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            The purposes of this research were to study the factors of competency in 
tourism management of chief administrators at sub-district administrative organization and   
to study the factors of competency in tourism management of chief administrators at sub-
district administrative organization, and prioritized factors in the competency in tourism  
management of  chief  administrators at sub-district administrative organization. The samples 
consisted of two-hundred chief administrators at sub-district administrative organization. The 
purposive random sampling method was used for the selection of the population. The two 
instruments employed in this research were the structured interview, and questionnaires 
concerning the competency in tourism   management. The questionnaires based its reliability 
in the form of an alpha coefficient which was .9881 in terms of the competency in tourism 
management.  The data were analyzed by factor analysis.  The results of this research were as 
follows: 
                     1. The elements of competency in tourism management of chief administrators    
at sub-district administrative organization consisted of eight components, such as : 1) facilitation    
of work, 2) communication, 3) opportunity to comment, 4) adaptation, 5) change in leadership,    
6) empowerment, 7) flexibility of work, and 8) knowledge management. 
             2. Analysis of data concerning the competencies of tourism management of 
chief administrators at sub-district administrative organization showed that their competency 
in tourism management according to the eight components had high performance. 
              3. The most important prioritized factors in the competency of tourism 
management of chief administrators at sub-district administrative organization were to receive  
information about the management of personnel within the organization,  and  to  recommend   ways 
to improve them. The less important prioritized factors were to listen to ideas  from  outsiders  and    
to find a common and agreeable solutions regarding tourism management.    
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บทที ่1 
 
 
 

บทนํา 
 

 

 ปัจจุบนั อุตสาหกรรมท่องเท่ียวไดก้ลายมาเป็นอุตสาหกรรมท่ีมีความสาํคญัอยา่งยิ่งต่อ
ระบบเศรษฐกิจของโลก เป็นท่ียอมรับกนัว่าเกือบจะทุกประเทศ อุตสาหกรรมท่องเท่ียวเจริญเติบโต
จนกลายมาเป็นสินค้าหลักอย่างรวดเร็ว  และในหลายประเทศอุตสาหกรรมท่องเท่ียวเป็น
อุตสาหกรรมท่ีมีความสําคญัอยู่ในระดบัท่ี 1-3 ของ 10 อนัดบัแรกในอุตสาหกรรมสําคญัของ
ประเทศนั้นๆ (Robert W. McIntosh and Charles R. Goeldner, 1990 : 18) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัความ
เจริญเติบโตของอุตสาหกรรมท่องเท่ียวไทย ในรอบทศวรรษท่ีผ่านมา รายไดจ้ากอุตสาหกรรม
ท่องเท่ียวอยู่ในลาํดบั 1 หรือ 2  มาโดยตลอด เม่ือเปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากการส่งสินคา้ออกอ่ืนๆ 
และเป็นท่ีตระหนักดีว่า  อุตสาหกรรมท่องเท่ียวของประเทศไทย ได้เป็นพลังขับเคล่ือนทาง
เศรษฐกิจท่ีแสดงบทบาทเด่นชดัในตลอดส่ีทศวรรษท่ีผา่นมา ความสาํเร็จโดยรวม หรือบางส่วนมา
จากพลงัขบัเคล่ือนท่ีช่วยผลกัดนัใหอุ้ตสาหกรรมท่องเท่ียวขบัเคล่ือนไปขา้งหนา้อยา่งไม่หยดุย ั้ง และ
แสดงบทบาทนาํในการเป็นตวักระตุน้ใหเ้กิดการขยายตวัทางเศรษฐกิจ ซ่ึงนาํไปสู่การจา้งงาน สร้าง
อาชีพ การกระจายรายไดแ้ละการลงทุนในธุรกิจท่ีเก่ียวเน่ืองมากมาย เป็นการสร้างความมัง่คัง่ใหก้บั
ประชาชน และประเทศชาติอย่างมาก และนําไปสู่ความสําเร็จในการยกระดบัคุณภาพชีวิตของ
ประชาชนชาวไทย  
 ในภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจและการเมือง ทั้งภายในและภายนอกประเทศท่ีเกิดข้ึนหลาย
คร้ังในระยะท่ีผ่านมา  อุตสาหกรรมท่องเท่ียวไทยไดพ้ิสูจน์ให้เห็นว่ามีความสามารถท่ีจะสามารถ
เขา้มาช่วยกอบกูส้ถานภาพทางเศรษฐกิจท่ีตกตํ่าอยา่งมีประสิทธิภาพไดใ้นระดบัหน่ึง อยา่งไรก็ตาม
ความสาํเร็จท่ีจะนาํอุตสาหกรรมท่องเท่ียวของประเทศไทยไปสู่ความมีคุณภาพและความเป็นเลิศได ้ 
ยอ่มข้ึนอยู่กบัพลงัขบัเคล่ือนท่ีเขม้แขง็  มีโครงข่าย และระบบงานท่ีดี และมีคุณภาพ จึงจะสามารถ
สร้างผลประโยชน์สูงสุดใหก้บัประเทศชาติ และประชาชนได ้ 

 



2 
 

                 ทั้งน้ีองคก์ารการท่องเท่ียวโลก (World Tourism Organization : UNWTO) ไดพ้ยากรณ์ว่า
เม่ือถึงปี 2563 จะมีนกัท่องเท่ียวระหว่างประเทศจาํนวน 1,600 ลา้นคน ภูมิภาคท่ีมีแนวโนม้เป็น
แหล่งท่องเท่ียวยอดนิยม คือ ภูมิภาคเอเชียตะวนัออก และแปซิฟิค และกลุ่มประเทศในเอเชีย
ตะวนัออกเฉียงใต ้ เป็นจุดหมายการท่องเท่ียวแห่งใหม่ท่ีมีผูนิ้ยมเดินทางเขา้มาเพ่ิมข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 
โดยมีนกัท่องเท่ียวเป็น 1 ใน 3 ของนกัท่องเท่ียวภูมิภาคเอเชียแปซิฟิค (มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์,  2552)  
                 ดงันั้น การกาํหนดแผนพฒันาการท่องเท่ียวใหส้อดรับกบัการเปล่ียนแปลง  และแนวโนม้ดา้น
การท่องเท่ียวสามารถแกไ้ขปัญหาพื้นฐานการท่องเท่ียว วางแผนพฒันาการท่องเท่ียวในระยะยาว            
สู่ความยัง่ยนืและนาํมาซ่ึงรายได ้และความมัน่คงทางเศรษฐกิจของประเทศ  อุตสาหกรรมการท่องเท่ียว 
จะตอ้งใหค้วามสาํคญั  5 ประการ คือ (กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา, 2554) 
 1) การพฒันาโครงสร้างพื้นฐานและส่ิงอาํนวยความสะดวก โดยมุ่งเนน้การพฒันา
และปรับปรุงระบบโลจิสติกส์ และส่ิงอาํนวยความสะดวกเพ่ือการท่องเท่ียว  
 2) การพฒันาและฟ้ืนฟูแหล่งท่องเท่ียวใหเ้กิดความยัง่ยนื และส่งเสริมการมีส่วนร่วม
ของชุมชนและองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในการพฒันาท่องเท่ียวเพื่อใหแ้หล่งท่องเท่ียว 
 3) การพฒันาสินคา้ บริการและปัจจยัสนบัสนุนการท่องเท่ียว โดยมุ่งเนน้การพฒันา 
เศรษฐกิจสร้างสรรคกิ์จกรรม นวตักรรมและมูลค่าเพิ่มดา้นการท่องเท่ียว และพฒันาศกัยภาพ
บุคลากรดา้นการท่องเท่ียวใหมี้ขีดความสามารถในการแข่งขนั  
 4) การสร้างความเช่ือมัน่และส่งเสริมการท่องเท่ียว โดยมุ่งเนน้เผยแพร่ภาพลกัษณ์ 
ดา้นการท่องเท่ียว สร้างสภาพแวดลอ้มและพฒันาระบบสนบัสนุนการตลาดท่องเท่ียว  
 5) การส่งเสริมกระบวนการมีส่วนร่วมของภาครัฐ ภาคประชาชน และองคก์รปกครอง 
ในการบริหารจดัการทรัพยากรการท่องเท่ียว และเปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนเขา้มามีส่วนร่วมการ
บริหารจดัการในทุกระดบั 
 
 
ความสําคญัของปัญหา 
 
      อุตสาหกรรมท่องเท่ียวเป็นอุตสาหกรรมท่ีมีการขยายตวัสูง มีบทบาทความสาํคญัต่อ
ระบบเศรษฐกิจและสังคมของประเทศไทยเป็นอยา่งมาก เป็นแหล่งรายไดท่ี้สาํคญันาํมาซ่ึงเงินตรา
ต่างประเทศ การสร้างงาน และการกระจายความเจริญไปสู่ภูมิภาค นอกจากน้ีการท่องเท่ียวยงัมีส่วน
สาํคญัในการพฒันาระบบโครงสร้างพื้นฐานของการคมนาคมขนส่ง รวมไปถึงการคา้และการลงทุน 
เม่ือประเทศประสบภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจ การท่องเท่ียวมีบทบาทสาํคญัในการสร้างรายไดใ้หก้บั
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ประเทศสามารถช่วยใหเ้ศรษฐกิจฟ้ืนตวัไดใ้นเวลาท่ีรวดเร็วกว่าภาคผลิตและบริการอ่ืนๆ (กระทรวง
การท่องเท่ียวและกีฬา : 1) 
                 การฟ้ืนฟูเศรษฐกิจภายหลงัจากเกิดภาวะวิกฤต รัฐบาลไดมี้นโยบายในการนาํทรัพยากร
การท่องเท่ียวของประเทศไทยท่ีมีอยู่อย่างหลากหลาย และมีความได้เปรียบเชิงภูมิศาสตร์เม่ือ
เปรียบเทียบกบัประเทศอ่ืนๆ ในภูมิภาคเดียวกนัมาเป็นวตัถุดิบสาํหรับอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว 
ดว้ยศกัยภาพของแหล่งทรัพยากรธรรมชาติ  เป็นส่วนหน่ึงท่ีมีความสาํคญัอยา่งยิ่งของประเทศไทย 
ท่ีสามารถเสริมสร้างให้อุตสาหกรรมการท่องเท่ียวมีความสามารถเขา้สู่ระดบัสากล (แสงจนัทร์        
ศรีประเสริฐ, 2551 : 108) และนบัตั้งแต่วิกฤตเศรษฐกิจท่ีเกิดข้ึนทาํให้รัฐบาลเร่งหาหนทางฟ้ืนฟู
สถานะของประเทศ โดยพยายามผลกัดนันโยบายเพื่อส่งเสริมการท่องเท่ียวของประเทศ (กิตติชยั  
เจริญชยั, 2551 : 124) ทั้งน้ีเพราะการท่องเท่ียวเป็นส่ิงท่ีสร้างรายได ้และเงินตราเขา้ประเทศ ซ่ึงเกือบ
ทั้งหมดเป็นรายไดท่ี้แทจ้ริงของประเทศ เป็นเมด็เงินท่ีตกถึงประชาชน  ผูป้ระกอบการ และมีการกระจาย
อย่างทัว่ถึง รัฐบาลในปัจจุบนัจึงเน้นพฒันาการท่องเท่ียวมากเป็นพิเศษ (ปลอดประสพ  สุรัสวดี : 
http://www.trat.go.th)  
                 แมป้ระเทศไทยจะประสบกับปัญหาและวิกฤตด้านการท่องเท่ียวซ่ึงส่งผลกระทบต่อ
จาํนวนและรายไดข้องนกัท่องเท่ียว แต่ก็พบว่า ภายหลงัจากวิกฤตอตัราการเติบโตยงัคงอยูใ่นระดบัเดิม 
จาํนวนนกัท่องเท่ียวเขา้มาเท่ียวในประเทศไทยเฉล่ียปีละประมาณ 9 ลา้นคน มีอตัราเติบโตเฉล่ีย
สะสม 5% ต่อปี อตัราการเติบโตเฉล่ียของนกัท่องเท่ียวเป็นอนัดบั 7 ของเอเซีย ปี 2553 เป็นปีท่ี
ประเทศไทยมีนกัท่องเท่ียวสูงท่ีสุด จาํนวน 15.8 ลา้นคน  มีรายไดจ้ากการท่องเท่ียว 585.9 พนัลา้นบาท 
นกัท่องเท่ียวมีการใชจ่้ายต่อคน จาํนวน 3,992.60 บาท (กรมการท่องเท่ียว, 2553) การท่องเท่ียว
ภายในประเทศมีส่วนกระจายรายไดสู่้พื้นท่ีต่างๆทัว่ประเทศ โดยแหล่งท่องเท่ียวท่ีไดรั้บความนิยม
จากนกัท่องเท่ียวชาวไทย ไดแ้ก่ กรุงเทพมหานคร เชียงใหม่ ภูเก็ต พทัยา ระยอง และกาญจนบุรี 

(กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา : 11)  
      รัฐบาลมีนโยบายในการพฒันาบริการ และส่งเสริมการท่องเท่ียว เพื่อให้ประเทศไทยเป็น
ศูนยก์ลางการท่องเท่ียวแห่งเอเชีย (Tourism Capital of Asia) โดยกาํหนดเป้าหมายหลกัในดา้น
สาธารณูปโภค ท่ีพกั สาธารณสุขพ้ืนฐาน การเขา้ถึงแหล่งท่องเท่ียว รูปแบบการท่องเท่ียว ท่ีหลากหลาย 
การเสนอวฒันธรรมท่ีเป็นเอกลกัษณ์ การกาํหนดมาตรฐานความปลอดภยัแก่นกัท่องเท่ียว และการ
ตอ้นรับดว้ยไมตรี เป็นตน้ นโยบายดงักล่าวมีความสําคญัต่อการส่งเสริมการท่องเท่ียวทุกระดบั 
โดยเฉพาะในระดับทอ้งถ่ิน ซ่ึงรัฐได้กระจายอาํนาจการปกครองให้แก่ทอ้งถ่ิน เพื่อให้ทอ้งถ่ิน
สามารถพึ่งตนเอง และสามารถตดัสินใจในกิจการของทอ้งถ่ินไดเ้อง ประกอบกบัแผนการกระจาย
อาํนาจไดก้าํหนด ให้การท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย ถ่ายโอนภารกิจดา้นการท่องเท่ียวให้แก่องคก์ร
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ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน รวม 3 ภารกิจ ไดแ้ก่ การวางแผนการท่องเท่ียว การปรับปรุง ดูแล บาํรุงรักษา
สถานท่ีท่องเท่ียว และจดัทาํส่ือประชาสัมพนัธ์ (กรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน, มปป. : 1) 
สอดคลอ้งกบั แผนพฒันาการท่องเท่ียวแห่งชาติ พ.ศ.2555-2559 ท่ีกล่าวถึง การให้มีการกระจาย
อาํนาจและเปิดโอกาสใหชุ้มชนและทอ้งถ่ินมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการมากข้ึน สมคัร ถะเกิงสุข  
(2546 : 40-41)  กล่าววา่  แนวทางการบริหารจดัการการท่องเท่ียวในอนาคต ควรผนึกเอาการมีส่วนร่วม
ของประชาชน โดยอาศยัทอ้งถ่ินเป็นเป้าหมายหลกัในการพฒันา โดยจะตอ้งมีการผสานเขา้กบัพื้นท่ี 
และการปฏิบติังานของหน่วยงานในระดบัต่างๆ รวมทั้งภาคเอกชน ทั้งน้ีรัฐตอ้งกระจายอาํนาจและ
บทบาทในการบริหารจดัการใหแ้ก่องคก์รในระดบัทอ้งถ่ินใหมี้ส่วนร่วมในการดูแลรักษาทรัพยากร
ในพื้นท่ีมากข้ึนดว้ย  
 ประกอบกบั แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 10 ยงัคงยึดหลกัการ
กระจายอาํนาจการบริหารจดัการประเทศสู่ภูมิภาค ทอ้งถ่ิน และชุมชน เพิ่มข้ึนต่อเน่ือง โดยพฒันา
ศกัยภาพ และกระจายอาํนาจการตดัสินใจให้ทอ้งถ่ินมีบทบาทสามารถรับผิดชอบในการบริหาร
จดับริการสาธารณะ ตลอดจนแกไ้ขปัญหาท่ีตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในพ้ืนท่ี และ
สามารถสร้างความเจริญทางเศรษฐกิจและสังคมใหแ้ก่ทอ้งถ่ินอยา่งแทจ้ริง พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้
ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการพฒันาทอ้งถ่ินของตนเอง (สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ : ห) โดยมีแนวทางในดา้นการปรับโครงสร้างภาคบริการใหเ้ป็นแหล่ง
สร้างรายไดห้ลกัของประเทศ โดยพฒันาการท่องเท่ียวไทย ให้เป็นศูนยก์ลางการท่องเท่ียวทาง
ธรรมชาติและวฒันธรรมของภูมิภาค บนฐานความโดดเด่นและหลากหลายของทรัพยากรธรรมชาติ 
วฒันธรรมและความเป็นไทย และพฒันาขีดความสามารถในการแข่งขนัของธุรกิจบริการท่ีมี
ศกัยภาพ เพื่อขยายฐานการผลิตและการตลาดธุรกิจบริการครอบคลุมระดบัภูมิภาค (สาํนกังาน
คณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ : 83) 
                 องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน มีบทบาทสําคัญในการบริหารจัดการแหล่งท่องเท่ียว 
อยา่งไรก็ตาม โครงสร้างการบริหารจดัการยงัขาดเสถียรภาพ ขาดองคก์รกลางท่ีมีอาํนาจในการ
บงัคบัใหห้น่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกระทาํตามแผนรวมและบงัคบัใชก้ฎหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ และ
รวมถึงกฎระเบียบของรัฐท่ีตามไม่ทนัการพฒันาในภาคเอกชน การวางแผนท่ีไม่นาํไปสู่การปฏิบติั
หรือการลงทุนขาดการมีส่วนร่วมของประชาชน และภาคเอกชน องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
(อปท.) และชุมชนขาดความรู้ดา้นการท่องเท่ียว โดยเฉพาะการจดัการภูมิทศัน์และการวางแผน
พฒันาการท่องเท่ียวในระดบัทอ้งถ่ิน และขาดการมีส่วนร่วมจากชุมชนในทอ้งถ่ิน และหน่วยงานทุก
ระดบั ทาํใหก้ารพฒันาการท่องเท่ียวขาดความเช่ือมโยงระหว่างทอ้งถ่ิน จงัหวดั กลุ่มจงัหวดั และ
ประเทศ (กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา : 11) 
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 เม่ือพิจาณาในประเด็นของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในฐานะผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด
ของพนกังานส่วนตาํบลในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลนั้นๆ ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จะตอ้งมี
หนา้ท่ีความรับผิดชอบโดยตรง และเน่ืองจากการดาํเนินงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีบุคคล
หลายฝ่ายเขา้มาเก่ียวขอ้ง ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลถือเป็นหัวใจสําคญัในการบริหารกิจการ
ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ทั้งน้ีรวมถึงการบริหารจดัการในดา้นการท่องเท่ียว ตามภารกิจท่ี
ไดรั้บการถ่ายโอนจากการท่องเท่ียวแห่งประเทศไทยดว้ย ดงันั้น ผูท่ี้ดาํรงตาํแหน่งปลดัองคก์าร
บริหารส่วนตาํบล จึงจาํเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมกบังาน และทุกคนให้
การยอมรับ จากการสังเกตและเขา้ไปมีส่วนร่วมในการบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล  
ไดพ้ิจารณาสาเหตุของการพฒันาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่ีล่าชา้ ไม่ตรงตามวตัถุประสงคแ์ละ
เป้าหมายขององคก์าร สาเหตุประการหน่ึงเกิดจากตวับุคคล คือ ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลขาด
สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานดา้นต่างๆ ท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังาน ไม่มีทกัษะการบริหารคนและ
แผนงาน ไม่มีคุณลกัษณะของภาวะผูน้าํองคก์าร ขาดความมัน่ใจในตนเอง (รัชฎา ณ น่าน, 2550 : 2-3)  
ซ่ึงไพโรจน์  โสภาพร (2542) ไดใ้หข้อ้เสนอแนะวา่ การดาํเนินงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลจะ
ประสพผลสาํเร็จหรือไม่ ประเดน็สาํคญัอยูท่ี่องคป์ระกอบขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล คือ บุคลากร
ในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ซ่ึงจะตอ้งมีความรู้ ความสามารถ และมีภาวะการเป็นผูน้าํ  
 นอกจากน้ี คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ประการหน่ึงท่ี
มีความสําคัญต่อการปฏิบัติภารกิจในหน้าท่ี และส่งผลต่อความก้าวหน้าในตาํแหน่งงาน คือ 
สมรรถนะ ซ่ึงหมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม ซ่ึงเป็นกลุ่มพฤติกรรมท่ีองค์การตอ้งการจาก
ขา้ราชการ เพราะเช่ือว่าหากขา้ราชการมีพฤติกรรมการทาํงานในแบบท่ีองคก์ารกาํหนดไวแ้ลว้ จะ
ส่งผลให้ขา้ราชการผูน้ั้นมีผลการปฏิบติังานดี และส่งผลให้องค์การบรรลุเป้าประสงคท่ี์ตอ้งการ 
(สํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2546)  นอกจากน้ีพบว่า  ปัจจยัสําคญั ในการบริหาร 
ไดแ้ก่ การส่ือสาร ภาวะผูน้าํ การแนะนาํ การสนบัสนุน การร่วมมือของผูเ้ก่ียวขอ้ง ความไวว้างใจ 
และความกลา้เส่ียง สอดคลอ้งกบั เท้ือน ทองแกว้ (2545 : 35–36) ท่ีไดก้ล่าวถึง ผูน้าํ : สมรรถนะ
หลกัของผูบ้ริหารในยคุปฏิรูปไม่ว่าจะเป็นองคก์รประเภทใดก็ตามจะตอ้งเผชิญกบัการเปล่ียนแปลง 
จากผลท่ีเกิดจากความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีผูบ้ริหารจะตอ้งเป็นผูมี้วิสัยทศัน์ และมีความสามารถ
ในการกระตุน้บุคลากรในองคก์ารใหใ้ชศ้กัยภาพท่ีดีทาํงานใหเ้กิดผลสูงสุด สร้างพนัธมิตรทั้งภายใน
และภายนอกองคก์าร รวมทั้งเป็นผูมี้ทกัษะทางการบริหารจดัการเพื่อให้ผลสัมฤทธ์ิของงานสูงสุด
ภายใตภ้าวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง  
                 จากการทบทวนรายงานวิจัยด้านการท่องเท่ียวของประเทศไทยเป็นจาํนวนมากซ่ึงมี
การศึกษาเก่ียวกบัศกัยภาพการจดัการท่องเท่ียว (สุภาภรณ์ หาญทอง, 2543) การจดัการทางการตลาด



