประโยชน์สูงสุดและคุ้มค่าต่อการลงทุน ผ่านนโยบาย วิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์ที่ก าหนด
ไว้ชัดเจน มุ่งเน้นผลการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ ตอบสนองความคาดหวังของประชาชนได้อย่างมี
ประสิทธิผล (Effectiveness) และการให้บริการอย่างเสมอภาค (Equity) และเท่าเทียมกันในสังคม 
 2.3.2 คุณลักษณะนักบริหำรมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  นักบริหารราชการตามแนวคิดการจัดการสาธารณะแบบดั้งเดิม (Old Public Administration: 
OPA) มุ่งเน้นการแยกการบริหารออกจากการเมืองอย่างเด็ดขาด และพยายามสร้างเทคนิคการบริหารที่
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพและเพ่ิมผลผลิตให้ได้มากที่สุด ต่อมาในช่วง ค.ศ. 1990 มีการน าวิธีการและเทคนิค
ต่าง ๆ มาใช้ในการปฏิรูประบบราชการด้วยการบริหารภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management: 
NPM) เพ่ือลดขนาดองค์กร การให้บริการด้วยระบบตลาดและเทคนิคการจัดการสมัยใหม่  โดยใช้
หลักการทางธุรกิจเอกชนเข้ามาประยุกต์ใช้ในการบริหารกิจการสาธารณะ เป็นการเปลี่ยนแปลงการ
บริหารแบบเดิมไปสู่การกระจายอ านาจมากยิ่งขึ้น (Hood, 1991, pp. 4-5, อ้างถึงใน Du, 2007, pp. 
14-15 ) มีการแข่งขัน โดยน ารูปแบบการบริหารจัดการภาคเอกชนสู่การใช้ประโยชน์ในภาคสาธารณะ
มากขึ้น ผู้บริหารมีความเป็นมืออาชีพในการบริหารจัดการเพ่ือน าองค์กรก้าวสู่มาตรฐานที่ชัดเจน มีการ
ก าหนดนโยบาย การน านโยบายไปปฏิบัติ ก าหนดแนวทางการปฏิบัติงาน แนวทางการวัดผลการ
ปฏิบัติงาน ก าหนดความคุ้มค่าในลงทุน สนับสนุนการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน การจัดส่งทรัพยากร
บุคคลให้ได้รับการพัฒนา การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการปฏิบัติงานมากขึ้น รวมถึงการวัดผล
การปฏิบัติงานจากตัวชี้วัดที่ก าหนด และประเมินผลการให้บริการสาธารณะแก่ประชาชนอย่าง
ตรงไปตรงมา (David, 2006, p. 34) แต่ด้วยประชาชนนั้นไม่ใช่ลูกค้าเหมือนการบริหารภาคเอกชน 
หากแต่เป็นพลเมืองที่มีความห่วงใยในประโยชน์สาธารณะและมีจิตบริการสาธารณะอยู่ในตนเอง ดังนั้น 
จึงเกิดแนวคิดการบริการสาธารณะแนวใหม่ (New Public Service) ที่ให้ความส าคัญกับการบริการ
สาธารณะ (Public Interest) การบริหารปกครองแบบประชาธิปไตย (Value of Democracy)  และการ
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สร้างความผูกพันของพลเมือง (Citizenship) (Denhardt and Denhardt, 2007, p. xi; นฤมล อนุสนธิ์
พัฒน์, 2558, หน้า 63) ซึ่งหลักการพัฒนานักบริหารตามแนวคิดการบริการสาธารณะแนวใหม่ ต้อง
ค านึงถึงสาระส าคัญ 7 ประการ (Denhardt and Denhardt, 2007, pp. 42-43; นฤมล อนุสนธิ์พัฒน์, 
2558, หน้า 66-67) ดังนี้ 
  1. บริการรับใช้พลเมืองไม่ใช่ลูกค้า (Serve Citizens, Not Customers) ประชาชนต้อง
ได้รับการปฏิบัติในฐานะพลเมือง โดยการแสดงความห่วงใยถึงชุมชนและความตั้งใจจริงในการรับผิดชอบ
ต่อสิ่งที่จะเกิดขึ้นกับเพ่ือนบ้านและชุมชน 
  2. เน้นการค้นหาผลประโยชน์สาธารณะ (Seek the Public Interest) ผู้บริหารงาน
ภาครัฐต้องสร้างความร่วมมือ ร่วมแสดงความคิดเห็นในความต้องการสาธารณะ ร่วมวางแผนก าหนด
เป้าหมาย ร่วมด าเนินงาน ร่วมติดตามประเมินผล ร่วมรับผลประโยชน์ และร่วมรับผิดชอบผลการ
ด าเนินงาน (Cohen and Uphoff, 1979, p. 8; อรทัย ก๊กผล, 2552, หน้า 17-18) ดังนั้น ภาครัฐควร
สนับสนุนให้พลเมืองกล้าออกเสียงความคิดเห็นในทุก ๆ เวทีของกระบวนการธรรมาภิบาล 
  3. เน้นคุณค่าความเป็นพลเมืองมากกว่าการเป็นผู้ประกอบการ (Value Citizenship 
over Entrepreneurship) ผลประโยชน์สาธารณะเป็นเรื่องที่เจ้าหน้าที่รัฐและประชาชนต้อง
ประสานงานให้เกิดความหมาย เกิดประโยชน์ต่อสังคม เจ้าหน้าที่รัฐต้องมีบทบาทในการให้ความรู้แก่
ประชาชนเพ่ือสร้างบรรยากาศของการเสวนาและบรรยากาศการเรียนรู้ของผลประโยชน์ร่วมกัน 
  4. การคิดเชิงกลยุทธ์ ปฏิบัติแบบประชาธิปไตย (Think Strategically, Act Democratically) 
นโยบายและโครงการที่สามารถตอบสนองความต้องการสาธารณะจะต้องมีคุณภาพและใช้ได้จริง จะต้อง
มาจากความร่วมมือและกระบวนการความพยายามร่วมมือกัน ภาครัฐต้องกระตุ้นส านึกพลเมืองให้เกิด
ความภาคภูมิใจและความรับผิดชอบของพลเมือง พร้อมทั้งช่วยพัฒนาความรู้ของพลเมือง 
  5. การตระหนักในความรับผิดชอบไม่ใช่เรื่องง่าย (Recognize that Accountability Is 
Not Simple) เจ้าหน้าที่บ้านเมืองต้องใส่ใจและให้ความส าคัญกับค่านิยมชุมชน กฎหมาย รัฐธรรมนูญ 
บรรทัดฐานการเมือง มาตรฐานความเป็นมืออาชีพ การตอบสนองต่อหน้าที่ ความโปร่งใส การตรวจสอบ
ข้อเท็จจริง ความสามารถในการตอบสนอง (Selaratana, 2009, pp. 35-51) และผลประโยชน์ของ
พลเมือง ตระหนักถึงความส าคัญของความเชื่อมั่นในระบบอภิบาลประชาธิปไตย  
  6. การให้บริการมากกว่าการก ากับทิศทาง (Serve Rather than Steer) ผู้บริหารและ
เจ้าหน้าที่รัฐต้องยึดหลักประชาธิปไตยโดยให้การช่วยสนับสนุนพลเมืองให้พวกเขาได้รับผลประโยชน์
ร่วมกันมากกว่าที่จะพยายามควบคุมหรือสั่งการให้เป็นไปในทิศทางใหม่ ๆ นักบริหารต้องยอมรับหน้าที่
ความรับผิดชอบในการรับใช้ (Serve) พลเมือง โดยการเป็นผู้ให้บริการจัดหาทรัพยากรสาธารณะ  
  7. ให้คุณค่ากับคน ไม่ใช่แค่ผลิตภาพ (Value People, Not Just Productivity) นัก
บริหารต้องให้ราคากับประชาชนมากกว่าที่จะสนใจแต่ผลิตภาพขององค์กร นักบริหารพึงตระหนักว่า
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องค์การสาธารณะและเครือข่ายจะประสบความส าเร็จในระยะยาวได้นั้น ต้องอาศัยความร่วมมือระหว่าง
ภาวะผู้น าของนักบริหารกับประชาชน 
  เพ่ือให้นักบริหารสามารถพัฒนาตนเองให้สอดคล้องกับการบริหารภาครัฐแนวใหม่และ
การบริการสาธารณะแนวใหม่ การก าหนดคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของนักบริหารราชการ รวมทั้งนัก
บริหารของท้องถิ่นจึงเป็นประโยชน์ส าคัญต่อการก าหนดแนวทางหรือกลยุทธ์การพัฒนานักบริหารให้
สอดรับกับความต้องการของประชาชนและทันต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างต่อเนื่อง ซึ่งมี
นักวิชาการและหน่วยงานทั้งในและต่างประเทศได้ก าหนดคุณลักษณะของนักบริหารราชการและส่วน
ท้องถิ่นไว้ สามารถน ามาสรุปรายละเอียดดังนี้ 
 
ตำรำงท่ี 2.2 คุณลักษณะของนักบริหารราชการและส่วนท้องถิ่น 
 

นักวิชาการ คุณลักษณะของนักบริหาร 
Local Government Managers 
Australia (2004, p. 7) 

นักบริหารงานท้องถิ่นเพ่ือบริการสาธารณะของประเทศ 
ออสเตรเลีย ควรมีคุณลักษณะดังนี้ 
- ความคิดเชิงกลยุทธ์ ก าหนดวัตถุประสงค์และกลยุทธ์เชิง 
  นวัตกรรมอย่างชัดเจน 
- มุ่งผลลัพธ์ สร้างมาตรฐานการท างาน ความสามารถในการ 
  ตอบสนอง มีความเชี่ยวชาญอย่างมืออาชีพ มีการปรับปรุง 
  และพัฒนางานอย่างสม่ าเสมอ บริหารงานทันตรงตาม 
  ก าหนด   
- สร้างสัมพันธ์ที่ดีในการท างาน ความสัมพันธ์ทั้งภายในและ 

 

นักวิชาการ คุณลักษณะของนักบริหาร 
   ภายนอกองค์กร อ านวยความสะดวกอย่างเท่าเทียมกัน ให้ 

  ความร่วมมือ การเป็นหุ้นส่วน แนะน าและให้ค าปรึกษา  
  และพัฒนาผู้อ่ืนอยู่เสมอ 
- เป็นผู้น าและตัวอย่างท่ีดี แสดงให้เห็นถึงความเป็นมืออาชีพ 
  ให้บริการสาธารณะอย่างเป็นธรรม กล้าเผชิญปัญหาและ 
  ความเสี่ยง แสดงความยืดหยุ่น มุ่งม่ันในการท างาน  
  ตระหนักในคุณค่าของตัวเอง และพัฒนาตนเองอย่าง 
  ต่อเนื่อง 
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- ทักษะการสื่อสาร สื่อสารได้ตรงประเด็นและชัดเจน  
  ความสามารถในการปรับตัว และทักษะการเจรจาต่อรอง 

Wood, J. and Vilkinas, T.  
(2004, pp. 469-478) 

ผู้บริหารระดับสูงมุ่งเน้น 
- การมีมนุษยธรรม 
- นักคิดเชิงบวกและเชิงนวัตกรรม 
- ความสามารถในการปรับตัว 

Boonleaing, S. et al. (2010, 
p. 121) 

ผู้บริหารระดับสูงขององค์กรท้องถิ่นของประเทศไทย มุ่งเน้น 
- มีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม ก าหนดนโยบายการพัฒนาท้องถิ่น 
  การบริหารงาน กระบวนการ และแผนงานที่ชัดเจน  
- การพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ 
- บุคลิกภาพที่เหมาะสม แสดงความมั่นใจและฉลาดใน 
  การแก้ไขปัญหาอย่างเหมาะสม และมีทักษะการสื่อสารที่ดี 
- มีศีลธรรม ประพฤติตัวตามหลักศีลธรรมอันดี ท างานอย่าง 
  โปร่งใส ไม่ค านึงถึงประโยชน์ส่วนตัว 
- ความสนใจในการท างาน ค านึงประโยชน์สาธารณะเป็น 
  ส าคัญ วางแผนอย่างรอบคอบ กระบวนการมีประสิทธิภาพ 
- ความรับผิดชอบ มีความคิดสร้างสรรค์ เข้าใจระเบียบอย่าง 
  ดี คาดหวังผลงานที่ดี 
- การมีส่วนร่วม มีส่วนร่วมกับกิจกรรมและใช้เวลาท างาน 
  ร่วมกับสังคม 

 

 

 

 

 

นักวิชาการ คุณลักษณะของนักบริหาร 
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการ (2555) 

คุณลักษณะที่ พึงประสงค์ของนักบริหารราชการไทย 8 
ประการ (I AM READY) ได้แก่ 
- I-Integrity ซื่อสัตย์และกล้ายืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้อง 
- A-Activeness ท างานเชิงรุก คิดเชิงบวกและมีจิตบริการ 
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- M-Morality มีศีลธรรม คุณธรรมและจริยธรรม 
- R-Responsiveness ประโยชน์สุขของประชาชนเป็นที่ตั้ง 
- E-Efficiency มุ่งเน้นประสิทธิภาพ 
- A-Accountability ตรวจสอบได ้
- D-Democracy ยึดมั่นในหลักประชาธิปไตย 
- Y-Yield มุ่งผลสัมฤทธิ์ 

 
 ดังนั้น เพ่ือให้นักบริหารของท้องถิ่นสามารถพัฒนาตนเองให้เป็นนักบริหารที่มุ่ง
ผลสัมฤทธิ์และน าพาองค์กรสู่เป้าหมายได้นั้น นักบริหารท้องถิ่นควรมุ่งเน้น (Local Government 
Managers Australia, 2004, p. 5-11; Boonleaing, S. et al., 2010, p. 121; Wood, J. and 
Vilkinas, T., 2004, pp. 469-478; ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2560) ดังนี้ 
 1. ยึดหลักประชาธิปไตย (Democracy) การสร้างความร่วมมือ ร่วมแสดงความ
คิดเห็น ร่วมวางแผนก าหนดเป้าหมาย ร่วมด าเนินงาน ร่วมติดตามประเมินผล ร่วมรับผลประโยชน์ และ
ร่วมรับผิดชอบผลการด าเนินงาน (Cohen and Uphoff, 1979, p. 8; อรทัย ก๊กผล, 2552, หน้า 17-
18) ให้การสนับสนุนประชาชนได้รับผลประโยชน์ร่วมกันมากกว่าการควบคุมหรือสั่งการ (Denhardt 
and Denhardt, 2007, pp. 42-43; นฤมล อนุสนธิ์พัฒน์, 2558, หน้า 66-67) และการใช้เวลาท างาน
ร่วมกับสังคม 
 2. วิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม (Innovative Vision) นโยบายและโครงการสามารถ
ตอบสนองความต้องการสาธารณะจะต้องมีคุณภาพและใช้ได้จริง (Denhardt and Denhardt, 2007, 
pp. 42-43; นฤมล อนุสนธิ์พัฒน์, 2558, หน้า 66-67) มีความคิดเชิงกลยุทธ์ ก าหนดนโยบายการ
พัฒนาท้องถิ่นและวัตถุประสงค์อย่างชัดเจน มีการคาดการณ์สถานการณ์ล่วงหน้าเพ่ือพัฒนากลยุทธ์ 
การบริหารงาน และแผนงานในระยะยาว 
 3. บริหารงานอย่างมืออาชีพ (Professional) เปิดกว้าง ปลอดภัย การประหยัด
ต้นทุน (Osmani, 2014, p. 16-17) สร้างมาตรฐานการท างาน มีความเชี่ยวชาญอย่างมืออาชีพ มี
การพัฒนางานและตนเองอย่างสม่ าเสมอ เป็นตัวอย่างที่ดี กล้าเผชิญปัญหาและความเสี่ยง แสดง
ความยืดหยุ่น มุ่งม่ันในการท างาน ความสามารถในการปรับตัวและการเจรจาต่อรอง 
   4. ตอบสนองความต้องการ (Responsiveness) การตอบสนองต่อหน้าที่ ความสามารถ
ในการตอบสนอง (Selaratana, 2009, pp. 35-51) รับผิดชอบต่อพลเมืองมากขึ้น (Bonina, 2012, p. 
4) ค านึงประโยชน์สาธารณะเป็นที่ตั้ง การวางแผนอย่างรอบคอบ กระบวนการมีประสิทธิภาพตรง
ตามความต้องการของประชาชน องค์กร และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
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 5. โปร่งใสตรวจสอบข้อเท็จจริงได้ (Accountability) ความโปร่งใส การตรวจสอบ
ข้อเท็จจริง (Selaratana, 2009, pp. 35-51) ซื่อสัตย์ กล้ายืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้อง มีศีลธรรม คุณธรรม
และจริยธรรม เห็นคุณค่าในตัวเอง และให้บริการสาธารณะอย่างเป็นธรรม 
 จากแนวคิดข้างต้น สามารถน ามาซึ่งข้อสรุปได้ว่า การพัฒนานักบริหารให้ประสบ
ผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพตามแนวคิดการบริหารภาครัฐแนวใหม่และการบริการสาธารณะแนวใหม่
นั้น นักบริหารต้องมุ่งเน้นปฏิบัติราชการโดยเน้นผลงานที่สามารถแสดงออกให้ประชาชนในท้องถิ่น
เห็นเป็นที่ประจักษ์ เป็นรูปธรรม และชัดเจน นักบริหารที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ จึงประกอบด้วย ยึดหลัก
ประชาธิปไตย มีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม การบริหารงานอย่างมืออาชีพ ตอบสนองความต้องการ และ
โปร่งใสตรวจสอบได้  
 
2.3 บริบทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ความแตกต่างหลากหลายทางสภาพภูมิประเทศ สภาพภูมิอากาศ ขนบธรรมเนียมประเพณี 
วัฒนธรรม ความเชื่อ ภาษา และเชื้อชาติ ภายใต้ระบบการปกครองประเทศ จึงน าไปสู่ความจ าเป็นใน
การบริหารจัดการในรูปแบบที่แตกต่างกันออกไป เช่นเดียวกับการจัดท าบริการสาธารณะให้กับ
ประชาชนซึ่งรัฐบาลที่อยู่ส่วนกลางไม่อาจจะตอบสนองกับความต้องการของประชาชนที่มีความ
แตกต่างและหลายหลายของแต่ละพ้ืนที่อย่างมีประสิทธิภาพและทันทีได้ ดังนั้น การปกครองท้องถิ่น
จึงเป็นองค์กรที่จัดตั้งขึ้นโดยกฎหมายจากส่วนกลาง มีสถานะเป็นนิติบุคคลตามกฎหมาย มีขอบเขต
การปกครองที่แน่นอน มีคณะผู้แทนที่ได้รับการเลือกตั้งจากประชาชนในท้องถิ่นนั้นเป็นผู้รับผิดชอบต่อ
การบริหารงานอย่างเป็นอิสระ และมีอ านาจในด้านการคลัง เช่น การจัดเก็บภาษีและหารายได้อ่ืน ๆ 
ตามที่กฎหมายก าหนดและจัดท างบประมาณของตนเอง รวมทั้งอาจมีอิสระในการก าหนดนโยบายและ
มีการบริหารงานของตนเอง โดยไม่ต้องขอค าสั่งจากราชการบริหารส่วนกลาง (นครินทร์ เมฆไตรรัตน์ 
และคณะ, 2547, หน้า 22) 

2.3.1 ควำมหมำยกำรปกครองท้องถิ่น 
 การให้ค านิยามหรือความหมายเกี่ยวกับการปกครองท้องถิ่น มีนักวิชาการได้นิยาม

และให้ความหมายไว้หลายประการ ซึ่งสามารถพิจารณาได้ดังนี้ 
 

นักวิชำกำร นิยำม 
อุดม ทุมโฆสิต (2553, 
หน้า 222) 

การปกครองท้องถิ่นเป็นการจัดการปกครองโดยประชาชนใน
ท้องถิ่น กระท าโดยการเลือกบุคคลเข้ามาด าเนินการจัดการปกครอง
ของท้องถิ่นและชุมชน ชุมชนอาจมีลักษณะเฉพาะที่แตกต่างกันใน
ด้านอาณาเขต จ านวนประชากร ความเจริญมั่งคั่ง ท าให้ท้องถิ่นแต่
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ละท้องถิ่นมีลักษณะทางการปกครองเป็นการเฉพาะของตนเอง 
อุทัย หิรัญโต (2553, หน้า 2) การปกครองท้องถิ่น หมายถึง การปกครองที่รัฐบาลมอบอ านาจ

ให้ประชาชนในท้องถิ่นใดท้องถิ่นหนึ่งจัดการปกครองตนเอง
ด าเนินกิจการบางอย่าง โดยด าเนินการกันเองเพ่ือบ าบัดความ
ต้องการของตน 

 
นักวิชำกำร นิยำม 

โกวิทย์ พวงงาม (2554,  
หน้า 13) 

การที่องค์กรหนึ่งมีอาณาเขตของตนเอง มีประชากรตาม
หลักเกณฑ์ก าหนด มีอ านาจ และมีอิสระในการปกครองตนเอง 
มีการบริหารการคลังของตน โดยมีหน้าที่ในด้านต่าง ๆ แก่
ประชาชน ซึ่งประชาชนในพ้ืนที่ดังกล่าวจะมีส่วนร่วมในการ
บริหารและการปกครองตนเองด้วยตนเอง อาทิ การมีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจแก้ไขปัญหาในชุมชน การมีส่วนร่วมในการ
บริหารและปกครองตนเอง โดยผ่านตัวแทนที่มาจากการ
เลือกตั้ง เช่น การมีสภาท้องถิ่น เป็นต้น 

ปธาน สุวรรณมงคล (2557, 
หน้า 5) 

การปกครองท้องถิ่นในทุกวันนี้ไม่ได้จ ากัดอยู่ เฉพาะองค์กร
ปกครองท้องถิ่นอันเป็นเสมือนภาคตัวแทนที่มาจากการเลือกตั้ง
ของประชาชนเท่านั้น แต่การปกครองท้องถิ่นยังครอบคลุมไปถึง
ชุมชนท้องถิ่นที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นส่วนหนึ่งในชุมชน
นั้นโดยชุมชนเอง ซึ่งหมายถึง ประชาชนที่อาศัยอยู่ในชุมชนนั้นได้
มีสิทธิเพ่ิมมากขึ้นในการปกครองชุมชนท้องถิ่นของตนเองตาม
สิทธิชุมชน (Community Right) ที่มีการรับรองแล้วว่าเป็นสิ่งที่มี
อยู่ในสังคมประชาธิปไตยทั้งสิ้น 

 
 จากนิยามของการปกครองท้องถิ่นข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การปกครองท้องถิ่น 

หมายถึง รูปแบบการปกครองซึ่งเกิดจากการกระจายอ านาจของรัฐบาลกลางให้กับองค์ปกครองส่วน
ท้องถิ่น เพ่ือให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ตอบสนองกับความต้องการของประชาชน รวมทั้งผลประโยชน์
ที่ประชาชนและท้องถิ่นพึงได้รับ แต่ไม่ได้เป็นอิสระจากอ านาจรัฐและเป็นอิสระในการด าเนินการทุก
ประเภทในท้องถิ่นได้โดยสิ้นเชิง โดยอ านาจของหน่วยการปกครองท้องถิ่นจะต้องมีขอบเขตตาม
ลักษณะความเจริญและความสามารถของประชาชนในท้องถิ่นนั้นเป็นส าคัญ เพ่ือก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติหน้าที่ของหน่วยการปกครองท้องถิ่นอย่างแท้จริง 
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2.3.2 รูปแบบขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 การบริหารราชการส่วนท้องถิ่น ซึ่งก าหนดอยู่ในส่วนที่ 3 การจัดระเบียบการบริหาร

ราชการส่วนท้องถิ่นของพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ.2534 ตามมาตรา 69 
ก าหนดว่า “ท้องถิ่นใดที่เห็นสมควรให้ราษฎรมีส่วนในการปกครองท้องถิ่นให้จัดระเบียบการปกครอง
เป็นราชการส่วนท้องถิ่น” โดยรูปแบบของการปกครองท้องถิ่น ตามมาตรา 70 ก าหนดว่าให้จัดระเบียบ
บริหารราชการส่วนท้องถิ่น ดังนี้ 1) องค์การบริหารส่วนจังหวัด 2) เทศบาล 3) สุขาภิบาล และ 4) 
ราชการส่วนท้องถิ่นอ่ืนตามที่มีกฎหมายก าหนด 

 ส าหรับรูปแบบการปกครองท้องถิ่นของไทยในปัจจุบัน สามารถจ าแนกออกได้เป็น 2 
รูปแบบด้วยกัน คือ 

  1.  รูปแบบการปกครองท้องถิ่นทั่วไป ได้แก่ 
  1.1. องค์การบริหารส่วนจังหวัด (อบจ.) มีโครงสร้างการบริหาร คือ สภาองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัด และนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด โดยมีผู้ว่าราชการจังหวัด เป็นผู้ก ากับดูแล 
  1.2 เทศบาล มีโครงสร้างการบริหาร คือ สภาเทศบาล และนายกเทศมนตรี โดยมีผู้ว่า

ราชการจังหวัดเป็นผู้ก ากับดูแล 
  1.3 องค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) มีโครงสร้างการบริหาร คือ สภาองค์การบริหาร

ส่วนต าบล และนายกองค์การบริหารส่วนต าบล โดยมีนายอ าเภอเป็นผู้ก ากับดูแล 
  2. รูปแบบการปกครองท้องถิ่นรูปแบบพิเศษ ซึ่งมีฐานะเป็นทบวงการเมือง และนิติ

บุคคล โดยในประเทศไทยมีอยู่ 2 แห่ง คือ 
   2.1 กรุงเทพมหานคร มีโครงสร้างการบริหาร คือ ผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร สภา

กรุงเทพมหานคร และสภาเขต 
   2.2 เมืองพัทยา มีโครงสร้างการบริหาร คือ สภาเมืองพัทยา นายกเมืองพัทยา 

 หควณ ชูเพ็ญ (2551, หน้า 29-35) จ าแนกโครงสร้างขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นตามหลักเกณฑ์ต่าง ๆ โดยสามารถแบ่งออกเป็น 6 รูปแบบ ดังนี้ 

 1. รูปแบบประชุมเมืองหรือที่ประชุมเมืองที่มีผู้แทน (Town Meeting /Representative 
Town Meeting) เป็นโครงสร้างการปกครองท้องถิ่นที่เก่าแก่ที่สุด เป็นระบบการปกครองที่มี
พ้ืนฐานของประชาธิปไตยที่ประชาชนมีส่วนร่วม โดยที่ประชุมมีอ านาจเต็มในด้านนิติบัญญัติ คือ 
การออกกฎข้อบังคับ การก าหนดอัตราภาษี และการจัดสรรงบประมาณ  

 2. รูปแบบสภา- นายกเทศมนตรี (The Council–Mayor Form) การปกครองส่วนท้องถิ่น นี้
ได้จ าลองรูปแบบการปกครองแห่งรัฐมาใช้กับการปกครองส่วนท้องถิ่น มีโครงสร้างแบ่งออกเป็น 2 
ฝ่าย คือ สภาท้องถิ่น (Council) และฝ่ายบริหาร (Executive) โดยสภาท้องถิ่นซึ่งได้รับเลือกตั้งจาก
ประชาชนโดยตรง ท าหน้าที่ควบคุมฝ่ายบริหาร ออกกฎหมายท้องถิ่น และเป็นฝ่ายเลือกผู้บริหาร
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ท้องถิ่น คณะเทศมนตรีจึงมาจากการเลือกตั้งของประชาชนโดยทางอ้อม จึงเห็นได้ว่าในรูปแบบนี้
ฝ่ายบริหารจะไม่มีเสถียรภาพเท่าท่ีควร 

 3. รูปแบบนายกเทศมนตรีอ่อนแอ (The Weak–Mayor Form) การปกครองส่วน
ท้องถิ่นรูปแบบนี้ยึดหลักการปกครองภายใต้การแบ่งแยกอ านาจ มุ่งถ่วงดุลอ านาจและป้องกันการ
ฉ้อฉลอ านาจ รูปแบบนี้เกิดจากแนวคิดพ้ืนฐานที่เห็นว่าฝ่ายบริหารควรมาจากการเลือกตั้งโดยตรง
จากประชาชน แต่ต้องไม่มีอ านาจทางการเมืองมากเกินไป และประชาชนควรมีสิทธิและมีส่วนร่วม
ในการบริหารมากข้ึน 

 4. รูปแบบนายกเทศมนตรีเข้มแข็ง (The Strong-Mayor System) รูปแบบนี้ถูกจ าลองมา
จากการปกครองแบบประธานาธิบดี เพื่อเป็นการเพ่ิมอ านาจให้ฝ่ายบริหาร เพ่ือให้นายกเทศมนตรีมี
อ านาจในการก าหนดนโยบายและการบริหาร มีอ านาจในการยับยั้งมติของสภาท้องถิ่น และสามารถ
ก าหนดงบประมาณได้ จึงท าให้สภามีบทบาทน้อยกว่านายกเทศมนตรี เนื่องจากนายกเทศมนตรีมาจาก
การเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชน  

 5. รูปแบบคณะกรรมการ (The Commission Form) ลักษณะส าคัญของรูปแบบนี้ คือ 
คณะกรรมการได้รับการเลือกตั้งจากประชาชนเข้ามาท างานบริหารโดยไม่ค านึงถึงการสังกัดพรรค
การเมือง เป็นผู้ก าหนดนโยบายและควบคุมการบริหารให้เป็นไปตามนโยบายที่วางไว้ ส่วนในด้านนิติ
บัญญัติคณะกรรมการจะท าหน้าที่ออกกฎข้อบังคับและก าหนดนโยบาย จึงเป็นการรวมอ านาจทั้ง
อ านาจนิติบัญญัติและอ านาจบริหารไว้ที่คณะกรรมการซึ่งเป็นผู้ได้รับเลือกตั้งจากประชาชน  
 6. รูปแบบผู้จัดการ (The City Manager Form) รูปแบบนี้ให้ความส าคัญกับ
ประสิทธิภาพการบริหารงานแบบธุรกิจ เน้นการรวมศูนย์อ านาจในการบริหารและความเป็นมืออาชีพ  
 แนวคิดรูปแบบขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การก าหนด
รูปแบบของการปกครองท้องถิ่น มีการก าหนดหลักเกณฑ์และรายละเอียดในทางปฏิบัติเพ่ือจัดตั้งหน่วย
การปกครองท้องถิ่น โดยค านึงถึงจ านวนประชากร ลักษณะของชุมชน รายได้จากการเก็บภาษีและ
อากรตลอดจนรายได้อ่ืนเป็นส าคัญ เพ่ือให้องค์กรปกครองท้องถิ่นในเขตพ้ืนที่นั้น ๆ สามารถ
ปกครองท้องถิ่นและจัดบริการสาธารณะได้ด้วยคนของท้องถิ่นและเพ่ือคนในท้องถิ่น 

2.3.3 ควำมสัมพันธ์ของกำรปกครองท้องถิ่น 
 การปกครองท้องถิ่นเป็นระบบย่อยของระบบการเมืองการปกครองใหญ่ของประเทศ 

ดังนั้นการปกครองท้องถิ่นจึงมีความสัมพันธ์และเกี่ยวข้องกับองค์กรต่าง ๆ  ซึ่งตามแนวคิดของ 
ปธาน สุวรรณมงคล (2547, หน้า 19-25) ได้สรุปแนวคิดเก่ียวกับความสัมพันธ์ของการปกครองส่วน
ท้องถิ่นกับองค์กรอื่น ๆ รายละเอียดดังนี้ 

 1. ความสัมพันธ์ระหว่างรัฐกับการปกครองส่วนท้องถิ่น  
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  การปกครองท้องถิ่นในทุกประเทศไม่ได้มีอิสระในการปกครองตนเองอย่าง
สมบูรณ์ แต่ยังต้องอยู่ภายใต้หลักความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของรัฐ โดยความสัมพันธ์ระหว่างรัฐ
กับการปกครองท้องถิ่น มีอยู่ 3 รูปแบบ ได้แก่  

  1.1 ความสัมพันธ์ระหว่างนิติบัญญัติกับการปกครองท้องถิ่นในแง่ของกรอบ
กฎหมายที่ฝ่ายนิติบัญญัติหรือรัฐสภาจะเป็นผู้บัญญัติกฎหมายที่เก่ียวข้องกับการปกครองท้องถิ่น ซึ่ง
จะเป็นกรอบในการปฏิบัติหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและองค์กรอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
รวมถึงการปรับปรุงแก้ไขกฎหมายการปกครองท้องถิ่นที่ล้าสมัย ไม่เหมาะสม ให้สอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปด้วย 

  1.2 ความสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายบริหารหรือรัฐบาลกับการปกครองท้องถิ่น ซึ่งเป็น
ความสัมพันธ์ที่มีความส าคัญเกี่ยวข้องกับความอิสระในการปกครองตนเองของท้องถิ่นอยู่มาก เนื่องจาก
ฝ่ายบริหารจะมีอ านาจหน้าที่ตามที่กฎหมายบัญญัติ  

  1.3 ความสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายตุลาการกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยฝ่าย
ตุลาการจะท าหน้าที่ในการพิพากษาคดีที่เกี่ยวข้องกับความขัดแย้งระหว่างรัฐกับองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น ระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยกันเอง ระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นกับ
ภาคเอกชน และระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นกับประชาคม ในหลายประเทศที่มีศาลปกครอง 
ศาลรัฐธรรมนูญ ก็จะใช้ศาลเหล่านี้ตัดสินคดีความท่ีเกิดข้ึนดังกล่าว 

  2. ความสัมพันธ์ระหว่างการปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยกันเอง  
   การปกครองส่วนท้องถิ่นไม่ได้มีความสัมพันธ์กับรัฐในระดับชาติเพียงเท่านั้น 

แต่ยังต้องมีความสัมพันธ์กับการปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบต่าง ๆ กันเองด้วย สามารถจ าแนกออก
ได้เป็น 2 ระดับ รายละเอียดดังนี้ 

   2.1 ระดับชาติ ความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นมักจะมีความสัมพันธ์ในรูปของสหสัมพันธ์ 
(Federation) หรือสมาคม (Association) ซึ่งเกิดจากการรวมตัวกันขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
แต่ละประเภท โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือร่วมกันเสนอแนะความคิดเห็น ความต้องการต่อรัฐบาล และ
การให้ความช่วยเหลือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่เป็นสมาชิกในด้านต่าง ๆ เช่น กรณีของสหพันธ์
สมาชิกสภาจังหวัดแห่งประเทศไทยหรือสมาคมสันนิบาตเทศบาลแห่งประเทศไทย เป็นต้น 

   2.2 ระดับท้องถิ่น การปกครองส่วนท้องถิ่นอาจมีความสัมพันธ์กันในระบบ 
(Two-Tiers) โดยที่มีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นดูแลพ้ืนที่ในภาพรวมและมีองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นขนาดเล็กท่ีรับผิดชอบพื้นท่ีย่อยในเขตท้องถิ่นนั้น  

 3. ความสัมพันธ์ระหว่างการปกครองส่วนท้องถิ่นกับภาคเอกชน 
  ปัจจุบันการปกครองท้องถิ่นกับภาคเอกชนมีความสัมพันธ์กันใกล้ชิดมากขึ้น 