  6

ดา้นการท่องเท่ียวโดยชุมชนมีส่วนร่วม (กอบแกว้ ชยัเดชสุริยะ, 2546 และประภาส อินทนปสาธน์, 
2545) การศึกษาเก่ียวกบัการมีส่วนร่วมขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินกบัชุมชนในการจดัการ
แหล่งท่องเท่ียวเชิงนิเวศ (พจนารถ กรึงไกร, 2545) พบว่า บทบาทของผูน้าํชุมชนมีผลต่อการมีส่วน
ร่วม ทั้งดา้นการร่วมคิดวางแนวทางการร่วมดาํเนินการ การร่วมประสาน การร่วมรับผลประโยชน์
และร่วมติดตามประเมินผลการจดัการแหล่งท่องเท่ียว นอกจากน้ีไดมี้การทบทวนรายงานการวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัปัญหาในการบริหารงานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล (ทรงศกัด์ิ  เรืองศรีมัน่, 2545 และ 
เริงชยั ตั้งรุ่งเรืองอยู,่ 2547) โดยรวมพบว่า องคก์ารบริหารส่วนตาํบล มีปัญหาจากการขาดความรู้ 
ความสามารถ วิสัยทศัน์ และจริยธรรมของผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตาํบล และปัญหาดา้นการ
บริหารบุคคล ปัญหาดา้นโครงสร้างและระบบ 
                ในการศึกษาวิจยัในระดบัดุษฎีบณัฑิตในเร่ืองสมรรถนะ (Competency)  ทั้งในเชิงการสาํรวจ
และการพฒันาตวัแบบเพื่อใชส้าํหรับการกาํหนดเป็นกรอบการปฏิบติังาน และการประเมินสมรรถนะ
ของบุคลากรในองคก์าร ดงัเช่น เลิศชยั  สุธรรมานนท ์(2551) พบว่า นกับริหารทรัพยากรมนุษยข์อง
องคก์ารภาคธุรกิจในประเทศไทย มีบทบาท 4 บทบาท คือ (1) บทบาทการวางระบบงานและนาํการ
เปล่ียนแปลงดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(2) บทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ (3) 
บทบาทการให้คาํปรึกษา แนะนาํการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และ (4) บทบาทการอาํนวยความ
สะดวก และใหบ้ริการดา้นทรัพยากรมนุษย ์ และบทบาท ทั้ง 4 ดา้น ตอ้งการสมรรถนะในระดบักล
ยทุธ์ และในระดบัปฏิบติัการท่ีแตกต่างกนัไปในแต่ละบทบาท และการศึกษาของ รวิภา หอมเศรษฐี 
(2549) พบว่า สมรรถนะหลกัของกลุ่มตวัอยา่งแบ่งออกเป็น 4 ดา้น คือ สมรรถนะดา้นการทาํงาน 
สมรรถนะเฉพาะดา้น สมรรถนะดา้นการเมือง และสมรรถนะทางจริยธรรม ชุลีรัตน์ จนัทร์เช้ือ 
(2551) พบว่า สมรรถนะการจัดการการท่องเท่ียวท่ีชุมชนจาํเป็นต้องฝึกอบรมเพื่อให้สามารถ
ดาํเนินการจดัการท่องเท่ียวไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและประสพผลสาํเร็จมี 3 ดา้น คือ 1) สมรรถนะในการ
ประสานงานและการจัดการการท่องเท่ียวโดยชุมชน 2) สมรรถนะในการวางแผนพฒันาการ
ท่องเท่ียวและปฏิบติัตามแผนท่ีมีผลกระทบด้านลบน้อยท่ีสุด และ 3) สมรรถนะในการบริการ
นกัท่องเท่ียว ม่ิงขวญั  คอยช่ืน (2552) พบวา่  สมรรถนะท่ีพึงประสงคข์องผูบ้ริหารวิทยาลยัชุมชนใน
ประเทศไทย ท่ีสาํคญั คือ 1) ความเสียสละและอุทิศตนในการปฏิบติังานเพื่อประโยชน์ส่วนรวม     
2) มีความคิดริเริมสร้างสรรค ์3) ความเมตตา กรุณา เอ้ือเฟ้ือเผือ่แผโ่อบอม้อารี 4) ซ่ือสัตยสุ์จริตต่อ
หนา้ท่ีการงาน และหน่วยงาน และลาํดบัสุดทา้ย ความสามารถดา้นภาษาในระดบัสากล 
                 การทบทวนรายงานการวิจยัในระดบัมหาบณัฑิตในเร่ืองสมรรถนะ (Competency) ของ 
รัชฎา ณ น่าน (2550) ท่ีศึกษา สมรรถนะหลกัของปลดัองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัน่าน 
พบวา่ สมรรถนะหลกัของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัน่าน แบ่งออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่  
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ดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ ดา้นความสามารถ และดา้นคุณสมบติัอ่ืนๆ และวรรณพร แสงพาณิชย ์(2552) 
พบว่า สมรรถนะเฉพาะ (ตาํแหน่งงาน) ผูป้ฏิบติังานมีความแตกต่างกนัมาก โดยมี 3 อนัดบัท่ีสาํคญั 
คือ 1) ความรับผดิชอบ 2) ความรู้ความสามารถในงาน และ 3) มนุษยสมัพนัธ์ดี 

    การศึกษาในดา้นอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัเช่น คุณลกัษณะท่ีพึงประสงคข์องปลดัองคก์าร
บริหารส่วนตาํบล (สามารถ เจิมรอด, 2545 : 67) พบว่า ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจะให้
ความสาํคญักบัเร่ืองท่ีใกลต้วั คือ การบริหารงานซ่ึงเป็นเร่ืองเก่ียวกบัตาํแหน่งหนา้ท่ี และภาวะผูน้าํ 
ซ่ึงเป็นเร่ืองของสมรรถนะส่วนตวัมากกว่าเร่ืองของการประสานงาน และ เร่ืองของการจดัการ    
และเทคนิคการประชุม ในขณะท่ี สมศกัด์ิ พรหมพนัธ์ุห้าว (2551) พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบติังานของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัหนองคาย ไดแ้ก่ ความสําเร็จในการทาํงาน 
ลกัษณะงาน   ท่ีปฏิบติัไดรั้บการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ความกา้วหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ี 
การปกครองบงัคบับญัชา นโยบายและการบริหาร สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีประสิทธิภาพมาก คือ ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาส
ให้มีอิสระตามแผนการปฏิบติังานด้านการบริหารทัว่ไป  นอกจากน้ีการศึกษาศกัยภาพในการ
บริหารงานของปลดัองค์การบริหารส่วนตาํบล ของไพโรจน์ โสภาพร (2542) พบว่า ด้านการ
บริหารงาน ส่วนใหญ่มีศกัยภาพอยูใ่นระดบัดี โดยเฉพาะดา้นการจดัทาํงบประมาณ การควบคุมการ
เบิกจ่ายเงิน ส่วนการบริหารงานท่ีควรปรับปรุงเพิ่มเติม ได้แก่ การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของ
ประชาชนในพ้ืนท่ี การกาํหนดวิสยัทศัน์ การจดัทาํแผนพฒันาหมู่บา้น/ตาํบล ในระยะยาว 
 นอกจากน้ี ยงัได้ทบทวนรายงานการวิจัยจากต่างประเทศ ของ มาร์มอน (Marmon, 
2002) การกาํหนดสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารและบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการให้บริการจดัการศึกษา
ภายใตข้อ้กาํหนดของส่วนกลาง บรูนท ์(Brunt, 2002) การสร้างแบบประเมินสมรรถนะเพ่ือการ
พฒันาบุคลากร บรูวิสเตอร์และคณะ (Brewister et al,2000) สมรรถนะวิชาชีพสาํหรับนกัทรัพยากร
มนุษย ์และ มาร์ควอดท ์และแองแจล (Marquardt and Engel, 1993) สมรรถนะของนกัฝึกอบรม      
ท่ีสามารถทาํงานไดใ้นตลาดแรงงาน  
 จากการศึกษาท่ีผา่นมา เป็นเพียงการศึกษาท่ีเก่ียวกบับริบทในการจดัการการท่องเท่ียว
โดยชุมชน การบริหารจัดการองค์การบริหารส่วนตาํบล และศึกษาถึงคุณลักษณะ ปัจจัย และ
ศกัยภาพในการปฏิบติังานของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล และสมรรถนะของบุคคลท่ีปฏิบติัใน
ตาํแหน่งงานต่างๆ โดยรวมซ่ึงแสดงให้เห็นถึงความสําคญัของสมรรถนะท่ีจาํเป็น คุณลกัษณะ        
ท่ีเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน รวมถึงความสาํคญัของการมีภาวะผูน้าํท่ีเหมาะสมของแต่ละตาํแหน่ง
งาน แต่ทั้งน้ีจากการกระจายอาํนาจการปกครอง รวมถึงอาํนาจในการบริหารจดัการให้กบัองคก์าร
บริหารส่วนตาํบล ซ่ึงภารกิจหน่ึงท่ีไดรั้บมาตามแผนการกระจายอาํนาจ คือ ภารกิจดา้นการบริหาร
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จดัการการท่องเท่ียวในเขตพื้นท่ีขององค์การบริหารส่วนตาํบล ซ่ึงถือว่าเป็นภารกิจใหม่สําหรับ
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล และปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ซ่ึงส่งผลให้ยงัไม่พบว่ามีผลงานวิจยั 
ท่ีศึกษาเก่ียวกบัสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล หรือ สมรรถนะ  
การจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล   
 จากประเด็นการศึกษาดังกล่าว ทาํให้ผูว้ิจยัมีความสนใจท่ีจะศึกษาว่า ปลดัองค์การ
บริหารส่วนตําบลซ่ึงเป็นผู ้ท่ีมีหน้าท่ีโดยตรงในบริหารงานขององค์การบริหารส่วนตําบล                 
มีสมรรถนะในการจดัการการท่องเท่ียวขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลหรือไม่ และองคป์ระกอบของ
สมรรถนะท่ีเหมาะสมในการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ประกอบไป
ดว้ยสมรรถนะใดบา้ง โดยการนาํผลของงานวิจยัมาเป็นปัจจยัการพฒันาทรัพยากรบุคคลซ่ึงเป็นการ
เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัใหแ้ก่องคก์าร เพราะสมรรถนะเป็นปัจจยัช่วยใหพ้ฒันาศกัยภาพ
ของบุคลากรเพื่อใหส่้งผลไปสู่การพฒันาองคก์าร (เท้ือน ทองแกว้, 2549 : ระบบออนไลน์) ทั้งน้ี 
เพ่ือนาํผลการวิจยัไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลให้มีสมรรถนะในการ
จดัการการท่องเท่ียวไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ อนัเป็นปัจจยัสําคญัปัจจยัหน่ึงท่ีจะช่วยส่งเสริมการ
ท่องเท่ียวของประเทศ 
 
 
คาํถามของการวจัิย 
 
                 การวิจยัคร้ังน้ี มุ่งศึกษาสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วน
ตําบล  ในเขตภูมิภาคตะวันตก  ตามการแบ่งเขตการบริหารราชการของกรมการปกครอง 
กระทรวงมหาดไทย โดยตั้งคาํถามการวิจยัไวด้งัน้ี 
                     1. อะไรเป็นองคป์ระกอบของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์าร
บริหารส่วนตาํบล    
                     2. ปัจจยัของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
ประกอบไปดว้ยอะไรบา้ง 
      3. ปัจจยัใดเป็นปัจจยัท่ีสาํคญัในองคป์ระกอบของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียว 
ของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
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วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 
                 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคข์องการวิจยั ดงัน้ี 
  1. เพื่อศึกษาองคป์ระกอบของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์าร
บริหารส่วนตาํบล 
                      2. เพื่อศึกษาปัจจยัของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหาร  
ส่วนตาํบล 
      3. เพื่อจดัลาํดับความสําคญัของปัจจัยในองค์ประกอบของสมรรถนะการจัดการ    
การท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
 
 
ขอบเขตของการวจัิย 
 
                 การวิจยัคร้ังน้ีมีขอบเขตการวิจยั  ดงัน้ี 
                      1.ขอบเขตดา้นเน้ือหา ศึกษาองคป์ระกอบของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของ
ปลดัองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตภูมิภาคตะวนัตก ตามการแบ่งเขตการบริหารราชการของ
กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย โดยเน้นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะของปลดัองค์การ
บริหารส่วนตาํบล ไดแ้ก่ องคป์ระกอบของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียว และองคป์ระกอบ 
ของการจดัการการท่องเท่ียว   
                      2.ขอบเขตดา้นพื้นท่ี ศึกษาเฉพาะสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์าร
บริหารส่วนตาํบล ในเขตภูมิภาคตะวนัตก ตามการแบ่งเขตการบริหารราชการของ กรมการปกครอง 
กระทรวงมหาดไทย ซ่ึงประกอบดว้ยพื้นท่ี  4 จงัหวดั ไดแ้ก่ จงัหวดักาญจนบุรี จงัหวดัราชบุรี จงัหวดั
นครปฐม และ จงัหวดัสุพรรณบุรี  
   3.ขอบเขตด้านเวลา เป็นการศึกษาองค์ประกอบของสมรรถนะการจัดการการ
ท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในเขตภูมิภาคตะวนัตก ตามการแบ่งเขตการบริหาร
ราชการของกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในปี 2553 
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กรอบแนวคดิของการวจัิย 
 
      จากการศึกษาจากเอกสาร วิทยานิพนธ์ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดน้าํมาประมวล
ความสมัพนัธ์ในมิติต่างๆ กนั และพบว่ามีแนวความคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะ
ในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานในตาํแหน่งงานต่างๆ ดงัเช่น การศึกษาของ ฎายิน  วงศห์งษ ์ (2550) 
พบว่า สมรรถนะในการปฏิบัติงานของขา้ราชการกลุ่มงานปกครองของนักปกครองระดับสูง 
สาํนกังานปลดักระทรวงมหาดไทย ประกอบดว้ย สมรรถนะ 8 ประการ คือ (1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
(2) การบริการท่ีดี (3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (4) จริยธรรม (5) ความร่วมแรงร่วมใจ 
(6) การคิดวิเคราะห์ (7) ความเขา้ใจองคก์ร/ระบบราชการ และ (8) สภาวะผูน้าํ 

     นอกจากน้ียงัได้ทบทวนเก่ียวกับ สมรรถนะสําหรับนักบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง
องคก์ารภาคธุรกิจในประเทศไทย ตามท่ีคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนกาํหนด ตามหนงัสือ
สาํนกังานก.พ.ท่ี นร. 1008/ว27 ลงวนัท่ี 29 กนัยายน 2552 ซ่ึงกาํหนดสมรรถนะ ดงัน้ี   

  1) สมรรถนะหลกั ไดแ้ก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Results Driven) การบริการท่ีดี (Service 
Mind) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) การยึดมัน่ในความถูกตอ้ง ชอบธรรม  
และจริยธรรม (Integrity and Ethic) และการทาํงานเป็นทีม (Term Working)   

       2) สมรรถนะทางการบริหาร ไดแ้ก่ สภาวะผูน้าํ (Leadership) วิสัยทศัน์ (Visioning) 
การวางแผนกลยุทธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation) ศกัยภาพเพื่อนาํการปรับเปล่ียน (Changer 
Leadership) การควบคุมตนเอง (Self Control) และการสอนงานและการมอบหมายงาน (Coaching 
and Empowering Others) 
 สเปนเซอร์ แอล เอม็ และ สเปนเซอร์ เอส เอม็ (Spencer, L.M & Spencer, S.M.,1990 : 
40-48) ไดก้ล่าวไวว้่า สมรรถนะของผูบ้ริหารองคก์ารยคุใหม่ในแต่ละระดบัชั้นยอ่มมีความแตกต่าง
กนัไป เน่ืองจากบทบทและหนา้ท่ีของผูบ้ริหารแตกต่างกนั หากเป็นผูบ้ริหารระดบัสูง (Executive) 
สมรรถนะท่ีสําคญัประกอบดว้ย การคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) การเป็นผูน้าํการ
เปล่ียนแปลง (Change Leadership)  การบริหารความสัมพนัธ์ (Relationship Management)  แต่ในขณะ
ท่ีผูบ้ริหารระดบักลาง (Manager) ตอ้งมีสมรรถนะ 6 ประการคือ มีความยืดหยุ่นในการทาํงาน 
(Flexibility) ดาํเนินการเปล่ียนแปลง (Change Implementation) มีความเขา้ใจในความแตกต่าง 
(Interpersonal Understanding) การมอบอาํนาจ (Empowering)  การอาํนวยความสะดวกทีมงาน 
(Team Facilitation) และการปรับตวั (Adaption) 
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      จากแนวคิดดงักล่าวจะเห็นไดว้่า สมรรถนะของบุคลากรในการปฏิบติังาน มีปัจจยัท่ี
เหมือนและแตกต่างกนัออกไป ทั้งน้ี จะพบว่า สมรรถนะท่ีเหมือนกนั ไดแ้ก่ ส่วนท่ีองคป์ระกอบ
หลกัของสมรรถนะของบุคคล ซ่ึงได้แก่ ความรู้ ทกัษะและความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ   
ส่วนสมรรถนะท่ีมีแตกต่างกนัจะแตกต่างกนัไปตามคุณลกัษณะเฉพาะของตาํแหน่งงาน  แต่ทั้งน้ี    
มีปัจจัยท่ีสามารถนําไปสู่การวิเคราะห์ถึงสมรรถนะการจัดการการท่องเท่ียวของปลดัองค์การ 
บริหารส่วนตาํบล ในเขตภูมิภาคตะวนัตก ว่าองคป์ระกอบของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียว
ของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่ีเหมาะสมประกอบดว้ยอะไรบา้ง ผูว้ิจยัจึงไดอ้นุมานมาเป็น
กรอบเพ่ือใชใ้นการศึกษา ดงัน้ี  
          1. แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะของผูบ้ริหารองคก์ารยคุใหม่ ท่ีมีความแตกต่างกนัใน แต่ละ
บทบาทและหนา้ท่ีของผูบ้ริหาร โดยการประยกุตใ์ชแ้นวคิดของ สเปนเซอร์ แอล เอม็ และสเปนเซอร์ 
เอส เอม็ (Spencer, L.M & Spencer, S.M., 1990 : 40-48) โดยสมรรถนะท่ีสาํคญัประกอบดว้ย 
              1. การคิดเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking)   

         2. การเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Change Leadership)  
         3. การบริหารความสมัพนัธ์ (Relationship Management)  
         4. มีความยดืหยุน่ในการทาํงาน (Flexibility)  
         5. ดาํเนินการเปล่ียนแปลง (Change Implementation)   
         6. มีความเขา้ใจในความแตกต่าง (Interpersonal Understanding) 
         7. การมอบอาํนาจ (Empowering)  
         8. การอาํนวยความสะดวกทีมงาน (Team Facilitation)  
         9. การปรับตวั (Adaption) 
 

          2. แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้าํ ตามกรอบทฤษฎีของภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปหรือภาวะผูน้าํ
แห่งการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ของ เบนนิส และนานสั (Bennis & Nanus, 
Sashkin Marshall & Molly G. Sashkin, 2003 : 183) ประกอบดว้ย 

                2.1 คุณลกัษณะ (Characteristics) ท่ีควรมี 4 ดา้น คือ ความเช่ือมัน่ในตนเอง (Self 
confidence) การมอบอาํนาจ (Empowerment) วิสัยทศัน์ (Vision)  และวฒันธรรมองคก์ร (Organizational 
Context) 

   2.2 พฤติกรรม (Behaviors) ท่ีควรเป็น 4 ดา้น คือ การส่ือสาร (Communication) 
ความไวว้างใจ (Trust) ความเอ้ืออาทร (Caring) และการให้โอกาสแสดงความคิดเห็น (Creating 
Opportunities) 
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      ดงันั้น เพื่อให้การศึกษาสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองค์การบริหาร 
ส่วนตาํบล เป็นไปตามวตัถุประสงค์ของการวิจยั ผูว้ิจยัจึงไดน้าํเอาแนวความคิดท่ีสอดคลอ้งกบั
องค์ประกอบของสมรรถนะ ทั้ง 2 ดา้นขา้งตน้มาเป็นแนวทางในการวิจยั โดยสามารถสรุปเป็น 
กรอบแนวคิดในการวิจยั ดงัน้ี 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 ดดัแปลงจาก  :  Spencer, L.M & Spencer, S.M. (1990)  และ  

                                             Bennis & Nanus, Sashkin Marshall & Molly G. Sashkin (2003) 
 
 