โดยเฉพาะในแง่ของการร่วมมือกัน โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภทอาจมอบหมายให้
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เอกชนไปด าเนินกิจการที่เป็นอ านาจหน้าที่ของท้องถิ่นแทนได้ หรือการซื้อบริการจากภาคเอกชน 
หรือการจ้างเหมาบริการ หรือการร่วมทุนด าเนินการกัน ซึ่งเป็นความหลากหลายของรูปแบบการ
ให้บริการสาธารณะที่การปกครองท้องถิ่นแต่ละประเภทสามารถด าเนินการได้ 

 4. ความสัมพันธ์ระหว่างการปกครองท้องถิ่นกับภาคประชาชน 
  ภาคประชาชนมีความเก่ียวข้องกับการปกครองท้องถิ่น คือ 
  4.1 การเลือกตั้งผู้บริหารหรือคณะผู้บริหารและสมาชิกสภาท้องถิ่น โดยประชาชนผู้มี

สิทธิเลือกตั้งจะเป็นผู้ท าหน้าที่เลือกสรรบุคคลที่จะเข้าไปท าหน้าที่แทนตนในองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น  

  4.2 การให้ค าปรึกษาแนะน า ประชาชนจะท าหน้าที่ในการให้ข้อมูลที่เป็นความคิดเห็นของ
ประชาชนในท้องถิ่น เพ่ือเสนอให้สภาท้องถิ่น คณะผู้บริหารท้องถิ่นได้น าไปประกอบการพิจารณา
การตัดสินใจด าเนินการตามนโยบาย แผนงาน และโครงการต่อไป  

  4.3 การติดตาม ตรวจสอบ ประชาชนท้องถิ่นต้องติดตาม ตรวจสอบการท างานของ
สมาชิกสภาท้องถิ่น ผู้บริหารหรือคณะผู้บริหารท้องถิ่นอย่างใกล้ชิดและต่อเนื่อง เพ่ือให้การปฏิบัติ
หน้าที่ของกลุ่มบุคคลดังกล่าวเป็นไปเพ่ือประโยชน์ของส่วนรวมอย่างแท้จริง มีความโปร่งใส 
ตรวจสอบได้  

  4.4 การริเริ่มกฎหมาย ประชาชนผู้มีสิทธิเลือกตั้งสามารถริเริ่มเสนอให้สภา
ท้องถิ่นพิจารณาออกข้อบัญญัติท้องถิ่นที่เห็นว่าจะเป็นประโยชน์กับท้องถิ่นโดยรวมได้ 

  ดังนั้น จึงสามารถสรุปความสัมพันธ์ของการปกครองท้องถิ่นได้ว่า การปกครอง
ท้องถิ่นไม่ได้มีความสัมพันธ์กันเฉพาะกับรัฐบาลกลางในฝ่ายนิติบัญญัติ ฝ่ายบริหาร และฝ่ายตุลาการ
เพียงเท่านั้น แต่ยังมีความสัมพันธ์กับการปกครองส่วนถิ่นด้วยกันเองทั้งในระดับชาติและระดับท้องถิ่น 
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือด าเนินการร่วมกันบางประการที่เป็นประโยชน์และคุ้มค่ากับการลงทุนกว่าที่
จะด าเนินการเพียงล าพัง ซึ่งในการด าเนินงานอาจมีความสัมพันธ์กับภาคเอกชนในแง่ของการ
มอบหมายให้เอกชนไปด าเนินกิจการที่เป็นอ านาจหน้าที่ของท้องถิ่นแทนได้ ตามความหลากหลาย
ของรูปแบบการให้บริการสาธารณะที่การปกครองท้องถิ่นจะจัดให้ประชาชน ส าหรับประชาชน
นอกจากจะมีความสัมพันธ์กับการปกครองท้องถิ่นในด้านการรับบริการสาธารณะแล้ว ยั งมี
ความสัมพันธ์กันอย่างชัดเจนในการมีส่วนร่วมในการเลือกตั้งผู้บริหารและสมาชิกสภาท้องถิ่น การ
เสนอแนะข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการบริหารและการพัฒนาท้องถิ่น รวมถึงการร่วมติดตามและ
ตรวจสอบการด าเนินงานของการปกครองท้องถิ่นเพ่ือประโยชน์ของส่วนรวมอย่างแท้จริง 
 2.3.4 กำรบริหำรงำนบุคคลของเทศบำลในจังหวัดสงขลำ 
   การปกครองในจังหวัดสงขลาแบ่งออกเป็น 16 อ าเภอ 127 ต าบล 987 หมู่บ้าน มีองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 141 แห่ง ได้แก่ องค์การบริหารส่วนจังหวัด 1 แห่ง เทศบาล 48 แห่ง และองค์การ
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บริหารส่วนต าบล 92 แห่ง การบริหารงานบุคคลของเทศบาลในจังหวัดสงขลานั้นเป็นไปตามประกาศ
คณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดสงขลา เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลของเทศบาล (ปรับปรุงเมื่อ มกราคม 2549) ลงวันที่ 11 พฤศจิกายน 2545 ซึ่งหลักเกณฑ์
ดังกล่าวครอบคลุมไปถึงการบริหารงานบุคคลของลูกจ้างเทศบาลในจังหวัดสงขลาด้วย ส าหรับการ
พัฒนาบุคลากรของเทศบาลในจังหวัดสงขลาได้ก าหนดให้ผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการทุกคนให้
ได้รับการพัฒนาและต้องด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วนตามหลักสูตรที่คณะกรรมการกลางพนักงาน
เทศบาล (ก.ท.) ก าหนด ด้วยรูปแบบการปฐมนิเทศก่อนการมอบหมายหน้าที่ และด าเนินการ
ประเมินผลและติดตามผลการพัฒนา โดยประเมินความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และติดตามการน าผลไปใช้ใน
การปฏิบัติงาน โดยการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ต้องด าเนินการพัฒนา 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความรู้
ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร ด้าน
คุณสมบัติส่วนตัว และด้านคุณธรรมและจริยธรรม ตามรูปแบบและขั้นตอนที่ก าหนด รวมทั้งให้
เทศบาลจัดท าแผนพัฒนาพนักงานเทศบาลตามกรอบของแผนแม่บทการพัฒนาพนักงานเทศบาลที่
คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล (ก.ท.) ก าหนด ซึ่งมีระยะเวลา 3 ปีตามรอบของแผน
อัตราก าลังของแต่ละเทศบาล  
   ดังนั้น จึงน ามาซึ่งข้อสรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคลของเทศบาลในจังหวัดสงขลาจะมี
การก าหนดมาตรฐานเพ่ือใช้ในการบริหารงานบุคคลท้องถิ่นโดยคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงาน
บุคคลส่วนท้องถิ่น (ก.ถ.) ซึ่งท าหน้าที่ก าหนดมาตรฐานกลางและแนวทางในการรักษาระบบคุณธรรม
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น และคณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
จ าแนกตามประเภทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ท าหน้าที่ในการน ามาตรฐานกลางดังกล่าวไป
ก าหนดเป็นมาตรฐานทั่วไป เพ่ือน าไปใช้ในการบริหารงานบุคคลของท้องถิ่นนั้น ๆ และคณะกรรมการ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นในแต่ละประเภทและแต่ละจังหวัด ท าหน้าที่น ามาตรฐานทั่วไปไป
ก าหนดเป็นหลักเกณฑ์และด าเนินงานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในแต่ละท้องถิ่นภายในจังหวัดนั้น ๆ  
 
2.4 งำนกำรวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 นอกจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องเพ่ือน ามาสังเคราะห์ตัวแปรที่ต้องการศึกษา
และก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาการพัฒนานักบริหารเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลา
แล้วนั้น การศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องเป็นขั้นตอนที่ส าคัญส าหรับการสังเคราะห์ตัวแปร โดยศึกษาจาก
วัตถุประสงค์การวิจัย วิธีการวิจัย ผลการวิจัย และข้อค้นพบจากการวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องมาเป็น
ข้อมูลประกอบการสังเคราะห์ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ด้วย ส าหรับงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสภาพ
ปัจจุบันของการพัฒนา การพัฒนานักบริหาร และนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ สามารถสรุปตัวแปร แนว
ทางการวิจัย ผลการวิจัย และข้อค้นพบการวิจัยได้ รายละเอียดดังนี้ 
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สมชาย สรรประเสริฐ (2552) ได้ศึกษากลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการ
ต ารวจท่องเที่ยว ส านักงานต ารวจแห่งชาติ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพ ปัญหา และความต้องการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจท่องเที่ยว ศึกษาความจ าเป็นทางกลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจท่องเที่ยว และสร้างกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
กองบังคับการต ารวจท่องเที่ยว ก าหนดตัวแปรในการวิจัย ได้แก่ ตัวแปรต้น คือ 1) ทรัพยากรการ
บริหาร 2) กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 3) ความสามารถ และ 4) ความต้องการพัฒนา ตัวแปร
ตาม คือ ความจ าเป็นทางกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจท่องเที่ยว กลุ่ม
ตัวอย่าง คือ ข้าราชการต ารวจท่องเที่ยว ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวทั้งภาครัฐและ
เอกชน และผู้บริหารของส านักงานต ารวจแห่งชาติ โดยการใช้แบบสอบถาม การสัมภาษณ์ การประชุม
เชิงปฏิบัติการ และการสนทนากลุ่ม 

ผลการศึกษา พบว่า 
1. สภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจท่องเที่ยวในภาพรวมและราย

ด้านอยู่ในระดับปานกลาง โดยค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ การประเมินความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ รองลงมา คือ การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การด าเนินกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ และการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ส าหรับปัญหาในภาพรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับปานกลาง โดยค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านงบประมาณ รองลงมา คือ ด้านทรัพยากรมนุษย์ ด้านการ
จัดการ และด้านครุภัณฑ์ สถานที่ ส าหรับด้านความต้องการพัฒนานั้น ในด้านวิธีการพัฒนา ความ
ต้องการในระดับมากที่สุด ได้แก่ การฝึกอบรม (เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะในการปฏิบัติงาน) รองลงมา คือ 
การศึกษาดูงาน การศึกษาต่อ การจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน และการสัมมนา ในด้านเนื้อหาการพัฒนา 
ความต้องการในระดับมากที่สุด คือ ภาษาอังกฤษ รองลงมา คือ การรักษาความปลอดภัยแก่
นักท่องเที่ยว หลักในการบริการที่ดี เทคนิคการสืบสวนคดีอาชญากรรมที่เกิดกับนักท่องเที่ยว ทักษะใน
การติดต่อสื่อสาร การประสานงาน และการพัฒนาบุคลิกภาพ ในด้านระยะเวลาของการเข้าร่วม
กิจกรรมการพัฒนา ความต้องการในระดับมากท่ีสุด คือ ระยะเวลา 1-2 วัน และอยู่ในช่วงเวลาวัน
จันทร์ถึงวันศุกร์ (ในเวลาราชการ) 

2. การวิเคราะห์ความจ าเป็นทางกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจ
ท่องเที่ยว  
 2.1 ต ารวจท่องเที่ยวบางส่วนยังไม่สามารถท างานให้เกิดประสิทธิภาพที่ดีได้อย่างเต็มที่ 
โดยมีความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงานค่อนข้างน้อย ทั้งในเรื่องการป้องกันปราบปราม การสืบสวน 
และการให้บริการแก่นักท่องเที่ยว 
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 2.2 ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือน ก าหนดให้มีการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาก าลังคนในทุกส่วนราชการ โดยยึดวิสัยทัศน์ ภารกิจ วัตถุประสงค์ของส่วนราชการบนพ้ืนฐาน
สมรรถนะ และยุทธศาสตร์การรักษาความปลอดภัยและให้บริการแก่นักท่องเที่ยวของกองบังคับการ
ต ารวจท่องเที่ยว ก าหนดกลยุทธ์ส่วนหนึ่งไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์บนพ้ืนฐานความสามารถท่ี
พึงประสงค์ของต ารวจท่องเที่ยว 
 2.3 ความต้องการของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องที่คาดหวังว่าต ารวจท่องเที่ยวควรมีความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง จึงท าให้ต้องมีกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกอง
บังคับการต ารวจท่องเที่ยว 
 3. กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจท่องเที่ยว ประกอบด้วย 6 
ประเด็นกลยุทธ์ ได้แก่ สนับสนุนและเปิดโอกาสให้ข้าราชการต ารวจท่องเที่ยวมีบทบาทและส่วนร่วมใน
การพัฒนา พัฒนาระบบประเมินผลการพัฒนาข้าราชการต ารวจท่องเที่ยวให้มีประสิทธิภาพและเกิดผล
อย่างเป็นรูปธรรม พัฒนาระบบสร้างขวัญและก าลังใจ เพ่ือรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ พัฒนา
เครือข่ายและส่งเสริมความร่วมมือกับหน่วยงานภาครัฐ เอกชน ทั้งในและต่างประเทศในการแลกเปลี่ยน
และช่วยเหลือทางวิชาการในการพัฒนาข้าราชการต ารวจท่องเที่ยว สร้างบรรยากาศการจัดการความรู้
ภายในหน่วยงาน และพัฒนาข้าราชการต ารวจท่องเที่ยวบนพ้ืนฐานของความสามารถที่พึงประสงค์ของ
กองบังคับการต ารวจท่องเที่ยว 

ยงยุทธ ทรัพย์เจริญ (2555) ได้ศึกษาการพัฒนารูปแบบการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ใน
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีวัตถุประสงค์
เพ่ือพัฒนารูปแบบการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ก าหนดตัวแปรในการ
วิจัย ได้แก่ ตัวแปรต้น คือ 1) การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ และ 2) แนวคิดของการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ตัวแปรตาม คือ รูปแบบการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาที่มีประสิทธิภาพ 
ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาซึ่งผ่านการ
ตรวจสอบความเป็นไปได้ โดยผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ 

1. การบริหารกลยุทธ์แบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ ได้แก่ มาตรฐานส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 5 
มาตรฐาน และจุดเน้นการพัฒนา 2 จุดเน้น 

2. โครงสร้างการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ได้แก่ การวิเคราะห์วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์
และกลยุทธ์ การก าหนดปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ การก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก การ
ก าหนดวิธีการและขั้นตอนการปฏิบัติ การก าหนดเป้าหมาย การปฏิบัติตามวิธีการและขั้นตอน การ
บันทึกผลการปฏิบัติ การวิเคราะห์ผล และการพัฒนาปฏิบัติและการเผยแพร่ผลงาน 

3. ดังนั้นสรุปได้ว่า รูปแบบที่มีความเหมาะสมส าหรับการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ในส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ การบริหารกลยุทธ์ โครงสร้างการบริหาร และข้ันตอนการปฏิบัติ 
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วราวุฒิ ศรีวิชา และจิตรลดา ไชยะ (2559) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ยุทธศาสตร์การพัฒนา
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพ่ือการก้าวสู่ประชาคมอาเซียน มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพแวดล้อม
ภายนอกและภายในของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพ่ือวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และ
อุปสรรคซึ่งน าไปสู่การก าหนดยุทธศาสตร์ในการพัฒนามหาวิทยาลัยมหาสารคามเพ่ือการก้าวเข้าสู่
ประชาคมอาเซียนต่อไปในอนาคต โดยก าหนดกลุ่มตัวอย่างเชิงปริมาณ จ านวน 100 คน และกลุ่ม
ตัวอย่างเชิงคุณภาพ จ านวน 10 คน ผลการศึกษาพบว่า  

1. สภาพแวดล้อมภายนอกทั่วไป (PEST) การเมืองในระดับชาติและปัจจัยด้านเศรษฐกิจ 
ส่งผลต่อการบริหารของมหาวิทยาลัยทั้งในเชิงบวกและเชิงลบ ส่วนด้านสังคมในภาพรวมส่งผลเชิง
บวก และด้านเทคโนโลยีส่งผลเชิงลบด้านสภาพแวดล้อมภายนอกของการแข่งขัน 

2. ด้านจุดแข็ง พบว่า มหาวิทยาลัยมีบุคลากรที่มีองค์ความรู้ท้องถิ่น ศิลปะ และวัฒนธรรม 
ที่เป็นที่ยอมรับในระดับนานาชาติ ด้านจุดอ่อน พบว่า มหาวิทยาลัยยังมีเรื่องของผลประโยชน์ในการ
บริหารมาเก่ียวข้อง ท าให้การตัดสินในการท างานด้านต่าง ๆ ของผู้บริหารไม่เด็ดขาดเท่าที่ควร ด้าน
โอกาสที่ พบว่า องค์กรภายนอกเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาบัณฑิตในมหาวิทยาลัยให้มีคุณภาพ
ตรงตามความต้องการของผู้ใช้บัณฑิต ด้านอุปสรรค พบว่า นิสิตที่ต้องศึกษาต่อในมหาวิทยาลัย ให้
ความส าคัญในชื่อเสียงของมหาวิทยาลัยมากกว่าองค์ความรู้ที่มหาวิทยาลัยจะมอบให้ 
 Radwan (2015) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การเปลี่ยนแปลง การคงอยู่ และการมีอ านาจ:  ความ
คาดหวังในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การแห่งราชอาณาจักรซาอุดิอารเบีย มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรภาครัฐสองแห่งในซาอุดิอารเบีย ความท้าทายในการ
เปลี่ยนแปลง และความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับทฤษฎีการจัดการองค์กร เพ่ือ
แสดงให้เห็นว่าความสัมพันธ์ระหว่างการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยังไม่ได้รับการ
ส ารวจในบริบทของประเทศท่ีระบบเศรษฐกิจที่ก าลังพัฒนา  วิธีการวิจัยเป็นแบบผสมผสานระหว่าง
การวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ ผลการวิจัยพบว่า ถึงแม้รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยังคงมี
การควบคุมตามล าดับชั้นและการปกครองแบบราชการที่สืบทอดอ านาจมานาน แต่การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ก็ยังได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารองค์กร มีการให้ความส าคัญกับประสิทธิภาพของ
องค์กร การเพ่ิมการศึกษาด้านการจัดการ และการศึกษาดูงานต่างประเทศ 

Collins (2007) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การส ารวจแนวคิดของผู้บริหารระดับสูงในการเป็นผู้น า
องค์กรบริหารสาธารณะที่ประสบความส าเร็จในสกอตแลนด์ ตามแนวความคิดของการเป็นผู้น าด้าน
การเปลี่ยนแปลงและการจัดการสาธารณะใหม่ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก  ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหาร
ระดับสูงขององค์กรบริการสาธารณะในสกอตแลนด์ส่วนใหญ่ตระหนักถึงความส าคัญของการบริการ
สาธารณะซึ่งถือว่าเป็นวัฒนธรรมหลักขององค์กร หากผู้บริหารบริการองค์กรสาธารณะด้วย
อุดมการณ์จะเกิดปัญหาอย่างมากในการบริการสาธารณะแก่ประชาชน เนื่องจากจะยึดการ
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ปฏิบัติงานตามอุดมการณ์ของตัวเองเป็นใหญ่ ดังนั้น ความเป็นผู้น าของผู้บริหารองค์กรสาธารณะ
ควรอยู่ในมิติของผู้น าการเปลี่ยนแปลงไปสู่ทิศทางที่ดีขึ้น และเป็นผู้น าด้านการสนับสนุนการ
ด าเนินงานการมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต่อการรับบริการ 

ข้อค้นพบทางการวิจัย พบว่า มุมมองของผู้บริหารเป็นกุญแจส าคัญในการเป็นผู้น าที่ประสบ
ความส าเร็จ ผู้บริหารต้องมีการพัฒนาตัวเองให้เป็นที่ยอมรับของประชาชนด้วยการเปลี่ยนแปลง
แนวทางการปฏิบัติงานและน าเสนอผลการด าเนินงานเพ่ือพัฒนาในเชิงบวก ผู้วิจัยยังค้นพบอีกกว่า 
กระบวนทัศน์การเป็นผู้น าในด้านการเปลี่ยนแปลงมีมานานกว่าสองทศวรรษ แต่มักจะถูกน าเสนอใน
รูปของการกระท าการเปลี่ยนแปลงมากกว่าการตระหนักถึงศีลธรรม ดังนั้น ความเป็นผู้น าองค์กร
สาธารณะที่จะประสบความส าเร็จได้นั้น ต้องเป็นผู้น าทั้งด้านการเปลี่ยนแปลงที่ค านึงถึงการ
ด าเนินงานและตระหนักถึงศีลธรรมควบคู่กัน 

Kashmiri (2016) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องบทบาทของผู้น าองค์กรสาธารณะในการสร้างแบรนด์ เป็น
การศึกษาที่มีจุดประสงค์หลักเพ่ือศึกษามิติของภาวะผู้น าในบริบทขององค์กรภาครัฐ 16 หน่วยงานของ
ประเทศซาอุดิอาระเบีย โดยการพัฒนางานวิจัยของภาครัฐด้วยการตรวจสอบการใช้กลยุทธ์การสร้างแบ
รนด์ภายในของผู้น าองค์กรภาครัฐ เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ ขั้นตอนแรกประกอบด้วย การสัมภาษณ์
ผู้บริหารระดับกลางของภาครัฐ 16 คนในเขตเทศบาลเมืองริยาดซาอุดีอาระเบีย ตามด้วยการส ารวจ
ด้วยแบบสอบถามกับพนักงานภาครัฐ จ านวน 352 คนในเขตเทศบาลเมืองริยาด  

ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น า3 มิติที่ส าคัญที่สุดที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององค์กร
ภาครัฐในซาอุดิอาระเบีย คือ การเป็นผู้น าด้านการด าเนินการ การเป็นผู้น าด้านการฝึกอบรม และการเป็น
ผู้น าด้านผลตอบแทนที่แท้จริง โดยการวิจัยนี้ชี้ให้เห็นว่าภาวะผู้น าทั้ง 3 มิติไม่เพียงแต่เพ่ิมความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน การปรับเปลี่ยนค่านิยมขององค์กร และความสามารถในการน าเสนอภารกิจขององค์กร
เพียงเท่านั้น แต่ยังมีผลในเชิงบวกต่อการเพ่ิมระดับผลงานในแต่ละวันของบุคลากรอีกด้วย 
 
2.5 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสภาพการพัฒนา การพัฒนานัก
บริหาร และนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ข้างต้น ท าให้ผู้วิจัยสามารถน ามาก าหนดกรอบแนวคิดและ
รายละเอียดที่เป็นแนวทางในการศึกษาการพัฒนานักบริหารเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัด
สงขลา รายละเอียดดังตัวแบบที่ 1 ดังนี้ 

ตัวแปรต้น ได้แก่ 
 1. สภาพปัจจุบันของการพัฒนา ประกอบด้วย กฎหมายท้องถิ่นและระเบียบปฏิบัติ แนวโน้ม
ทางเศรษฐกิจ ปัจจัยด้านสังคมและวัฒนธรรม และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 
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2. การพัฒนานักบริหาร ประกอบด้วย ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความรู้ความสามารถใน
การบริหาร ความสามารถในการพัฒนาองค์กร การบริการสาธารณะ ทักษะด้านดิจิตอลและภาษา 
และเครือข่ายสัมพันธ์  

ตัวแปรตาม คือ นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ประกอบด้วย ยึดหลักประชาธิปไตย มีวิสัยทัศน์เชิง
นวัตกรรม การบริหารงานอย่างมืออาชีพ ตอบสนองความต้องการ และโปร่งใสตรวจสอบข้อเท็จจริงได้ 

 
ตัวแบบที่ 2.1 กรอบแนวคิดการพัฒนานักบริหารเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บทที่ 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 

กำรพัฒนำนักบริหำร 

1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
2. ความรู้ความสามารถในการบริหาร 
3. ความสามารถในการพัฒนาองค์กร 
4. การบริการสาธารณะ 
5. ทักษะด้านดิจิตอลและภาษา 
6. เครือข่ายสัมพันธ์ 

นักบริหำรมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

1. ยึดหลักประชาธิปไตย 
2. วิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม  
3. บริหารงานอย่างมืออาชีพ 
4. ตอบสนองความต้องการ 
5. โปร่งใสตรวจสอบข้อเท็จจริงได้ 
     
 

สภำพปัจจุบันของกำรพัฒนำ 

1. กฎหมายท้องถิ่นและระเบียบปฏิบัติ 
2. แนวโน้มทางเศรษฐกิจ 
3. ปัจจัยด้านสังคมและวัฒนธรรม 
4. ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 

 



 

40 

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาก าหนด
เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยการศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนานักบริหารเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ ของ
เทศบาลในจังหวัดสงขลานี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดระเบียบวิธีวิจัย โดยมีประเด็นการน าเสนอ ดังนี้ 
 3.1 แนวทางการวิจัย 
 3.2 การสร้างเครื่องมือการวิจัย 
 3.3 การทดสอบเครื่องมือการวิจัย 
 3.4 การรวบรวมข้อมูล 
 3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 แนวทำงกำรวิจัย 

การศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนานักบริหารเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลา เป็น
การศึกษาวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) โดยใช้รูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) และเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ควบคู่กัน มีการศึกษาแนวคิด 
ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และแนวความคิดของตัวแปรจนน าไปสู่การก าหนดกรอบแนวคิดใหม่ของ
การวิจัยครั้งนี้ 
 3.1.1 แนวทำงกำรวิจัยเชิงคุณภำพ (Qualitative Research) 

การศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ เป็นการศึกษาวิจัยที่มุ่งน าเสนอนักบริหารที่มุ่งผลสัมฤทธิ์
ของเทศบาลในจังหวัดสงขลา ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดวิธีการไว้ 2 วิธี คือ 

1. การค้นคว้าเอกสาร (Documentary Review) ผู้วิจัยเริ่มต้นโดยการทบทวน
วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนานักบริหารเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ทั้งในประเทศและต่างประเทศ  โดย
เน้นศึกษาสภาพการพัฒนา การพัฒนานักบริหาร และนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ โดยก าหนดเป็นตัวแปร
ต้นและตัวแปรตาม ดังได้น าเสนอในหัวข้อกรอบแนวคิดของการวิจัยแล้ว 

2. การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ผู้วิจัยจะด าเนินการสัมภาษณ์เชิงลึกกับ
กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารฝ่ายการเมืองและผู้บริหารฝ่ายประจ าที่สังกัดเทศบาลนคร เทศบาลเมือง 
และเทศบาลต าบลในจังหวัดสงขลา  

3.1.2 แนวทำงกำรวิจัยเชิงปริมำณ (Quantitative Research) 
 การศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ เป็นการศึกษาวิจัยเพ่ืออธิบายขยายความผลการวิจัยเชิง

คุณภาพให้ได้ผลการวิจัยที่ได้ถูกต้อง แม่นย า และสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น โดยผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามที่
มีข้อค าถามครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการศึกษาวิจัย และเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรท้องถิ่น
สังกัดเทศบาลนคร เทศบาลเมือง และเทศบาลต าบลในจังหวัดสงขลา และน ามาวิเคราะห์ด้วยวิธีการ
ทางสถิติต่อไป 
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3.2 กำรสร้ำงเครื่องมือกำรวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนานักบริหารเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลานี้ ได้
สร้างเครื่องมือการวิจัยจากการก าหนดกรอบแนวคิดที่ประกอบด้วยตัวแปรต้น คือ สภาพการพัฒนา
และการพัฒนานักบริหาร และตัวแปรตาม คือ นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ มาก าหนดเป็นเครื่องมือการ
วิจัยเพ่ือการหาค าตอบจากค าถามวิจัยได้อย่างต่อเนื่องและมีเหตุผล 
 ลักษณะของเครื่องมือการวิจัย สามารถแบ่งออกได้ตามแนวทางการวิจัย ดังนี้ 
 1. แบบสัมภาษณ์ (In-depth Interview) รูปแบบการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้วิจัยก าหนด
โครงสร้างของค าถามที่มีลักษณะเป็นค าถามเปิด (Open Ended Question) เป็นเครื่องมือการ
สัมภาษณ์ ทั้งนี้ ผู้วิจัยจะก าหนดวัตถุประสงค์และระบุเนื้อหาที่จะสัมภาษณ์ โดยใช้แนวคิดเกี่ยวกับ
สภาพปัจจุบันของการพัฒนา การพัฒนานักบริหาร และนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นกรอบของการ
สัมภาษณ์  
 2. แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นข้อค าถามส าหรับกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ข้าราชการและ
พนักงานท้องถิ่นที่สังกัดเทศบาลนคร เทศบาลเมือง และเทศบาลต าบลในจังหวัดสงขลา ประกอบด้วย 4 
ตอน คือ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของข้าราชการและพนักงานท้องถิ่น ข้อค าถามมีลักษณะแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check List) และเติมค าในช่องว่าง (Blanking) ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งปัจจุบัน หน่วยงานที่สังกัด และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันของการพัฒนา ข้อค าถามมีลักษณะแบบมาตร
ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ได้แก่ กฎหมายท้องถิ่นและระเบียบปฏิบัติ แนวโน้มทางเศรษฐกิจ 
ปัจจัยด้านสังคมและวัฒนธรรม และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 
  ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนานักบริหาร ข้อค าถามมีลักษณะแบบมาตรส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความรู้ความสามารถในการบริหาร 
ความสามารถในการพัฒนาองค์กร การบริการสาธารณะ ทักษะด้านดิจิตอลและภาษา และ
เครือข่ายสัมพันธ์  
  ตอนที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ข้อค าถามมีลักษณะแบบมาตรส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) ได้แก่ ยึดหลักประชาธิปไตย มีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม การบริหารงาน
อย่างมืออาชีพ ตอบสนองความต้องการ และโปร่งใสตรวจสอบข้อเท็จจริงได้ 
  ตอนที่ 5 ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนานักบริหารเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ เป็นแบบสอบถาม
ปลายเปิด (Open Ended) 
  ส าหรับการให้ค่าคะแนนและแปลความหมายของแบบสอบถามตอนที่  2-4 นั้น ผู้วิจัย
ก าหนดเกณฑ์การให้ค่าคะแนนและแปลความหมายค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น ดังนี้ 
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 5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 4 หมายถึง เห็นด้วย 
 3 หมายถึง ไม่แน่ใจ 
 2 หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 การแปลความหมายค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น  ผู้วิจัยพิจารณาจาก คะแนนซึ่งเป็น

ข้อมูลในระดับอันตภาคชั้น (Interval Scale) โดยใช้เกณฑ์ในการแปลความหมายของค่าเฉลี่ย (บุญชม ศรี
สะอาด, 2542, หน้า 82) ดังนี้ 

 
 อันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ าสุด 

        จ านวนชั้นที่ต้องการแบ่ง 
    =  5-1 
      5 
    = 0.8  
 
  ดังนั้นใช้เกณฑ์ในการแปลความหมายก าหนดระดับค่าเฉลี่ยในการประเมินความคิดเห็น
ของกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 
  ค่าเฉลี่ย 4.21-5.00 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
  ค่าเฉลี่ย 3.41-4.20 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมาก 
  ค่าเฉลี่ย 2.61-3.40 หมายถึง ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
  ค่าเฉลี่ย 1.81-2.60 หมายถึง ระดับความคิดเห็นน้อย 
  ค่าเฉลี่ย 1.00-1.80 หมายถึง ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 
 
3.3 กำรทดสอบเครื่องมือกำรวิจัย 

การทดสอบเครื่องมือการวิจัย แบ่งออกเป็น 2 รูปแบบ คือ 
1. กำรวัดค่ำควำมเที่ยงตรงตำมเนื้อหำ (Content Validity) 
 การทดสอบเครื่องมือการวิจัยจากแบบสัมภาษณ์และแบบสอบถาม สามารถทดสอบได้ด้วย

การวัดค่าความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ซึ่งสามารถค านวณได้จากการใช้สูตร IOC 
(Index Objective Congruence) (วรรณี แกมเกตุ, 2551, หน้า 219-221) ดังนี้ 
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 IOC =        R 
         N 
 

R = ค่าความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญทั้งหมดในแต่ละข้อคูณกับค่าความสอดคล้องในแต่
ละข้อ 

n = จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
 
การทดสอบเครื่องมือการวิจัยด้วยการวัดค่าความเที่ยงตรงตามเนื้อหา โดยให้ผู้เชี่ยวชาญ 

จ านวน 5 ท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความสอดคล้องของเครื่องมือการวิจัย ได้แก่ ดร.ปาริชาติ  
จันทร์ศรีบุตร ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.บูฆอรี ยีหมะ พลเอก ดร.เกษมชาติ นเรศเสนีย์ ดร.ธกฤต รุจิโมระ 
และพันจ่าเอก ดร.สาคร สิทธิศักดิ์ และเมื่อได้รับเครื่องมือคืนจากผู้เชี่ยวชาญ ผู้วิจัยจะน าเครื่องมือที่
ผ่านการตรวจสอบจากผู้เชี่ยวชาญมาตรวจสอบและคัดเลือกข้อค าถามที่มีค่า IOC มากกว่าหรือ
เท่ากับ 0.60 ให้คงไว้ในแบบสอบถาม พร้อมทั้งปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ  

2. กำรวัดค่ำควำมเชื่อม่ันของแบบสอบถำม (Reliability) 
    ผู้วิจัยจะน าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความถูกต้องจากผู้ทรงคุณวุฒิแล้วไปทดลอง

ใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจริง (Try Out) จ านวน 40 คน เพ่ือน าแบบสอบถามที่ได้มาหา

ค่าความเชื่อมั่นได้จากค่าสัมประสิทธิ์อัลฟา (α) ด้วยการค านวณจากวิธีครอนบาค (Cronbach 
Method) ซึ่งมีสูตรการค านวณ (สิน พันธุ์พินิจ, 2553, หน้า 191-192) ดังนี้ 

 

 α = [  n  ][1-Σs t
 2] 

   n-1   s t
 2  

  

 α   = สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
n      = จ านวนข้อค าถามในแบบสอบถาม 
s t

 2   = ความแปรปรวนของคะแนนค าถามแต่ละข้อ 
 
โดยผู้วิจัยก าหนดค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) มากกว่า 0.7 ถือได้ว่า

แบบสอบถามฉบับนี้มีความน่าเชื่อถือและสามารถยอมรับได้ และน าแบบสอบถามนี้ไปใช้ในการวิจัย
ต่อไป แต่หากทดสอบได้น้อยกว่า 0.7 ผู้วิจัยจะท าการแก้ไขแบบสอบถามแล้วท าการทดสอบ
แบบสอบถามท่ีแก้ไขกับกลุ่มตัวอย่างซ้ าใหม่จนกว่าค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาจะมากกว่าหรือเท่ากับ 0.7 
ซึ่งค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้เท่ากับ 0.887 
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3.4 กำรรวบรวมข้อมูล 
 การรวบรวมข้อมูลการวิจัยครั้งนี้ เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ปฏิบัติงานในต าแหน่ง
ผู้บริหารฝ่ายการเมือง ผู้บริหารฝ่ายประจ า ข้าราชการและพนักงานท้องถิ่นที่สังกัดเทศบาลนคร 
เทศบาลเมือง และเทศบาลต าบลในเขตพ้ืนที่จังหวัดสงขลา รายละเอียดดังนี้ 