สมรรถนะด้านการบริหาร 
1. การคิดเชิงกลยทุธ์    
2. การเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง และ 
    ดาํเนินการเปล่ียนแปลง  
3. การบริหารความสมัพนัธ์   
4. การมีความยดืหยุน่ในการทาํงาน   
5. การมีความเขา้ใจในความแตกต่าง  
6. การอาํนวยความสะดวกทีมงาน  

 

สมรรถนะการจัดการ 
การท่องเทีย่วของปลดัองค์การ

บริหารส่วนตําบล 

สมรรถนะด้านภาวะผู้นํา 
1. ความเช่ือมัน่ในตนเอง  
2. การมอบอาํนาจ  
3. วิสยัทศัน ์ 
4. วฒันธรรมองคก์ร  
5. การส่ือสาร  
6. ความไวว้างใจ  
7. ความเอ้ืออาทร 

แผนภาพที ่1 กรอบแนวคิดการวิจยั (Theoretical framework) 
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      สมรรถนะ หมายถึง  คุณลกัษณะของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ท่ีองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบลตอ้งการ ทั้งในดา้นความรู้ ทกัษะ และความสามารถ และคุณสมบติัเฉพาะบุคคลท่ีเกิดจาก
การเรียนรู้ ประสบการณ์ การศึกษา การฝึกอบรม และการปฏิบติัท่ีจาํเป็นต่อการพฒันาองค์การ
บริหารส่วนตาํบล เพ่ือส่งเสริมการปฏิบติังานใหป้ระสบผลสาํเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ และสามารถ
นาํมาอา้งอิงเป็นมาตรฐานอาชีพหรือคุณภาพของการทาํงานของแต่ละบุคคล                         
           สมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียว หมายถึง คุณลกัษณะของปลดัองคก์ารบริหาร    
ส่วนตาํบล ท่ีองคก์ารบริหารส่วนตาํบลตอ้งการในดา้นคุณสมบติัเฉพาะท่ีเกิดจากสมรรถนะดา้นภาวะ
ผูน้ํา และสมรรถนะด้านการบริหาร ท่ีปลัดองค์การบริหารส่วนตาํบลจะต้องมี เพื่อให้การจัดการ         
การท่องเท่ียวขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลประสบผลสาํเร็จ ทั้งน้ี 
      1. สมรรถนะดา้นภาวะผูน้าํ หมายถึง พฤติกรรมส่วนบุคคลท่ีปลดัองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบลจะตอ้งมี โดยจะสะทอ้นถึงคุณลกัษณะ และพฤติกรรมท่ีปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล
สามารถใชใ้นการจดัการการท่องเท่ียวประสบความสาํเร็จ ซ่ึงประกอบดว้ย ความเช่ือมัน่ในตนเอง 
(Self–confidence) การมอบอาํนาจ (Empowerment) วิสยัทศัน์ (Vision) วฒันธรรมองคก์ร (Organizational 
Context) การส่ือสาร (Communication) ความไวว้างใจ  (Trust)  ความเอ้ืออาทร (Caring) และการให้
โอกาสแสดงความคิดเห็น (Creating Opportunities)  
                       2. สมรรถนะดา้นการบริหาร  หมายถึง  พฤติกรรมในการบริหารของปลดัองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบล ซ่ึงส่งผลต่อความสําเร็จในการจัดการการท่องเท่ียวขององค์การบริหารส่วนตาํบล        
ซ่ึงประกอบดว้ย  การคิดเชิงกลยทุธ์ (Strategic thinking) การเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Change 
Leadership) และดาํเนินการเปล่ียนแปลง (Change Implementation) การบริหารความสัมพนัธ์ 
(Relationship Management) การมีความยดืหยุน่ในการทาํงาน (Flexibility) การมีความเขา้ใจในความ
แตกต่าง (Interpersonal Understanding) การอาํนวยความสะดวกทีมงาน (Team Facilitation) และ      
การปรับตวั (Adaption)  
       ปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล หมายถึง ปลัดองค์การบริหารส่วนตาํบล ตาม
พระราชบญัญติัสภาตาํบล และองคก์ารบริหารส่วนตาํบล พ.ศ.2537 และแกไ้ขเพ่ิมเติม (ฉบบัท่ี 5) 
พ.ศ.2546 ซ่ึงเป็นผูบ้งัคบับญัชาพนกังานส่วนตาํบลรองลงมาจากนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
และควบคุมดูแลราชการประจาํขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลให้เป็นไปตามนโยบายและมีอาํนาจ
หนา้ท่ีตามท่ีกฎหมายกาํหนด รวมถึงดา้นการจดัการการท่องเท่ียว 
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                 ผลการวิจยัจะเป็นประโยชน์ ดงัน้ี 
                      1.องค์การบริหารส่วนตาํบล สามารถนําผลการวิจัย ไปใช้เป็นแนวทางในการ
วางแผนและพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานด้านการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองค์การ
บริหารส่วนตาํบลรวมถึง สมรรถนะในงานให้กับบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตาํบล ให้มี
ประสิทธิภาพเพิ่มมากยิง่ข้ึน 
  2.จงัหวดัท่ีเป็นพื้นท่ีการศึกษา สามารถนาํผลการวิจยัไปใชใ้นการวางแผนจดัทาํแผน
งบประมาณ ทั้งในดา้นของการพฒันาบุคลากรเพื่อการจดัการการท่องเท่ียว และในดา้นการวางแผน
พฒันาการท่องเท่ียวในพื้นท่ีไดอ้ยา่งเหมาะสม ซ่ึงจะนาํไปสู่การจดัการการท่องเท่ียวในพื้นท่ีอย่าง
ย ัง่ยนื 
  3.หน่วยท่ีเก่ียวขอ้งในระดบัประเทศ สามารถนาํผลการวิจยัไปใชเ้พื่อพฒันาบุคลากร
ทางดา้นการท่องเท่ียว เพื่อใหเ้ป็นผูท่ี้มีสมรรถนะท่ีเหมาะสมในการจดัการการท่องเท่ียวใหมี้คุณภาพ
มากยิ่งข้ึน ซ่ึงส่งผลให้การท่องเท่ียวของประเทศ เป็นการท่องเท่ียวท่ีย ัง่ยืน สามารถสร้างงาน          
สร้างอาชีพ และรายไดอ้ยา่งย ัง่ยนืใหก้บัประชาชนต่อไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



   1 
 

 
 

บทที ่2 
 
 
 

วรรณกรรมและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
 
                    ในการศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษา สมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบล ในเขตภูมิภาคตะวนัตก ตามการแบ่งเขตการบริหารราชการของกรมการปกครอง 
กระทรวงมหาดไทย ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
  1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะ 
                        2. แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะของผูบ้ริหาร 

           3. แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูน้าํ 
                        4. องคก์ารบริหารส่วนตาํบล และปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
                        5. แนวคิดเก่ียวกบัการท่องเท่ียว 
    6. แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียว 
 
 
1.  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัสมรรถนะ 
 
       ความหมายของคาํว่า “สมรรถนะ” สามารถแบ่งไดต้ามวตัถุ ประสงคข์องการนาํไปใชง้าน
ได ้2 กลุ่ม ไดแ้ก่ สมรรถนะตามแนวคิดของสหราชอาณาจกัร (British Approach) ซ่ึงมีวตัถุประสงค ์
เพื่อให้ประกาศนียบตัรรับรองวิทยฐานะของพนักงานหรือบุคลากร ในแนวคิดน้ีเป็นการกาํหนด
เฉพาะงาน และเป็นไปตามวิชาชีพ ส่วนสมรรถนะตามแนวคิดอเมริกนั (American Approach) จะมี
วตัถุประสงค์ เพื่อการพฒันาบุคลากร โดยกาํหนดจากพฤติกรรมของผูท่ี้มีผลการปฏิบัติงานดี 
สมรรถนะตามแนวคิดน้ีจึงไม่สามารถลอกเลียนกนัได ้เพราะแต่ละองค์การย่อมมีความตอ้งการ
บุคลากรท่ีมีลกัษณะแตกต่างกนั สาํหรับการใหค้วามหมายของคาํว่าสมรรถนะตามแนวคิดอเมริกนั 
(American Approach) มีดงัน้ี 
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 มิตรานิ, ดอลซีล, และฟิตต ์(Mitrani, Dalziel and Fitt, 1992 : 11) กล่าวถึงสมรรถนะว่า 
เป็นลกัษณะเฉพาะของบุคคลท่ีมีความเช่ือมโยงกบัประสิทธิผลหรือผลการปฏิบติังานในการทาํงาน 
สอดคลอ้งกบั สเปนเซอร์ และ สเปนเซอร์ (Spencer & Spencer,1993 : 9) ท่ีให้ความหมายของ
สมรรถนะว่าเป็นคุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุและผลต่อความมีประสิทธิผลของ
เกณฑท่ี์ใชแ้ละ/หรือการปฏิบติังานท่ีไดผ้ลการทาํงานท่ีดีข้ึนกวา่เดิม  

 
               ไรแลท และโลฮาน (Rylatt & Lohan,1995 : 47) สมรรถนะคือ ลกัษณะท่ีจาํเป็นต่อการ
ปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ ในสถานการณ์หรือในงานหน่ึง ซ่ึงเป็นสมรรถนะในมุมมองของ
ปัจจยัท่ีจะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมในการทาํงาน 
 
        เดอล ์และเฮอร์ (Dale & Hes,1995: 80) ใหค้วามหมายสมรรถนะในดา้นอาชีพ (Occupational 
Competency) ว่าหมายถึง ความสามารถ (Ability) ในการทาํกิจกรรมต่างๆ ในสายอาชีพ เพื่อใหก้าร
ปฏิบติังานเป็นไปตามมาตรฐานท่ีถูกคาดหวงั และโรทเวล (Rothwell, 2002 : 6) สมรรถนะคือ
คุณสมบติัใดๆ ท่ีคนมีและช่วยใหบ้รรลุผลผลสาํเร็จของาน  
 
 โอ ฮาแกน (O’Hagan, 1996: 4-5) ไดใ้ห้ความคิดเห็นว่า สมรรถนะเป็นแนวคิดกวา้ง
อนัหน่ึงท่ีคนสามารถถ่ายทอด ถ่ายเท หรือเคล่ือนยา้ยทกัษะและความรู้ ไปสู่สถานการณ์ใหม่ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ซี. เค. พาร์ราแลนด ์และ แกร่ี ฮาเมล  (C.K. Prahalan & Gary 
Hamel : 1990) หมายถึง การผสมผสานทกัษะ ความรู้ และเทคโนโลยขีององคก์รในการดาํเนินงาน 
  
      สก๊อต บี พาร์ร่ี (Scott B. Parry, 1997) ใหค้วามหมายสมรรถนะ คือ กลุ่มของความรู้ 
(Knowledge) ทกัษะ (Skills) และคุณลกัษณะ (Attributes) ท่ีเก่ียวขอ้งกนัซ่ึงมีผลกระทบต่องานหลกั 
ของตาํแหน่งงานหน่ึงๆ มีความสัมพนัธ์กับผลงานของตาํแหน่งงานนั้ นๆ และสามารถวดัผล 
เปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีเป็นท่ียอมรับ และเป็นส่ิงท่ีสามารถสร้างเสริมได ้
 
             การ์นีส์ เชอร์มอน (Ganesh  Shermon, 2004) กล่าวถึง ความหมายของสมรรถนะ 
และขยายเป็นแนวคิดผลลพัธ์ขององคก์ารตอ้งการไดคื้อ สมรรถนะ หมายถึง สมบติัท่ีบุคคลจาํเป็น 
ตอ้งมีเพ่ือให้สามารถทาํงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ จากความหมายน้ีจะทาํให้บุคคลแสดงออกถึง 
พฤติกรรม ทาํใหเ้กิดผลงานและผลลพัธ์ขององคก์าร  
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 เดวิด แมคเคลแลนด ์(David McClelland, 2004) ใหค้าํจาํกดัความว่า สมรรถนะหมายถึง 
คุณลกัษณะท่ีอยูภ่ายใตผ้ลการปฏิบติังานท่ีประสบความสาํเร็จ 
 
 เดวิด ดี ดูบอยส์ และคณะ (David D. Dubois and others, 2004) กล่าวว่า สมรรถนะ
หมายถึง ลกัษณะเฉพาะท่ีมีอยู่ในตวับุคคลและนาํมาใชไ้ดอ้ย่างเหมาะสม ในแนวทางท่ีถาวรเพ่ือ
บรรลุผลการปฏิบติัท่ีนาํไปสู่ความสาํเร็จ  
 
 นอกจากน้ี คาํวา่ Competency หรือ สมรรถนะ ยงัหมายถึง ความสามารถ  หรือศกัยภาพ 
ในการปฏิบตัิงานให้ประสบผลสาํเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีความสามารถหรือศกัยภาพที่ 
เป็นองคป์ระกอบสาํคญั ตามท่ี อาภรณ์  ภู่วิทยพนัธ์ุ (2547 : 22-23) ไดใ้หข้อ้สรุปไวด้งัน้ี 
    1. ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ขอ้มูล หรือส่ิงท่ีถูกสัง่สมมาจากการศึกษาตาม 
แหล่งการเรียนรู้ต่างๆ การศึกษาดว้ยตนเอง และการสนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็น  
  2. ทกัษะ (Skill) หมายถึง ความสามารถท่ีตอ้งใชร้ะยะเวลาในการพฒันา และฝึกฝน
จนเกิดความเช่ียวชาญ ซ่ึงสามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ทกัษะการบริหารจดัการ (Management 
Skills) และทกัษะดา้นเทคนิคเฉพาะงาน (Technical Skills)          
  3. คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Attributes) หมายถึง ความคิด ความรู้สึก เจตคติ แรงจูงใจ 
ความตอ้งการส่วนบุคคล ซ่ึงเป็นคุณสมบติัเฉพาะบุคคลท่ีไม่สามารถเปล่ียนแปลงแกไ้ขไดโ้ดยง่าย 
 
 ในขณะท่ีความหมายของสมรรถนะการปฏิบติังาน ยงัสามารถระบุไดแ้ตกต่างกนัตาม
ระดบัการปฏิบติังานขององคก์าร ไดแ้ก่ (Competency Management Centre, 2005 อา้งใน สุชีรา  มะหิเมือง 
และคณะ, 2548)  
    1.ระดับผูป้ฏิบัติงาน (Workers) หมายถึง ความรู้ (Knowledge) ความเช่ียวชาญ 
(Expertise) ทกัษะและคุณสมบติัท่ีพึงประสงค ์(Qualifications) ของบุคลากรเป็นรายบุคคล 
                          2.ระดบัองคก์ร (Organization Level) หมายถึง วิธีการเฉพาะ (Specific Way) ในการ
ผสานความรู้ ความเช่ียวชาญ ระหวา่งผูร่้วมงาน (Collaborators) รวมทั้งการประสานความร่วมมือกบั
แหล่งทรัพยากรอ่ืน 
                          3.ระดบักลยทุธ์ (Strategic Level) หมายถึง การพฒันาและการคงอยู ่(Retention) 
ของความสามารถทางการแข่งขันจากการผสมผสานความรู้ ทักษะ โครงสร้าง  เทคโนโลยีและ
กระบวนการสมรรถนะการปฏิบติังานในระดบับุคคล สอดคลอ้งกบัลกัษณะท่ีพึงประสงคใ์นการ
ปฏิบติังานเพื่อความเป็นเลิศขององคก์ร ดงัท่ี เซอร์โต (Certo, 2000 อา้งใน สํานักงานคณะกรรมการ    
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การอุดมศึกษา, 2546 : 320) ไดก้ล่าวสรุปไว ้ไดแ้ก่ การมีความรู้ความสามารถพื้นฐาน, ความรู้
ความสามารถเฉพาะเก่ียวกบังานในหนา้ท่ี,  มีความเป็นผูน้าํและมีทกัษะการนาํ, การส่ือสาร, การใช้
เทคโนโลย,ี การบริหารจดัการ นอกจากน้ี สมรรถนะ ยงัหมายถึง  ส่ิงท่ีซ่อนอยูภ่ายใตบุ้คลิกลกัษณะ
ของบุคคล ซ่ึงเป็นตัวผลักดันให้เกิดประสิทธิผล หรือผลการทาํงานท่ีดี ดังนั้ นสมรรถนะจึง
เปรียบเสมือน ตวัช้ีวดัซ่ึงหน่วยงานตอ้งการท่ีจะกาํหนดเพื่อความสําเร็จในการดาํเนินงานของ
องค์การ ซ่ึงความแตกต่างของสมรรถนะก่อให้เกิดผลการทาํงานท่ีมีประสิทธิผลต่างกันด้วย 
(Virtanen, 1996 : 56)  
 
                    จากการใชค้วามหมายของสมรรถนะ ของนกัวิชาการทั้งในและต่างประเทศ สามารถ
สรุปความหมายไดเ้ป็น 2 แนวคิด ดงัต่อไปน้ี 
 
                       แนวคิดท่ีหน่ึง แนวคิดของสหราชอาณาจกัร ได้ให้ความหมายสมรรถนะว่า เป็น
มาตรฐานหรือคุณภาพของผลลพัธ์ของการปฏิบติังานท่ีเนน้มาตรฐานของงาน หรือมาตรฐานอาชีพ
ของผูป้ฏิบติังานสาํหรับอาชีพหน่ึงๆ โดยมาตรฐานดงักล่าวตอ้งมีความสัมพนัธ์กบังาน และสามารถ
กาํหนดระดบัการปฏิบติังานตั้งแต่ระดบัตํ่าสุด และสูงสุดของงาน หรืออาชีพนั้นๆ (Rutherford, 1995 ;  
Hager et al., 1994; Roberts, 1997; Brophy and Kiely, 2002)  
           แนวคิดท่ีสอง  เป็นแนวคิดของสหรัฐอเมริกา ซ่ึงกล่าวว่า สมรรถนะเป็นคุณลกัษณะ
ท่ีมาจากตวัคนทั้งหมดท่ีสะทอ้นออกมาในรูปแบบของพฤติกรรมการทาํงานท่ีมีความสาํพนัธ์ในเชิง
เหตุผล ก่อให้เกิดผลลพัธ์ของการทาํงานท่ีองค์การตอ้งการ โดยมีพื้นฐานมาจากความรู้ ทกัษะ 
วิธีการคิดดว้ยตนเอง บทบาท คุณลกัษณะส่วนบุคคลและแรงจูงใจ ซ่ึงสามารถผลกัดนัให้บุคคลนั้น
สร้างผลการปฏิบติังานท่ีดี (วนัทนา กอวฒันสกุล, 2543; พิมพกานต์ ไชยสังข์, 2546; ณรงค์วิทย ์
แสนทอง, 2547; สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2548; Spencer & Spencer, 1993; Moore et al., 2002) 

 
                      สรุปไดว้่า  สมรรถนะ หมายถึง  คุณลกัษณะของบุคคลท่ีองคก์ารตอ้งการ ทั้งในดา้น
ความรู้ ทกัษะ และความสามารถ และคุณสมบติัเฉพาะบุคคล ท่ีเกิดจากการเรียนรู้ ประสบการณ์ 
การศึกษา การฝึกอบรม และการปฏิบติัท่ีจาํเป็นต่อการพฒันาองคก์าร เพื่อส่งเสริมการปฏิบติังานให้
ประสบผลสาํเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ และสามารถนาํมาอา้งอิงเป็นมาตรฐานอาชีพหรือคุณภาพของ
การทาํงานของแต่ละบุคคล        
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 องค์ประกอบของสมรรถนะ 
 

      ฟิตต ์(Fitt ) เสนอว่า องคป์ระกอบสมรรถนะ ประกอบดว้ยส่วนสาํคญั 5 ส่วนไดแ้ก่ 
แรงจูงใจ (Motive) คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Trait) แนวคิดของตนเอง (Self concept) ความรู้ 
(Knowledge) และ ทกัษะ (Skill) (Mitrani et al., 1992 : 38) ในขณะท่ี วิร์ทาเนน (Virtanen, 1996 : 56)    
ซ่ึงเป็นกลุ่มนกัคิดยคุการบริหารจดัการสมยัใหม่ นาํเสนอถึงกรอบในการพิจารณาหลกัความสามารถ
ของขา้ราชการในประเทศยโุรปภายใตก้ารบริหารจดัการสมยัใหม่ (a Framework of The General 
Competencies of Public Managers) โดยกล่าวถึงองคป์ระกอบของสมรรถนะวา่ประกอบดว้ย 2 ส่วน
สาํคญัคือ ส่วนท่ีเป็นสมรรถนะค่านิยม (Value Competency) ซ่ึงเป็นการแสดงเป้าหมายของการ
กระทาํ ไดแ้ก่ แรงจูงใจ (Motive) คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Trait) แนวคิดเก่ียวกบัตนเอง (Self 
Concept) ในขณะท่ีสมรรถนะการทาํงาน (Instrumental Competency) แสดงถึงแนวทางและวิธีการ
ในการกระทาํ ไดแ้ก่ ทกัษะความรู้ และความชาํนาญ  สเปนเซอร์ และสเปนเซอร์ (Spencer & Spencer, 
1993 : 183) องคป์ระกอบของสมรรถนะสามารถแบ่งการพิจารณาไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มท่ี 1 กลุ่ม
สมรรถนะท่ีมองเห็นไดย้าก (Hidden Group) ไดแ้ก่ แรงจูงใจ (Motive) คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
(Trait) และแนวคิดเก่ียวกบัตนเอง (Self Concept) และกลุ่มท่ี 2 กลุ่มท่ีสามารถมองเห็นได ้(Visible 
Group) ไดแ้ก่ ความรู้ (Knowledge) และทกัษะ (Skill) ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีสามารถผลกัดนัใหเ้กิดพฤติกรรม
และก่อใหเ้กิดการปฏิบติังาน 
     อย่างไรก็ตามการศึกษาคร้ังน้ีไดน้าํกรอบขอ้เสนอองคป์ระกอบของสมรรถนะของ
สเปนเซอร์ และสเปนเซอร์ (Spencer & Spencer, 1993) มาเป็นแนวทางในการศึกษา 