1. พื้นที ่
   พ้ืนที่ในการศึกษาวิจัยเป็นการศึกษาจากประชากรกลุ่มตัวอย่างของเทศบาลในจังหวัด

สงขลา ได้แก่ เทศบาลนคร เทศบาลเมือง และเทศบาลต าบล  
2. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 2.1 ประชำกร 
  ประชากรในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรท้องถิ่นสังกัดเทศบาลในจังหวัด

สงขลา จ านวนเทศบาลทั้งสิ้น 48 แห่ง ประกอบด้วย ผู้บริหารฝ่ายการเมือง จ านวน 269 คน 
ผู้บริหารฝ่ายประจ า จ านวน 334 คน ข้าราชการและพนักงานท้องถิ่น จ านวน 1,589 คน รวม
จ านวนประชากรทั้งสิ้น 2,192 คน (ที่มา: ส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดสงขลา, 2558)  

 2.2 กลุ่มตัวอย่ำง 
  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรท้องถิ่นสังกัดเทศบาลใน

จังหวัดสงขลา ได้แก่ ผู้บริหารฝ่ายการเมือง ผู้บริหารฝ่ายประจ า ข้าราชการและพนักงานท้องถิ่นที่
สังกัดเทศบาลนคร เทศบาลเมือง และเทศบาลต าบล โดยการสุ่มจากประชากรทั้งหมด ซึ่งสามารถ
จ าแนกได้ดังนี้ 

 2.2.1 กลุ่มตัวอย่างเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยได้เลือกเทศบาลจากการกระจายสุ่มกลุ่ม
ตัวอย่างตามประเภทและสัดส่วนของเทศบาล จ านวน 12 แห่ง และสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหารฝ่าย
การเมืองและผู้บริหารฝ่ายประจ า จ านวน 24 คน ได้แก่  
   - เทศบาลนคร จ านวน 2 เทศบาล ประกอบด้วย ผู้บริหารฝ่ายการเมือง 
จ านวน 2 คน และผู้บริหารฝ่ายประจ า จ านวน 2 คน รวมจ านวน 4 คน 
   - เทศบาลเมือง จ านวน 4 เทศบาล ผู้บริหารฝ่ายการเมือง จ านวน 4 คน 
และผู้บริหารฝ่ายประจ า จ านวน 4 คน รวมจ านวน 8 คน 
   - เทศบาลต าบล จ านวน 6 เทศบาล ผู้บริหารฝ่ายการเมือง จ านวน 6 คน 
และผู้บริหารฝ่ายประจ า จ านวน 6 คน รวมจ านวน 12 คน  

 2.2.2 กลุ่มตัวอย่างเชิงปริมาณ ได้แก่ ข้าราชการและพนักงานท้องถิ่น ที่สังกัด
เทศบาลนคร เทศบาลเมือง และเทศบาลต าบลในจังหวัดสงขลา จ านวน 320 คน จากการสุ่ม
ตัวอย่างจากประชากรทั้งหมด โดยใช้แนวคิดการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของทาโร่ ยามาเน่ (Taro 
Yamane, 1973, p. 125) และก าหนดความคลาดเคลื่อนร้อยละ 0.05 จากสมการ ดังนี้ 
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จากสมการ  n =      N 
          1+Ne2 

 เมื่อ  N = ขนาดของประชากร 
     n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
     e =  ความคลาดเคลื่อนจากความเป็นจริงร้อยละ  

0.05 
 แทนค่าสมการ 
     n =         1,589      
                                        1+1,589(0.05)2 
     n =       1,589      
                                             4.9725 
     n =  319.56  
  

 เมื่อแทนค่าสมการจะได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 319.56 คน โดยผู้วิจัยได้ปรับ
จ านวนกลุ่มตัวอย่างเป็น 320 คน เพ่ือสะดวกต่อการเก็บข้อมูล หลังจากนั้นจะสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบชั้น
ภูมิอย่างเป็นสัดส่วนตามจ านวนประชากรของแต่ละเทศบาล ดังตารางที่ 1 
 
 
 
 
 
ตำรำงที่ 3.1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างเชิงปริมาณ 
 

เทศบำลในจังหวัดสงขลำ 
ข้ำรำชกำรและพนักงำนท้องถ่ิน 

ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 
เทศบาลนคร 411 83 
เทศบาลเมือง 454 92 
เทศบาลต าบล 724 145 

รวม 1,589 320 
 
3.5 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
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 การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปรมิาณควบคู่กัน ดังนั้น การวิเคราะห์
ข้อมูลจึงจ าแนกออกเป็น 2 ลักษณะ คือ การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพและการวิเคราะห์ข้อมูลเชิง
ปริมาณ   
 3.5.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 

 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพเป็นการวิเคราะห์ข้อมูลชนิดตัวแปรมีลักษณะเป็น
นามธรรม ดังนั้น ผู้วิจัยจึงด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลซึ่งด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

 1. ตรวจสอบความถูกต้องและความครบถ้วนของข้อมูล 
 2. จ าแนกและจัดระบบของข้อมูลตามวัตถุประสงค์การวิจัย  
 3. วิเคราะห์ข้อมูลโดยการตีความจากผลการสัมภาษณ์ เพ่ือน ามาวิเคราะห์หาบทสรุป

ของแต่ละประเด็น โดยน าเสนอผลการวิเคราะห์ด้วยการบรรยายพร้อมให้เหตุผลประกอบจากกลุ่ม
ตัวอย่างในการสัมภาษณ์  
 3.5.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณเป็นการวิเคราะห์ข้อมูลชนิดตัวแปรมีลักษณะเป็น
รูปธรรม ดังนั้น ผู้วิจัยจึงด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยด้วยสถิติตามประเภทตัวแปร ดังนี้ 
 1) ข้อมูลทั่วไปของข้าราชการและพนักงานท้องถิ่น ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ 
สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบด้วย การแจกแจงความถี่ (Frequencies) และ
ค านวณหาร้อยละ (Percentage) โดยน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบการอธิบาย 
 2) ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันของการพัฒนา การพัฒนา และนักบริหารมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบด้วย 
ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)   
 3) การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์จ าแนกตาม
หน่วยงานที่สังกัด ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว F-test (One Way ANOVA)  

 
 
 
 
 

บทที่ 4 

ผลกำรวิจัย 
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การศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนานักบริหารเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลา

ครั้งนี้ ผู้วิจัยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันของการพัฒนานักบริหารเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ
เทศบาลในจังหวัดสงขลา การพัฒนานักบริหารของเทศบาลในจังหวัดสงขลา และน าเสนอนักบริหาร
เพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลา โดยผู้วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth Interview) และสอบถามความคิดเห็นจาก
แบบสอบถาม (Questionnaire) แล้วน ามาวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ ซึ่งก าหนด
ประเด็นการน าเสนอ ดังนี้ 
 4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
 4.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 4.1.2 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันของการพัฒนา 
 4.1.3 ผลการวิเคราะห์การพัฒนานักบริหาร 
 4.1.4 ผลการวิเคราะห์นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
  4.2.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  4.2.2 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันของการพัฒนา  
  4.2.3 ผลการวิเคราะห์การพัฒนานักบริหาร 
  4.2.4 ผลวิเคราะห์นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  4.2.5 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างหน่วยงานที่สังกัดกับนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  4.2.6 ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนานักบริหารเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 
4.1 กำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงคุณภำพ 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 
จากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารฝ่ายการเมืองและผู้บริหารฝ่ายประจ าของเทศบาลในจังหวัดสงขลา 
จ านวน 24 คน ซึ่งสามารถสรุปผลการวิเคราะห์รายละเอียดดังนี้ 

4.1.1 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภำษณ์ 
 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ โดยการกระจายสุ่มกลุ่มตัวอย่างตาม

ประเภทและสัดส่วนของเทศบาล จ านวน 12 แห่ง จ านวนผู้บริหาร 24 คน ซึ่งสามารถวิเคราะห์และ
สรุปข้อมูลตามการจ าแนกประเภทเทศบาล ได้ดังนี้ 
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 1. เทศบาลนคร จ านวน 2 เทศบาล กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 4 คน ได้แก่ ผู้บริหารฝ่าย
การเมือง ประกอบด้วย รองนายกเทศมนตรี จ านวน 2 คน และผู้บริหารฝ่ายประจ า ประกอบด้วย 
ผู้อ านวยการส านัก จ านวน 1 คน และหัวหน้าส านัก จ านวน 1 คน 

 2. เทศบาลเมือง จ านวน 4 เทศบาล กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 8 คน ได้แก่ ผู้บริหารฝ่าย
การเมือง ประกอบด้วย นายกเทศมนตรี จ านวน 2 คน รองนายกเทศมนตรี จ านวน 2 คน และ
ผู้บริหารฝ่ายประจ า ประกอบด้วย ปลัดเทศบาล จ านวน 1 คน รองปลัดเทศบาล จ านวน 2 คน และ
หัวหน้าส านัก จ านวน 1 คน 

 3. เทศบาลต าบล จ านวน 6 เทศบาล กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 12 คน ได้แก่ ผู้บริหาร
ฝ่ายการเมือง ประกอบด้วย นายกเทศมนตรี จ านวน 2 คน รองนายกเทศมนตรี 4 คน และผู้บริหาร
ฝ่ายประจ า ประกอบด้วย ปลัดเทศบาล จ านวน 1 คน รองปลัดเทศบาล จ านวน 2 คน ผู้อ านวยการ
ส านัก 2 คน และหัวหน้าส านัก 1 คน 

4.1.2 ผลกำรวิเครำะห์สภำพปัจจุบันของกำรพัฒนำ 
 การวิเคราะห์ข้อมูลสภาพปัจจุบันของการพัฒนานักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาล

ในจังหวัดสงขลา สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล รายละเอียดดังนี้ 
  1. กฎหมายท้องถิ่นและระเบียบปฏิบัติ 
      ผู้บริหารฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจ าที่สังกัดเทศบาลนคร  เทศบาลเมือง และ
เทศบาลต าบลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับกฎหมายท้องถิ่นและระเบียบปฏิบัติที่ไม่แตกต่างกัน  กล่าวคือ 

ส่วนใหญ่เห็นว่ากฎหมายท้องถิ่นและระเบียบปฏิบัติเปิดโอกาสให้นักบริหารของเทศบาลได้รับการ
พัฒนาให้เป็นนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย
อ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 เพ่ือให้จัดท าบริการสาธารณะได้อย่างทั่วถึง 

ตรงตามความต้องการของประชาชนในพ้ืนที่ เหมาะสมกับสภาพของแต่ละท้องถิ่น โดยให้ประชาชน
ในท้องถิ่นนั้นมีส่วนร่วมอย่างเต็มที่ และผู้บริหารท้องถิ่นมีอิสระในการตัดสินใจ  ก าหนดทิศทาง
นโยบาย และการบริหารจัดการ เพ่ือสามารถพัฒนาท้องถิ่นของตนเองได้ ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็น
ผู้บริหารฝ่ายการเมือง ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“การบริหารงานของท้องถิ่น ปกตกิ็มีพระราชบัญญัติก าหนดแผนและ 
    ขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542  
    ก ากับอยู ่มีการมอบอ านาจให้ท้องถิ่นบริหารตนเอง เปิดโอกาสให้มีการ 
    พัฒนานักบริหาร เพ่ือไปพัฒนาท้องถิ่นให้มีรายได้เพ่ิมข้ึนต่อไป”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 13, สัมภาษณ์, 22 มกราคม 2561) 



 

49 

   นอกจากนั้น ข้อมูลหนึ่งที่ชี้ให้เห็นว่า กฎหมายท้องถิ่นและระเบียบปฏิบัติ เป็น
การกระจายอ านาจการบริหาร เพ่ือให้ท้องถิ่นสามารถบริหาร พัฒนา และบริการสาธารณะได้อย่าง
ทั่วถึงและเป็นอิสระ คือ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายการเมือง ได้กล่าวว่า 
    …“กฎหมายท้องถิ่นนั้นมันเป็นระบบการกระจายอ านาจการปกครอง 
    เพ่ือให้ท้องถิ่นได้จัดท าบริการสาธารณะให้ชาวบ้านในท้องถิ่นได้รับอย่าง 
    ทั่วถึง ตรงตามที่พวกเขาต้องการ และก็ตามความเหมาะสมของพ้ืนที่ด้วย  
    คือ ให้ประชาชนมีส่วนร่วมอย่างเต็มที่ โดยที่ผู้บริหารมีอิสระในการ 
    ตัดสินใจ ก าหนดทิศทางนโยบาย และก็การบริหารจัดการ เพ่ือพัฒนา 
    ท้องถิ่นของตนเอง”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 18, สัมภาษณ์, 24 มกราคม 2561) 
   ถึงแม้กฎหมายท้องถิ่นและระเบียบปฏิบัติจะเปิดโอกาสให้นักบริหารได้รับการ
พัฒนา แต่ยังคงพบอุปสรรคต่อการพัฒนา คือ ความไม่ชัดเจนของกฎหมาย ความไม่ยืดหยุ่นของ
กฎหมายที่ควบคุมการปฏิบัติงานมากเกินไป  ข้อจ ากัดของระเบียบปฏิบัติ  หนังสือสั่งการ 

งบประมาณ โดยเฉพาะเทศบาลที่ไม่สามารถจัดเก็บรายได้ของตนเองอย่างเต็มที่และมีประสิทธิภาพ
เท่าที่ควร รวมถึงการฝึกอบรมและพัฒนานักบริหารต้องใช้งบประมาณค่อนข้างสูง ดังผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายการเมือง ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“ผมว่าถึงกฎหมายจะเปิดโอกาสให้ผู้บริหาร พนักงานท้องถิ่นได้รับการ 
    พัฒนา แต่บางทีก็ถูกจ ากัดด้วยหนังสือสั่งการที่มันมักจะตามมาทีหลังทุก 
    ครั้ง เช่น กฎหมายเปิดโอกาสให้ผู้บริหาร พนักงานท้องถิ่นได้รับการ 
    พัฒนาอย่างเต็มท่ี ตามความเหมาะสม แต่พวกระเบียบปฏิบัติหรือหนังสือ 
    สั่งการก็จะบอกว่า ให้อยู่ในดุลยพินิจของผู้บริหาร ถ้าผู้บริหารไม่อนุมัติ ก็ 
    ไม่ได้ไปอบรมอยู่ดี หรือบางทีก็มีหนังสือสั่งการอ่ืน ๆ ที่ขัดแย้งกัน มันก ็
    ยุ่งยากท่ีจะน าไปปฏิบัติ มันเลยไม่เป็นอิสระจริง ๆ ...” 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 8, สัมภาษณ์, 16 มกราคม 2561) 
   ซึ่งสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายประจ า ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“บางทีกฎหมายก็ควบคุมมากเกินไป ไม่ค่อยยืดหยุ่นในทางปฏิบัติ  
    และมันก็มีช่องโหว่ของกฎหมายอยู่ บางทีก็โดน สตง. ทักท้วงอยู่บ่อย ๆ  
    เหมือนจะเปิดโอกาสให้เราท างานอย่างเป็นอิสระ แต่เอาจริง ๆ ก็ต้องอยู่ 
    ภายใต้กฎระเบียบ ข้อบังคับ ซึ่งเราก็ต้องปฏิบัติตามนั้น …” 
     (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 4, สัมภาษณ์, 5 มกราคม 2561) 
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   นอกจากนั้น ข้อมูลหนึ่งที่ชี้ให้เห็นว่า งบประมาณก็เป็นอุปสรรคหนึ่งของการ
พัฒนานักบริหาร คือ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายการเมือง ได้กล่าวว่า 
    …“ผู้บริหารท้องถิ่นอาจมีข้อจ ากัดเรื่องงบประมาณ เช่น เทศบาลหรือ  
    อบต. ที่ไมส่ามารถจัดเก็บรายได้อย่างเต็มที ่เลยท าให้งบไม่พอกับการ 
    พัฒนา ซึ่งบางครั้งก็ต้องจัดสรรไปใช้ในงานอื่นก่อน”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 18, สัมภาษณ์, 24 มกราคม 2561) 
  2. แนวโน้มทางเศรษฐกิจ 
      ผู้บริหารฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจ าที่สังกัดเทศบาลนคร  เทศบาลเมือง และ
เทศบาลต าบลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวโน้มทางเศรษฐกิจที่ไม่แตกต่างกัน  กล่าวคือ ส่วนใหญ่เห็น
ว่าเศรษฐกิจของประเทศในปัจจุบันมีการพัฒนาด้วยการขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม  เปลี่ยนแปลงการ
ผลิตสินค้าสู่สินค้าเชิงนวัตกรรมมากขึ้น มุ่งเน้นการกระจายรายได้ให้ประชาชนอย่างทั่วถึง ดังนั้น 

หากแนวโน้มทางเศรษฐกิจภาพรวมดีก็จะเอ้ือต่อการบริหารจัดการและการพัฒนาบุคลากรทั้ง
ภาครัฐ เอกชน และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายการเมือง ได้
กล่าวไว้ว่า 
    …“ผมว่านะ ถ้าเศรษฐกิจภาพรวมดี มันก็ดีต่อการจัดการทกุอย่าง ไม่ใช่ 
    แต่เทศบาล หน่วยงานราชการ หรือเอกชนก็ด้วย พอเศรษฐกิจตอนนี้ไม่ด ี 
    ชาวบ้านก็ล าบาก เราฐานะผู้บริหารท้องถิ่นจะท ายังไง ก็ต้องช่วยชาวบ้าน 
    สร้างงาน ส่งเสริมการท าผลิตภัณฑ์ของชาวบ้านให้มีมาตรฐาน จะได้เพ่ิม 
    ช่องทางการขาย หาตลาดให้ชาวบ้าน มีแลกเปลี่ยนกับท้องถิ่นอ่ืนบ้าง ท า 
    ให้เป็นระบบมากขึ้น ให้ความรู้ แนะน าให้พวกเขา ผลิตภัณฑ์จากชาวบ้าน 
    จะได้มีคุณภาพ และก็ชักชวนชาวบ้านคนอ่ืน ๆ เข้าร่วมกิจกรรมนี้ด้วย ท า 
    ให้พวกเขามีรายได้เพ่ิมข้ึน จะได้มีเงินไปใช้สอย เงินหมุนเวียนในท้องถิ่นก็ 
    เพ่ิมข้ึนด้วย”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 5, สัมภาษณ์, 10 มกราคม 2561) 
      ถึงแม้แนวโน้มทางเศรษฐกิจจะเอ้ือโอกาสให้นักบริหารได้รับการพัฒนา  แต่ยังคง
พบอุปสรรคต่อการพัฒนา คือ ความไม่มั่นคงทางการเมือง ภาวะเศรษฐกิจภาพรวมตกต่ า ส่งผลต่อ
เศรษฐกิจในท้องถิ่นได้รับผลกระทบ ราคายางตกต่ า เกษตรกรขาดรายได้ การจับจ่ายใช้สอยของ
ประชาชนในท้องถิ่นลดลง หลายองค์กรต้องปิดตัวลง ประชาชนขอลดหย่อนภาษี ท าให้ท้องถิ่น
จัดเก็บภาษีได้น้อยลง เงินงบประมาณในการบริหารจัดการและการพัฒนานักบริหารก็น้อยลงไปด้วย 

ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายการเมือง ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“ผมว่าการเมืองมันไม่แน่ไม่นอน เศรษฐกิจเลยไม่ดีไปด้วย ยางไม่ได ้
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    ราคา ชาวบ้านขาดรายได้ เงินหมุนเวียนในท้องถิ่นก็น้อยตา เลยท าให้ 
    เทศบาลจัดรายได้น้อยตามไปด้วย”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 3, สัมภาษณ์, 5 มกราคม 2561) 
   ซึ่งสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายประจ า ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“ในปัจจุบันต้องยอมรับว่าเศรษฐกิจไม่ดี ราคายางต่ า ชาวบ้านจับจ่ายใช้ 
    สอยลดลง บริษัทห้างร้านเริ่มปิดตัว คนเลยตกงาน บางทีก็ขอลดภาษีบ้าง  
    เงินงบประมาณในการบริหาร การพัฒนาท้องถิ่นก็น้อยลงไปด้วย” 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 12, สัมภาษณ์, 19 มกราคม 2561) 

 3. สังคมและวัฒนธรรม 
      ผู้บริหารฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจ าที่สังกัดเทศบาลนคร  เทศบาลเมือง และ
เทศบาลต าบลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสังคมและวัฒนธรรมที่ไม่แตกต่างกัน กล่าวคือ ส่วนใหญ่เห็นว่า
สังคมไทยมีความหลากหลายด้านเชื้อชาติ  ศาสนา และวัฒนธรรม แต่สามารถผสมผสานได้อย่าง
กลมกลืนเหมือนเครือญาติ ให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลกัน  โดยผู้บริหารสังกัดเทศบาลเมืองและ
เทศบาลต าบลมีความคิดเห็นตรงกันว่า สังคมเมืองและสังคมชนบทในท้องถิ่นจะเอ้ือต่อการพัฒนา
ท้องถิ่น ผ่านการมีส่วนร่วมของประชาชนต่อกิจกรรม โครงการ และการบริหารจัดการของท้องถิ่น 

เกิดการสร้างความสามัคคีในชุมชน และการท างานเป็นทีมระหว่างท้องถิ่นและประชาชน ดังผู้ให้
ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายประจ า ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“ชาวบ้านในท้องถิ่นก็หลากหลาย ทัง้ไทย จีน และมุสลิม แต่อยู่แบบ 
    พ่ีแบบน้อง ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ไม่แบ่งว่าเป็นไทยพุทธหรือมุสลิม อยู่ 
    รวมกันอย่างสันติ ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน มีน้ าใจต่อกัน ให้ความร่วมมือกับ 
    กิจกรรมของส่วนร่วม ที่นี่เป็นชุมชนเมืองกับชนบท แต่ก็อยู่ร่วมกันแบบ 
    ญาติพ่ีน้อง ช่วยเหลือกัน มีส่วนร่วมกับท้องถิ่นบ้าง ถึงแม้หน้าที่การงาน 
    จะแตกต่างกัน แต่ชาวบ้านก็มีความสามัคคีกันดี”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 1, สัมภาษณ์, 4 มกราคม 2561)   
   ซึ่งสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายการเมือง ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“สังคมวัฒนธรรมก็มีส่วนช่วยในการบริการท้องถิ่นให้มีส่วนร่วมกับ 
    ชุมชน โดยเฉพาะการท างานเป็นทีม ให้ชาวบ้านเกิดความสามัคคีในหมู่ 
    คณะ ร่วมท างานกับท้องถิ่น ท ากิจกรรมร่วมกัน สร้างความสัมพันธ์ที่ดี 
    ระหว่างชาวบ้านกับท้องถิ่นทางหนึ่งด้วย” 
    (ผู้ให้ขอ้มูลส าคัญคนที่ 2, สัมภาษณ์, 5 มกราคม 2561) 
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     แต่อุปสรรคที่ส าคัญที่เป็นข้อจ ากัดต่อการพัฒนา  คือ ระบบอุปถัมภ์ที่เป็นสิ่งที่
หลีกเลี่ยงได้ยากของผู้บริหารท้องถิ่น เป็นระบบที่ประชาชนไม่ให้การยอมรับเนื่องจากประชาชนมี
ความคิดเห็นว่าระบบอุปถัมภ์เป็นเรื่องของผลประโยชน์เฉพาะบุคคล  ไม่ใช่เพ่ือประโยชน์ต่อ
ประชาชน ดังนั้น บางพ้ืนที่จึงเกิดปัญหาการมีส่วนร่วมของประชาชนในชุมชนต่อการก าหนด
นโยบาย การด าเนินกิจกรรม หรือโครงการต่าง  ๆ รวมถึงการเกิดข้อกังขาของประชาชนต่อ
งบประมาณที่ใช้ในการพัฒนาและการศึกษาดูงานของกลุ่มผลประโยชน์นี้  เป็นต้น ดังผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายประจ า ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“บางทีชาวบ้านก็ไม่ค่อยสนใจกับบางกิจกรรม เพราะว่าเป็นกิจกรรม 
    ของผู้บริหารคนที่พวกเขาไม่ค่อยชอบ เพราะว่าชาวบ้านเห็นว่าที่เข้ามา 
    ท างานท้องถิ่นได้เพราะเส้นสายทางการเมือง ไม่ใช่เพราะความสามารถ 
    จริง ๆ มาเพ่ือผลประโยชน์อะไรท านองนั้น”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 3, สัมภาษณ์, 5 มกราคม 2561) 
   ซึ่งสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายการเมือง ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“บางทีชาวบ้านก็ไม่เข้าใจว่าเราพาบุคลากรไปศึกษาดูงานต่างจังหวัด  
    ไปเพื่อหาประสบการณ์ใหม่ ๆ มาพัฒนาท้องถิ่นของพวกเขาเอง แล้วการ 
    ไปดูงานมันต้องใช้งบประมาณจ านวนหนึ่ง เราไปเพ่ือพัฒนาบุคลากรของ 
    เราให้มีความรู้ ไปพบปะกับเทศบาลอื่นท่ีเขาพัฒนาไปไกลกว่าเราแล้ว  
    ไม่ใช่ไปเพ่ือผลประโยชน์ของคนบางกลุ่ม ตรงนี้บางทีชาวบ้านบางกลุ่มเขา 
    ก็ไม่ค่อยเข้าใจ”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 23, สัมภาษณ์, 31 มกราคม 2561) 

 4. ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 
      ผู้บริหารฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจ าที่สังกัดเทศบาลนคร  เทศบาลเมือง และ
เทศบาลต าบลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีที่ไม่แตกต่างกัน กล่าวคือ ส่วนใหญ่
เห็นว่าความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสามารถเพ่ิมโอกาสการพัฒนานักบริหารที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ เกิดความ
ท้าทายแก่นักบริหารในการน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาประยุกต์ใช้ในการบริหารงาน ท าให้การเข้าถึง
และเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารเป็นไปด้วยความสะดวกรวดเร็ว รวมถึงการกระจายโอกาสการเข้าถึงข้อมูล
ของประชาชนต่อผลงานของเทศบาล ส่งผลให้ผู้บริหารท้องถิ่นจ าเป็นต้องตัดสินใจเลือกโอกาสการ
ติดต่อประชาชนและสังคมผ่านช่องทางสื่อเทคโนโลยี ดังนั้น การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาเป็นส่วน
หนึ่งของการบริหารงานจึงเปิดโอกาสให้ผู้บริหาร ข้าราชการ และพนักงานท้องถิ่นได้เรียนรู้และพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอ เพ่ือก้าวทันต่อความเปลี่ยนแปลงและเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายการเมือง ได้กล่าวไว้ว่า 
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    “…เทคโนโลยีนี่ช่วยให้ท างานได้รวดเร็วขึ้น ติดต่องานแต่ละครั้งเร็วกว่า 
    เมื่อก่อน มาก การส่งหนังสือทางอีเมล์ได้ก็ประหยัดค่าใช้จ่าย และเดี๋ยวนี้ 
    ชาวบ้านเขาใช้ไลน์ หรือเฟสบุ๊คกันหมดแล้ว การแจ้งข่าวสาร การสื่อสาร 
    กับชาวบ้านก็สะดวกมาก ชาวบ้านเข้าถึงเราได้ง่าย หรือไม่ก็แจ้งข่าวสาร 
    ผ่านผู้น าชุมชนเขตนั้นบ้าง เพ่ือเขาจะไปกระจายข่าวต่ออีกที รวดเร็ว  
    สะดวก แต่ผู้บริหารต้องทันเทคโนโลยี เพราะเดี๋ยวนี้มันพัฒนาไปเร็วมาก  
    ถ้าผู้บริหารตามไม่ทัน จะท างานล าบาก ค่อนข้างช้า ภาระงานมันเยอะ ถ้า 
    จะไปใช้รูปแบบเดิม ๆ เกรงว่าคงไม่ทัน เพราะภารกิจด่วน ๆ ก็มักจะเข้า 
    มาตลอดเวลา...” 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 10, สัมภาษณ์, 17 มกราคม 2561) 
   ส่วนอุปสรรคที่มีผลต่อการพัฒนานักบริหาร  คือ ข้อจ ากัดด้านความสามารถใน
การใช้เทคโนโลยีของผู้บริหารบางกลุ่มที่ยังเคยชินกับระบบเอกสาร  การตอบรับความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยีของข้าราชการและพนักงาน  ความไม่ปลอดภัยในการเข้าถึงระบบคอมพิวเตอร์และ
อินเตอร์เน็ต  และการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาของเทคโนโลยีจนบางครั้งไม่สามารถตาม
สถานการณ์ได้ทัน เป็นต้น ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายการเมือง ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“บางทีผมก็ไม่ม่ันใจว่าถ้าเราเก็บข้อมูลส าคัญไว้ในคอมพิวเตอร์หรือว่า 
    ส่งข้อมูลที่ส าคัญ ๆ ทางอีเมล์หรือไลน์ มันจะปลอดภัยหรือเปล่า สู้เก็บ 
    เป็นเอกสารแล้วเข้าตู้ล๊อคกุญแจน่าจะปลอดภัยกว่า อีกอย่างเดี๋ยวนี้ 
    เทคโนโลยีมันไปเร็ว บางทีเรายุ่ง ๆ ก็ตามไม่ทันเหมือนกันนะ ถ้า 
    จ าเป็นต้องใช้จริง ๆ ก็จะขอช่วยให้ลูกน้องท าให้ ส่วนตัวยังชินกับเอกสาร  
    ง่ายกว่า เวลาพลิกไปพลิกมา”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 16, สัมภาษณ์, 23 มกราคม 2561) 
 4.1.3 ผลกำรวิเครำะห์กำรพัฒนำนักบริหำร 
  การวิเคราะห์ข้อมูลการพัฒนานักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลา 
สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล รายละเอียดดังนี้ 
  1. การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
      ผู้บริหารฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจ าที่สังกัดเทศบาลนคร  เทศบาลเมือง และ
เทศบาลต าบลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของนักบริหารมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ที่ไม่แตกต่างกัน กล่าวคือ ส่วนใหญ่เห็นว่าจุดเด่นของการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ที่ผ่านมา คือ การได้รับการพัฒนาเพ่ือเป็นผู้น าต้นแบบที่ดี ด้วยหลักสูตรที่หลากหลาย ทั้งผู้น าด้านการ
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บริหาร ด้านการพัฒนาท้องถิ่น ด้านการสร้างแรงจูงใจ ด้านการน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในการ
บริหารจัดการ เป็นต้น ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายประจ า ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“หลักสูตรพัฒนาผู้น าเดี๋ยวนี้มีหลายหลักสูตร ผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
    ผู้น าด้านวิชาการ ด้านบริหาร อ่ืน ๆ อีกเยอะแยะ ส่วนตัวเคยอบรม 
    หลักสูตรการเป็นผู้น าต้นแบบที่ดี หลักสูตรนั่นดี ผู้เข้าฝึกอบรมสามารถ 
    น ามาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานได้จริงในระดับหนึ่ง ท าให้เราพัฒนา 
    ทักษะความเป็นผู้น าในตัวเอง ให้เพ่ือนร่วมงาน ชาวบ้านยอมรับใน 
    ความสามารถของเรา มั่นใจว่าเราจะพัฒนาท้องถิ่นของพวกเขาให้เจริญได้  
    แก้ปัญหาให้พวกเขาได้...” 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 11, สัมภาษณ์, 19 มกราคม 2561)   
   ซึ่งสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายการเมือง ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“เดี๋ยวนี้เขาก็พัฒนาหลักสูตรใหม่ ๆ มากขึ้น เมื่อก่อนมีแต่แบบหลักสูตร 
    พัฒนาผู้น า แต่เดี๋ยวนี้หลากหลายและเฉพาะด้านขึ้น เช่น พวกผู้น าด้าน 
    การบริหาร ด้านพัฒนาท้องถิ่น การสร้างแรงจูงใจในการท างาน หรือว่าผู้น า 
    เทคโนโลยียุคใหม่อะไรท านองนั้น ท าให้ผู้บริหารได้พัฒนาทักษะมากขึ้น มี 
    ความเชี่ยวชาญด้านการบริหารมากขึ้น เทคนิค หรือกลยุทธ์การบริหารก็ 
    มากขึ้น”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 17, สัมภาษณ์, 23 มกราคม 2561) 
      ส่วนจุดอ่อนและปัจจัยที่ท าให้การพัฒนาไม่ประสบความส าเร็จ  คือ การไม่พัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง วัฒนธรรมองค์กรไม่เอ้ือต่อการพัฒนา บุคลากรในองค์กรให้ความสนใจและ
ยอมรับการเปลี่ยนแปลงน้อย เช่น การน าเทคโนโลยีการประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือลดการ
ซ้ าซ้อน และเพ่ิมความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน  แต่บุคลากรบางพ้ืนที่ยังยึดติดกับระบบการ
ปฏิบัติงานแบบเดิม ล าดับขั้นตอนเดิม ไม่ค่อยให้ความร่วมมือเพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงของตนเอง
และส่วนรวม รวมทั้งหลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้การเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันมีเนื้อหาสาระใน
ภาพรวมค่อนข้างกว้าง ไม่มีการเจาะลึกประเภทของการเปลี่ยนแปลง เช่น การอบรมเชิงปฏิบัติเพ่ือ
การสร้างแรงจูงใจในการท างาน เป็นต้น ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายประจ า ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“สาเหตุที่ท าให้การพัฒนาไม่ประสบความส าเร็จเท่าที่ควร เพราะ 
    ผู้บริหารขาดความคิดสร้างสรรค์ วัฒนธรรมองค์กรก็ไม่เอ้ือต่อการพัฒนา  
    บางครั้งไปฝึกอบรมมาแล้ว ก็ไม่ได้น ากลับมาพัฒนาตัวเองเท่าไหร่ ยัง 
    บริหารงานแบบเดิม ๆ ยังมีปัญหาการยึดติดการท างานแบบเดิม ๆ ไม่รับ 
    แนวทางใหม่ ๆ พวกเทคโนโลยีที่ช่วยให้ท างานเร็วขึ้น ผู้บริหารอบรม 
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    มาแล้วไม่แก้ปัญหาตรงนี้ ก็ไม่ส่งผลอะไร”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 24, สัมภาษณ์, 31 มกราคม 2561) 
   ซึ่งสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายการเมือง ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“หลักสูตรพวกพัฒนาภาวะผู้น าทั้งหลาย เนื้อหากว้างมาก ไม่เจาะลึก  
    หรืออบรมเชิงปฏิบัติการเลย เน้นเรียนเนื้อหา ไม่มีภาคปฏิบัติเท่าไหร่ ผู้น า 
    การเปลี่ยนแปลงต้องพัฒนาด้วยการฝึกปฏิบัติบ้าง เช่น พวกสมมติหรือ 
    จ าลองสถานการณ์แล้วให้ผู้เข้าอบรมลองแก้ปัญหาเฉพาะหน้าดู แสดง 
    ความเป็นผู้น าของตนเองออกมา แล้วอาจารย์ หมายถึง วิทยากร ก็แนะน า 
    ว่าเป็นยังไงบ้าง ควรปรับปรุง แก้ไข เพ่ิมเติมตรงไหนบ้าง แบบนี้มันจะ 
    ได้ผลกว่า”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 8, สัมภาษณ์, 16 มกราคม 2561) 
  2. การพัฒนาความรู้ความสามารถในการบริหาร 
      ผู้บริหารฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจ าที่สังกัดเทศบาลนคร  เทศบาลเมือง และ
เทศบาลต าบลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาความรู้ความสามารถในการบริหารของนักบริหารมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ที่ไม่แตกต่างกัน กล่าวคือ ส่วนใหญ่เห็นว่าจุดเด่นของการพัฒนาความรู้ความสามารถใน
การบริหารที่ผ่านมา คือ การได้รับการฝึกอบรมในภาพรวมเกี่ยวข้องกับการบริหารการเปลี่ยนแปลง  