 
      ประเภทของสมรรถนะ 
 

                      สมรรถนะสามารถจดัแบ่งประเภทไดห้ลากหลายตามแต่ผูเ้ช่ียวชาญ นักวิชาการและ   
ผูท่ี้ศึกษาท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะพร้อมกบัใหค้าํจาํกดัความในแต่ละประเภทของสมรรถนะนั้นๆ ซ่ึงอาจ
แยกประเภทไดด้งัน้ี 
 
     แมคเคลแลนด ์ (McClelland อา้งใน เจริญวิชญ ์ สมพงษธ์รรม, 2550 : 28) แบ่งประเภท
ของสมรรถนะออกเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ 
         1. สมรรถนะพื้นฐาน (Threshold Competencies) หมายถึง ความรู้ หรือทกัษะพ้ืนฐาน
ท่ีบุคคล จาํเป็นตอ้งมีในการทาํงาน สมรรถนะพื้นฐานจะไม่ทาํใหบุ้คคลมีผลงานท่ีแตกต่างจากผูอ่ื้น 
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         2. สมรรถนะท่ีทาํให้บุคคลแตกต่างจากผูอ่ื้น (Differentiating Competencies) หมายถึง 
มุ่งเน้นการใชค้วามรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ (รวมถึง ค่านิยม แรงจูงใจและเจตคติ)ท่ีทาํให้
บุคคลมีผลการทาํงานสูงกวา่มาตรฐานช่วยทาํใหง้านเกิดผลสาํเร็จอยา่งดีเลิศ  
 
                      แมคลาแกน (McLagan, 1997) ไดใ้หค้วามเห็นต่อประเภทของสมรรถนะในมุมมอง
ต่างๆ กนั ดงัน้ี 
                                  1. สมรรถนะตามลกัษณะงาน (Competency as Tasks) เป็นการแสดงว่าสมรรถนะนั้น
สามารถแบ่งอกเป็นงานยอ่ยๆ และกาํหนดขอบเขตของงานท่ีจะทาํได ้
                           2. สมรรถนะตามลกัษณะของผลลพัธ์ (Competency as Results) ลกัษณะของ
สมรรถนะท่ีสามารถแบ่งออกองคป์ระกอบเป็นกลุ่มยอ่ย ซ่ึงผลลพัธ์ขององคป์ระกอบต่างๆ เหล่านั้น
จะรวมกนัไปสู่ผลลพัธ์ 
                            3. สมรรถนะตามผลลพัธ์ (Competency as Outputs) สมรรถนะน้ีจาํเป็นตอ้งคน้หา
ความตอ้งการของลูกคา้ทั้งภายในและภายนอกองคก์าร เพ่ือให้ไดม้าซ่ึงความตอ้งการในผลิตภณัฑ์
หรือบริการ  
                             4. สมรรถนะตามความรู้ ทกัษะและทศันคติ (Competency as Knowledge, Skill and 
Attitude) มีการแบ่งแยกออกเป็นความรู้ ทกัษะ และทศันคติใดบา้งท่ีจะทาํใหป้ระสพความสาํเร็จ ซ่ึง
รวมถึงการมุ่งเนน้ในความสาํเร็จของเป้าหมาย    
                              5. สมรรถนะท่ีแต่ละคนท่ีมีอยู่ (Competency as Attribute Bundle) กระบวนการ
ความสามารถทางความรู้ ทกัษะ และทศันคติ สามารถประยกุตใ์ชไ้ดจ้ากสมรรถนะน้ี ซ่ึงเป็นความสามารถ
ท่ีแทจ้ริงของตวับุคคลท่ีมีอยู ่ 
 
                           สเปนเซอร์ และสเปนเซอร์  (Spencer & Spencer, 1993) ไดแ้บ่งสมรรถนะ ออกเป็น         
6 ประเภท คือ 
              1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement) ประกอบดว้ย การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การเอาใจใส่
ต่อกฎระเบียบ คุณภาพ ความถูกตอ้ง และความคิดริเร่ิม 

                   2. การบริการและการช่วยเหลือคนอ่ืน (Helping and Human Service)  ประกอบดว้ย  
ความเขา้ใจดา้นปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล และการมุ่งสู่การบริการลูกคา้   

            3. การใชอิ้ทธิพล (Impact and Influence) ประกอบดว้ยการใชอิ้ทธิพลครอบงาํ 
การตระหนกัถึงองคก์าร และการสร้างสมัพนัธภาพ 
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            4. การบริหารจดัการ (Managerial) ประกอบดว้ยการมุ่งพฒันาคนอ่ืน การช้ีนาํ 
การใหค้วามร่วมมือ การทาํงานเป็นกลุ่มและภาวะผูน้าํกลุ่ม 

            5. การคิด (Cognitive) ประกอบดว้ยการคิดเชิงวิเคราะห์ การคิดรวบยอด 
            6. การสร้างประสิทธิผลในกรปฏิบติังานร่วมกบัคนอ่ืน (Personal Effectiveness) 

ประกอบดว้ย การควบคุมตนเอง ความมัน่ใจในตนเอง ความยดืหยุน่ และความมุ่งมัน่ต่อองคก์าร 
 

       ณรงคว์ิทย ์แสนทอง (2547 : 10-11) ไดท้าํการสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 
              1. สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะท่ีสะทอ้นใหเ้ห็น
ถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของคนในองคก์ารโดยรวมท่ีจะช่วยสนบัสนุนให้
องคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวิสยัทศัน์ได ้

            2. สมรรถนะตามสายงาน (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะท่ีสะทอ้น
ใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีจะช่วยส่งเสริมให้สามารถสร้างผลงานใน
การปฏิบติังานตาํแหน่งนั้นๆ ไดสู้งกวา่มาตรฐาน 

             3. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะท่ีสะทอ้น      
ให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีทาํให้มีความสามารถในการทาํส่ิงใดส่ิง
หน่ึงไดโ้ดดเด่นกวา่คนทัว่ไป  

 
       จิรประภา  อคัรบวร (2549 : 68) กล่าวว่า สมรรถนะในตาํแหน่งหน่ึงๆ จะประกอบไป

ดว้ย  3 ประเภท ไดแ้ก่ 
             1. สมรรถนะหลกั (Core Competency) คือ พฤติกรรมท่ีดีท่ีทุกคนในองคก์ารตอ้งมี      

เพื่อแสดงถึงวฒันธรรมและหลกันิยมขององคก์าร 
            2. สมรรถนะบริหาร (Professional Competency) คือ คุณสมบติัความสามารถ

ด้านการบริหารท่ีบุคลากรในองค์การทุกคนจาํเป็นต้องมีในการทาํงาน เพื่อให้งานสําเร็จและ
สอดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์ วิสยัทศัน์ ขององคก์าร 

            3. สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) คือ ทกัษะดา้นวิชาชีพท่ีจาํเป็น
ในการนาํไปปฏิบติังานให้บรรลุผลสําเร็จ โดยจะแตกต่างกนัตามลกัษณะงาน โดยสามารถจาํแนกได ้              
2 ส่วนยอ่ย ไดแ้ก่ สมรรถนะเชิงเทคนิคหลกั (Core Technical Competency) และสมรรถนะเชิงเทคนิค
เฉพาะ (Specific Technical Competency) 
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 แผนภาพที ่2 ประเภทของสมรรถนะ 
                          ท่ีมา : เจริญวิชญ ์ สมพงษธ์รรม  (2550 : 29) 
  

                     นอกจากน้ี เดชา เดชะวฒันไพศาล (2543)ได้แบ่งสมรรถนะเป็น 2 กลุ่มใหญ่ๆ คือ 
สมรรถนะหลกั และสมรรถนะสนบัสนุน มีรายละเอียดดงัน้ี 
          1. สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง ความสามารถหลกัขององคก์าร
หรือธุรกิจ ไดแ้ก่ เน้ือหาของวิสยัทศัน์และแผนกลยทุธ์ขององคก์าร ณรงคว์ิทย ์แสนทอง (2547) เป็น
คุณสมบติัท่ีพนกังานทุกคนตอ้งมีเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร สมรรถนะหลกัจะตอ้งสามารถ
ใชไ้ดก้บัทุกตาํแหน่ง ทุกระดบัในองคก์าร มาร์มอน (Marmon, 2002) ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัการกาํหนด
สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารและบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการให้บริการจดัการศึกษาภายใตข้อ้กาํหนด
ของส่วนกลาง พบว่า สมรรถนะหลกัสาํหรับผูบ้ริหารและบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการศึกษา
ตามท่ีกาํหนดจาํนวน18 สมรรถนะเช่น สมรรถนะดา้นการบริหาร สารสนเทศ ความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคล ภาวะผูน้าํ การมีวิสัยทศัน์ การจูงใจ การวางแผน สอดคลอ้งกบั สมิท, ออร์แกนและเนียร์ (Smith, 

Core 
Competency 

Function / Job / Technical 
Competency 

Personal / Individual 
Competency 

Leadership / Managerial 
Competency 

องคก์ารเดียวกนัใช ้ 
Core Competency เหมือนกนั 

คนละหน่วยงานจะมี Competency อ่ืน ๆ 
ตามลกัษณะของงานแต่ละตาํแหน่ง 
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C. A., Organ, D. M., & Near, J. P. : 1983)  ซ่ึงถือเป็นแนวคิดในระยะเร่ิมตน้ ไดจ้าํแนกพฤติกรรม  
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเป็น 2 รูปแบบ  ดงัน้ี 
                       1.1 พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออก
ถึงการช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานในการแกปั้ญหา ช่วยทาํงานแทน รวมถึงการใหค้าํแนะนาํ  
                      1.2 พฤติกรรมการยนิยอมปฏิบติัตาม (Compliance) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดง
ถึงความพร้อมในการปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ  
                            2. สมรรถนะสนบัสนุน (Support Competency) หมายถึง ทกัษะ ความรู้ ความสามารถ 
หรือพฤติกรรมท่ีสนับสนุนการปฏิบติังานหน่ึงๆ เพิ่มเติมจากความสามารถหลกั ทั้งน้ีจะมีความ
แตกต่างกนัตามระดบัชั้นของตาํแหน่งงาน หรือบทบาท หนา้ท่ีความรับผิดชอบของงานนั้นๆ หรือ
หนา้ท่ีของงานภายในองคก์าร ดงัแผนภาพท่ี 3 