ความรู้ทั่วไปที่เกี่ยวข้องกับท้องถิ่นและการกระจายอ านาจ  และการวางแผนกลยุทธ์ ซึ่งสามารถ
น ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานตามต าแหน่งและภาระงานที่ได้รับมอบหมายได้ ดังผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายการเมือง ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“การพัฒนาทักษะความรู้เกี่ยวกับท้องถิ่น การกระจายอ านาจนี่ส าคัญ 
    มากส าหรับผู้บริหารท้องถิ่น เพราะผู้บริหารจะได้บริหารงานในทิศทางที่ 
    ถูกต้อง หลักสูตรการบริหารเพื่อการเปลี่ยนแปลงจึงเป็นประโยชน์มาก 
    ส าหรับท้องถิ่น เพราะโลกเปลี่ยนแปลงเร็ว เราต้องพัฒนาท้องถิ่นให้ทัน 
    โลก ซึ่งบางหลักสูตรก็สามารถน ามาใช้ในการบริหารงานได้จริง อย่างเช่น  
    พวกการวางแผนยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์การบริหารและการพัฒนา และก็ 
    มีอีกหลาย ๆ หลักสูตรที่น่าสนใจ”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 10, สัมภาษณ์, 17 มกราคม 2561) 
      ส่วนจุดอ่อนและปัจจัยที่ท าให้การพัฒนาไม่ประสบความส าเร็จ  คือ หลักสูตร
ความรู้ความสามารถในการบริหารในปัจจุบันส่วนใหญ่จะเป็นการบรรยายเนื้อหาในภาพรวม  ไม่มี
การเจาะลึกเนื้อหาหรืออบรมเชิงปฏิบัติการที่จะสามารถประเมินความเข้าใจของผู้เข้ารับการอบรม
ได้อย่างมีคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานหลังได้รับการพัฒนาไม่เป็นไปตาม
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ความคาดหวังเท่าที่ควร หลักสูตรและเนื้อหาไม่ค่อยมีความน่าสนใจ ท าให้นักบริหารมีความรู้สึกว่า
ได้รับการพัฒนาตามนโยบาย แต่ไม่สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานได้จริง เช่น ควรมีการ
อบรมเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับการก าหนดกลยุทธ์และตัวชี้วัด  โดยมอบหมายกิจกรรมระหว่างการ
ฝึกอบรม และประเมินผลการฝึกอบรมจากการประเมินผลของกิจกรรมนั้น  ๆ เป็นต้น ดังผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายประจ า ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“การฝึกอบรมส่วนใหญ่จะเป็นลักษณะบรรยายพวกแนวคิด ทฤษฎี  
    พวกฝึกปฏิบัติ จ าลองสถานการณ์นั้นมีน้อยมาก บางทีกลับมาก็เอามาใช้ 
    จริงไม่ได้เหมือนกัน เหมือนไปอบรมตามค าสั่ง ตามหน้าที่ที่ได้รับ 
    มอบหมาย หรือไปอบรมแทน แบบนั้นมันก็ไม่เกิดประโยชน์จริงจังกับ 
    เทศบาลกับท้องถิ่นจริง ๆ แต่ถ้ามีการอบรมแบบเชิงปฏิบัติการ แล้ว 
    ประเมินผลว่าอบรมผ่านหรือไม่ผ่านจากผลงานที่ท าระหว่างที่ฝึกอบรม  
    ก าหนดมาตรฐานการวัดผลชัด ๆ ไปเลย แบบนั้นน่าจะได้ประโยชน์กว่า 
    มาก น่าสนใจกว่าด้วย”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที ่6, สัมภาษณ์, 12 มกราคม 2561) 
   ซึ่งสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายการเมือง ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“หลักสูตรของผู้บริหารระดับสูง เนื้อหาน้อยมาก บรรยายแต่ภาพรวม  
    ส่วนมากก็เน้นแต่พบปะสร้างเครือข่ายมากกว่า ที่จะเน้นการพัฒนาทักษะ 
    การบริหารจริง ๆ นี่น้อยลงมาก บางทีหลักสูตรที่เน้นเนื้อหาจริง ๆ จัง ๆ  
    คงไม่น่าสนใจ เพราะผู้บริหารบางพื้นท่ีก็ไปอบรมเพ่ือพบปะ สร้าง 
    เครือข่ายเอาไว้ช่วยเหลือกันมากกว่า หลัง ๆ เลยไม่ค่อยสนใจการ 
    ฝึกอบรมแบบนี้เท่าไหร่ สู้พัฒนาตัวเองยังพอมีประโยชน์มากกว่า”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 8, สัมภาษณ์, 16 มกราคม 2561) 
  3. การพัฒนาความสามารถในการพัฒนาองค์กร 
      ผู้บริหารฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจ าที่สังกัดเทศบาลนคร  เทศบาลเมือง และ
เทศบาลต าบลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาความสามารถในการพัฒนาองค์กรของนักบริหารมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ที่ไม่แตกต่างกัน กล่าวคือ ส่วนใหญ่เห็นว่าจุดเด่นของการพัฒนาความสามารถในการ
พัฒนาองค์กรที่ผ่านมา คือ การได้รับการพัฒนาการสร้างวัฒนธรรมองค์กร  การพัฒนาเพ่ือเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ การพัฒนาการมีส่วนร่วมของประชาชนและชุมชน  รวมทั้งหลักสูตรอ่ืน ๆ ที่
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาองค์กร ซึ่งเป็นการเพ่ิมทักษะให้กับนักบริหารให้สามารถน าไปประยุกต์ใช้ใน
การปฏิบัติงานตามต าแหน่งและภาระงานที่ได้รับมอบหมาย  และสามารถเพ่ิมความสามัคคีในการ
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ปฏิบัติงานร่วมกันระหว่างนักบริหาร ข้าราชการ และพนักงานท้องถิ่น ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็น
ผู้บริหารฝ่ายการเมือง ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“มีโอกาสได้เข้าอบรมหลักสูตรทักษะการพูดเพ่ือจูงใจ ให้ชาวบ้านมีส่วน 
    ร่วมกับโครงการของเทศบาลมากข้ึน หรือจูงใจให้บุคลากรตั้งใจท างาน  
    เป็นหลักสูตรที่ดี เพราะน ามาใช้จริง ชาวบ้านร่วมมือกับท้องถิ่นมากข้ึน”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 16, สัมภาษณ์, 23 มกราคม 2561) 
   ซึ่งสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายการเมือง ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“วัฒนธรรมองค์กรจะท าให้พนักงานท้องถิ่นท างานไปในทิศทางเดียวกัน  
    มีเป้าหมายเดียวกัน ท างานแบบไม่หลงทาง ถ้าพนักงานร่วมกันพัฒนา 
    องค์กรก็จะท าให้ทุกคนมีความสามัคคีในการท างานมากข้ึน ร่วมมือร่วมใจ 
    มากขึ้น งานก็บรรลุเป้าหมายเร็วขึ้นด้วย”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 21, สัมภาษณ์, 29 มกราคม 2561) 
      ส่วนจุดอ่อนและปัจจัยที่ท าให้การพัฒนาไม่ประสบความส าเร็จ  คือ ความไม่
ตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาองค์กรของนักบริหาร  บางพ้ืนที่นักบริหารให้ความสนใจ
เฉพาะภาระงานที่ต้องปฏิบัติในปัจจุบัน แต่ไม่ส่งเสริมการสร้างวัฒนธรรมองค์กรเพ่ือการเรียนรู้
ร่วมกัน รวมถึงการแบ่งปันองค์ความรู้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในพ้ืนที่ใกล้เคียง  เพ่ือพัฒนา
ท้องถิ่นในภาพรวมร่วมกัน จึงท าให้การพัฒนาองค์กรไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ
ซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายการเมือง ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“การสร้างองค์ความรู้ในองค์กรมีประโยชน์ต่อการท างาน ท าให้เราร่วม 
    ด้วยช่วยกันท างานมากขึ้น แต่บางทีภาระงานท่ีท าอยู่มันยุ่งมาก เลยต้อง 
    สะสางงานประจ าให้เสร็จก่อน บางทีงานท่ีท าอยู่มันส าคัญกว่า มันรอไม่ได้  
    สร้างวัฒนธรรมองค์กรแห่งการเรียนรู้เลยเป็นภารกิจรองลงมา เพราะบาง 
    ทีได้รับหนังสือสั่งการให้ท างานเร่งด่วน เราก็ต้องวางงานที่ท าอยู่ แล้วไป 
    ท างานด่วนนั้น บางทีงานตามหน้าที่ก็ยังค้างอยู่ เลยไม่มีเวลาเต็มที่ที่จะ 
    ช่วยสนับสนุนการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้เหมือนกัน”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 22, สัมภาษณ์, 29 มกราคม 2561) 
  4. การพัฒนาการบริการสาธารณะ  
      ผู้บริหารฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจ าที่สังกัดเทศบาลนคร เทศบาลเมือง และ
เทศบาลต าบลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาการบริการสาธารณะของนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่
ไม่แตกต่างกัน กล่าวคือ ส่วนใหญ่เห็นว่าจุดเด่นของการพัฒนาบริการสาธารณะที่ผ่านมา คือ การ
ได้รับการพัฒนาด้านการวางแผนการบริการสาธารณะอย่างเป็นรูปธรรมและมีขั้นตอนที่ชัดเจน มี
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การจัดสรรงบประมาณเพ่ือลงพื้นที่ส ารวจความพึงพอใจของประชาชนในชุมชนต่อการให้บริการของ
เทศบาลอย่างทั่วถึง และการให้ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นและประเมิน
โครงการร่วมกันกับเทศบาล ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายการเมือง ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“เราวางแผนบริการแก่ประชาชนเป็นขั้นเป็นตอน ชาวบ้านได้รับการ 
    บริการอย่างเต็มที่จากเทศบาล มีเจ้าหน้าที่ให้บริการประจ า สอบถามได ้
    ตลอด ทุกคนเต็มใจให้บริการ มีการประเมินความพึงพอใจอยู่เสมอ น า 
    ค าแนะน าจากประชาชนที่รับบริการ พวกข้อเสนอแนะมาปรับปรุง แก้ไข 
    ให้ระบบมีคุณภาพมากข้ึน ประชาชนพอใจมากขึ้น”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 18, สัมภาษณ์, 24 มกราคม 2561) 
   ซึ่งสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายประจ า ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“เราจัดงบเพื่อประเมินความพึงพอใจของประชาชนต่อการรับบริการ 
    ของเทศบาล มีการลงพ้ืนที่พบปะชาวบ้าน ไม่ใช่แค่ให้ชาวบ้านตอบ 
    แบบสอบถามเวลามารับบริการเพียงอย่างเดียว แต่เราสอบถามความ 
    คิดเห็นหรือข้อเสนอแนะหลังประชาชนรับบริการของเราเรียบร้อยแล้ว 
    ด้วย การบริการของเราเป็นขั้นเป็นตอน ประชาชนเข้าถึงง่าย มีเจ้าหน้าที่ 
    ให้ข้อมูลอยู่ประจ า ถ้าต้องการข้อมูลเพิ่มเติมหรืออยากให้แนะน าการ 
    บริการ ตรงนี้ผู้บริหารเน้นหนักมากว่าประชาชนต้องได้รับบริการที่มี 
    คุณภาพ แล้วก็ตรงตามความต้องการด้วย”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 7, สัมภาษณ์, 15 มกราคม 2561)   
      ส่วนจุดอ่อนและปัจจัยที่ท าให้การพัฒนาไม่ประสบความส าเร็จ  คือ บางพ้ืนที่มี
ปัญหาเรื่องการมีส่วนร่วมของชุมชนในการน าเสนอความคิดเห็นและประเมินกิจกรรมของเทศบาล
ค่อนข้างน้อย เนื่องจากประชาชนบางพ้ืนเห็นว่าไม่ได้รับการบริการอย่างทั่วถึงและเป็นธรรม  ให้
ล าดับความส าคัญในการให้บริการกับกลุ่มที่มีผลประโยชน์ก่อนให้บริการแก่ประชาชนทั่วไป  ดังผู้ให้
ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายการเมือง ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“บางทีชาวบ้านก็ไม่ค่อยสนใจการประเมินผลการให้บริการของเรา 
    เท่าไหร่ แต่จะไปจับกลุ่มวิจารณ์กันเองมากกว่า แบบนั้นมันไม่เกิด 
    ประโยชน์เลย บางทีพวกเขาไม่กล้าจะออกความคิดเห็น บางคนเห็นว่าเรา 
    ให้บริการกับคนใหญ่คนโตก่อน ไม่สนใจคิวก่อนหลัง แต่ความจริงแล้วเรา 
    ให้บริการประชาชนทุกคนเท่ากัน”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 18, สัมภาษณ์, 24 มกราคม 2561) 
  5. การพัฒนาทักษะด้านดิจิตอลและภาษา 
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      ผู้บริหารฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจ าที่สังกัดเทศบาลนคร  เทศบาลเมือง และ
เทศบาลต าบลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทักษะด้านดิจิตอลและภาษาของนักบริหารมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ที่ไม่แตกต่างกัน กล่าวคือ ส่วนใหญ่เห็นว่าจุดเด่นของการพัฒนาทักษะด้านดิจิตอลและ
ภาษาที่ผ่านมา คือ เป็นการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมทักษะให้กับนักบริหารให้มีความรู้  ความสามารถ และ
ทักษะที่หลากหลาย ทันยุค ทันสมัย เป็นสากล เพ่ิมโอกาสในการพัฒนาตนเองและองค์กรด้วยการ
ติดต่อประสานงานกับหน่วยงานต่างประเทศ เช่น ประเทศเพ่ือนบ้าน ซึ่งปัจจุบันมีหลักสูตรออนไลน์
ที่พัฒนาทักษะด้านดิจิตอลและภาษาด้วย ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายการเมือง ได้กล่าว
ไว้ว่า 
    …“ทักษะด้านคอมพิวเตอร์ เทคโนโลยีการสื่อสารนี่จ าเป็นมากส าหรับนัก 
    บริหารท้องถิ่นในปัจจุบัน นักบริหารทุกคนต้องใช้เทคโนโลยีพ้ืนฐานเป็น  
    มันจะท าให้เราท างานได้สะดวก รวดเร็ว และท างานได้มากขึ้น ผู้บริหาร 
    ต้องทันยุค ทันสมัยหน่อย จะบริหารงานแบบเดิม ๆ ไม่ได้แล้ว เดี๋ยวนี้ 
    ต่างชาติเข้ามาท่องเที่ยว มาลงทุนบ้านเรามากข้ึน ถ้าเราสื่อสารกับเขา 
    ไม่ได้ เราก็จะพลาดโอกาสดี ๆ ที่จะเข้ามาในท้องถิ่นเรา”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 8, สัมภาษณ์, 16 มกราคม 2561)   
   ซึ่งสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายการเมือง ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“เดี๋ยวนี้การฝึกพูดภาษาอังกฤษไม่ต้องเสียเงินไปอบรมแล้ว หลักสูตร 
    ออนไลน์ในอินเตอร์เน็ตมีเยอะแยะ อยู่ที่ผู้บริหารเองด้วยว่าจะพัฒนา 
    ตัวเองแค่ไหน”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 10, สัมภาษณ์, 17 มกราคม 2561)   
      ส่วนจุดอ่อนและปัจจัยที่ท าให้การพัฒนาไม่ประสบความส าเร็จ  คือ การพัฒนา
ทักษะด้านดิจิตอลและภาษามีค่อนข้างน้อย โดยเฉพาะทักษะด้านภาษา นักบริหารท้องถิ่นส่วนใหญ่
แทบจะไม่มีทักษะการสื่อสารภาษาต่างประเทศโดยเฉพาะภาษาอังกฤษ  เนื่องจากมีความคิดเห็นว่า
แทบจะไม่มีโอกาสติดต่อกับหน่วยงานต่างประเทศ จึงไม่มีแรงกระตุ้นเพ่ือพัฒนาตนเอง อีกทั้งการ
พัฒนาเป็นเพียงการฝึกอบรมในระยะเวลาสั้น ๆ จึงไม่สามารถพัฒนาทักษะการสื่อสารภาษาอังกฤษได้
มีประสิทธิผล เพราะทักษะด้านภาษาต้องใช้ระยะเวลาในการฝึกฝนด้วยตนเองอย่างต่อเนื่องและ
สม่ าเสมอ และหลักสูตรการพัฒนาภาษาอังกฤษจะใช้งบประมาณค่อนข้างสูง  งบประมาณที่จัดสรร
เพ่ือการพัฒนาบุคลากรจึงมีไม่เพียงพอ ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายการเมือง ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“ท้องถิ่นเราไม่มีแหล่งท่องเที่ยวเหมือนที่อ่ืน ไม่ค่อยมีนักท่องเที่ยว 
    ต่างชาติมาเที่ยว ส่วนใหญ่ก็คนในพื้นท่ีใกล้เคียงจะเสียมากกว่าที่มา 
    จับจ่ายซื้อของในชุมชน เลยไม่ค่อยได้พูดภาษาอังกฤษกัน จริง ๆ แล้วเรา 
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    ไม่มีโอกาสจะใช้มากกว่า แต่เราก็พัฒนาการใช้คอมพิวเตอร์ และก็พวก 
    สื่อสารสนเทศมากกว่า พวกนั้นมันใช้ได้จริง ใช้ในการท างานทุกวัน มันจึง 
    จ าเป็นต้องพัฒนาให้ทันยุคทันเหตุการณ์”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 22, สัมภาษณ์, 29 มกราคม 2561)   
   ซึ่งสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายประจ า ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“ภาษาอังกฤษมันจ าเป็นในปัจจุบัน แต่บางทีพอไม่ได้ฝึกพูดฝึกเขียน 
    บ่อย ๆ มันก็ลืม ๆ ไปบ้าง ก็ก าลังพยายามหาเวลาฝึกอยู่เหมือนกัน ถ้าจะ 
    ไปอบรมพวกหลักสูตรฝึกอบรมภาษาอังกฤษมันช่วงสั้น ๆ เลยไม่ค่อย 
    ได้ผลเท่าไหร่ แล้วอีกอย่างหลักสูตรดี ๆ บางทีก็เกินงบไปเหมือนกัน แล้วก ็
    อนุมัติค่อนข้างยากกว่าพวกหลักสูตรพัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อต าแหน่ง 
    หน้าที่ด้วย ”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 9, สัมภาษณ์, 17 มกราคม 2561)   
  6. การพัฒนาเครือข่ายสัมพันธ์ 
      ผู้บริหารฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจ าที่สังกัดเทศบาลนคร เทศบาลเมือง และ
เทศบาลต าบลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาเครือข่ายสัมพันธ์ของนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่ไม่
แตกต่างกัน กล่าวคือ ส่วนใหญ่เห็นว่าจุดเด่นของการพัฒนาเครือข่ายสัมพันธ์ที่ผ่านมา คือ นักบริหาร
สามารถท างานร่วมกันกับท้องถิ่นและหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องเพ่ือปรึกษาหารือ  และประชุม
ประจ าเดือน เพ่ือน าเสนอปัญหา เสนอแนะแนวทางแก้ไข ปรับปรุง และพัฒนา รวมทั้งการจัดท า
โครงการและกิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกัน เป็นการสร้างพันธมิตรและความสัมพันธ์อันดีในท้องถิ่น  และ
เป็นการบูรณาการการท างานร่วมกัน ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายการเมือง ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“ปัจจุบันนี้เราก็ท างานร่วมกับเทศบาลและอบต. อ่ืน ๆ ในพ้ืนที่ใกล้เคียง  
    เป็นการประชุมประจ าเดือนเพื่อหารือแนวทางการแก้ไขปัญหาร่วมกัน  
    บูรณาการการท างานร่วมกัน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการพัฒนาท้องถิ่นมาก 
    ขึ้น มีการสร้างเครือข่ายพันธมิตรที่ดีร่วมกับเทศบาลหรืออบต. อ่ืน ๆ  
    รวมถึงหน่วยงานราชการ เช่น โรงเรียน หรือภาคเอกชนทั่วไปด้วย”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 14, สัมภาษณ์, 22 มกราคม 2561)   
      ส่วนจุดอ่อนและปัจจัยที่ท าให้การพัฒนาไม่ประสบความส าเร็จ คือ การมีส่วนร่วม
ในการสร้างเครือข่ายของผู้บริหาร ข้าราชการ และพนักงานบางพ้ืนที่ค่อนข้างน้อย เนื่องจากมีความ
คิดเห็นว่าผลที่ได้รับเป็นเพียงผลประโยชน์ร่วมกันเฉพาะบุคคลหรือเฉพาะพ้ืนที่  ไม่ได้ค านึงถึง
ประโยชน์ที่แท้จริงต่อประชาชน ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายประจ า ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“บางทีการประชุมเครือข่ายก็เป็นเพียงการหารือเพ่ือฐานเสียงทาง 
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    การเมือง ส่วนเรื่องประโยชน์ต่อประชาชนนั้นเป็นเรื่องรองมาลง ความ 
    จริงแล้วท้องถิ่นจะพัฒนาได้ด้วยความร่วมมือของชาวบ้านในท้องถิ่น ส่วน 
    การพบปะหารือกับผู้น าท้องถิ่นอ่ืนก็ดี แต่ส่วนใหญ่ที่เห็นเป็นการพบปะ 
    สังสรรค์มากกว่าหารือเรื่องงาน”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 15, สัมภาษณ์, 22 มกราคม 2561)   
 4.1.4 ผลกำรวิเครำะห์นักบริหำรมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  การวิเคราะห์ข้อมูลนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลา สามารถ
สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล รายละเอียดดังนี้ 
  1. ยึดหลักประชาธิปไตย 
      ผู้บริหารฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจ าที่สังกัดเทศบาลนคร  เทศบาลเมือง และ
เทศบาลต าบลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านยึดหลักประชาธิปไตยไม่แตกต่าง
กัน กล่าวคือ ส่วนใหญ่เห็นว่านักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องยึดหลักประชาธิปไตย  โดยเฉพาะ
นายกเทศมนตรี เนื่องจากนายกเทศมนตรีได้รับการเลือกตั้งจากการมีส่วนร่วมของประชาชน ซึ่งถือ
เป็นหลักสากลที่ได้รับการยอมรับในสังคมประชาธิปไตย ดังนั้น นักบริหารต้องมุ่งเสริมสร้างการมี
ส่วนร่วมของประชาชนอันเป็นรากฐานส าคัญของการพัฒนาประชาธิปไตย โดยการเปิดโอกาสให้
ประชาชนมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการและการพัฒนาท้องถิ่น  ให้ความส าคัญกับประชาชนผู้รับ
ผลประโยชน์เป็นอันดับแรก รับฟังปัญหาและข้อเสนอแนะจากประชาชนอย่างเต็มใจ  ไม่ยึดเพียง
ความคิดเห็นของตนเป็นหลัก ไม่ถือทิฐิว่าตนเป็นผู้บริหาร เป็นข้าราชการที่รับค าสั่งโดยตรงจาก
รัฐบาล แต่พึงปฏิบัติตนเป็นที่พ่ึงของประชาชนอย่างจริงใจ  ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่าย
การเมือง ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“นายกเทศมนตรีมาจากการมีส่วนร่วมของประชาชนในการเลือกตั้ง ตาม 
    หลักประชาธิปไตย การมีส่วนร่วมของประชาชนเป็นหลักสากลที่เป็นที่ 
    ยอมรับว่าส าคัญต่อสังคมประชาธิปไตย จึงต้องให้ชาวบ้านมีส่วนร่วมกับ 
    ทุกกิจกรรมของท้องถิ่น เปิดโอกาสให้ร่วมกันแสดงความคิดเห็น ให้ 
    ชาวบ้านแจ้งปัญหา ฟังความคิดเห็นจากชาวบ้าน และแก้ไขอย่างเต็มใจ  
    ผู้บริหารอย่าเอาความคิดของตัวเองเป็นใหญ่ ต้องเปิดใจรับฟังปัญหาจาก 
    มุมมองของชาวบ้านด้วย”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 13, สัมภาษณ์, 22 มกราคม 2561)   
   ซึ่งสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายประจ า ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“ผู้บริหารต้องเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการพัฒนาท้องถิ่น  
    เพราะในสังคมประชาธิปไตย เราต้องรู้จักรับฟังเหตุผล ความเห็น  
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    ความคิดของผู้อื่น ไม่ดื้อดึงในความคิดของตัวเอง หรือเอาความคิดของ 
    ตัวเองเป็นใหญ่ อย่าถือว่าตัวเองเป็นผู้บริหารท้องถิ่น ต้องส ารวมกิริยา  
    ส ารวมความคิด อย่าทะนงตัวจนคนอื่นมองว่าเป็นคนมิจฉาทิฐิ”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 20, สัมภาษณ์, 24 มกราคม 2561)   
  2. มีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม 
      ผู้บริหารฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจ าที่สังกัดเทศบาลนคร  เทศบาลเมือง และ
เทศบาลต าบลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรมไม่
แตกต่างกัน กล่าวคือ ส่วนใหญ่เห็นว่านักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม  มุ่งเน้น
การปฏิบัติงานเพ่ือให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ สามารถก าหนดวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรมที่สามารถ
พัฒนาองค์กร พัฒนาบุคลากร และพัฒนาตัวเองให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะเฉพาะ และมุมมอง
ภาพรวมที่กว้างไกล ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม และความก้าวหน้า
ทางเทคโนโลยี ด้วยการเน้นการบริหารจัดการผ่านการสื่อสารสนเทศที่ทันสมัย  ริเริ่มการสร้าง
นวัตกรรมใหม่ ๆ และสามารถควบคุมความปลอดภัยในการเข้าถึงเทคโนโลยีได้ ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ
ซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายการเมือง ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“นักบริหารควรมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม เพราะตามนโยบายไทยแลนด์  
    4.0 รัฐบาลมีนโยบายขับเคลื่อนเศรษฐกิจด้วยนวัตกรรม ผู้บริหารต้อง 
    พัฒนาท้องถิ่นดว้ยการน านวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ในการบริหารเช่นกัน เช่น  
    การพัฒนาด้านการเกษตร จะต้องเปลี่ยนจากท าเกษตรแบบดั้งเดิมเป็น 
    เกษตรสมัยใหม ่เน้นการใช้เทคโนโลยี หรือเปลี่ยนจากแรงงานทักษะขั้น 
    ต่ า ไปสู่แรงงานที่มีความรู้และทักษะสูงขึ้น”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 18, สัมภาษณ์, 24 มกราคม 2561)   
   ซึ่งสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายการเมือง ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“ผู้บริหารต้องมีวิสัยทัศน์ที่กว้าง มองเห็นภาพรวมของทุกปัญหา ทุก 
    แนวทางแก้ไข เพ่ือก าหนดกลยุทธ์การพัฒนาเทศบาลให้สอดคล้องกัน  
    เวลาเกิดปัญหาในพ้ืนที่ ผู้บริหารต้องมองเห็นสาเหตุ และแนวทางแก้ไขใน 
    ภาพรวมได้ทันที”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 8, สัมภาษณ์, 16 มกราคม 2561)  
   และสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายประจ า ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“การใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยมาช่วยในการบริหารงาน ก็จะท าให้ผลงาน 
    มีประสิทธิภาพมากขึ้น แค่ต้องควบคุมระบบการเข้าถึงฐานข้อมูลให้ดีด้วย  
    อีกอย่างผู้บริหารต้องรู้จักใช้สื่อสารสนเทศในการพัฒนาตัวเอง พวกสื่อ 



 

63 

    ออนไลน์ต่าง ๆ จะท าให้ผู้บริหารพัฒนาตนเองได้ต่อเนื่อง เพราะจะเข้าใช้ 
    สื่อเมือ่ไหร่ก็ได้ เพ่ิมความรู้รอบตัวให้ผู้บริหารได้อย่างดี”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 10, สัมภาษณ์, 7 มกราคม 2561)   
  3. บริหารอย่างมืออาชีพ 
      ผู้บริหารฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจ าที่สังกัดเทศบาลนคร  เทศบาลเมือง และ
เทศบาลต าบลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านบริหารอย่างมืออาชีพไม่แตกต่าง
กัน กล่าวคือ ส่วนใหญ่เห็นว่านักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องบริหารงานอย่างมืออาชีพ นักบริหารต้องมี
ทักษะที่หลากหลาย คือ ต้องเป็นนักคิด นักวิเคราะห์ นักวางแผน ผู้น าการจัดการที่ดี มีทีมงานที่
เข้มแข็ง ท างานเชิงรุก กล้าตัดสินใจ มีความเด็ดขาดในการตัดสินใจตามหลักการและเหตุผลตาม
สมควร มีความยืดหยุ่นในการบริหารจัดการองค์กร การพัฒนาบุคลากร และการบริการประชาชน 

รับรู้ข้อมูลข่าวสารได้อย่างรวดเร็ว  ถูกต้อง และทันสมัย คิดหาวิธีการใหม่ ๆ ในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงาน สามารถจูงใจประชาชนให้เห็นความส าคัญต่อการมีส่วนร่วมกิจกรรมของเทศบาล กระตุ้น
ความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานของข้าราชการและพนักงาน มีความอดทนสูง ใช้เหตุผลมากกว่า
อารมณ์หรือความรู้สึก ไม่อคติ กล้าเผชิญหน้ากับปัญหาและอุปสรรค มีความสามารถในการเจรจา
ต่อรอง รู้จักยืดหยุ่นตามสถานการณ์ของปัญหา และต้องสละประโยชน์ส่วนตนเพ่ือผลประโยชน์ส่วน
ร่วม ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายการเมือง ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“ผู้บริหารต้องมีทักษะที่หลากหลาย เป็นทั้งนักคิด นักวิเคราะห์ นัก 
    วางแผน ผู้นักจัดการ มีทีมงานที่เข้มแข็ง ท างานเชิงรุกเมื่อถึงจังหวะที ่
    เหมาะสม รู้จักรอเม่ือยังไม่ถึงเวลาที่สมควร ต้องมีความเด็ดขาดในการ 
    ตัดสินใจ สมเหตุสมผล และต้องรู้จักยืดหยุ่นบ้างตามสถานการณ์ ไม่มีอคต ิ 
    อดทน กล้าได้กล้าเสีย แต่ต้องค านึงถึงความถูกต้อง”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 13, สัมภาษณ์, 22 มกราคม 2561)   
   ซึ่งสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายการเมือง ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“ผู้บริหารต้องหาวิธีการบริหารงานใหม่ ๆ บ้าง ให้ทันยุคทันสมัย และได้ 
    ผลลัพธ์ที่ดีขึ้น มีทักษะการพูดจูงใจชาวบ้านให้มีส่วนร่วมกับโครงการของ 
    เทศบาล กระตุ้นให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างาน เป็นตัวอย่างที่ดีใน 
    การเสียสละ ค านึงผลประโยชน์ของประชาชนเป็นหลัก”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 2, สัมภาษณ์, 5 มกราคม 2561)  
  4. ตอบสนองความต้องการ 
      ผู้บริหารฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจ าที่สังกัดเทศบาลนคร  เทศบาลเมือง และ
เทศบาลต าบลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านการตอบสนองความต้องการไม่
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แตกต่างกัน กล่าวคือ ส่วนใหญ่เห็นว่านักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องสามารถตอบสนองความต้องการ
ของประชาชนและชุมชน เพราะเป็นภารกิจหลักของการบริการสาธารณะขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น และเป็นการแก้ปัญหาในชุมชนให้ได้รับประโยชน์อย่างแท้จริง จัดท าและด าเนินโครงการ
อย่างเป็นรูปธรรมเพ่ือก่อให้เกิดการพัฒนาท้องถิ่นอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน  ค านึงถึงคุณภาพการ
ให้บริการและบริการอย่างเป็นธรรม แต่บางครั้งด้วยข้อจ ากัดของงบประมาณ ท าให้ไม่สามารถแก้ไข
ปัญหาได้ทุกอย่างในเวลาเดียวกัน แต่นักบริหารสามารถด าเนินการในส่วนที่จ าเป็นและเรียงล าดับ
ความส าคัญได้ ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายประจ า ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“เราต้องบริการตรงความต้องการของชาวบ้านในท้องถิ่น จะท าให้ไม ่
    เกิดปัญหาในชุมชน ชาวบ้านจะได้รับผลประโยชน์จริง ๆ มีการปรับปรุง 
    คุณภาพการให้บริการ รับฟังข้อเสนอแนะจากประชาชน แล้วน ามา 
    ปรับปรุงส่วนที่เป็นจุดอ่อนเรื่องการบริการ”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 7, สัมภาษณ์, 15 มกราคม 2561)   
   ซึ่งสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายประจ า ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“ผู้บริหารต้องชี้แจ้งโครงการที่ท าให้ประชาชนเห็นอย่างชัดเจน  
    ประชาชนเห็นความตั้งใจของเรา มีการชี้แจ้งทุกขั้นตอน อย่างนี้ก็จะเกิด 
    การพัฒนาท้องถิ่นอย่างแท้จริง ถึงแม้เรามีงบจ ากัด จึงแก้ปัญหาทั้งหมดใน 
    เวลาเดียวไม่ได้ เราต้องจัดล าดับความส าคัญก่อนหลัง แล้วค่อย ๆ แก้  
    ค่อย ๆ ท าไปทีละอย่าง”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 6, สัมภาษณ์, 12 มกราคม 2561)  
  5. โปร่งใสตรวจสอบข้อเท็จจริงได้ 
      ผู้บริหารฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจ าที่สังกัดเทศบาลนคร  เทศบาลเมือง และ
เทศบาลต าบลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านโปร่งใสตรวจสอบข้อเท็จจริงได้ไม่
แตกต่างกัน กล่าวคือ ส่วนใหญ่เห็นว่านักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ควรมีความโปร่งใสและสามารถ
ตรวจสอบข้อเท็จจริงได้เป็นหนึ่งในหลักธรรมาภิบาลที่นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์พึงยึดถือและปฏิบัติ  
เพราะความโปร่งใสเป็นสิ่งที่รัฐบาลมุ่งเน้นและส่งเสริมให้ข้าราชการทุกหน่วยงานพึงตระหนัก  เป็น
การสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกันระหว่างนักบริหารกับบุคลากรของเทศบาล  ประชาชน และ
ชุมชน โดยการเปิดเผยข้อมูลทุกขั้นตอนต่อสาธารณะเพ่ือความโปร่งใส  รายงานอย่างตรงไปตรงมา
ด้วยภาษาท่ีเข้าใจง่าย ประชาชนเข้าถึงข้อมูลได้อย่างสะดวก ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่าย
ประจ า ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“ความโปร่งใสในการท างานเป็นหลักธรรมาภิบาลที่ผู้บริหารท้องถิ่นต้อง 
    ยึดถือและปฏิบัติ รัฐบาลเน้นเรื่องนี้มากต้องเปิดเผยข้อมูลให้ประชาชน 
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    รับทราบอย่างสม่ าเสมอ ประชาชนจะได้ไว้วางให้ให้เราพัฒนาท้องถิ่น 
    ต่อไป ใช้ภาษาท่ีเข้าใจง่าย ไม่เป็นทางการเกินไป ประชาชนจะได้เข้าใจ 
    ง่าย ๆ ไม่เกิดความสับสน และเข้าใจตรงกัน ”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 5, สัมภาษณ์, 10 มกราคม 2561)   
   ซึ่งสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งเป็นผู้บริหารฝ่ายประจ า ได้กล่าวไว้ว่า 
    …“ปัจจุบันเทศบาลก็ได้รับการตรวจสอบ ทั้งจาก สตง. ปปช. และจาก 
    ประชาชนอยู่แล้วอย่างต่อเนื่อง เพ่ือแสดงถึงความโปร่งใส อีกอย่าง 
    ค าแนะน าจาก สตง. ยังเป็นแนวทางให้เราปฏิบัติงานในแนวทางท่ีถูกต้อง  
    เสียงจากประชาชนก็สะท้อนการท างานของเรา หากเราปฏิบัติตาม 
    กฎหมายและระเบียบปฏิบัติอย่างเคร่งครัด ผลงานที่ออกมาก็จะโปร่งใส 
    ในตัวของมันเอง”… 
    (ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 24, สัมภาษณ์, 31 มกราคม 2561)  

 
4.2 กำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงปริมำณ 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยการรวบรวมความคิดเห็นจากแบบสอบถามกับกลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 320 คน ได้แก่ ข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นที่สังกัดเทศบาลนคร เทศบาล
เมือง และเทศบาลต าบลในจังหวัดสงขลา ซึ่งผู้วิจัยสามารถวิเคราะห์ความคิดเห็นและน ามาสรุปผล
การศึกษาตามกรอบแนวคิดการวิจัยได้ รายละเอียดดังนี้ 
 4.2.1 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 
 
ตำรำงที่ 4.1  จ ำนวนและร้อยละของข้ำรำชกำรและพนักงำนท้องถิ่น  
 

ข้อมูลทั่วไป จ ำนวน ร้อยละ 
เพศ 
ชาย 

 
133 

 
41.6 

หญิง 187 58.4 
รวม 320 100.0 
อำยุ 
ต่ ากว่า 25 ปี 

 
- 

 
- 

25-34 ปี 23 7.2 
35-44 ปี 202 63.1 
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ข้อมูลทั่วไป จ ำนวน ร้อยละ 
45-54 ปี 77 24.1 
55 ปีขึ้นไป 18 5.6 
รวม 320 100.0 
ตำรำงที่ 4.1  (ต่อ)  
 

ข้อมูลทั่วไป จ ำนวน ร้อยละ 
ระดับกำรศึกษำ 
ปริญญาตรี 

 
209 

 
65.3 

ปริญญาโท 111 34.7 
ปริญญาเอก - - 
รวม 320 100.0 
ต ำแหน่งปัจจุบัน 
ข้าราชการ 

 
164 

 
51.2 

พนักงานส่วนท้องถิ่น 141 44.1 
ไม่ระบุต าแหน่ง 15 4.7 
รวม 320 100.0 
หน่วยงำนที่สังกัด 
เทศบาลนคร 

 
83 

 
25.9 

เทศบาลเมือง 92 28.8 
เทศบาลต าบล 145 45.3 
รวม 320 100.0 
ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน 
ต่ ากว่า 5 ปี 

 
19 

 
5.9 

5-9 ปี 58 18.1 
10-14 ปี 103 32.2 
15-19 ปี 99 31.0 
20 ปีขึ้นไป 41 12.8 
รวม 320 100.0 
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 จากตารางที่ 4.1 ผลการวิเคราะห์จ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไป พบว่า ข้าราชการและ
พนักงานส่วนท้องถิ่นส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 187 คน คิดเป็นร้อยละ 58.4 และเพศชาย 
จ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 41.6 มีอายุระหว่าง 35-44 ปี จ านวน 202 คน คิดเป็นร้อยละ 63.1 
รองลงมา คือ อายุระหว่าง 45-54 ปี จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 24.1 อายุระหว่าง 25-34 ปี 
จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 7.2 อายุ 55 ปีขึ้นไป จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 5.6 และไม่มี
ข้าราชการและพนักงานท้องถิ่นที่อายุต่ ากว่า 25 ปี ส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จ านวน 209 คน คิดเป็นร้อยละ 65.3 รองลงมา คือ ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 111 
คน คิดเป็นร้อยละ 34.7 และไม่มีข้าราชการหรือพนักงานท้องถิ่นที่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก  
 ส าหรับต าแหน่งปัจจุบัน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นข้าราชการท้องถิ่น จ านวน 164 คน คิดเป็น
ร้อยละ 51.2 รองลงมา คือ พนักงานส่วนท้องถิ่น จ านวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 44.1 และไม่ระบุ
ต าแหน่ง จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 4.7 ส่วนใหญ่สังกัดเทศบาลต าบลมากที่สุด จ านวน 145 
คน คิดเป็นร้อยละ 45.3 รองลงมา คือ สังกัดเทศบาลเมือง จ านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 28.8 และ
สังกัดเทศบาลนคร จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 25.9 และส่วนใหญ่ปฏิบัติงานมาแล้ว 10-14 ปี 
จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 32.2 รองลงมา คือ ปฏิบัติงานระหว่าง 15-19 ปี จ านวน 99 คน 
คิดเป็นร้อยละ 31.0 ปฏิบัติงานระหว่าง 5-9 ปี จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 18.2 ปฏิบัติงาน
มาแลว้ 20 ปีขึ้นไป จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 12.8 และปฏิบัติงานต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 19 คน 
คิดเป็นร้อยละ 5.9 
 4.2.2 ผลกำรวิเครำะห์สภำพปัจจุบันของกำรพัฒนำ  
 
ตำรำงที ่4.2 ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนของสภำพปัจจุบันของกำรพัฒนำในภำพรวม 
 

สภำพปัจจุบันของกำรพัฒนำ x̄  SD. แปลผล ล ำดับ 
1. กฎหมายท้องถิ่นและระเบียบปฏิบัติ 3.97 0.64 มาก 1 
2. แนวโน้มทางเศรษฐกิจ 3.69 0.73 มาก 4 
3. ปัจจัยด้านสังคมและวัฒนธรรม 3.78 0.80 มาก 3 
4. ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 3.94 0.54 มาก 2 

รวม 3.85 0.68 มำก  
 
 จากตารางที่ 4.2 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น
เกี่ยวกับสภาพปัจจุบันของการพัฒนานักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลาใน
ภาพรวม พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.85) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กฎหมาย
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ท้องถิ่นและระเบียบปฏิบัติเปิดโอกาสให้นักบริหารของเทศบาลได้รับการพัฒนาให้เป็นนักบริหารมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̄ =3.97) รองลงมาคือ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี (x̄ =3.94) ปัจจัย
ด้านสังคมและวัฒนธรรม (x̄ =3.78) และแนวโน้มทางเศรษฐกิจ (x̄ =3.69) 
 
ตำรำงที ่4.3 ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนของสภำพปัจจุบันของกำรพัฒนำ ด้ำนกฎหมำยท้องถิ่น 

     และระเบียบปฏิบัติ 
 

กฎหมำยท้องถิ่นและระเบียบปฏิบัติ x̄  SD. แปลผล ล ำดับ 
1. กฎหมายท้องถิ่นเปิดโอกาสให้ผู้บริหารได้รับ 
   การพัฒนาอย่างทั่วถึง 

4.32 0.66 มากทีสุ่ด 1 

2. กฎระเบียบข้อบังคับที่ใช้อยู่ในปัจจุบันมี 
   ความยืดหยุ่นต่อการพัฒนาผู้บริหาร 

3.91 0.62 มาก 2 

3. แนวทางการพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นเปิดโอกาสให้ 
   ผู้บริหารได้รับการพัฒนาอย่างทั่วถึง 

3.69 0.65 มาก 3 

รวม 3.97 0.64 มำก  
 จากตารางที่ 4.3 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของข้าราชการและพนักงานท้องถิ่นเกี่ยวกับ
สภาพปัจจุบันของการพัฒนา ด้านกฎหมายท้องถิ่นและระเบียบปฏิบัติ พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก (x̄ =3.97) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า กฎหมายท้องถิ่นเปิดโอกาสให้ผู้บริหารได้รับการ
พัฒนาอย่างทั่วถึง มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̄ =4.32) รองลงมาคือ กฎระเบียบข้อบังคับที่ใช้อยู่ในปัจจุบันมี
ความยืดหยุ่นต่อการพัฒนาผู้บริหาร (x̄ =3.91) และแนวทางการพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นเปิดโอกาสให้
ผู้บริหารได้รับการพัฒนาอย่างทั่วถึง (x̄ =3.69)  
 
ตำรำงที ่4.4 ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนของสภำพปัจจุบันของกำรพัฒนำ ด้ำนแนวโน้มทำงเศรษฐกิจ 
 

แนวโน้มทำงเศรษฐกิจ x̄  SD. แปลผล ล ำดับ 
1. สถานการณ์ด้านเศรษฐกิจในท้องถิ่นปัจจุบัน 
   เอ้ือต่อการพัฒนาผู้บริหาร 

3.32 0.60 ปานกลาง 3 

2. แนวโน้มการขยายตัวทางเศรษฐกิจของท้องถิ่น 
   เปิดโอกาสให้ผู้บริหารได้รับการพัฒนา 

3.58 0.62 มาก 2 

3. รายได้ของประชาชนในท้องถิ่นมีผลต่อการพัฒนา 
   ผู้บริหาร 

4.17 0.96 มาก 1 
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รวม 3.69 0.73 มำก  
 
 จากตารางที่ 4.4 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของข้าราชการและพนักงานท้องถิ่นเกี่ยวกับ
สภาพปัจจุบันของการพัฒนา ด้านแนวโน้มทางเศรษฐกิจ พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.69) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า รายได้ของประชาชนในท้องถิ่นมีผลต่อการพัฒนาผู้บริหาร มีค่าเฉลี่ย
สูงที่สุด (x̄ =4.17) รองลงมาคือ แนวโน้มการขยายตัวทางเศรษฐกิจของท้องถิ่นเปิดโอกาสให้ผู้บริหาร
ได้รับการพัฒนา (x̄ =3.58) และสถานการณ์ด้านเศรษฐกิจในท้องถิ่นปัจจุบันเอ้ือต่อการพัฒนา
ผู้บริหาร (x̄ =3.32) 
 
ตำรำงที ่4.5 ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนของสภำพปัจจุบันของกำรพัฒนำ ปัจจัยด้ำนสังคมและวัฒนธรรม 
 

ปัจจัยด้ำนสังคมและวัฒนธรรม x̄  SD. แปลผล ล ำดับ 
1. วิถีชีวิตของสังคมเมืองในท้องถิ่นมีผลต่อการพัฒนา 
    ผู้บริหาร 

4.14 0.79 มาก 1 

2. วิถีชีวิตของสังคมชนบทในท้องถิ่นมีผลต่อ 
   การพัฒนาผู้บริหาร 

3.38 0.95 ปานกลาง 3 

3. การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและวัฒนธรรมที่ 
   ก าลังเกิดขึ้นในท้องถิ่นเปิดโอกาสให้ผู้บริหารได้รับ 
   การพัฒนา 

3.83 0.65 มาก 2 

รวม 3.78 0.80 มำก  
 จากตารางที่ 4.5 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของข้าราชการและพนักงานท้องถิ่นเกี่ยวกับ
สภาพปัจจุบันของการพัฒนา ด้านสังคมและวัฒนธรรม พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.78) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า วิถีชีวิตของสังคมเมืองในท้องถิ่นมีผลต่อการพัฒนาผู้บริหาร มีค่าเฉลี่ย
สูงที่สุด (x̄ =4.14) รองลงมาคือ การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและวัฒนธรรมที่ก าลังเกิดขึ้นในท้องถิ่น
เปิดโอกาสให้ผู้บริหารได้รับการพัฒนา (x̄ =3.83) และวิถีชีวิตของสังคมชนบทในท้องถิ่นมีผลต่อการ
พัฒนาผู้บริหาร (x̄ =3.38) 
 

ตำรำงที ่4.6 ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนของสภำพปัจจุบันของกำรพัฒนำ ด้ำนควำมก้ำวหน้ำทำงเทคโนโลยี 
 

ควำมก้ำวหน้ำทำงเทคโนโลยี x̄  SD. แปลผล ล ำดับ 
1. การเปลี่ยนแปลงทางการสื่อสารเพ่ือแลกเปลี่ยน 
   ความรู้ระหว่างองค์การมีผลต่อการพัฒนา 

3.93 0.49 มาก 2 
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   ผู้บริหาร 
2. การใช้เทคโนโลยีขั้นพ้ืนฐานของประชาชน 
   ในท้องถิ่นมีผลต่อการพัฒนาผู้บริหาร 

3.80 0.65 มาก 3 

3. การเข้าถึงเทคโนโลยีใหม่ ๆ เอ้ือโอกาสให้ผู้บริหาร 
    ได้รับการพัฒนา 

4.08 0.49 มาก 1 

รวม 3.94 0.54 มำก  
 

 จากตารางที่ 4.6 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของข้าราชการและพนักงานท้องถิ่นเกี่ยวกับ
สภาพปัจจุบันของการพัฒนา ด้านความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ 
=3.94) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การเข้าถึงเทคโนโลยีใหม่ ๆ เอื้อโอกาสให้ผู้บริหารได้รับการ
พัฒนา มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̄ =4.08) รองลงมาคือ การเปลี่ยนแปลงทางการสื่อสารเพ่ือแลกเปลี่ยน
ความรู้ระหว่างองค์การมีผลต่อการพัฒนาผู้บริหาร (x̄ =3.93) และการใช้เทคโนโลยีขั้นพ้ืนฐานของ
ประชาชนในท้องถิ่นมีผลต่อการพัฒนาผู้บริหาร (x̄ =3.80) 
 4.2.3 ผลกำรวิเครำะห์กำรพัฒนำนักบริหำร 
 

ตำรำงที ่4.7 ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนของกำรพัฒนำนักบริหำรในภำพรวม 
 

กำรพัฒนำนักบริหำร x̄  SD. แปลผล ล ำดับ 
1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4.34 0.65 มากที่สุด 2 
2. ความรู้ความสามารถในการบริหาร 4.24 0.64 มากที่สุด 5 
3. ความสามารถในการพัฒนาองค์กร 4.23 0.67 มากที่สุด 6 
4. การบริการสาธารณะ 4.30 0.69 มากที่สุด 3 
5. ทักษะด้านดิจิตอลและภาษา 4.29 0.72 มากที่สุด 4 
6. เครือข่ายสัมพันธ์ 4.53 0.66 มากที่สุด 1 

รวม 4.32 0.67 มำกที่สุด  
 
 จากตารางที่ 4.7 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของข้าราชการและพนักงานท้องถิ่นเกี่ยวกับ
การพัฒนานักบริหารที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลาในภาพรวม พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด (x̄ =4.32) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า นักบริหารของเทศบาลได้รับการพัฒนา
เครือข่ายสัมพันธ์เพ่ือเป็นนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̄ =4.53) รองลงมาคือ ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง (x̄ =4.34) การบริการสาธารณะ (x̄ =4.30) ทักษะด้านดิจิตอลและภาษา (x̄ =4.29) 
ความรู้ความสามารถในการบริหาร (x̄ =4.24) และความสามารถในการพัฒนาองค์กร (x̄ =4.23) 
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ตำรำงที ่4.8 ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนของกำรพัฒนำนักบริหำร ด้ำนภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง 
 

ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง x̄  SD. แปลผล ล ำดับ 
1. การพัฒนาภาวะผู้น าด้านการเปลี่ยนแปลงจะท าให้ 
   นักบริหารบรรลุผลสัมฤทธิ์ 

4.34 0.65 มากที่สุด 2 

2. การก าหนดวิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์ และรูปแบบ 
   การปฏิบัติงานอย่างชัดเจน จะท าให้การปฏิบัติงาน 
   ของนักบริหารบรรลุเป้าหมายได้ 
   อย่างมปีระสิทธิภาพ 

4.38 0.66 มากที่สุด 1 

3. การจูงใจให้บุคลากรเกิดแรงบันดาลใจในการ 
   ท างาน จะท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ 
   อย่างมืออาชีพ 

4.30 0.66 มากที่สุด 3 

รวม 4.34 0.65 มำกที่สุด  
  

จากตารางที่ 4.8 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของข้าราชการและพนักงานท้องถิ่นเกี่ยวกับ
การพัฒนานักบริหาร ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x̄ =4.34) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การก าหนดวิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์ และรูปแบบการปฏิบัติงานอย่าง
ชัดเจน จะท าให้การปฏิบัติงานของนักบริหารบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 
(x̄ =4.38) รองลงมาคือ การพัฒนาภาวะผู้น าด้านการเปลี่ยนแปลงจะท าให้นักบริหารบรรลุผลสัมฤทธิ์ 
(x̄ =4.34) และการจูงใจให้บุคลากรเกิดแรงบันดาลใจในการท างาน จะท าให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมืออาชีพ (x̄ =4.30)  
 

ตำรำงที ่4.9 ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนของกำรพัฒนำนักบริหำร ด้ำนควำมรู้ควำมสำมำรถในกำรบริหำร 
 

ควำมรู้ควำมสำมำรถในกำรบริหำร x̄  SD. แปลผล ล ำดับ 
1. การพัฒนาความรู้การบริหารการเปลี่ยนแปลง 
   จะท าให้การบริหารงานบรรลุผลสัมฤทธิ์ 

4.22 0.57 มากที่สุด 3 

2. การพัฒนาศักยภาพด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์ 
   และแผนระยะยาวเป็นความสามารถของนักบริหาร 
   มืออาชีพ 

4.25 0.65 มากที่สุด 1 

ตำรำงที ่4.9 (ต่อ) 
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ควำมรู้ควำมสำมำรถในกำรบริหำร x̄  SD. แปลผล ล ำดับ 
3. ความสามารถในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
   จะท าให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงานของ 
   บุคลากร 

4.24 0.70 มากที่สุด 2 

รวม 4.24 0.64 มำกที่สุด  
 
 จากตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของข้าราชการและพนักงานท้องถิ่นเกี่ยวกับ
การพัฒนานักบริหาร ด้านความรู้ความสามารถในการบริหาร พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด 
(x̄ =4.24) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การพัฒนาศักยภาพด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์และแผน
ระยะยาวเป็นความสามารถของนักบริหารมืออาชีพ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̄ =4.25) รองลงมาคือ 
ความสามารถในการสร้างแรงจูงใจในการท างานจะท าให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร (x̄ =4.24) และการพัฒนาความรู้การบริหารการเปลี่ยนแปลงจะท าให้การบริหารงานบรรลุ
ผลสัมฤทธิ์ (x̄ =4.22) 
 
ตำรำงที ่4.10 ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนของกำรพัฒนำนักบริหำร ด้ำนควำมสำมำรถในกำรพัฒนำองค์กร 
 

ควำมสำมำรถในกำรพัฒนำองค์กร x̄  SD. แปลผล ล ำดับ 
1. ความสามารถในการวิเคราะห์งานและองค์กร 
   เป็นความสามารถของนักบริหารมืออาชีพ 

4.15 0.71 มาก 2 

2. การก าหนดสมรรถนะในการท างานจะท าให้ 
   สามารถตรวจสอบความสามารถในการตอบสนอง 
   ต่อหน้าที่ของนักบริหารได้อย่างชัดเจน 

4.43 0.63 มากที่สุด 1 

3. การสร้างวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
   เพ่ือพัฒนาองค์กรร่วมกัน เป็นการสร้าง 
   การมีส่วนร่วมตามหลักประชาธิปไตย 

4.12 0.68 มาก 3 

รวม 4.23 0.67 มำกที่สุด  
 
 จากตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของข้าราชการและพนักงานท้องถิ่น
เกี่ยวกับการพัฒนานักบริหาร ด้านความสามารถในการพัฒนาองค์กร พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มากที่สุด (x̄ =4.23) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การก าหนดสมรรถนะในการท างานจะท าให้
สามารถตรวจสอบความสามารถในการตอบสนองต่อหน้าที่ของนักบริหารได้อย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ย
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สูงสุด (x̄ =4.43) รองลงมาคือ ความสามารถในการวิเคราะห์งานและองค์กรเป็นความสามารถของนัก
บริหารมืออาชีพ (x̄ =4.15) และการสร้างวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพ่ือพัฒนาองค์กรร่วมกัน 
เป็นการสร้างการมีส่วนร่วมตามหลักประชาธิปไตย (x̄ =4.12) 
ตำรำงที ่4.11 ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนของกำรพัฒนำนักบริหำร ด้ำนกำรบริกำรสำธำรณะ 
 

กำรบริกำรสำธำรณะ x̄  SD. แปลผล ล ำดับ 
1. การพัฒนาด้านจิตมุ่งบริการจะสามารถตอบสนอง 
   ความต้องการที่ค านึงประโยชน์สาธารณะเป็นที่ตั้ง 

3.87 0.77 มาก 3 

2. การพัฒนาระบบการบริการอย่างต่อเนื่องจะท าให้ 
   ระบบมปีระสิทธิภาพตรงตามความต้องการของ 
   ประชาชน 

4.38 0.74 มากที่สุด 2 

3. การยึดหลักการบริการอย่างเสมอภาค จะท าให้การ 
   บริการสาธารณะมีความโปร่งใสและเป็นธรรม 

4.66 0.58 มากที่สุด 1 

รวม 4.30 0.69 มำกที่สุด  
 
 จากตารางที่ 4.11 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของข้าราชการและพนักงานท้องถิ่นเกี่ยวกับ
การพัฒนานักบริหาร ด้านการบริการสาธารณะ พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x̄ =4.30) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การยึดหลักการบริการอย่างเสมอภาค จะท าให้การบริการสาธารณะมี
ความโปร่งใสและเป็นธรรม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̄ =4.66) รองลงมาคือ การพัฒนาระบบการบริการอย่าง
ต่อเนื่องจะท าให้ระบบมีประสิทธิภาพตรงตามความต้องการของประชาชน (x̄ =4.38) และการพัฒนา
ด้านจิตมุ่งบริการจะสามารถตอบสนองความต้องการที่ค านึงประโยชน์สาธารณะเป็นที่ตั้งได้ (x̄ =3.87) 
 
ตำรำงที ่4.12 ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนของกำรพัฒนำนักบริหำร ด้ำนทักษะด้ำนดิจิตอลและภำษำ 
 

ทักษะด้ำนดิจิตอลและภำษำ x̄  SD. แปลผล ล ำดับ 
1. นักบริหารต้องพัฒนาทักษะดิจิตอลขั้นพ้ืนฐาน  
   เช่น การใช้งานคอมพิวเตอร์ การใช้งาน 
   อินเทอร์เน็ต และการใช้งานเพื่อความปลอดภัย 

4.34 0.67 มากที่สุด 1 

2. นักบริหารต้องพัฒนาทักษะขั้นต้นส าหรับ 
   การท างาน เช่น การใช้โปรแกรมประมวลผลค า  
   การใช้โปรแกรมตารางค านวณ และการใช้ 

4.29 0.68 มากที่สุด 3 
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   โปรแกรมน าเสนอ 
3. นักบริหารต้องพัฒนาทักษะประยุกต์ส าหรับ 
   การท างาน เช่น การท างานร่วมกันแบบออนไลน์  
   การใช้โปรแกรมสร้างสื่อดิจิตอล และการใช้ 
   ดิจิตอลเพ่ือความมั่นคงปลอดภัย 

4.34 0.71 มากที่สุด 1 

 

 

 

ตำรำงที ่4.12 (ต่อ) 
 

ทักษะด้ำนดิจิตอลและภำษำ x̄  SD. แปลผล ล ำดับ 
4. นักบริหารมืออาชีพต้องพัฒนาทักษะ  
   ภาษาต่างประเทศ (ฟัง พูด อ่าน เขียน) ด้วยตัวเอง 
   อย่างต่อเนื่อง 

4.20 0.85 มาก 4 

รวม 4.29 0.72 มำกที่สุด  
 
 จากตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของข้าราชการและพนักงานท้องถิ่น
เกี่ยวกับการพัฒนานักบริหาร ด้านทักษะด้านดิจิตอลและภาษา พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด 
(x̄ =4.29) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า นักบริหารต้องพัฒนาทักษะดิจิตอลขั้นพ้ืนฐาน เช่น การใช้
งานคอมพิวเตอร์ การใช้งานอินเทอร์เน็ต และการใช้งานเพ่ือความปลอดภัย  และนักบริหารต้อง
พัฒนาทกัษะประยุกต์ส าหรับการท างาน เช่น การท างานร่วมกันแบบออนไลน์ การใช้โปรแกรมสร้าง
สื่อดิจิตอล และการใช้ดิจิตอลเพ่ือความมั่นคงปลอดภัย มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากัน (x̄ =4.34) รองลงมา
คือ นักบริหารต้องพัฒนาทักษะขั้นต้นส าหรับการท างาน เช่น การใช้โปรแกรมประมวลผลค า การใช้
โปรแกรมตารางค านวณ และการใช้โปรแกรมน าเสนอ (x̄ =4.29) และนักบริหารมืออาชีพต้องพัฒนา
ทักษะภาษาต่างประเทศ (ฟัง พูด อ่าน เขียน) ด้วยตัวเองอย่างต่อเนื่อง (x̄ =4.20) 
 
ตำรำงที ่4.13 ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนของกำรพัฒนำนักบริหำร ด้ำนเครือข่ำยสัมพันธ์ 
 

เครือข่ำยสัมพันธ์ x̄  SD. แปลผล ล ำดับ 
1. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องพัฒนาความสัมพันธ์ 
   อันดีภายในองค์กรและเพ่ือนร่วมงาน 

4.54 0.67 มากที่สุด 1 
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2. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องมีทักษะการสร้าง 
   ความสัมพันธ์อันดีกับประชาชนในท้องถิ่นและ 
   องค์กรที่เกี่ยวข้อง 

4.51 0.67 มากที่สุด 3 

3. ทักษะการพัฒนาเครือข่ายกับหน่วยงานภายนอก 
   ทั้งในและต่างประเทศ จะสามารถเพ่ิมศักยภาพ 
   ให้กับนักบริหารอย่างมืออาชีพ 

4.53 0.65 มากที่สุด 2 

รวม 4.53 0.66 มำกที่สุด  
 
 จากตารางที่ 4.13 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของข้าราชการและพนักงานท้องถิ่น
เกี่ยวกับการพัฒนานักบริหาร ด้านเครือข่ายสัมพันธ์ พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x̄ =4.53) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องพัฒนาความสัมพันธ์อันดีภายในองค์กร
และเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̄ =4.54) รองลงมาคือ ทักษะการพัฒนาเครือข่ายกับหน่วยงาน
ภายนอกทั้งในและต่างประเทศ จะสามารถเพ่ิมศักยภาพให้กับนักบริหารอย่างมืออาชีพ (x̄ =4.53) 
และนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องมีทักษะการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับประชาชนในท้องถิ่นและองค์กร
ที่เกี่ยวข้อง (x̄ =4.51) 
 4.2.4 ผลวิเครำะห์นักบริหำรมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 
ตำรำงที ่4.14 ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนของนักบริหำรมุ่งผลสัมฤทธิ์ในภำพรวม 
 

นักบริหำรมุ่งผลสัมฤทธิ์ x̄  SD. แปลผล ล ำดับ 
1. ยึดหลักประชาธิปไตย 4.08 0.69 มาก 5 
2. วิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม 4.21 0.70 มากที่สุด 4 
3. บริหารงานอย่างมืออาชีพ 4.35 0.74 มากที่สุด 3 
4. ตอบสนองความต้องการ 4.41 0.67 มากที่สุด 2 
5. โปร่งใสตรวจสอบได้ 4.43 0.62 มากที่สุด 1 

รวม 4.30 0.68 มำกที่สุด  
 
 จากตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของข้าราชการและพนักงานท้องถิ่นเกี่ยวกับนัก
บริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลาในภาพรวม พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x̄ =4.30) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า คุณลักษณะนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลา
ต้องมีโปร่งใสตรวจสอบได้ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̄ =4.43) รองลงมาคือ ตอบสนองความต้องการ (x̄ 



 

76 

=4.41) บริหารงานอย่างมืออาชีพ (x̄ =4.35) วิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม (x̄ =4.21) และยึดหลัก
ประชาธิปไตย (x̄ =4.08) 
 
ตำรำงที ่4.15 ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนของนักบริหำรมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้ำนยึดหลักประชำธิปไตย 
 

ยึดหลักประชำธิปไตย x̄  SD. แปลผล ล ำดับ 
1. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์สามารถสร้างความร่วมมือ  
    ในการแสดงความคิดเห็น การวางแผน และ 
    ด าเนินการร่วมกัน 

3.89 0.84 มาก 3 

2. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์สามารถสร้างความร่วมมือ 
    ในการประเมินผลและติดตามผลการด าเนินงาน 
    ร่วมกัน 

3.79 0.67 มาก 4 

3. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์สามารถสร้างความร่วมมือ  
    เพ่ือรับผลประโยชน์และรับผิดชอบร่วมกัน 

4.31 0.69 มากที่สุด 2 

4. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องยึดหลักการมีส่วน 
    ร่วมกับบุคลากร สังคม และชุมชนในท้องถิ่น 

4.32 0.58 มากที่สุด 1 

รวม 4.08 0.69 มำก  
  

จากตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของข้าราชการและพนักงานท้องถิ่นเกี่ยวกับ
นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านยึดหลักประชาธิปไตย พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =4.08) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องยึดหลักการมีส่วนร่วมกับบุคลากร สังคม และ
ชุมชนในท้องถิ่น มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̄ =4.32) รองลงมาคือ นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์สามารถสร้างความ
ร่วมมือ เพื่อรับผลประโยชน์และรับผิดชอบร่วมกัน (x̄ =4.31) นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์สามารถสร้าง
ความร่วมมือ ในการแสดงความคิดเห็น การวางแผน และด าเนินการร่วมกัน (x̄ =3.89) และนักบริหารมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์สามารถสร้างความร่วมมือในการประเมินผลและติดตามผลการด าเนินงานร่วมกัน (x̄ =3.79) 
 
ตำรำงที ่4.16 ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนของนักบริหำรมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้ำนวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม 
 

วิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม x̄  SD. แปลผล ล ำดับ 
1. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องก าหนดนโยบายที่ 
   สามารถใช้ได้จริง มีคุณภาพ และมีความคุ้มค่าใน 

4.38 0.74 มากที่สุด 1 



 

77 

   การใช้ทรัพยากร 
2. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์สามารถก าหนดนโยบาย 
   การพัฒนาท้องถิ่นอย่างชัดเจน 

3.99 0.60 มากที่สุด 3 

3. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์สามารถคาดการณ์และ 
   วิเคราะห์สถานการณ์ล่วงหน้า เพ่ือพัฒนากลยุทธ์ 
   และการบริหารงานในระยะยาวได้ 

4.25 0.78 มากที่สุด 2 

รวม 4.20 0.70 มำกที่สุด  
 
 จากตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของข้าราชการและพนักงานท้องถิ่นเกี่ยวกับ
นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x̄ =4.20) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องก าหนดนโยบายที่สามารถใช้ได้จริง มี
คุณภาพ และมีความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̄ =4.38) รองลงมาคือ นักบริหารมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์สามารถคาดการณ์และวิเคราะห์สถานการณ์ล่วงหน้า เพ่ือพัฒนากลยุทธ์และการบริหารงาน
ในระยะยาวได้ (x̄ =4.25) และนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์สามารถก าหนดนโยบายการพัฒนาท้องถิ่น
อย่างชัดเจน (x̄ =3.99) 
 
ตำรำงที ่4.17 ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนของนักบริหำรมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้ำนบริหำรงำนอย่ำงมืออำชีพ 
 

บริหำรงำนอย่ำงมืออำชีพ x̄  SD. แปลผล ล ำดับ 
1. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องสร้างมาตรฐานการ 
   ท างานที่ชัดเจน และมีความมุ่งม่ันในการท างาน 

4.41 0.71 มากที่สุด 1 

2. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์สามารถพัฒนางานและ 
   ตนเองอย่างสม่ าเสมอ 

4.35 0.74 มากที่สุด 2 

 

ตำรำงที ่4.17 (ต่อ) 
 

บริหำรงำนอย่ำงมืออำชีพ x̄  SD. แปลผล ล ำดับ 
3. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องกล้าเผชิญปัญหาและ 
   ความเสี่ยงอย่างมีเหตุผล 

4.34 0.73 มากที่สุด 3 

4. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องมีเทคนิคในการปรับตวั 
   และทักษะการเจรจาต่อรองอย่างผู้เชี่ยวชาญ 

4.33 0.80 มากที่สุด 4 
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รวม 4.35 0.74 มำกที่สุด  
  

จากตารางที่ 4.17 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของข้าราชการและพนักงานท้องถิ่น
เกี่ยวกับนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านบริหารงานอย่างมืออาชีพ พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด 
(x̄ =4.35) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องสร้างมาตรฐานการท างานที่
ชัดเจน และมีความมุ่งมั่นในการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̄ =4.41) รองลงมาคือ นักบริหารมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์สามารถพัฒนางานและตนเองอย่างสม่ าเสมอ (x̄ =4.35) นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องกล้า
เผชิญปัญหาและความเสี่ยงอย่างมีเหตุผล (x̄ =4.34) และนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องมีเทคนิคในการ
ปรับตัวและทักษะการเจรจาต่อรองอย่างผู้เชี่ยวชาญ (x̄ =4.33) 
 
ตำรำงที ่4.18 ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนของนักบริหำรมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้ำนตอบสนองควำมต้องกำร 
 

ตอบสนองควำมต้องกำร x̄  SD. แปลผล ล ำดับ 
1. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องมุ่งเน้นผลงานเพ่ือ 
   บรรลุวัตถุประสงค์ตามตัวชี้วัดที่ก าหนดไว้อย่างเป็น 
   รูปธรรม 

4.47 0.71 มากที่สุด 1 

2. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องค านึงประโยชน์ 
   สาธารณะเป็นที่ตั้งเสมอ 

4.47 0.62 มากที่สุด 1 

3. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องบริหารงานตรงตาม 
   ความคาดหวงัของประชาชนและผู้มีส่วนได้สว่นเสีย 

4.30 0.68 มากที่สุด 3 

รวม 4.41 0.67 มำกที่สุด  
  

จากตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของข้าราชการและพนักงานท้องถิ่น
เกี่ยวกับนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านตอบสนองความต้องการ พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด 
(x̄ =4.41) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องมุ่งเน้นผลงานเพ่ือบรรลุ
วัตถุประสงค์ตามตัวชี้วัดที่ก าหนดไว้อย่างเป็นรูปธรรม และนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องค านึงประโยชน์
สาธารณะเป็นที่ตั้งเสมอ มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากัน (x̄ =4.47) รองลงมาคือ นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้อง
บริหารงานตรงตามความคาดหวังของประชาชนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (x̄ =4.30)  
 
ตำรำงที ่4.19 ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนของนักบริหำรมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้ำนโปร่งใสตรวจสอบได้ 
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โปร่งใสตรวจสอบได้ x̄  SD. แปลผล ล ำดับ 
1. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องมีความซื่อสัตย์ใน 
   การท างานและกล้ายืดหยัดในสิ่งที่ถูกต้อง 

4.48 0.64 มากที่สุด 1 

2. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์สามารถรับการตรวจสอบ 
   ข้อเท็จจริงในการท างานได้ตลอดเวลา 

4.45 0.55 มากที่สุด 2 

3. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องยึดหลักการบริการ 
   สาธารณะเพ่ือประชาชนในท้องถิ่นเป็นหลักอย่าง 
   เป็นธรรมและเสมอภาค 

4.36 0.67 มากที่สุด 3 

รวม 4.43 0.62 มำกที่สุด  
 
 จากตารางที่ 4.19 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของข้าราชการและพนักงานท้องถิ่น
เกี่ยวกับนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านโปร่งใสตรวจสอบได้ พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x̄ 
=4.43) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องมีความซื่อสัตย์ในการท างานและ
กล้ายืดหยัดในสิ่งที่ถูกต้อง มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̄ =4.48) รองลงมาคือ นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์สามารถรับ
การตรวจสอบข้อเท็จจริงในการท างานได้ตลอดเวลา (x̄ =4.45) และนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องยึด
หลักการบริการสาธารณะเพ่ือประชาชนในท้องถิ่นเป็นหลักอย่างเป็นธรรมและเสมอภาค (x̄ =4.43) 
 
 4.2.5 ผลกำรเปรียบเทียบควำมคิดเห็นเกี่ยวกับนักบริหำรมุ่งผลสัมฤทธิ์จ ำแนกตำม
หน่วยงำนที่สังกัด 
   การวิเคราะห์ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างหน่วยงานที่สังกัดกับความคิดเห็น
เกี่ยวกับนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ของข้าราชการและพนักงาน ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว F-test (One Way ANOVA) สามารถสรุปผลการเปรียบเทียบได้ดังนี้ 
 
ตำรำงที ่4.20 กำรเปรียบเทียบควำมแตกต่ำงระหว่ำงหน่วยงำนที่สังกัดกับนักบริหำรมุ่งผลสัมฤทธิ์  
 

นักบริหำรมุ่งผลสัมฤทธิ์ หน่วยงำน 
ที่สังกัด 

x̄  S.D. F Sig. 

1. ยึดหลักประชาธิปไตย เทศบาลนคร 4.06 0.71 4.757 0.009 
 เทศบาลเมือง 4.20 0.74   
 เทศบาลต าบล 4.00 0.62   
 รวม 4.08 0.69   
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ตำรำงที ่4.20 (ต่อ)  
 

นักบริหำรมุ่งผลสัมฤทธิ์ หน่วยงำน 
ที่สังกัด 

x̄  S.D. F Sig. 

2. วิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม เทศบาลนคร 4.25 0.69 4.378 0.013 
 เทศบาลเมือง 4.08 0.75   
 เทศบาลต าบล 4.30 0.67   
 รวม 4.21 0.70   

3. บริหารงาน 
   อย่างมืออาชีพ 

เทศบาลนคร 
เทศบาลเมือง 

4.35 
4.25 

0.71 
0.75 

4.034 0.019 

 เทศบาลต าบล 4.46 0.77   
 รวม 4.35 0.74   

4. ตอบสนองความต้องการ เทศบาลนคร 4.44 0.69 1.382 0.253 
 เทศบาลเมือง 4.33 0.67   
 เทศบาลต าบล 4.47 0.66   
 รวม 4.41 0.67   

5. โปร่งใสตรวจสอบได้ เทศบาลนคร 4.41 0.58 3.386 0.035 
 เทศบาลเมือง 4.38 0.63   
 เทศบาลต าบล 4.51 0.65   
 รวม 4.43 0.57   

*นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.20 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างหน่วยงานที่สังกัดกับนักบริหารมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ด้วยค่าสถิติ F-test และวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวน (ANOVA) นัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 พบว่า 
 1. ข้าราชการและพนักงานเทศบาลมีความคิดเห็นต่อนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านยึดหลัก
ประชาธิปไตย ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ =4.08) และเมื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง พบว่า ค่า 
F=4.754 และค่า Sig=0.009 ซึ่งน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงสามารถสรุปได้ว่า 
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ข้าราชการและพนักงานที่สังกัดเทศบาลแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ด้านยึดหลักประชาธิปไตย แตกต่างกัน 
 2. ข้าราชการและพนักงานมีความคิดเห็นต่อนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านวิสัยทัศน์เชิง
นวัตกรรม ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x̄ =4.21) และเมื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง พบว่า ค่า 
F=4.378 และค่า Sig=0.013 ซึ่งน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงสามารถสรุปได้ว่า 
ข้าราชการและพนักงานที่สังกัดเทศบาลแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ด้านวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม แตกต่างกัน 
 3. ข้าราชการและพนักงานมีความคิดเห็นต่อนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านบริหารงานอย่างมือ
อาชีพ ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̄ =4.35) และเมื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง พบว่า ค่า 
F=4.034 และค่า Sig=0.019 ซึ่งน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงสามารถสรุปได้ว่า 
ข้าราชการและพนักงานที่สังกัดเทศบาลแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ด้านบริหารงานอย่างมืออาชีพ แตกต่างกัน 
 4. ข้าราชการและพนักงานมีความคิดเห็นต่อนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านตอบสนองความ
ต้องการ ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̄ =4.41) และเมื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง พบว่า ค่า 
F=1.382 และค่า Sig=0.253 ซึ่งมากกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงสามารถสรุปได้ว่า 
ข้าราชการและพนักงานที่สังกัดเทศบาลแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ด้านตอบสนองความต้องการ ไม่แตกต่างกัน 
 5. ข้าราชการและพนักงานมีความคิดเห็นต่อนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านโปร่งใสตรวจสอบ
ได ้ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̄ =4.43) และเมื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง พบว่า ค่า F=3.386 
และค่า Sig=0.035 ซึ่งน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงสามารถสรุปได้ว่า ข้าราชการและ
พนักงานที่สังกัดเทศบาลแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านโปร่งใส
ตรวจสอบได ้แตกต่างกัน 
 4.2.6 ข้อเสนอแนะแนวทำงกำรพัฒนำนักบริหำรเพื่อมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 การวิเคราะห์ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนานักบริหารเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ สามารถ
สรุปข้อเสนอแนะได้ดังนี้ 
  
ตำรำงที่ 4.21 ข้อเสนอแนะแนวทำงกำรพัฒนำนักบริหำรเพื่อมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 

ข้อเสนอแนะ จ ำนวน 
1. ยึดมั่นในกฎระเบียบ  7 
2. ส่งเสริมให้ข้าราชการและพนักงานร่วมกันท างานเป็นทีม และมีส่วนร่วมกับ 4 
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   ทุกกิจกรรมขององค์กร 
3. ไร้อคติในการบริหารงาน  3 
4. ตระหนักถึงความเสมอภาคและเป็นธรรม 3 
5. มีหลักในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ไม่เอนเอียงต่อผู้มีอิทธิพลในท้องถิ่น 3 
6. ยึดหลักธรรมาภิบาลอย่างแท้จริง 11 
7. มีผลงานที่เป็นรูปธรรม ชัดเจน ตรงไปตรงมา และโปร่งใส 8 
8. ปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ และทันสมัย 7 
9. น าเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารและการสื่อสารภายในองค์กร ประชาชน และ 
   หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

5 

10. ผลงานต้องตรงเป้าหมาย ตรงตามความต้องการของประชาชน และผู้มีส่วนได้ 
     ส่วนเสีย 

2 

11. มีความสามารถในการสื่อสารภาษาอังกฤษ 3 
12. ให้ความส าคัญกับประชาชนและกิจกรรมของชุมชนเป็นอันดับแรก 2 
 

ตำรำงที่ 4.21 (ต่อ) 
 

ข้อเสนอแนะ จ ำนวน 
13. นักบริหารควรได้รับการพัฒนาความสามารถในการวางแผนกลยุทธ์ เช่น การ 
     อบรมเชิงปฏิบัติการ การเขียนแผนระยะสั้นและระยะยาว มากกว่าอบรมเชิง 
     นโยบาย 

4 

14. หลักสูตรการพัฒนาควรเน้นการลงมือปฏิบัติมากกว่าเนื้อหา หรือเพ่ือสร้าง 
     เครือขา่ยสัมพันธ์ 

7 

15. ควรปรับปรุงเกณฑ์การประเมินผลการฝึกอบรมที่เน้นคุณภาพ เช่น จากเดิม 
     ประเมินผลจากจ านวนชั่วโมงท่ีเข้าอบรม เปลี่ยนเป็นประเมินผลงานที่ได้รับ 
     มอบหมายระหว่างเข้ารับการอบรม  

2 

16. พัฒนาการฝึกอบรมให้นักบริหารสามารถเป็นตัวอย่างที่ดีเพ่ือจูงใจให้ข้าราชการ 
     และพนักงานมีก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

2 

17. นักบริหารควรได้รับการอบรมด้านภาษาอังกฤษเชิงปฏิบัติการ มีการสอบเพื่อ 
     ประเมินและรับรองผล 

2 

18. นักบริหารควรได้รับการพัฒนาทักษะการติดต่อประสานงานกับหน่วยงาน 
     ต่างประเทศ เช่น หน่วยงานภาครัฐ องค์กรท่องเที่ยวของประเทศเพ่ือนบ้าน  

2 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 
 

การศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนานักบริหารเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลา
ครั้งนี้ ผู้วิจัยท าการศึกษาข้อมูล แนวคิด ทฤษฎี และข้อค้นพบทางการวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยมีจุดมุ่งหมาย
เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันของการพัฒนานักบริหารที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ การพัฒนานักบริหารที่มุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ และน าเสนอนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลา แล้วน ามาวิเคราะห์
ข้อมูลเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ ซ่ึงสามารถน าเสนอผลการวิจัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
ตามประเด็นการน าเสนอ ดังนี้ 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
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5.1 สรุปผลกำรวิจัย 
การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) ใช้รูปแบบ

การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ควบคู่กับการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) ซึ่งสามารถสรุปผลการศึกษาวิจัย รายละเอียดดังนี้ 
 5.1.1 แนวทำงกำรวิจัยเชิงคุณภำพ  

  กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารฝ่ายการเมืองและผู้บริหารฝ่ายประจ าของเทศบาลใน
จังหวัดสงขลา จ านวน 24 คน จ าแนกเป็นผู้บริหารฝ่ายการเมือง จ านวน 12 คน ได้แก่ 
นายกเทศมนตรี จ านวน 4 คน รองนายกเทศมนตรี จ านวน 8 คน และผู้บริหารฝ่ายประจ า จ านวน 
12 คน ได้แก่ ปลัดเทศบาล จ านวน 2 คน รองปลัดเทศบาล จ านวน 4 คน ผู้อ านวยการส านัก 
จ านวน 3 คน และหัวหน้าส านัก จ านวน 3 คน ซึ่งสามารถสรุปผลการศึกษาวิจัย รายละเอียดดังนี้ 

 1. กำรวิเครำะห์สภำพปัจจุบันของกำรพัฒนำ  
   1.1 ผู้บริหารฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจ าที่สังกัดเทศบาลนคร เทศบาลเมือง และ

เทศบาลต าบลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับกฎหมายท้องถิ่นและระเบียบปฏิบัติที่ไม่แตกต่างกัน  กล่าวคือ 

ส่วนใหญ่เห็นว่ากฎหมายท้องถิ่นและระเบียบปฏิบัติเปิดโอกาสให้นักบริหารของเทศบาลได้รับการ
พัฒนาให้เป็นนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย
อ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 เพ่ือให้จัดท าบริการสาธารณะได้อย่างทั่วถึง 

ตรงตามความต้องการของประชาชนในพ้ืนที่ เหมาะสมกับสภาพของแต่ละท้องถิ่น โดยให้ประชาชน
ในท้องถิ่นนั้นมีส่วนร่วมอย่างเต็มที่  และผู้บริหารท้องถิ่นมีอิสระในการตัดสินใจ  ก าหนดทิศทาง
นโยบาย และการบริหารจัดการ เพ่ือสามารถพัฒนาท้องถิ่นของตนเองได้ และถึงแม้กฎหมายท้องถิ่น
และระเบียบปฏิบัติจะเปิดโอกาสให้นักบริหารได้รับการพัฒนา  แต่ยังคงพบอุปสรรคต่อการพัฒนา 

คือ ความไม่ชัดเจนของกฎหมาย ความไม่ยืดหยุ่นของกฎหมายที่ควบคุมการปฏิบัติงานมากเกินไป 

ข้อจ ากัดของระเบียบปฏิบัติ หนังสือสั่งการ งบประมาณ โดยเฉพาะเทศบาลที่ไม่สามารถจัดเก็บ
รายได้ของตนเองอย่างเต็มที่และมีประสิทธิภาพเท่าที่ควร รวมถึงการฝึกอบรมและพัฒนานักบริหาร
ต้องใช้งบประมาณค่อนข้างสูง 

   1.2 ผู้บริหารฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจ าที่สังกัดเทศบาลนคร เทศบาลเมือง และ
เทศบาลต าบลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวโน้มทางเศรษฐกิจที่ไม่แตกต่างกัน  กล่าวคือ ส่วนใหญ่เห็น
ว่าเศรษฐกิจของประเทศในปัจจุบันมีการพัฒนาด้วยการขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม เปลี่ยนแปลงการ
ผลิตสินค้าสู่สินค้าเชิงนวัตกรรมมากขึ้น มุ่งเน้นการกระจายรายได้ให้ประชาชนอย่างทั่วถึง  ดังนั้น 

หากแนวโน้มทางเศรษฐกิจภาพรวมดีก็จะเอ้ือต่อการบริหารจัดการและการพัฒนาบุคลากรทั้ง
ภาครัฐ เอกชน และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และถึงแมแ้นวโน้มทางเศรษฐกิจจะเอ้ือโอกาสให้นัก
บริหารได้รับการพัฒนา แต่ยังคงพบอุปสรรคต่อการพัฒนา คือ ความไม่มั่นคงทางการเมือง ภาวะ
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เศรษฐกิจภาพรวมตกต่ า ส่งผลต่อเศรษฐกิจในท้องถิ่นได้รับผลกระทบ ราคายางตกต่ า เกษตรกรขาด
รายได้ การจับจ่ายใช้สอยของประชาชนในท้องถิ่นลดลง  หลายองค์กรต้องปิดตัวลง ประชาชนขอ
ลดหย่อนภาษี ท าให้ท้องถิ่นจัดเก็บภาษีได้น้อยลง เงินงบประมาณในการบริหารจัดการและการ
พัฒนานักบริหารก็น้อยลงไปด้วย 

   1.3 ผู้บริหารฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจ าที่สังกัดเทศบาลนคร เทศบาลเมือง และ
เทศบาลต าบลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสังคมและวัฒนธรรมที่ไม่แตกต่างกัน กล่าวคือ ส่วนใหญ่เห็นว่า
สังคมไทยมีความหลากหลายด้านเชื้อชาติ  ศาสนา และวัฒนธรรม แต่สามารถผสมผสานได้อย่าง
กลมกลืนเหมือนเครือญาติ ให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลกัน  โดยผู้บริหารสังกัดเทศบาลเมืองและ
เทศบาลต าบลมีความคิดเห็นตรงกันว่า สังคมเมืองและสังคมชนบทในท้องถิ่นจะเอ้ือต่อการพัฒนา
ท้องถิ่น ผ่านการมีส่วนร่วมของประชาชนต่อกิจกรรม โครงการ และการบริหารจัดการของท้องถิ่น 

เกิดการสร้างความสามัคคีในชุมชน  และการท างานเป็นทีมระหว่างท้องถิ่นและประชาชน  แต่
อุปสรรคที่ส าคัญที่เป็นข้อจ ากัดต่อการพัฒนา  คือ ระบบอุปถัมภ์ที่เป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงได้ยากของ
ผู้บริหารท้องถิ่น เป็นระบบที่ประชาชนไม่ให้การยอมรับเนื่องจากประชาชนมีความคิดเห็นว่าระบบ
อุปถัมภ์เป็นเรื่องของผลประโยชน์เฉพาะบุคคล ไม่ใช่เพ่ือประโยชน์ต่อประชาชน ดังนั้น บางพ้ืนที่จึง
เกิดปัญหาการมีส่วนร่วมของประชาชนในชุมชนต่อการก าหนดนโยบาย การด าเนินกิจกรรม หรือ
โครงการต่าง  ๆ รวมถึงการเกิดข้อกังขาของประชาชนต่องบประมาณที่ใช้ในการพัฒนาและ
การศึกษาดูงานของกลุ่มผลประโยชน์นี้ เป็นต้น 

   1.4 ผู้บริหารฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจ าที่สังกัดเทศบาลนคร เทศบาลเมือง และ
เทศบาลต าบลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีที่ไม่แตกต่างกัน กล่าวคือ ส่วน
ใหญ่เห็นว่าความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสามารถเพ่ิมโอกาสการพัฒนานักบริหารที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ เกิด
ความท้าทายแก่นักบริหารในการน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาประยุกต์ใช้ในการบริหารงาน  ท าให้การ
เข้าถึงและเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารเป็นไปด้วยความสะดวกรวดเร็ว รวมถึงการกระจายโอกาสการ
เข้าถึงข้อมูลของประชาชนต่อผลงานของเทศบาล ส่งผลให้ผู้บริหารท้องถิ่นจ าเป็นต้องตัดสินใจเลือก
โอกาสการติดต่อประชาชนและสังคมผ่านช่องทางสื่อเทคโนโลยี ดังนั้น การน าเทคโนโลยีสารสนเทศ
มาเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารงานจึงเปิดโอกาสให้ผู้บริหาร ข้าราชการ และพนักงานท้องถิ่นได้
เรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ เพ่ือก้าวทันต่อความเปลี่ยนแปลงและเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น ส่วนอุปสรรคที่มีผลต่อการพัฒนานักบริหาร คือ ข้อจ ากัด
ด้านความสามารถในการใช้เทคโนโลยีของผู้บริหารบางกลุ่มที่ยังเคยชินกับระบบเอกสาร การตอบรับ
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีของข้าราชการและพนักงาน  ความไม่ปลอดภัยในการเข้าถึงระบบ
คอมพิวเตอร์และอินเตอร์เน็ต และการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาของเทคโนโลยีจนบางครั้งไม่
สามารถตามสถานการณ์ได้ทัน 
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 2. กำรวิเครำะห์กำรพัฒนำนักบริหำร 
    2.1 ผู้บริหารฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจ าที่สังกัดเทศบาลนคร เทศบาลเมือง และ

เทศบาลต าบลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของนักบริหารมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ที่ ไม่แตกต่างกัน  กล่าวคือ ส่วนใหญ่เห็นว่าจุดเด่นของการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่ผ่านมา คือ การได้รับการพัฒนาเพ่ือเป็นผู้น าต้นแบบที่ดี ด้วยหลักสูตรที่หลากหลาย 

ทั้งผู้น าด้านการบริหาร ด้านการพัฒนาท้องถิ่น ด้านการสร้างแรงจูงใจ ด้านการน าเทคโนโลยีมา
ประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการ  เป็นต้น ส่วนจุดอ่อนและปัจจัยที่ท าให้การพัฒนาไม่ประสบ
ความส าเร็จ คือ การไม่พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง บุคลากรในองค์กรให้ความสนใจและยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงน้อย เช่น การน าเทคโนโลยีการประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือลดการซ้ าซ้อน  และ
เพ่ิมความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน แต่บุคลากรบางพ้ืนที่ยังยึดติดกับระบบการปฏิบัติงานแบบเดิม 

ล าดับขั้นตอนเดิม ไม่ค่อยให้ความร่วมมือเพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงของตนเองและส่วนรวม 

รวมทั้งหลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้การเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันมีเนื้อหาสาระในภาพรวมค่อนข้าง
กว้าง ไม่มีการเจาะลึกประเภทของการเปลี่ยนแปลง เช่น การอบรมเชิงปฏิบัติเพ่ือการสร้างแรงจูงใจ
ในการท างาน เป็นต้น 

   2.2 ผู้บริหารฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจ าที่สังกัดเทศบาลนคร เทศบาลเมือง และ
เทศบาลต าบลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาความรู้ความสามารถในการบริหารของนักบริหารมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ที่ไม่แตกต่างกัน กล่าวคือ ส่วนใหญ่เห็นว่าจุดเด่นของการพัฒนาความรู้ความสามารถใน
การบริหารที่ผ่านมา คือ การได้รับการฝึกอบรมในภาพรวมเกี่ยวข้องกับการบริหารการเปลี่ยนแปลง  

ความรู้ทั่วไปที่เกี่ยวข้องกับท้องถิ่นและการกระจายอ านาจ  และการวางแผนกลยุทธ์ ซึ่งสามารถ
น ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานตามต าแหน่งและภาระงานที่ได้รับมอบหมายได้  ส่วนจุดอ่อนและ
ปัจจัยที่ท าให้การพัฒนาไม่ประสบความส าเร็จ คือ หลักสูตรความรู้ความสามารถในการบริหารใน
ปัจจุบันส่วนใหญ่จะเป็นการบรรยายเนื้อหาในภาพรวม  ไม่มีการเจาะลึกเนื้อหาหรืออบรมเชิง
ปฏิบัติการที่จะสามารถประเมินความเข้าใจของผู้เข้ารับการอบรมได้อย่างมีคุณภาพ  ประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลการปฏิบัติงานหลังได้รับการพัฒนาไม่เป็นไปตามความคาดหวังเท่าที่ควร  หลักสูตร
และเนื้อหาไม่ค่อยมีความน่าสนใจ ท าให้นักบริหารมีความรู้สึกว่าได้รับการพัฒนาตามนโยบาย แต่ไม่
สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานได้จริง เช่น ควรมีการอบรมเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับการ
ก าหนดกลยุทธ์และตัวชี้วัด โดยมอบหมายกิจกรรมระหว่างการฝึกอบรม  และประเมินผลการ
ฝึกอบรมจากการประเมินผลของกิจกรรมนั้น ๆ เป็นต้น  

   2.3 ผู้บริหารฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจ าที่สังกัดเทศบาลนคร เทศบาลเมือง และ
เทศบาลต าบลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาความสามารถในการพัฒนาองค์กรของนักบริหารมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ที่ไม่แตกต่างกัน กล่าวคือ ส่วนใหญ่เห็นว่าจุดเด่นของการพัฒนาความสามารถในการพัฒนา
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องค์กรที่ผ่านมา คือ การได้รับการพัฒนาการสร้างวัฒนธรรมองค์กร การพัฒนาเพ่ือเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ การพัฒนาการมีส่วนร่วมของประชาชนและชุมชน รวมทั้งหลักสูตรอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา
องค์กร ซึ่งเป็นการเพ่ิมทักษะให้กับนักบริหารให้สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานตามต าแหน่ง
และภาระงานที่ได้รับมอบหมาย และสามารถเพ่ิมความสามัคคีในการปฏิบัติงานร่วมกันระหว่างนักบริหาร 

ข้าราชการ และพนักงานท้องถิ่น ส่วนจุดอ่อนและปัจจัยที่ท าให้การพัฒนาไม่ประสบความส าเร็จ คือ ความ
ไม่ตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาองค์กรของนักบริหาร บางพ้ืนที่นักบริหารให้ความสนใจเฉพาะ
ภาระงานที่ต้องปฏิบัติในปัจจุบัน แต่ไม่ส่งเสริมการสร้างวัฒนธรรมองค์กรเพ่ือการเรียนรู้ร่วมกัน รวมถึง
การแบ่งปันองค์ความรู้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในพื้นที่ใกล้เคียง เพ่ือพัฒนาท้องถิ่นในภาพรวม
ร่วมกัน จึงท าให้การพัฒนาองค์กรไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร 

   2.4 ผู้บริหารฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจ าที่สังกัดเทศบาลนคร เทศบาลเมือง และ
เทศบาลต าบลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาการบริการสาธารณะของนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่
ไม่แตกต่างกัน กล่าวคือ ส่วนใหญ่เห็นว่าจุดเด่นของการพัฒนาบริการสาธารณะที่ผ่านมา  คือ การ
ได้รับการพัฒนาด้านการวางแผนการบริการสาธารณะอย่างเป็นรูปธรรมและมีขั้นตอนที่ชัดเจน  มี
การจัดสรรงบประมาณเพ่ือลงพื้นที่ส ารวจความพึงพอใจของประชาชนในชุมชนต่อการให้บริการของ
เทศบาลอย่างทั่วถึง และการให้ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นและประเมิน
โครงการร่วมกันกับเทศบาล ดังตัวอย่างข้อความที่แสดงความคิดเห็น ส่วนจุดอ่อนและปัจจัยที่ท าให้
การพัฒนาไม่ประสบความส าเร็จ คือ บางพ้ืนที่มีปัญหาเรื่องการมีส่วนร่วมของชุมชนในการน าเสนอ
ความคิดเห็นและประเมินกิจกรรมของเทศบาลค่อนข้างน้อย เนื่องจากประชาชนบางพ้ืนเห็นว่าไม่ได้
รับการบริการอย่างทั่วถึงและเป็นธรรม  ให้ล าดับความส าคัญในการให้บริการกับกลุ่มที่มี
ผลประโยชน์ก่อนให้บริการแก่ประชาชนทั่วไป  

   2.5 ผู้บริหารฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจ าที่สังกัดเทศบาลนคร เทศบาลเมือง และ
เทศบาลต าบลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทักษะด้านดิจิตอลและภาษาของนักบริหารมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ที่ไม่แตกต่างกัน กล่าวคือ ส่วนใหญ่เห็นว่าจุดเด่นของการพัฒนาทักษะด้านดิจิตอลและ
ภาษาที่ผ่านมา คือ เป็นการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมทักษะให้กับนักบริหารให้มีความรู้ ความสามารถ และ
ทักษะที่หลากหลาย ทันยุค ทันสมัย เป็นสากล เพ่ิมโอกาสในการพัฒนาตนเองและองค์กรด้วยการ
ติดต่อประสานงานกับหน่วยงานต่างประเทศ เช่น ประเทศเพ่ือนบ้าน ซึ่งปัจจุบันมีหลักสูตรออนไลน์
ที่พัฒนาทักษะด้านดิจิตอลและภาษาด้วย ส่วนจุดอ่อนและปัจจัยที่ท าให้การพัฒนาไม่ประสบ
ความส าเร็จ คือ การพัฒนาทักษะด้านดิจิตอลและภาษามีค่อนข้างน้อย  โดยเฉพาะทักษะด้านภาษา 

นักบริหารท้องถิ่นส่วนใหญ่แทบจะไม่มีทักษะการสื่อสารภาษาต่างประเทศโดยเฉพาะภาษาอังกฤษ  

เนื่องจากมีความคิดเห็นว่าแทบจะไม่มีโอกาสติดต่อกับหน่วยงานต่างประเทศ จึงไม่มีแรงกระตุ้นเพ่ือ
พัฒนาตนเอง อีกทั้งการพัฒนาเป็นเพียงการฝึกอบรมในระยะเวลาสั้น ๆ จึงไม่สามารถพัฒนาทักษะ
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การสื่อสารภาษาอังกฤษได้มีประสิทธิผล เพราะทักษะด้านภาษาต้องใช้ระยะเวลาในการฝึกฝนด้วย
ตนเองอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ และหลักสูตรการพัฒนาภาษาอังกฤษจะใช้งบประมาณค่อนข้าง
สูง งบประมาณท่ีจัดสรรเพื่อการพัฒนาบุคลากรจึงมีไม่เพียงพอ 

   2.6 ผู้บริหารฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจ าที่สังกัดเทศบาลนคร เทศบาลเมือง และ
เทศบาลต าบลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาเครือข่ายสัมพันธ์ของนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่ไม่
แตกต่างกัน กล่าวคือ ส่วนใหญ่เห็นว่าจุดเด่นของการพัฒนาเครือข่ายสัมพันธ์ที่ผ่านมา คือ นักบริหาร
สามารถท างานร่วมกันกับท้องถิ่นและหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องเพ่ือปรึกษาหารือ  และประชุม
ประจ าเดือน เพ่ือน าเสนอปัญหา เสนอแนะแนวทางแก้ไข ปรับปรุง และพัฒนา รวมทั้งการจัดท า
โครงการและกิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกัน เป็นการสร้างพันธมิตรและความสัมพันธ์อันดีในท้องถิ่น  และ
เป็นการบูรณาการการท างานร่วมกัน ส่วนจุดอ่อนและปัจจัยที่ท าให้การพัฒนาไม่ประสบความส าเร็จ 

คือ การมีส่วนร่วมในการสร้างเครือข่ายของผู้บริหาร ข้าราชการ และพนักงานบางพ้ืนที่ค่อนข้างน้อย 

เนื่องจากมีความคิดเห็นว่าผลที่ได้รับเป็นเพียงผลประโยชน์ร่วมกันเฉพาะบุคคลหรือเฉพาะพ้ืนที่  
ไม่ได้ค านึงถึงประโยชน์ที่แท้จริงต่อประชาชน 

 3. กำรวิเครำะห์นักบริหำรมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
    3.1 ผู้บริหารฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจ าที่สังกัดเทศบาลนคร เทศบาลเมือง และ

เทศบาลต าบลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านยึดหลักประชาธิปไตยไม่แตกต่าง
กัน กล่าวคือ ส่วนใหญ่เห็นว่านักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์จะมุ่งเน้นที่ยึดหลักประชาธิปไตย โดยเฉพาะ
นายกเทศมนตรี เนื่องจากนายกเทศมนตรีได้รับการเลือกตั้งจากการมีส่วนร่วมของประชาชน ซึ่งถือ
เป็นหลักสากลที่ได้รับการยอมรับในสังคมประชาธิปไตย ดังนั้น นักบริหารต้องมุ่งเสริมสร้างการมี
ส่วนร่วมของประชาชนอันเป็นรากฐานส าคัญของการพัฒนาประชาธิปไตย โดยการเปิดโอกาสให้
ประชาชนมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการและการพัฒนาท้องถิ่น  ให้ความส าคัญกับประชาชนผู้รับ
ผลประโยชน์เป็นอันดับแรก รับฟังปัญหาและข้อเสนอแนะจากประชาชนอย่างเต็มใจ  ไม่ยึดเพียง
ความคิดเห็นของตนเป็นหลัก ไม่ถือทิฐิว่าตนเป็นผู้บริหาร เป็นข้าราชการที่รับค าสั่งโดยตรงจาก
รัฐบาล แต่พึงปฏิบัติตนเป็นที่พ่ึงของประชาชนอย่างจริงใจ 

   3.2 ผู้บริหารฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจ าที่สังกัดเทศบาลนคร เทศบาลเมือง และ
เทศบาลต าบลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรมไม่
แตกต่างกัน กล่าวคือ ส่วนใหญ่เห็นว่านักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์จะมุ่งเน้นที่วิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม 

มุ่งเน้นการปฏิบัติงานเพ่ือให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ สามารถก าหนดวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรมที่
สามารถพัฒนาองค์กร พัฒนาบุคลากร และพัฒนาตัวเองให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะเฉพาะ 

และมุมมองภาพรวมที่กว้างไกล ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม และ
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ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ด้วยการเน้นการบริหารจัดการผ่านการสื่อสารสนเทศที่ทันสมัย  ริเริ่ม
การสร้างนวัตกรรมใหม ่ๆ และสามารถควบคุมความปลอดภัยในการเข้าถึงเทคโนโลยีได้ 

   3.3 ผู้บริหารฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจ าที่สังกัดเทศบาลนคร เทศบาลเมือง และ
เทศบาลต าบลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านบริหารอย่างมืออาชีพไม่แตกต่างกัน 

กล่าวคือ ส่วนใหญ่เห็นว่านักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์จะมุ่งเน้นที่บริหารงานอย่างมืออาชีพ นักบริหารต้อง
มีทักษะที่หลากหลาย คือ ต้องเป็นนักคิด นักวิเคราะห์ นักวางแผน ผู้น าการจัดการที่ดี มีทีมงานที่
เข้มแข็ง ท างานเชิงรุก กล้าตัดสินใจ มีความเด็ดขาดในการตัดสินใจตามหลักการและเหตุผลตามสมควร 

มีความยืดหยุ่นในการบริหารจัดการองค์กร การพัฒนาบุคลากร และการบริการประชาชน รับรู้ข้อมูล
ข่าวสารได้อย่างรวดเร็ว ถูกต้อง และทันสมัย คิดหาวิธีการใหม่ ๆ ในการพัฒนาการปฏิบัติงาน สามารถ
จูงใจประชาชนให้เห็นความส าคัญต่อการมีส่วนร่วมกิจกรรมของเทศบาล กระตุ้นความกระตือรือร้นใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการและพนักงาน มีความอดทนสูง ใช้เหตุผลมากกว่าอารมณ์หรือความรู้สึก 

ไม่อคติ กล้าเผชิญหน้ากับปัญหาและอุปสรรค มีความสามารถในการเจรจาต่อรอง รู้จักยืดหยุ่นตาม
สถานการณ์ของปัญหา และต้องสละประโยชน์ส่วนตนเพ่ือผลประโยชน์ส่วนร่วม 

   3.4 ผู้บริหารฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจ าที่สังกัดเทศบาลนคร เทศบาลเมือง และ
เทศบาลต าบลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านการตอบสนองความต้องการไม่
แตกต่างกัน กล่าวคือ ส่วนใหญ่เห็นว่านักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์จะมุ่งเน้นที่สามารถตอบสนองความ
ต้องการของประชาชนและชุมชน  เพราะเป็นภารกิจหลักของการบริการสาธารณะขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น และเป็นการแก้ปัญหาในชุมชนให้ได้รับประโยชน์อย่างแท้จริง  จัดท าและ
ด าเนินโครงการอย่างเป็นรูปธรรมเพ่ือก่อให้เกิดการพัฒนาท้องถิ่นอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน ค านึงถึง
คุณภาพการให้บริการและบริการอย่างเป็นธรรม แต่บางครั้งด้วยข้อจ ากัดของงบประมาณ ท าให้ไม่
สามารถแก้ไขปัญหาได้ทุกอย่างในเวลาเดียวกัน  แต่นักบริหารสามารถด าเนินการในส่วนที่จ าเป็น
และเรียงล าดับความส าคัญได้ 

   3.5 ผู้บริหารฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจ าที่สังกัดเทศบาลนคร เทศบาลเมือง และ
เทศบาลต าบลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านโปร่งใสตรวจสอบข้อเท็จจริงได้ไม่
แตกต่างกัน กล่าวคือ ส่วนใหญ่เห็นว่านักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์จะมุ่งเน้นที่ความโปร่งใสและสามารถ
ตรวจสอบข้อเท็จจริงได้เป็นหนึ่งในหลักธรรมาภิบาลที่นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์พึงยึดถือและปฏิบัติ  
เพราะความโปร่งใสเป็นสิ่งที่รัฐบาลมุ่งเน้นและส่งเสริมให้ข้าราชการทุกหน่วยงานพึงตระหนัก  เป็น
การสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกันระหว่างนักบริหารกับบุคลากรของเทศบาล  ประชาชน และ
ชุมชน โดยการเปิดเผยข้อมูลทุกขั้นตอนต่อสาธารณะเพ่ือความโปร่งใส  รายงานอย่างตรงไปตรงมา
ด้วยภาษาท่ีเข้าใจง่าย ประชาชนเข้าถึงข้อมูลได้อย่างสะดวก 

5.1.2 แนวทำงกำรวิจัยเชิงปริมำณ  
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 กลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการและพนักงานที่สังกัดเทศบาลนคร เทศบาลเมือง และ
เทศบาลต าบลในจังหวัดสงขลา จ านวน 320 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 35-44 ปี  
ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี ต าแหน่งข้าราชการมากกว่าพนักงานส่วนท้องถิ่น ส่วนใหญ่สังกัด
เทศบาลต าบล ปฏิบัติงานมาแล้ว 10-14 ปี ซึ่งผู้วิจัยสามารถสรุปผลการศึกษาวิจัย รายละเอียดดังนี้ 
   1. กำรวิเครำะห์สภำพปัจจุบันของกำรพัฒนำ  
   สภาพปัจจุบันของการพัฒนานักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลา 
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กฎหมายท้องถิ่นและระเบียบปฏิบัติเปิด
โอกาสให้นักบริหารของเทศบาลได้รับการพัฒนาให้เป็นนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 
รองลงมาคือ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ปัจจัยด้านสังคมและวัฒนธรรม และแนวโน้มทางเศรษฐกิจ 
   1.1 กฎหมายท้องถิ่นและระเบียบปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า กฎหมายท้องถิ่นเปิดโอกาสให้ผู้บริหารได้รับการพัฒนาอย่างทั่วถึง มีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุด รองลงมาคือ กฎระเบียบข้อบังคับที่ใช้อยู่ในปัจจุบันมีความยืดหยุ่นต่อการพัฒนาผู้บริหาร และ
แนวทางการพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นเปิดโอกาสให้ผู้บริหารได้รับการพัฒนาอย่างทั่วถึง  
   1.2 ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า การเข้าถึงเทคโนโลยีใหม่ ๆ เอ้ือโอกาสให้ผู้บริหารได้รับการพัฒนา มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 
รองลงมาคือ การเปลี่ยนแปลงทางการสื่อสารเพ่ือแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างองค์การมีผลต่อการ
พัฒนาผู้บริหาร และการใช้เทคโนโลยีขั้นพ้ืนฐานของประชาชนในท้องถิ่นมีผลต่อการพัฒนาผู้บริหาร 
   1.3 สังคมและวัฒนธรรม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
วิถีชีวิตของสังคมเมืองในท้องถิ่นมีผลต่อการพัฒนาผู้บริหาร มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ การ
เปลี่ยนแปลงทางสังคมและวัฒนธรรมที่ก าลังเกิดขึ้นในท้องถิ่นเปิดโอกาสให้ผู้บริหารได้รับการพัฒนา 
และวิถีชีวิตของสังคมชนบทในท้องถิ่นมีผลต่อการพัฒนาผู้บริหาร 
   1.4 แนวโน้มทางเศรษฐกิจ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
รายได้ของประชาชนในท้องถิ่นมีผลต่อการพัฒนาผู้บริหาร มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ แนวโน้มการ
ขยายตัวทางเศรษฐกิจของท้องถิ่นเปิดโอกาสให้ผู้บริหารได้รับการพัฒนา และสถานการณ์ด้านเศรษฐกิจ
ในท้องถิ่นปัจจุบันเอ้ือต่อการพัฒนาผู้บริหาร  
  2. กำรวิเครำะห์กำรพัฒนำนักบริหำร 
      การพัฒนานักบริหารที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลา ภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า นักบริหารของเทศบาลได้รับการพัฒนาเครือข่าย
สัมพันธ์เพ่ือเป็นนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ การพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง การพัฒนาการบริการสาธารณะ การพัฒนาทักษะด้านดิจิตอลและภาษา การพัฒนา
ความรู้ความสามารถในการบริหาร และการพัฒนาความสามารถในการพัฒนาองค์กร 
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    2.1 นักบริหารของเทศบาลได้รับการพัฒนาเครือข่ายสัมพันธ์เพ่ือเป็นนักบริหารมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้อง
พัฒนาความสัมพันธ์อันดีภายในองค์กรและเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ทักษะการพัฒนา
เครือข่ายกับหน่วยงานภายนอกทั้งในและต่างประเทศ จะสามารถเพ่ิมศักยภาพให้กับนักบริหารอย่างมือ
อาชีพ และนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องมีทักษะการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับประชาชนในท้องถิ่นและ
องค์กรที่เกี่ยวขอ้ง  
   2.2 นักบริหารของเทศบาลได้รับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพ่ือเป็นนัก
บริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การก าหนด
วิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์ และรูปแบบการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน จะท าให้การปฏิบัติงานของนักบริหาร
บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ การพัฒนาภาวะผู้น าด้านการ
เปลี่ยนแปลงจะท าให้นักบริหารบรรลุผลสัมฤทธิ์ และการจูงใจให้บุคลากรเกิดแรงบันดาลใจในการ
ท างาน จะท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมืออาชีพ  
   2.3 นักบริหารของเทศบาลได้รับการพัฒนาการบริการสาธารณะเพ่ือเป็นนัก
บริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การยึดหลักการ
บริการอย่างเสมอภาค จะท าให้การบริการสาธารณะมีความโปร่งใสและเป็นธรรม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
รองลงมาคือ การพัฒนาระบบการบริการอย่างต่อเนื่องจะท าให้ระบบมีประสิทธิภาพตรงตามความ
ต้องการของประชาชน และการพัฒนาด้านจิตมุ่งบริการจะสามารถตอบสนองความต้องการที่ค านึง
ประโยชน์สาธารณะเป็นที่ตั้งได้  
   2.4 นักบริหารของเทศบาลได้รับการพัฒนาทักษะด้านดิจิตอลและภาษาเพ่ือเป็น
นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า นักบริหาร
ต้องพัฒนาทักษะดิจิตอลขั้นพ้ืนฐาน เช่น การใช้งานคอมพิวเตอร์ การใช้งานอินเทอร์เน็ต และการใช้
งานเพ่ือความปลอดภัย และนักบริหารต้องพัฒนาทักษะประยุกต์ส าหรับการท างาน เช่น การท างาน
ร่วมกันแบบออนไลน์ การใช้โปรแกรมสร้างสื่อดิจิตอล และการใช้ดิจิตอลเพ่ือความมั่นคงปลอดภัย 
มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากัน รองลงมาคือ นักบริหารต้องพัฒนาทักษะขั้นต้นส าหรับการท างาน เช่น การใช้
โปรแกรมประมวลผลค า การใช้โปรแกรมตารางค านวณ และการใช้โปรแกรมน าเสนอ  และนัก
บริหารมืออาชีพต้องพัฒนาทักษะภาษาต่างประเทศ (ฟัง พูด อ่าน เขียน) ด้วยตัวเองอย่างต่อเนื่อง 
   2.5 นักบริหารของเทศบาลได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถในการบริหารเพ่ือ
เป็นนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การ
พัฒนาศักยภาพด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์และแผนระยะยาวเป็นความสามารถของนักบริหารมือ
อาชีพ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ความสามารถในการสร้างแรงจูงใจในการท างานจะท าให้เกิดความ



 

92 

ร่วมมือในการปฏิบัติงานของบุคลากร และการพัฒนาความรู้การบริหารการเปลี่ยนแปลงจะท าให้การ
บริหารงานบรรลุผลสัมฤทธิ์  
   2.6 นักบริหารของเทศบาลได้รับการพัฒนาความสามารถในการพัฒนาองค์กรเพ่ือ
เป็นนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การ
ก าหนดสมรรถนะในการท างานจะท าให้สามารถตรวจสอบความสามารถในการตอบสนองต่อหน้าที่ของ
นักบริหารได้อย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ความสามารถในการวิเคราะห์งานและองค์กร
เป็นความสามารถของนักบริหารมืออาชีพ และการสร้างวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพ่ือพัฒนา
องค์กรร่วมกัน เป็นการสร้างการมีส่วนร่วมตามหลักประชาธิปไตย  
  3. กำรวิเครำะห์นักบริหำรมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
   นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลา ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลาจะมุ่งเน้นที่
ความโปร่งใสตรวจสอบข้อเท็จจริงได้ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ตอบสนองความต้องการ 
บริหารงานอย่างมืออาชีพ มีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม และยึดหลักประชาธิปไตย 
   3.1 นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลาจะมุ่งเน้นที่ความโปร่งใส
ตรวจสอบข้อเท็จจริงได้ พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า นัก
บริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องมีความซื่อสัตย์ในการท างานและกล้ายืดหยัดในสิ่งที่ถูกต้อง มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
รองลงมาคือ นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์สามารถรับการตรวจสอบข้อเท็จจริงในการท างานได้ตลอดเวลา 
และนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องยึดหลักการบริการสาธารณะเพ่ือประชาชนในท้องถิ่นเป็นหลักอย่าง
เป็นธรรมและเสมอภาค 
   3.2 นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลาจะมุ่งเน้นที่ตอบสนอง
ความต้องการ พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า นักบริหารมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ต้องมุ่งเน้นผลงานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ตามตัวชี้วัดที่ก าหนดไว้อย่างเป็นรูปธรรม และนัก
บริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องค านึงประโยชน์สาธารณะเป็นที่ตั้งเสมอ มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากัน รองลงมาคือ 
นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องบริหารงานตรงตามความคาดหวังของประชาชนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
   3.3 นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลาจะมุ่งเน้นที่บริหารงาน
อย่างมืออาชีพ พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า นักบริหารมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ต้องสร้างมาตรฐานการท างานที่ชัดเจน และมีความมุ่งมั่นในการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
รองลงมาคือ นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์สามารถพัฒนางานและตนเองอย่างสม่ าเสมอ นักบริหารมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ต้องกล้าเผชิญปัญหาและความเสี่ยงอย่างมีเหตุผล และนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องมีเทคนิค
ในการปรับตัวและทักษะการเจรจาต่อรองอย่างผู้เชี่ยวชาญ 
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   3.4 นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลาจะมุ่งเน้นที่วิสัยทัศน์เชิง
นวัตกรรม พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า นักบริหารมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ต้องก าหนดนโยบายที่สามารถใช้ได้จริง มีคุณภาพ และมีความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์สามารถคาดการณ์และวิเคราะห์สถานการณ์
ล่วงหน้า เพื่อพัฒนากลยุทธ์และการบริหารงานในระยะยาวได้ และนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์สามารถ
ก าหนดนโยบายการพัฒนาท้องถิ่นอย่างชัดเจน 
   3.5 นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลาจะมุ่งเน้นที่ยึดหลัก
ประชาธิปไตย พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์
ต้องยึดหลักการมีส่วนร่วมกับบุคลากร สังคม และชุมชนในท้องถิ่น มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ นัก
บริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์สามารถสร้างความร่วมมือ เพ่ือรับผลประโยชน์และรับผิดชอบร่วมกัน นักบริหารมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์สามารถสร้างความร่วมมือ ในการแสดงความคิดเห็น การวางแผน และด าเนินการร่วมกัน และ
นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์สามารถสร้างความร่วมมือในการประเมินผลและติดตามผลการด าเนินงาน
ร่วมกัน 
  4. ผลกำรเปรียบเทียบระหว่ำงหน่วยงำนที่สังกัดกับนักบริหำรมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
      เมื่อเปรียบเทียบระหว่างหน่วยงานที่สังกัดกับนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาล
ในจังหวัดสงขลา พบว่า  
   4.1 ข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นที่สังกัดเทศบาลแตกต่างกัน มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านยึดหลักประชาธิปไตย แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
   4.2 ข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นที่สังกัดเทศบาลแตกต่างกัน มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
   4.3 ข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นที่สังกัดเทศบาลแตกต่างกัน มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านบริหารงานอย่างมืออาชีพ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05  
   4.4 ข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นที่สังกัดเทศบาลแตกต่างกัน มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านตอบสนองความต้องการ ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05  
   4.5 ข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นที่สังกัดเทศบาลแตกต่างกัน มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านโปร่งใสตรวจสอบได้ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05  
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  5. ข้อเสนอแนะแนวทำงกำรพัฒนำนักบริหำรเพื่อมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
   การวิเคราะห์ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนานักบริหารเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ
ข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น พบว่า 
   5.1 นักบริหารควรได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความสามารถในการวางแผนกลยุทธ์ 
เช่น การอบรมเชิงปฏิบัติการ การเขียนแผนระยะสั้นและระยะยาว มากกว่าอบรมเชิ งนโยบาย 
หลักสูตรการพัฒนาควรเน้นการลงมือปฏิบัติมากกว่าเนื้อหา หรือเพ่ือสร้างเครือข่ายสัมพันธ์ เกณฑ์การ
ประเมินผลการฝึกอบรมควรเน้นคุณภาพมากกว่าปริมาณ นักบริหารควรได้รับการพัฒนาให้เป็น
ตัวอย่างที่ดีเพ่ือจูงใจให้ข้าราชการและพนักงานมีก าลังใจในการปฏิบัติงาน นักบริหารควรได้รับการ
อบรมด้านภาษาอังกฤษเชิงปฏิบัติการ มีการสอบเพ่ือประเมินและรับรองผล เป็นต้น 
   5.2 เมื่อนักบริหารได้รับการพัฒนาแล้ว จะท าให้นักบริหารสามารถปฏิบัติงานอย่าง
มุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้วยการยึดมั่นในกฎระเบียบ ส่งเสริมให้ข้าราชการและพนักงานร่วมกันท างานเป็นทีม 
ไร้อคติในการบริหารงาน ตระหนักถึงความเสมอภาคและเป็นธรรม มีหลักในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ไม่
เอนเอียงต่อผู้มีอิทธิพลในท้องถิ่น ยึดหลักธรรมาภิบาลอย่างแท้จริง มีผลงานที่เป็นรูปธรรม ชัดเจน 
ตรงไปตรงมา และโปร่งใส ปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพและทันสมัย น าเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารและ
การสื่อสาร ผลงานต้องตรงเป้าหมาย ตรงตามความต้องการของประชาชน มีความสามารถในการ
สื่อสารภาษาอังกฤษ ให้ความส าคัญกับประชาชนและกิจกรรมของชุมชนเป็นอันดับแรก 
 
5.2 อภิปรำยผลกำรวิจัย 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ สามารถอภิปรายผลการวิจัยในประเด็นที่ส าคัญได้ดังต่อไปนี้ 
 1. สภำพปัจจุบันของกำรพัฒนำนักบริหำรทีมุ่่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบำลในจังหวัดสงขลำ 
     การศึกษาสภาพปัจจุบันเป็นการวิเคราะห์โอกาส (Opportunities) และข้อจ ากัดหรือ
อุปสรรค (Threats) ที่มีผลต่อการพัฒนา ซึ่งจากการศึกษาสภาพปัจจุบันของการพัฒนานักบริหารที่มุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลา พบว่า กฎหมายท้องถิ่นและระเบียบปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 
ซึ่งพบว่า กฎหมายท้องถิ่นและระเบียบปฏิบัติเปิดโอกาสให้มีการพัฒนานักบริหารของเทศบาล  ตาม
พระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  พ.ศ. 
2542 แต่ปัจจุบันเทศบาลยังพบอุปสรรคในการพัฒนา คือ ความไม่ชัดเจนของกฎหมาย ความไม่
ยืดหยุ่นของกฎหมายที่ควบคุมการปฏิบัติงานมากเกินไป  ข้อจ ากัดของระเบียบปฏิบัติ  เช่น 

หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล พ.ศ. 2545 หนังสือสั่งการ และ
งบประมาณ โดยเฉพาะเทศบาลที่ไม่สามารถจัดเก็บรายได้ของตนเองอย่างเต็มที่  ทั้งนี้เนื่องจาก
กฎหมายและระเบียบปฏิบัติที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาตามนโยบายและการเมือง  เช่น ความ
เสถียรภาพทางการเมือง  เสรีภาพของการด าเนินการของท้องถิ่น  รวมทั้งความยืดหยุ่นของ
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กฎระเบียบข้อบังคับท่ีใช้อยู่ปัจจุบัน จึงส่งผลกระทบต่อการพัฒนานักบริหารโดยตรง (Jim Downey, 
2007, p. 6; Law J, 2006, p. 794; Hamid R.Q., 2017, pp. 4-5) รองลงมา คือ ด้านความก้าวหน้า
ทางเทคโนโลยี ซึ่งพบว่า ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีจะท าให้เกิดความท้าทายแก่นักบริหารต่อการ
น าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในการบริหารงาน ท าให้การเข้าถึงและเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารเป็นไปด้วย
ความสะดวกรวดเร็ว ดังนั้น การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารงานจึงเปิด
โอกาสให้ผู้บริหาร ข้าราชการ และพนักงานท้องถิ่นได้เรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ แต่ข้อจ ากัด
ด้านความสามารถในการใช้เทคโนโลยีของผู้บริหารบางกลุ่มจึงเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนา  ทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะความเคยชินกับระบบเอกสาร และความไม่เชื่อมั่นในความปลอดภัยในการเข้าถึงระบบ
คอมพิวเตอร์และอินเตอร์เน็ต และการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาของเทคโนโลยีจนบางครั้งไม่
สามารถตามสถานการณ์ได้ทัน รองลงมา คือ ปัจจัยด้านสังคมและวัฒนธรรม ซึ่งพบว่า สภาพสังคม
และวัฒนธรรมในจังหวัดสงขลามีความหลากหลายด้านเชื้อชาติ ศาสนา และวัฒนธรรม แต่สามารถ
ผสมผสานได้อย่างกลมกลืนเหมือนญาติพ่ีน้อง ให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ดังนั้น สังคมเมืองและ
สังคมชนบทในท้องถิ่นจึงเอ้ือต่อการพัฒนานักบริหาร ผ่านการมีส่วนร่วมของประชาชนในท้องถิ่น 

แต่อุปสรรคใหญ่ที่เป็นข้อจ ากัดต่อการพัฒนา คือ ระบบอุปถัมภ์ เนื่องจากประชาชนเห็นว่าเป็นเรื่อง
ของผลประโยชน์เฉพาะบุคคล ไม่ใช่เพ่ือประโยชน์ต่อประชาชน บางพ้ืนที่ประชาชนมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมของเทศบาลน้อย และไม่สนับสนุนการพัฒนา เนื่องจากเกิดข้อกังขาต่อเงินงบประมาณที่ใช้ 
และแนวโน้มทางเศรษฐกิจ ซึ่งพบว่า ถึงแม้รัฐบาลจะมีนโยบายการพัฒนาเศรษฐกิจเพ่ือน าไปสู่ไทย
แลนด์ 4.0 ด้วยการพัฒนาโครงสร้างเศรษฐกิจผ่านการขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม แต่หากแนวโน้มทาง
เศรษฐกิจภาพรวมยังไม่ดี ก็ย่อมส่งผลกระทบต่อสภาพเศรษฐกิจของท้องถิ่น  เช่น ราคายางตกต่ า 

เกษตรกรขาดรายได้ การจับจ่ายใช้สอยของประชาชนในท้องถิ่นก็ลดลง หลายองค์กรต้องปิดตัวลง 

ท าให้ท้องถิ่นจัดเก็บภาษีได้น้อยลง เงินงบประมาณในการบริหารจัดการและการพัฒนานักบริหารก็
น้อยลงไปด้วย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของวราวุฒิ ศรีวิชา และจิตรลดา ไชยะ (2559, หน้า 115) ที่
ศึกษายุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพ่ือการก้าวสู่ประชาคมอาเซียน ด้วยการ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก (PEST Analysis) พบว่า สภาวะเศรษฐกิจของประเทศปัจจุบันไม่มี
ความแน่นอน ราคาสินค้าทางการเกษตรตกต่ า ส่งผลต่อรายได้ของประชาชน ท าให้ก าลังในการเข้า
ศึกษาต่อในระดับมหาวิทยาลัยแปรผันลดลงตามไปด้วย ถึงแม้จะมีการเปิดประชาคมอาเซียนท าให้
เศรษฐกิจภูมิภาคขยายตัว แต่ประชาชนในท้องถิ่นกลับยังไม่ได้รับผลกระทบทางบวกเหล่านี้  
 2. กำรพัฒนำนักบริหำรทีมุ่่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบำลในจังหวัดสงขลำ 
     จากการศึกษาการพัฒนานักบริหารที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลา พบว่า นัก
บริหารส่วนใหญ่ได้รับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การพัฒนาความรู้ความสามารถในการ
บริหาร การพัฒนาความสามารถในการพัฒนาองค์กร การพัฒนาการบริการสาธารณะ การพัฒนา
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ทักษะด้านดิจิตอลและภาษา และการพัฒนาเครือข่ายสัมพันธ์ และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
การพัฒนาเครือข่ายสัมพันธ์มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด โดยนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องพัฒนาความสัมพันธ์อัน
ดีภายในองค์กร เพ่ือนร่วมงาน ประชาชน และองค์กรที่เกี่ยวข้องทั้งในและต่างประเทศ เพราะการ
พัฒนานักบริหารให้ประสบผลส าเร็จและน าพาองค์กรสู่เป้าหมาย นักบริหารควรได้รับการพัฒนา
ความสามารถและทักษะต่าง ๆ ตามการก าหนดความสามารถของนักบริหารท้องถิ่น เช่น การพัฒนา
เครือข่ายสัมพันธ์ (Local Government Managers Australia, 2004, p. 5-11) และถึงแม้เทศบาลใน
จังหวัดสงขลาจะมีการประชุมประจ าเดือนระหว่างเทศบาลกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  เพ่ือแลกเปลี่ยน
เรียนรู้การแก้ปัญหาและพัฒนาท้องถิ่นร่วมกัน  แต่ยังพบจุดอ่อนของการพัฒนา คือ การไม่ให้
ความส าคัญกับการสร้างเครือข่ายของผู้บริหาร ข้าราชการ และพนักงานบางพ้ืนที่ ทั้งนี้เนื่องจากเห็น
ว่าผลที่ได้รับเป็นเพียงผลประโยชน์ร่วมกันของบุคคลที่เกี่ยวข้องกับระบบอุปถัมภ์  และไม่ได้ค านึงถึง
ประโยชน์ที่แท้จริงต่อประชาชน ดังนั้น เพ่ือให้การพัฒนาเครือข่ายสัมพันธ์บรรลุผลสัมฤทธิ์ นัก
บริหารควรสร้างความไว้วางใจให้กับประชาชนด้วยการแสดงผลงานอย่างตรงไปตรงมา และให้
ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมกับทุกขั้นตอนของกิจกรรมและโครงการของเทศบาลให้มากที่สุด เพ่ือ
พิสูจน์ให้ประชาชนและท้องถิ่นเห็นว่า การพัฒนาเครือข่ายสัมพันธ์นั้นมีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือร่วม
แก้ไขปัญหาและพัฒนาท้องถิ่นอย่างจริงใจ ไม่ใช่เพียงเพราะผลประโยชน์ระหว่างกลุ่มบุคคล ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Collins (2007) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การส ารวจแนวคิดของผู้บริหาร
ระดับสูงในการเป็นผู้น าองค์กรบริหารสาธารณะที่ประสบความส าเร็จในสกอตแลนด์ ผลการวิจัย
พบว่า ผู้บริหารองค์กรสาธารณะควรเป็นผู้น าที่สนับสนุนการมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของ
องค์กร 
 ส่วนการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีค่าเฉลี่ยในระดับรองลงมา เป็นหลักการพัฒนานัก
บริหารท้องถิ่นที่ได้รับการยอมรับในระดับประเทศและนานาชาติ (Local Government Managers 
Australia, 2004, p. 5-11; Garavan, T.N., 2007, pp. 16-21; The Organization for Economic Co-
operation and Development: OECD, 2017, p. 8; ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2560) 
จากการศึกษาพบว่า นักบริหารเทศบาลในจังหวัดสงขลาส่วนใหญ่ได้รับการพัฒนาเพ่ือเป็นผู้น าต้นแบบ
ที่ดีด้วยหลักสูตรที่หลากหลาย แต่จุดอ่อนที่ท าให้การพัฒนาไม่ประสบความส าเร็จ คือ การไม่พัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง บุคลากรบางพ้ืนที่ยังยึดติดกับระบบการปฏิบัติงานแบบเดิม  ล าดับขั้นตอนเดิม 

ไม่ค่อยให้ความร่วมมือเพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงของตนเองและส่วนรวม ดังนั้น เพ่ือให้การพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเกิดประสิทธิผลสูงสุด นักบริหารต้องมีการพัฒนาตนเองให้เป็นที่ยอมรับ
ของข้าราชการ พนักงาน และประชาชนในท้องถิ่น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Collins (2007) ซึ่ง
ผลการวิจัยพบว่า ความเป็นผู้น าของผู้บริหารองค์กรสาธารณะควรอยู่ ในมิติของผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงไปสู่ทิศทางที่ดีขึ้น และข้อค้นพบทางการวิจัย พบว่า มุมมองของผู้บริหารเป็นกุญแจ



 

97 

ส าคัญในการเป็นผู้น าที่ประสบความส าเร็จ ผู้บริหารต้องมีการพัฒนาตัวเองให้เป็นที่ยอมรับของ
ประชาชนด้วยการเปลี่ยนแปลงแนวทางการปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Kashmiri 
(2016) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง บทบาทของผู้น าองค์กรสาธารณะในการสร้างแบรนด์ของประเทศ
ซาอุดิอาระเบีย ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น า3 มิติที่ส าคัญที่สุดที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของ
องค์กรภาครัฐ คือ การเป็นผู้น าด้านการด าเนินการ การเป็นผู้น าด้านการฝึกอบรม และการเป็นผู้น าด้าน
ผลตอบแทนที่แท้จริง ซึ่งไม่เพียงแต่เพ่ิมความสามารถในการปฏิบัติงาน การปรับเปลี่ยนค่านิยมของ
องค์กรเท่านั้น แต่มีผลเชิงบวกต่อการเพ่ิมระดับผลงานของบุคลากรอีกด้วย 

ส าหรับการพัฒนาการบริการสาธารณะเป็นหลักการพัฒนานักบริหารท้องถิ่นที่ได้รับการ
ยอมรับในระดับประเทศและนานาชาติ (Local Government Managers Australia, 2004, p. 5-11; 
Garavan, T.N., 2007, pp. 16-21; The Organization for Economic Co-operation and 
Development: OECD, 2017, p. 8; ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2560) นักบริหารส่วน
ใหญ่ได้รับการพัฒนาด้านการวางแผนการบริการสาธารณะ  มีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือลงพ้ืนที่
ส ารวจความพึงพอใจของประชาชนในชุมชนต่อการให้บริการของเทศบาลอย่างทั่วถึง  แต่จุดอ่อนที่
ท าให้การพัฒนาไม่ประสบความส าเร็จ คือ บางพ้ืนที่มีปัญหาเรื่องการมีส่วนร่วมในการเสนอความ
คิดเห็นต่อเทศบาลค่อนข้างน้อย เนื่องจากไม่ได้รับบริการอย่างทั่วถึงและเป็นธรรม ดังนั้น นักบริหาร
ต้องตระหนักถึงความเสมอภาคของการเข้ารับบริการตามแนวคิดการบริการสาธารณะแนวใหม่ 
(New Public Service) ที่ให้ความส าคัญกับการบริการสาธารณะ (Public Interest) (Denhardt 
and Denhardt, 2007, p. xi; นฤมล อนุสนธิ์พัฒน์, 2558, หน้า 63) โดยนักบริหารต้องสร้างความ
ร่วมมือ สนับสนุนประชาชนให้กล้าออกความคิดเห็นในทุกกิจกรรมของเทศบาลตามหลักธรรมาภิบาล 
ซึ่งทุกนโยบายและโครงการของเทศบาลต้องสามารถตอบสนองความต้องการสาธารณะอย่างมีคุณภาพ
และใช้ได้จริง และมาจากความร่วมมือและความพยายามร่วมมือกัน ส่วนการพัฒนาทักษะด้านดิจิตอล
และภาษาเป็นหลักการพัฒนานักบริหารท้องถิ่น (Local Government Managers Australia, 2004, p. 5-
11; ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2560) ซึ่งนักบริหารส่วนใหญ่ได้รับการพัฒนาค่อนข้าง
น้อยโดยเฉพาะทักษะด้านการสื่อสารและภาษา เพราะนักบริหารของเทศบาลส่วนใหญ่แทบจะไม่มี
ทักษะการสื่อสารภาษาอังกฤษ เนื่องจากมีความคิดเห็นว่าแทบจะไม่มีโอกาสติดต่อกับชาวต่างชาติ
และหน่วยงานต่างประเทศ จึงไม่มีแรงกระตุ้นเพ่ือพัฒนาตนเอง ดังนั้น เพ่ือให้นักบริหารสามารถ
พัฒนาทักษะด้านดิจิตอลและภาษามากขึ้น นักบริหารควรพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 

ด้วยการพัฒนาทักษะด้านดิจิตอลและภาษาผ่านสื่อออนไลน์  หลักสูตรออนไลน์ หรือเว็บไซต์ที่สอน
ทักษะภาษาอังกฤษ ซึ่งการพัฒนาช่องทางนี้ไม่มีค่าใช้จ่าย เพียงแค่ต้องมีความมุ่งมั่นในการพัฒนา
ตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Collins (2007) ซึ่งข้อค้นพบทางการวิจัย พบว่า ผู้บริหารต้องมี
การพัฒนาตัวเองให้เป็นที่ยอมรับและน าเสนอแนวทางเพ่ือพัฒนาตนเอง และนักบริหารต้อง
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ตระหนักถึงความส าคัญของภาษาอังกฤษว่าเป็นทักษะที่จ าเป็นในการสื่อสารในปัจจุบัน ท าให้การ
ติดต่อสื่อสารได้กว้างขวางขึ้น และนักบริหารทุกภาคส่วนให้ความส าคัญและต้องการพัฒนาทักษะ
ด้านภาษาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของสมชาย สรรประเสริฐ (2552) ที่ได้ศึกษากลยุทธ์
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจท่องเที่ยว ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ผลการศึกษา 
พบว่า ต ารวจท่องเที่ยวมีความต้องการพัฒนาภาษาอังกฤษอยู่ในระดับมากที่สุด  

ส่วนความรู้ความสามารถในการบริหารก็เป็นหนึ่งในหลักการพัฒนานักบริหารท้องถิ่นที่ได้รับ
การยอมรับในระดับประเทศและนานาชาติ (Local Government Managers Australia, 2004, p. 5-11; 
Garavan, T.N., 2007, pp. 16-21; The Organization for Economic Co-operation and 
Development: OECD, 2017, p. 8; ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2560) นักบริหารส่วน
ใหญ่ได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถในการบริหาร แต่ด้วยการฝึกอบรมในปัจจุบันจะการ
บรรยายเนื้อหาในภาพรวม ไม่มีการเจาะลึกเนื้อหาหรืออบรมเชิงปฏิบัติการที่จะสามารถประเมิน
ความเข้าใจของผู้เข้ารับการอบรมได้อย่างมีคุณภาพ ดังนั้น เพ่ือให้การพัฒนาความรู้ความสามารถมี
ประสิทธิภาพมายิ่งข้ึน จึงควรปรับปรุงรูปแบบการพัฒนาที่เน้นการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการที่ก าหนด
ตัวชี้วัดความส าเร็จด้วยการประเมินผลงานที่ได้รับมอบหมายระหว่างการเข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือให้
การพัฒนาบรรลุผลสัมฤทธิ์มากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของยงยุทธ ทรัพย์เจริญ (2555) ที่
ศึกษาการพัฒนารูปแบบการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบว่า โครงสร้างการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ 
คือ การก าหนดปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ และการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก ส่วน
ความสามารถในการพัฒนาองค์กร เป็นหลักการพัฒนานักบริหารท้องถิ่น (Local Government 
Managers Australia, 2004, p. 5-11; ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2560) โดยนักบริหาร
ส่วนใหญ่ได้รับการพัฒนาการสร้างวัฒนธรรมองค์กร การพัฒนาเพ่ือเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และ
การพัฒนาการมีส่วนร่วมของประชาชนและชุมชน  แต่จุดอ่อนที่ท าให้การพัฒนาไม่ประสบ
ความส าเร็จ คือ ความไม่ตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาองค์กรของนักบริหาร  บางพ้ืนที่นัก
บริหารให้ความสนใจเฉพาะภาระงานที่ต้องปฏิบัติในปัจจุบัน  จึงท าให้การพัฒนาองค์กรไม่มี
ประสิทธิภาพเท่าท่ีควร 

5.2.3 นักบริหำรมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบำลในจังหวัดสงขลำ 
  จากการศึกษานักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวดสงขลา พบว่า นักบริหารมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ต้องมีความโปร่งใสตรวจสอบข้อเท็จจริงได้ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ความโปร่งใสและสามารถ
ตรวจสอบข้อเท็จจริงได้เป็นหนึ่งในหลักธรรมาภิบาลที่นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์พึงยึดถือและปฏิบัติ  
เพราะความโปร่งใสเป็นการสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกันระหว่างนักบริหารกับบุคลากรของ
เทศบาล ประชาชน และชุมชน ดังนั้น นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องมีความซื่อสัตย์ใน   การท างาน
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และกล้ายืดหยัดในสิ่งที่ถูกต้อง สามารถรับการตรวจสอบข้อเท็จจริงในการท างานได้ตลอดเวลา และ
ต้องยึดหลักการบริการสาธารณะเพ่ือประชาชนในท้องถิ่นเป็นหลักอย่างเป็นธรรมและเสมอภาค  ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ Boonleaing, S. et al. (2010, p. 121) ว่าผู้บริหารระดับสูงขององค์กร
ท้องถิ่นของประเทศไทย ควรมีคุณลักษณะส าคัญ คือ ท างานอย่างโปร่งใส ไม่ค านึงถึงประโยชน์
ส่วนตัว เช่นเดียวกับแนวคิดของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2555) ว่าคุณลักษณะที่
พึงประสงค์ของนักบริหารราชการไทย คือ ตรวจสอบได้ รองลงมา คือ นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ควรมี
การตอบสนองความต้องการต่อของประชาชนและชุมชน เนื่องจากเป็นภารกิจหลักของการบริการ
สาธารณะขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นการแก้ปัญหาในชุมชนให้ได้รับประโยชน์อย่างแท้จริง 

จัดท าและด าเนินโครงการอย่างเป็นรูปธรรมเพื่อก่อให้เกิดการพัฒนาท้องถิ่นอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน 

ค านึงถึงคุณภาพการให้บริการและบริการอย่างเป็นธรรม ดังนั้น นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องมุ่งเน้น
ผลงานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ตามตัวชี้วัดที่ก าหนดไว้อย่างเป็น   รูปธรรม ค านึงประโยชน์สาธารณะ
เป็นที่ตั้งเสมอ และต้องบริหารงานตรงตามความคาดหวังของประชาชนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ Local Government Managers Australia (2004, p. 7) ว่านักบริหาร
ท้องถิ่นเ พ่ือบริการสาธารณะของประเทศอสเตรเลีย  ควรมีคุณลักษณะ  มุ่งผลลัพธ์และมี
ความสามารถในการตอบสนอง เช่นเดียวกับแนวคิดของ Boonleaing, S. et al. (2010, p. 121) ว่า
ผู้บริหารระดับสูงขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของประเทศไทย ควรมีคุณลักษณะมีความรับผิดชอบ 
และค านึงประโยชน์สาธารณะเป็นส าคัญ สอดคล้องกับแนวคิดของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ
ราชการ (2555) ว่าคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของนักบริหารราชการไทย คือ ประโยชน์สุขของ
ประชาชนเป็นที่ตั้ง 
 นอกจากนี้นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ควรมีการบริหารอย่างมืออาชีพ นักบริหารต้องมีทักษะที่
หลากหลาย ต้องเป็นนักคิด นักวิเคราะห์ นักวางแผน ผู้น าการจัดการที่ดี มีทีมงานที่เข้มแข็ง ท างาน
เชิงรุก ดังนั้น นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องสร้างมาตรฐานการท างานที่ชัดเจน  และมีความมุ่งมั่นใน
การท างาน สามารถพัฒนางานและตนเองอย่างสม่ าเสมอ กล้าเผชิญปัญหาและความเสี่ยงอย่างมี
เหตุผล ต้องมีเทคนิคในการปรับตัว และทักษะการเจรจาต่อรองอย่างผู้เชี่ยวชาญ รับรู้ข้อมูลข่าวสาร
ได้อย่างรวดเร็ว ถูกต้อง ทันสมัย และคิดหาวิธีการใหม่ ๆ ในการพัฒนาการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้อง
กับแนวคิดของ Local Government Managers Australia (2004, p. 7) ว่านักบริหารงานท้องถิ่นเพ่ือ
บริการสาธารณะของประเทศออสเตรเลีย ควรมีความเชี่ยวชาญอย่างมืออาชีพ  และสอดคล้องกับ
แนวคิดของ Boonleaing, S. et al. (2010, p. 121) ว่าผู้บริหารระดับสูงขององค์กรท้องถิ่นของ
ประเทศไทย ควรแสดงความมั่นใจและฉลาดในการแก้ไขปัญหาอย่างเหมาะสม นอกจากนี้นักบริหาร
มุ่งผลสัมฤทธิ์ควรมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม ซึ่งตามนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ของรัฐบาล นักบริหารต้อง
มุ่งเน้นการปฏิบัติงานเพ่ือให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์  สามารถก าหนดวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรมที่



 

100 

สามารถพัฒนาองค์กร พัฒนาบุคลากร และพัฒนาตัวเองให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะเฉพาะ 

และมุมมองภาพรวมที่กว้างไกล  ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ  สังคม วัฒนธรรม และ
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ด้วยการเน้นการบริหารจัดการผ่านการสื่อสารสนเทศที่ทันสมัย  ริเริ่ม
การสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ และสามารถควบคุมความปลอดภัยในการเข้าถึงเทคโนโลยีได้  ดังนั้น นัก
บริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องก าหนดนโยบายที่สามารถใช้ได้จริง  มีคุณภาพ และมีความคุ้มค่าในการใช้
ทรัพยากร สามารถก าหนดนโยบายการพัฒนาท้องถิ่นอย่างชัดเจน  และสามารถคาดการณ์และ
วิเคราะห์สถานการณ์ล่วงหน้า เพ่ือพัฒนากลยุทธ์และการบริหารงานในระยะยาวได้ ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของ Local Government Managers Australia (2004, p. 7) ว่านักบริหารงานท้องถิ่นเพ่ือ
บริการสาธารณะของประเทศออสเตรเลีย ควรมีความคิดเชิงกลยุทธ์ ก าหนดวัตถุประสงค์ และกล
ยุทธ์เชิงนวัตกรรมอย่างชัดเจน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Wood, J. and Vilkinas, T. (2004, pp. 
469-478) ว่าคุณลักษณะของผู้บริหารระดับสูง ควรเป็นนักคิดเชิงบวกและเชิงนวัตกรรม และ
สอดคล้องกับแนวคิดของ Boonleaing, S. et al. (2010, p. 121) ว่าผู้บริหารระดับสูงขององค์กร
ท้องถิ่นของประเทศไทย ควรมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม ก าหนดนโยบายการพัฒนาท้องถิ่น การ
บริหารงาน กระบวนการ และแผนงานที่ชัดเจน และนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ควรมีการยึดหลัก
ประชาธิปไตย โดยเฉพาะนายกเทศมนตรี เนื่องจากนายกเทศมนตรีได้รับการเลือกตั้งจากการมีส่วน
ร่วมของประชาชน ซึ่งถือเป็นหลักสากลที่ได้รับการยอมรับในสังคมประชาธิปไตย ดังนั้น นักบริหาร
ต้องมุ่งเสริมสร้างการมีส่วนร่วมของประชาชนอันเป็นรากฐานส าคัญของการพัฒนาประชาธิปไตย 
โดยการเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการและการพัฒนาท้องถิ่น  ให้
ความส าคัญกับประชาชนผู้รับผลประโยชน์เป็นอันดับแรก  รับฟังปัญหาและข้อเสนอแนะจาก
ประชาชนอย่างเต็มใจ ไม่ยึดเพียงความคิดเห็นของตนเป็นหลัก ไม่ถือทิฐิว่าตนเป็นผู้บริหาร เป็น
ข้าราชการที่รับค าสั่งโดยตรงจากรัฐบาล แต่พึงปฏิบัติตนเป็นที่พ่ึงของประชาชนอย่างจริงใจ ดังนั้น 
นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์สามารถสร้างความร่วมมือในการแสดงความคิดเห็น การวางแผน และ
ด าเนินการร่วมกัน สามารถสร้างความร่วมมือในการประเมินผลและติดตามผลการด าเนินงานร่วมกัน 
และสามารถสร้างความร่วมมือเพ่ือรับผลประโยชน์และรับผิดชอบร่วมกัน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Boonleaing, S. et al. (2010, p. 121) ว่าผู้บริหารระดับสูงขององค์กรท้องถิ่นของประเทศไทย ควร
มีส่วนร่วมกับกิจกรรมและใช้เวลาท างานร่วมกับสังคม และสอดคล้องกับแนวคิดของส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2555) ว่าคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของนักบริหารราชการไทย ต้อง
ยึดมั่นในหลักประชาธิปไตย 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ  
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 จากการศึกษาการพัฒนานักบริหารเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลาครั้งนี้ 
ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังนี้ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะท่ีได้จำกกำรวิจัย  
    1. ควรใช้กิจกรรมการพัฒนาที่หลากหลาย นอกเหนือจากการเข้ารับฟังการบรรยาย
เนื้อหา เช่น การสอนงาน การพัฒนาผ่านระบบออนไลน์ เพ่ือเป็นการประหยัดงบประมาณ สร้าง
องค์ความรู้ภายในเทศบาล กระตุ้นการพัฒนาตนเอง และน าไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
    2. ควรเน้นการพัฒนาเชิงปฏิบัติการมากกว่าเชิงทฤษฎี เช่น โครงการพัฒนากลยุทธ์
การพัฒนาบุคลากรเชิงปฏิบัติการ ที่มอบหมายกิจกรรมการเขียนแผนกลยุทธ์ให้ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรม โดยประเมินความส าเร็จของโครงการด้วยการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
กลยุทธ์ที่น าเสนอ มากกว่าจ านวนชั่วโมงท่ีเข้าร่วมกิจกรรม 
   3. ควรส่งเสริมและเปิดโอกาสให้น าทักษะความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนามาใช้ในการ
ปฏิบัติราชการอย่างจริงจัง มีการถ่ายทอดความรู้จากผู้ที่ได้รับการพัฒนาผ่านการเป็นวิทยากรหรือพ่ี
เลี้ยง เพ่ือถ่ายทอดทักษะความรู้แก่เพ่ือนร่วมงาน นอกจากจะประหยัดงบประมาณแล้ว ยังเป็นการ
ประเมินผลการพัฒนาอย่างเป็นรูปธรรม เกิดสัมฤทธิ์ผล และคุ้มค่ามากที่สุด 
   4. ควรจัดสรรงบประมาณการพัฒนาบุคลากรอย่างทั่วถึงและครอบคลุมทุกระดับ 
เพ่ือเปิดโอกาสให้ข้าราชการและพนักงานท้องถิ่นทุกคนได้รับการพัฒนาอย่างเท่าเทียมกัน เพราะ
บุคลากรทุกคนควรได้รับการพัฒนาให้ก้าวสู่การเป็นนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ได้ 
   5. ควรมีการติดตามผลการเข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาทุกครั้ง และน าผลการพัฒนา
มาใช้อย่างจริงจัง โดยอาจก าหนดเป็นมาตรการการให้รางวัล เช่น นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ดีเด่น 
เป็นต้น 
   6. ควรมีการสร้างเครือข่ายเพ่ือพัฒนาบุคลากรร่วมกันในท้องถิ่น เช่น โครงการ
แลกเปลี่ยนข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น เพ่ือเพ่ิมโอกาสการพัฒนา แลกเปลี่ยนเรียนรู้
ประสบการณ์ เกิดการแบ่งปันองค์ความรู้ภายในท้องถิ่นนั้น ๆ  
   7. ควรสร้างแรงจูงใจเพ่ือกระตุ้นให้นักบริหาร ข้าราชการ และพนักงานส่วนท้องถิ่น
ตระหนักและมุ่งมัน่พัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ เช่น การจัดโครงการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษกับ
อาสาสมัครชาวต่างชาติ กระตุ้นการพัฒนาทักษะการใช้เทคโนโลยีของผู้บริหารเพ่ือการสื่อสารใน
องค์กรและท้องถิ่น 
    8. ควรสนับสนุนให้ประชาชนในท้องถิ่นกล้าออกเสียงความคิดเห็นในทุก ๆ กิจกรรม
ของเทศบาล ผู้บริหาร ข้าราชการ และพนักงานส่วนท้องถิ่นต้องมีบทบาทในการให้ความรู้แก่ประชาชน
เพ่ือให้ได้รับผลประโยชน์ร่วมกัน เช่น สร้างบรรยากาศความเป็นกันเองในทุกกิจกรรมของเทศบาล 
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    9. ควรส่งเสริมให้บุคลากรท้องถิ่นตระหนักถึงความส าคัญในการสร้างวัฒนธรรม
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ส่งเสริมการบูรณาการในการท างาน เพ่ือร่วมกันพัฒนาตนเองและองค์กรสู่
การเปลี่ยนแปลง 
    10. ควรตระหนักถึงความเท่าเทียมกันในการมีส่วนร่วมการด าเนินกิจกรรม ให้
ประชาชนได้รับโอกาสการมีส่วนร่วมกับทุกกิจกรรมของเทศบาลเท่าเทียมกัน ประชาชนได้รับการ
บริการอย่างเสมอภาค และยึดหลักธรรมาภิบาลอย่างแท้จริง 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะส ำหรับกำรวิจัยครั้งต่อไป  
    1. ควรมีการศึกษาความคิดเห็นของประชาชน ชุมชน และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต่อ
คุณลักษณะของนักบริหารท้องถิ่นที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนานักบริหารให้เป็นนัก
บริหารที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ตามความต้องการของประชาชนอย่างแท้จริง 
    2. ควรน าหลักการพัฒนานักบริหารที่มุ่งผลสัมฤทธิ์จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ไปเป็นองค์
ความรู้เพ่ือพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมและพัฒนาให้สามารถพัฒนานักบริหารท้องถิ่นเป็นนักบริหาร
มุ่งผลสัมฤทธิ์ได้ 
    3. ควรน าแนวทางการวิเคราะห์นักบริหารเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ไป
เป็นองค์ความรู้ในการศึกษาวิจัยกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน ๆ เพ่ือก าหนดคุณลักษณะนัก
บริหารที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ของท้องถิ่นนั้น ๆ 
    4. ควรค้นหาตัวแปรและดัชนีตัวชี้วัดอ่ืนที่ส่งผลต่อการพัฒนานักบริหารขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ เพ่ือน าผลการศึกษาวิจัยไปใช้ในงานวิชาการด้านการพัฒนา
บุคลากรท้องถิ่นมากยิ่งขึ้น 
    5. ควรมีการศึกษาวิจัยเพ่ือส ารวจความต้องการพัฒนาของผู้บริหาร ข้าราชการ 
พนักงานส่วนท้องถิ่น และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือเป็น
ข้อมูลในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นเป็นรายบุคคลในระยะยาวอย่างจริงจัง 
    6. ควรท าการศึกษาวิจัยเพ่ือพัฒนากลยุทธ์การพัฒนานักบริหาร ข้าราชการ และ
พนักงานส่วนท้องถิ่น ให้สามารถมุ่งปฏิบัติราชการอย่างมุ่งผลสัมฤทธิ์และเป็นมืออาชีพ 
    7. ควรมีการศึกษาวิจัยเพ่ือประเมิน ติดตามประสิทธิภาพและประสิทธิผลจากการน า
กลยุทธ์การพัฒนานักบริหาร ข้าราชการ และพนักงานส่วนท้องถิ่นไปปฏิบัติ เพื่อเป็นแนวทางในการ
ปรับปรุงกลยุทธ์ให้มีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผลต่อไป 
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แบบสัมภาษณ์ 
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แบบสัมภาษณ์ 
 

เรื่อง : การพัฒนานักบริหารเพื่อมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลา 
ส าหรับ : การสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหารฝ่ายเมืองและผู้บริหารฝ่ายประจ า  

 
เรียน ผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 

 แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของดุษฎีนิพนธ์ เรื่อง การพัฒนานักบริหารเพื่อมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลา หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิตและรัฐ
ประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชานวัตกรรมการบริหารและการจัดการรัฐกิจ วิทยาลัยนวัตกรรม
การจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ เพ่ือสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนานักบริหาร
เพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลา เท่านั้น 
 
ค าชี้แจง 

การสัมภาษณ์ในครั้งนี้เป็นการสัมภาษณ์เพ่ือน าข้อมูลมาวิเคราะห์ทางการวิจัยเท่านั้น 
 

ขอขอบคุณทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสัมภาษณ์ 
     พจนารถ พรเจริญวิโรจน์ 

  ผู้วิจัย 
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แบบสัมภาษณ์ 
เรื่อง การพัฒนานักบริหารเพื่อมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลา 

 

 ผู้บริหารฝ่ายการเมือง  ผู้บริหารฝา่ยประจ า 
 เทศบาลนคร   เทศบาลเมือง   เทศบาลต าบล 
 

1. สภาพปัจจุบันของการพัฒนา 
 1.1 กฎหมายท้องถิ่นและระเบียบปฏิบัติเปิดโอกาสให้มีการพัฒนานักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์
อย่างไรบ้าง / มีอุปสรรคหรือข้อจ ากัดอย่างไร 
 1.2 แนวโน้มทางเศรษฐกิจเอ้ือต่อการพัฒนานักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์อย่างไรบ้าง / มีอุปสรรค
หรือข้อจ ากัดอย่างไร 
 1.3 สังคมและวัฒนธรรมเอ้ือต่อการพัฒนานักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์อย่างไรบ้าง / มีอุปสรรค
หรือข้อจ ากัดอย่างไร 
 1.4 ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสามารถเพ่ิมโอกาสการพัฒนานักบริหารอย่างไรบ้าง / มีอุปสรรค
หรือข้อจ ากัดอย่างไร 
2. การพัฒนานักบริหาร 
 2.1 จุดเด่นของการพัฒนานักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ผ่านมา
คืออะไร / จุดอ่อนหรือปัจจัยที่ท าให้การพัฒนาไม่ประสบความส าเร็จคืออะไร 
 2.2 จุดเด่นของการพัฒนานักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านความรู้ความสามารถในการบริหารที่
ผ่านมาคืออะไร / จุดอ่อนหรือปัจจัยที่ท าให้การพัฒนาไม่ประสบความส าเร็จคืออะไร 
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 2.3 จุดเด่นของการพัฒนานักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านความสามารถในการพัฒนาองค์กรที่
ผ่านมาคืออะไร / จุดอ่อนหรือปัจจัยที่ท าให้การพัฒนาไม่ประสบความส าเร็จคืออะไร 
 2.4 จุดเด่นของการพัฒนานักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการบริการสาธารณะที่ผ่านมาคือ
อะไร / จุดอ่อนหรือปัจจัยที่ท าให้การพัฒนาไม่ประสบความส าเร็จคืออะไร 
 2.5 จุดเด่นของการพัฒนานักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านทักษะด้านดิจิตอลและภาษาที่ผ่าน
มาคืออะไร / จุดอ่อนหรือปัจจัยที่ท าให้การพัฒนาไม่ประสบความส าเร็จคืออะไร 
 2.6 จุดเด่นของการพัฒนานักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านเครือข่ายสัมพันธ์ที่ผ่านมาคืออะไร / 
จุดอ่อนหรือปัจจัยที่ท าให้การพัฒนาไม่ประสบความส าเร็จคืออะไร 
3. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 3.1 นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ควรมีการยึดหลักประชาธิปไตยหรือไม่ อย่างไร 
 3.2 นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ควรมีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรมหรือไม่ อย่างไร 
 3.3 นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ควรมีการบริหารอย่างมืออาชีพหรือไม่ อย่างไร 
 3.4 นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ควรมีการตอบสนองความต้องการหรือไม่ อย่างไร 
 3.5 นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ควรมีความโปร่งใสตรวจสอบข้อเท็จจริงได้หรือไม่ อย่างไร 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

แบบสอบถาม 
 

เรื่อง : การพัฒนานักบริหารเพื่อมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลา 
ส าหรับ : การสอบถามข้าราชการและบุคลากรท้องถิ่น  

 
เรียน ผู้ตอบแบบสอบถาม 
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 แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของดุษฎีนิพนธ์ เรื่อง การพัฒนานักบริหารเพื่อมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลา หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิตและรัฐ
ประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชานวัตกรรมการบริหารและการจัดการรัฐกิจ วิทยาลัยนวัตกรรม
การจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ เพ่ือสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนานักบริหาร
เพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลา เท่านั้น 
 
ค าชี้แจง 

แบบสอบถามฉบับนี้เป็นการส ารวจความคิดเห็นเพ่ือน าข้อมูลมาวิเคราะห์ทางการวิจัยเท่านั้น 
 

ขอขอบคุณทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 
     พจนารถ พรเจริญวิโรจน์ 

ผู้วิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แบบสอบถาม 
เรื่อง การพัฒนานักบริหารเพื่อมุ่งผลสัมฤทธิ์ของเทศบาลในจังหวัดสงขลา 

 

ค าชี้แจง แบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันของการพัฒนา 
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ตอนที่ 3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนานักบริหาร 
ตอนที่ 4  ความคิดเห็นเกี่ยวกับนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ตอนที่ 5  ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนานักบริหารเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

............................................................................................................ 
 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดกรอกข้อความลงในช่องว่างหรือเขียนเครื่องหมาย ลงในช่อง  
 

1.  เพศ 
  ชาย   หญิง 
2. อายุ  
  ต่ ากว่า 25 ปี   25-34 ปี   35-44 ปี 
  45-54 ปี    55 ปีขึ้นไป 
3. ระดับการศึกษา 
  ปริญญาตรี   ปริญญาโท   ปริญญาเอก 
4. ต าแหน่งปัจจุบัน 
  ข้าราชการ   พนักงานส่วนท้องถิ่น 
5. หน่วยงานที่สังกัด 
  เทศบาลนคร   เทศบาลเมือง   เทศบาลต าบล 
6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  ต่ ากว่า 5 ปี   5-9 ปี   10-14 ปี 
  15-19 ปี    20 ปีขึ้นไป 
 
ค าชี้แจงส าหรับตอนที่ 2-4 
โปรดเขียนเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงตามความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

 5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด  4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมาก 
 3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นปานกลาง  2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นน้อย 
 1  หมายถึง ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 
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ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันของการพัฒนา  
 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
กฎหมายท้องถิ่นและระเบียบปฏิบัติ 
1. กฎหมายท้องถิ่นเปิดโอกาสให้ผู้บริหารได้รับการ
พัฒนาอย่างทั่วถึง 

     

2. กฎระเบียบข้อบังคับที่ใช้อยู่ในปัจจุบันมีความ
ยืดหยุ่นต่อการพัฒนาผู้บริหาร 

     

3. แนวทางการพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นเปิดโอกาสให้
ผู้บริหารได้รับการพัฒนาอย่างทั่วถึง 

     

แนวโน้มทางเศรษฐกิจ 
4. สถานการณ์ด้านเศรษฐกิจในท้องถิ่นปัจจุบันเอ้ือ
ต่อการพัฒนาผู้บริหาร 

     

5. แนวโน้มการขยายตัวทางเศรษฐกิจของท้องถิ่น
เปิดโอกาสให้ผู้บริหารได้รับการพัฒนา 

     

6. รายได้ของประชาชนในท้องถิ่นมีผลต่อการพัฒนา
ผู้บริหาร 

     

ปัจจัยด้านสังคมและวัฒนธรรม 
7. วิถีชีวิตของสังคมเมืองในท้องถิ่นมีผลต่อการพัฒนา
ผู้บริหาร 

     

8. วิถีชีวิตของสังคมชนบทในท้องถิ่นมีผลต่อการ
พัฒนาผู้บริหาร 

     

9. การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและวัฒนธรรมที่ก าลัง
เกิดข้ึนในท้องถิ่นเปิดโอกาสให้ผู้บริหารได้รับการ
พัฒนา 

     

ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 
10. การเปลี่ยนแปลงทางการสื่อสารเพื่อแลกเปลี่ยน
ความรู้ระหว่างองค์การมีผลต่อการพัฒนาผู้บริหาร 

     

11. การใช้เทคโนโลยีขั้นพ้ืนฐานของประชาชนใน
ท้องถิ่นมีผลต่อการพัฒนาผู้บริหาร 
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12. การเข้าถึงเทคโนโลยีใหม่ ๆ เอ้ือโอกาสให้ผู้บริหาร
ได้รับการพัฒนา 

     

 
 
 
ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนานักบริหาร 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
13. การพัฒนาภาวะผู้น าด้านการเปลี่ยนแปลงจะท า
ให้นักบริหารบรรลุผลสัมฤทธิ์ 

     

14. การก าหนดวิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์ และรูปแบบ
การปฏิบัติงานอย่างชัดเจน จะท าให้การปฏิบัติงาน
ของนักบริหารบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

15. การจูงใจให้บุคลากรเกิดแรงบันดาลใจในการ
ท างาน จะท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
มืออาชีพ 

     

ความรู้ความสามารถในการบริหาร 
16. การพัฒนาความรู้การบริหารการเปลี่ยนแปลงจะ
ท าให้การบริหารงานบรรลุผลสัมฤทธิ์ 

     

17. การพัฒนาศักยภาพด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์
และแผนระยะยาวเป็นความสามารถของนักบริหารมือ
อาชีพ 

     

18. ความสามารถในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน
จะท าให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

     

ความสามารถในการพัฒนาองค์กร 
19. ความสามารถในการวิเคราะห์งานและองค์กรเป็น
ความสามารถของนักบริหารมืออาชีพ 

     

20. การก าหนดสมรรถนะในการท างานจะท าให้
สามารถตรวจสอบความสามารถในการตอบสนองต่อ
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หน้าที่ของนักบริหารได้อย่างชัดเจน 
21. การสร้างวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพ่ือ
พัฒนาองค์กรร่วมกัน เป็นการสร้างการมีส่วนร่วมตาม
หลักประชาธิปไตย 

     

การบริการสาธารณะ 
22. การพัฒนาด้านจิตมุ่งบริการจะสามารถตอบสนอง
ความต้องการที่ค านึงประโยชน์สาธารณะเป็นที่ตั้งได้ 

     

23. การพัฒนาระบบการบริการอย่างต่อเนื่องจะท าให้
ระบบมปีระสิทธิภาพตรงตามความต้องการของ
ประชาชน 

     

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
24. การยึดหลักการบริการอย่างเสมอภาค จะท าให้
การบริการสาธารณะมีความโปร่งใสและเป็นธรรม 

     

ทักษะด้านดิจิตอลและภาษา 
25. นักบริหารต้องพัฒนาทักษะดิจิตอลขั้นพ้ืนฐาน 
เช่น การใช้งานคอมพิวเตอร์ การใช้งานอินเทอร์เน็ต 
และการใช้งานเพ่ือความปลอดภัย 

     

26. นักบริหารต้องพัฒนาทักษะขั้นต้นส าหรับการ
ท างาน เช่น การใช้โปรแกรมประมวลผลค า การใช้
โปรแกรมตารางค านวณ และการใช้โปรแกรม
น าเสนอ 

     

27. นักบริหารต้องพัฒนาทักษะประยุกต์ส าหรับการ
ท างาน เช่น การท างานร่วมกันแบบออนไลน์ การใช้
โปรแกรมสร้างสื่อดิจิตอล และการใช้ดิจิตอลเพื่อ
ความมั่นคงปลอดภัย 

     

28. นักบริหารมืออาชีพต้องพัฒนาทักษะ
ภาษาต่างประเทศ (ฟัง พูด อ่าน เขียน) ด้วยตัวเอง
อย่างต่อเนื่อง 

     

เครอืข่ายสัมพันธ์ 
29. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องพัฒนาความสัมพันธ์
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อันดีภายในองค์กรและเพ่ือนร่วมงาน 
30. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องมีทักษะการสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีกับประชาชนในท้องถิ่นและองค์กร
ที่เกี่ยวข้อง 

     

31. ทักษะการพัฒนาเครือข่ายกับหน่วยงานภายนอก
ทั้งในและต่างประเทศ จะสามารถเพ่ิมศักยภาพให้กับ
นักบริหารอย่างมืออาชีพ 

     

 
ตอนที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับนักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ยึดหลักประชาธิปไตย 
32. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์สามารถสร้างความร่วมมือ 
ในการแสดงความคิดเห็น การวางแผน และด าเนินการ
ร่วมกัน 

     

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
33. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์สามารถสร้างความร่วมมือ
ในการประเมินผลและติดตามผลการด าเนินงานร่วมกัน 

     

34. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์สามารถสร้างความร่วมมือ 
เพ่ือรับผลประโยชน์และรับผิดชอบร่วมกัน 

     

35. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องยึดหลักการมีส่วน
ร่วมกับบุคลากร สังคม และชุมชนในท้องถิ่น 

     

วิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรม 
36. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องก าหนดนโยบายที่
สามารถใช้ได้จริง มีคุณภาพ และมีความคุ้มค่าในการใช้
ทรัพยากร 

     

37. นักบริหารมุง่ผลสัมฤทธิ์สามารถก าหนดนโยบาย
การพัฒนาท้องถิ่นอย่างชัดเจน 

     

38. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์สามารถคาดการณ์และ
วิเคราะห์สถานการณ์ล่วงหน้า เพ่ือพัฒนากลยุทธ์และ
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การบริหารงานในระยะยาวได้ 
บริหารงานอย่างมืออาชีพ 
39. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องสร้างมาตรฐานการ
ท างานที่ชัดเจน และมีความมุ่งมั่นในการท างาน 

     

40. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์สามารถพัฒนางานและ
ตนเองอย่างสม่ าเสมอ 

     

41. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องกล้าเผชิญปัญหาและ
ความเสี่ยงอย่างมีเหตุผล 

     

42. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องมีเทคนิคในการปรับตวั
และทักษะการเจรจาต่อรองอย่างผู้เชี่ยวชาญ 

     

ตอบสนองความต้องการ  
43. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องมุ่งเน้นผลงานเพ่ือ
บรรลุวัตถุประสงค์ตามตัวชี้วัดที่ก าหนดไว้อย่างเป็น
รูปธรรม 

     

44. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องค านึงประโยชน์
สาธารณะเป็นที่ตั้งเสมอ 

     

45. นักบริหารมุง่ผลสัมฤทธิ์ต้องบริหารงานตรงตาม
ความคาดหวังของประชาชนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

     

 

 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
โปร่งใสตรวจสอบข้อเท็จจริงได้ 
46. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องมีความซื่อสัตย์ในการ
ท างานและกล้ายืดหยัดในสิ่งที่ถูกต้อง 

     

47. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์สามารถรับการตรวจสอบ
ข้อเท็จจริงในการท างานได้ตลอดเวลา 

     

48. นักบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ต้องยึดหลักการบริการ
สาธารณะเพ่ือประชาชนในท้องถิ่นเป็นหลักอย่างเป็น
ธรรมและเสมอภาค  
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ตอนที่ 5 ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนานักบริหารเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 

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

 
ขอขอบคุณทุกท่าน 

ที่ให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ตรวจสอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ง 
การทดสอบค่าความเที่ยงตรงและค่าความเชื่อมั่น 
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รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความสอดคล้องของเนื้อหา 
 

ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 1 
ชื่อ-สกุล  ดร.ปาริชาติ  จันทร์ศรีบุตร 
ต าแหน่งปัจจุบัน ประธานหลักสูตรการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
   คณะวิทยาการจัดการ 
ที่อยู่ปัจจุบัน  มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา เลขที่ 160 ถนนกาญจนวานิช  

ต าบลเขารูปช้าง อ าเภอเมือง จังหวัดสงขลา 90000 
 

ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 2 
ชื่อ-สกุล   ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.บูฆอรี ยีหมะ 
ต าแหน่งปัจจุบัน  อาจารย์ประจ าโปรแกรมวิชารัฐประศาสนศาสตร์  
   คณะมนุษย์ศาสตร์และสังคมศาสตร์  
ที่อยู่ปัจจุบัน  มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา เลขที่ 160 ถนนกาญจนวานิช  
   ต าบลเขารูปช้าง อ าเภอเมือง จังหวัดสงขลา 90000 

 
ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 3 

ชื่อ-สกุล   พลเอก ดร.เกษมชาติ นเรศเสนีย์  
ต าแหน่งปัจจุบัน  อาจารย์ประจ าหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต  
ที่อยู่ปัจจุบัน  มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 

    เลขที่ 1 หมู่ที่ 20 กิโลเมตรที่ 48 ถนนพหลโยธิน 
ต าบลคลองหลวง อ าเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 13180 

 
ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 4 

ชื่อ-สกุล  ดร.ธกฤต รุจิโมระ 
ต าแหน่งปัจจุบัน ที่ปรึกษาศูนย์วิจัยและพัฒนาการสื่อสารการเมืองสังคม 

 



 

106 
 

ที่อยู่ปัจจุบัน  ศูนย์วิจัยและพัฒนาการสื่อสารการเมืองสังคม 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช เลขที่ 9/9 หมู่ 9 ต าบลบางพูด 
อ าเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี 11120 
 

ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 5 
ชื่อ-สกุล  พันจ่าเอก ดร.สาคร สิทธิศักดิ์ 
ต าแหน่งปัจจุบัน  ผู้อ านวยการส่วนส่งเสริมการกระจายอ านาจและการจัดท างบประมาณเงินอุดหนุน 
ที่อยู่ปัจจุบัน  กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น กระทรวงมหาดไทย 
  ถนนนครราชสีมา แขวงดุสิต เขตดุสิต กรุงเทพ ฯ 10300 

 

แบบประเมินดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับตัวแปร 
 

ค่าความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม 
 

ข้อที่ 
ผู้เชี่ยวชาญ 

∑R 
ค่าความเที่ยงตรง 

(IOC) คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 
1 1 1 1 1 1 5 1 
2 1 1 1 1 1 5 1 
3 1 1 1 0 1 4 0.8 
4 1 1 1 1 1 5 1 
5 1 1 1 1 1 5 1 
6 1 1 1 1 0 4 0.8 
7 1 1 1 1 1 5 1 
8 1 1 1 1 1 5 1 
9 1 1 1 1 1 5 1 
10 1 1 0 1 1 4 0.8 
11 1 1 1 1 1 5 1 
12 1 1 1 1 1 5 1 
13 1 1 1 1 1 5 1 
14 1 1 1 1 1 5 1 
15 1 1 1 1 0 4 0.8 
16 1 1 0 1 1 4 0.8 
17 1 1 1 0 1 4 0.8 
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18 1 1 1 1 1 5 1 
19 1 1 1 0 1 4 0.8 
20 1 1 0 1 1 4 0.8 
21 1 1 0 1 1 4 0.8 
22 1 1 0 1 1 4 0.8 
23 1 1 1 1 0 4 0.8 
24 1 1 0 1 1 4 0.8 
25 1 1 1 1 1 5 1 
26 1 1 0 1 1 4 0.8 
27 1 1 1 1 0 4 0.8 
28 1 1 0 1 1 4 0.8 
29 1 1 1 1 1 5 1 
30 1 1 1 1 1 5 1 
31 1 1 1 1 1 5 1 

 

ข้อที่ 
ผู้เชี่ยวชาญ 

∑R 
ค่าความเที่ยงตรง 

(IOC) คนที่ 1 คนที่ 1 คนที่ 1 คนที่ 1 คนที่ 1 
32 1 1 1 1 1 5 1 
33 1 1 1 1 0 4 0.8 
34 1 1 1 1 1 5 1 
35 1 0 1 1 1 4 0.8 
36 1 1 1 1 1 5 1 
37 1 1 1 1 1 5 1 
38 1 1 1 1 1 5 1 
39 1 1 1 1 1 5 1 
40 1 1 1 1 1 5 1 
41 1 1 1 1 1 5 1 
42 1 1 0 1 1 4 0.8 
43 1 0 1 1 1 4 0.8 
44 1 1 0 1 1 4 0.8 
45 1 1 1 1 1 5 1 
46 1 1 1 1 1 5 1 
47 1 1 1 1 1 5 1 
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48 1 1 1 1 1 5 1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม 
     

การทดลองใช้แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจริง (Try Out) จ านวน 40 
คน ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของแบบสอบถามมีความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.887 ซึ่ง
สามารถพิจารณาเป็นรายด้านได้ดังนี้ 
 

 

ด้าน 
ค่าความเชื่อม่ัน 

(Alpha Coefficient) 
1. กฎหมายท้องถิ่นและระเบียบปฏิบัติ 0.889 
2. แนวโน้มทางเศรษฐกิจ 0.883 
3. ปัจจัยด้านสังคมและวัฒนธรรม 0.886 
4. ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 0.885 
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5. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 0.878 
6. ความรู้ความสามารถในการบริหาร 0.888 
7. ความสามารถในการพัฒนาองค์กร 0.887 
8. การบริการสาธารณะ 0.882 
9. ทักษะด้านดิจิตอลและภาษา 0.886 
10. เครือข่ายสัมพันธ์  0.886 
11. ยึดหลักประชาธิปไตย 0.885 
12. มีวิสัยทัศนเ์ชิงนวัตกรรม 0.892 
13. บริหารงานอย่างมืออาชีพ 0.891 
14. ตอบสนองความต้องการ 0.897 
15. โปร่งใสตรวจสอบข้อเท็จจริงได ้ 0.887 

ภาพรวม 0.887 
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ภาคผนวก จ 
หนังสือขอความอนุเคราะห์เข้าพื้นที่เพื่อเก็บข้อมูลการวิจัย 
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