 
   แผนภาพที ่3 สมรรถนะหลกั และสนบัสนุนแบ่งตามระดบัชั้นของงาน 
   ท่ีมา : เดชา เดชะวฒันไพศาล (2543) 
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                    พาร์ราแลนด ์ซี. เค. และ แกร่ี ฮาเมล  (Prahalad, C.K., and Gary Hamel, 1994) แบ่งประเภท
ของ สมรรถนะหลกั ออกเป็น 3 ประเภทใหญ่  ๆ คือ  
                        1. สมรรถนะเป็นไปตามความตอ้งการของการตลาด (Market Access Competencies) 
หมายถึง ทกัษะท่ีเช่ือมโยงระหว่างองคก์าร และลูกคา้ เช่น สมรรถนะทางการจดัการ และเทคนิค
อ่ืนๆ สอดคลอ้งกบั แบคเกอร์ และคณะ (Becker et al, 2001) เป็นสมรรถนะระดบัชั้นของความสามารถ
เชิงธุรกิจ โดยรูปแบบน้ีเนน้ความสามารถในระดบัตาํแหน่งต่างๆ กบัความแตกต่างของหนา้ท่ีของ
องค์การต่างๆ กันตามความต้องการของตลาดแรงงาน ซ่ึงในองค์การจะต้องสร้างเกณฑ์การ
ปฏิบติังานแต่ละตาํแหน่งและระดบัต่างๆ ใหเ้ป็นรูปธรรมและสามารถปฏิบติัได ้
                           2. สมรรถนะท่ี ยึ ดหลักความซ่ือสั ตย์ในหน้ า ท่ี การงาน  (Integrity–related 
Competencies) ทกัษะเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นต่อการทาํงานขององคก์ารทาํให้องคก์ารขบัเคล่ือน ไดแ้ก่ การ
จดัการเวลา สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ สบพนัธ์ ชิตานนท ์(2551) ซ่ึงพบว่า สมรรถนะท่ีจาํเป็นของ
ผูต้รวจสอบอาคาร มี 4 ดา้น โดยดา้นคุณลกัษณะส่วนตวั ประกอบดว้ยความสาํนึกในหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบ ความซ่ือสตัยต่์อหนา้ท่ี ความเคารพต่อตวัเอง และความมีจรรยาบรรณในวิชาชีพ 
                          3. สมรรถนะท่ีมีความสัมพนัธ์กบัหนา้ท่ีของการทาํงาน (Functionality – related 
Competencies) เป็นทกัษะท่ีองคก์ารลงทุนในส่ิงท่ีตอ้งลงทุนเพื่อสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 
โดยเสริมสร้างสมรรถนะขององคก์ารท่ีตอ้งพฒันา ไดแ้ก่ ทกัษะเฉพาะเจาะจงของแต่ละตาํแหน่งใน
องคก์ารการเรียนรู้ ความรู้ท่ีจาํเป็นต่อองคก์าร การพฒันาองคก์าร การปรับโครงสร้างขององคก์าร และ
นวตักรรมต่างๆ ท่ีนาํมาใชก้บัองคก์าร สอดคลอ้งกบั พิสมยั พวงคาํ (2551) พบว่า สมรรถนะหลกั
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัขอนแก่น คือ ดา้นการมุ่งเนน้การ
ใหบ้ริการ ดา้นทกัษะการใชค้วามคิด ดา้นทกัษะการใชเ้ทคโนโลย ีดา้นความสามารถทางวิชาการ และ
ดา้นการบริหารทรัพยากรอยา่งคุม้ค่า 

 
     บรูวิสเตอร์และคณะ (Brewister et al., 2000) ไดพ้ฒันาสมรรถนะจากการวิเคราะห์
ระดบัของงาน และบทบาทของงาน โดยแบ่งออกเป็นระดบัปัจเจกชน ระดบัองคก์าร ระดบัการจดัการ 
และระดบัการปฏิบติังาน สนบัสนุนแนวคิดของ ณรงคว์ิทย ์แสนทอง (2547) และแมคลาแกน 
(McLagan, 1997) ท่ีกล่าวว่า สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี (Functional Competency) เป็นสมรรถนะ 
ท่ีพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นนั้นพึงมีเพื่อใหง้านสาํเร็จ และไดผ้ลผลิตตามท่ีและสามารถแบ่งออกเป็น
งานยอ่ยๆ และกาํหนดขอบเขตของงานท่ีจะทาํได ้แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ 
             1. สมรรถนะร่วมของทุกตาํแหน่งในกลุ่มงาน (Common Functional Competency) 
เป็นคุณลกัษณะท่ีบุคคลในทุกตาํแหน่งในกลุ่มงานเดียวกันจะตอ้งมี สบพนัธ์ ชิตานนท์ (2551) 
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พบว่า สมรรถนะท่ีจาํเป็นของผูต้รวจสอบอาคาร ได้แก่ ด้านความรู้ ด้านทกัษะ ด้านคุณลกัษณะ
ส่วนตวั และดา้นลกัษณะนิสยั สอดคลอ้งกบ รัชฎา ณ น่าน (2550) 
                            2. สมรรถนะเฉพาะอยา่งของงาน (Specific Functional Competency) เป็นคุณลกัษณะ
เฉพาะของแต่ละตาํแหน่งในกลุ่มงานนั้นๆ เลิศชัย สุธรรมานนท์ (2551) พบว่า นักบริหารทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์ารภาคธุรกิจในประเทศไทย ตอ้งการสมรรถนะ 16 ดา้น โดยแต่ละสมรรถนะ
สามารถแบ่งระดบัความลึกซ้ึง หรือความเช่ียวชาญออกเป็น 2 ระดบัคือ ระดบัปฏิบติัการ และระดบั
กลยุทธ์ นอกจากน้ียงัมีผลการศึกษาของ วรรณพร แสงพาณิชย ์(2552) พบว่า สมรรถนะเฉพาะ 
(ตาํแหน่งงาน) ผูป้ฏิบติังานมีความแตกต่างกนัมาก โดยมี 3 อนัดบัท่ีสาํคญั คือ ความรับผดิชอบ ความรู้
ความสามารถในงาน และมนุษยสมัพนัธ์ดี จะเห็นไดว้า่การศึกษาดงักล่าวขา้งตน้สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง
ความสาํคญัของเฉพาะอยา่งของงาน (Specific Functional Competency) ไดช้ดัเจนยิง่ข้ึน 
 

       สรุปไดว้่า  สมรรถนะ  สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภทหลัก คือ สมรรถนะหลกั        
(Core Competency) ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ีพนกังานทุกคนในองคก์ารจาํเป็นตอ้งมี ทั้งน้ีเพื่อให้สามารถ
ปฏิบติัหนา้ท่ีไดบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร และสมรรถนะตามสายงาน (Functional competency) ซ่ึง
เป็นคุณลกัษณะท่ีพนักงานท่ีปฏิบติังานในตาํแหน่งต่างๆ ควรมีเพื่อให้งานสําเร็จและไดผ้ลลพัธ์
ตามท่ีตอ้งการ 

 
 
2. แนวคดิเกีย่วกบัสมรรถนะของผู้บริหาร 
 
 สมรรถนะของผูบ้ริหารองค์การถือเป็นประเด็นสําคญัท่ีได้รับความสนใจ เน่ืองจาก
ผูบ้ริหาร เป็นผูมี้บทบาทสําคญัในการผลกัดันให้การดาํเนินงานขององค์การประสพผลสําเร็จ 
อยา่งไรกต็ามจากการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มอยา่งรวดเร็วทาํใหอ้งคก์ารตอ้งเผชิญกบัปัญหา
และอุปสรรคมากมาย ดงันั้น ผูบ้ริหารยุคใหม่ควรมีความสามารถในการบูรณาการ การผสาน ความ
แตกต่าง และชกัจูงใหบุ้คลากรในองคก์ารร่วมแรงร่วมใจกนัทาํงานใหก้บัองคก์าร พร้อมทั้งสามารถ
สร้างอิทธิพลโดยการยอมรับจากสมาชิกในองคก์าร เพื่อแสวงหาความร่วมมือจากสมาชิกทุกฝ่ายใน
องคก์าร และภายใตบ้ริบทของการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ผูบ้ริหารควรมีความสามารถในการ
ปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงโดยการคาํนึงถึงศกัยภาพขององคก์ารเพื่อกาํหนดทิศทางในการบริหารงาน
ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง (Bennis, 1997 : 30-35) 
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       จากการศึกษาการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบว่า มีหน่วยงานองคก์ารภาครัฐ ภาคเอกชน และ
นักวิชาการ ได้กาํหนดสมรรถนะการบริหารจัดการท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังานท่ีทาํให้องค์การ
ประสพความสาํเร็จมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีดี ไดแ้ก่ 

 
       สมรรถนะตามท่ีคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนกาํหนด ตามหนงัสือสาํนกังานก.พ.   
ท่ี นร. 1008/ว27 ลงวนัท่ี 29 กนัยายน 2552 ซ่ึงกาํหนดสมรรถนะ ดงัน้ี   
            1.สมรรถนะหลกั ไดแ้ก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Results Driven) การบริการท่ีดี (Service 
Mind) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) การยดึมัน่ในความถูกตอ้ง ชอบธรรมและ
จริยธรรม (Integrity and Ethic) และการทาํงานเป็นทีม (Term Working)   
             2.สมรรถนะทางการบริหาร ไดแ้ก่ สภาวะผูน้าํ (Leadership) วิสัยทศัน์ (Visioning) 
การวางแผนกลยทุธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation) ศกัยภาพเพื่อนาํการปรับเปล่ียน (Changer Leadership) 
การควบคุมตนเอง (Self Control) และการสอนงานและการมอบหมายงาน (Coaching and Empowering 
Others) 

 
  สมรรถนะในการปฏิบติังานตามภาระหนา้ท่ีผูบ้ริหารระดบัสูง ตามเกณฑร์างวลัคุณภาพ
แห่งชาติเพื่อองคก์ารท่ีเป็นเลิศ (Thailand Quality Award : TQA) ของสถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ 
กระทรวงอุตสาหกรรม (2548 :7) และสมรรถนะการปฏิบติังานตามภาระหนา้ท่ีของผูบ้ริหารระดบัสูง
ตามเกณฑ์พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (ก.พ.ร.) ของสํานักงานคณะกรรมการพฒันา
ระบบราชการ สาํนกันายกรัฐมนตรี ไดก้าํหนดสมรรถนะของผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ารท่ีสาํคญั 
7 หมวด ซ่ึงเกณฑร์างวลัคุณภาพทั้ง 7 หมวดข้ึนอยูก่บัผูบ้ริหารโดยรวม ไดแ้ก่ 
                 1.สมรรถนะการเป็นผูน้ําท่ีมีวิสัยทัศน์ สามารถกําหนดกลยุทธ์ จัดระบบ และวิธี
ปฏิบติังานเพื่อการบรรลุผลสมัฤทธ์ิ ท่ีสามารถตอบสนองต่อความคาดหวงัของผูเ้ก่ียวขอ้ง 

          2.สมรรถนะในการบริหารจดัการเพ่ือสร้างความเป็นเลิศท่ีมุ่งเนน้ลูกคา้ ดว้ยกลยทุธ์ท่ี
สามารถคงไวซ่ึ้งความไวว้างใจ การมีส่วนแบ่งทางการตลาด การเติบโตของธุรกิจ  
                       3.สมรรถนะการบริหารจดัการองคก์ารท่ีใชอ้งค์ความรู้ และนวตักรรมเพื่อการ
ปฏิบติังานท่ีสามารถทรงคุณค่า ตลอดจนสร้างคุณภาพใหม่กบักบัผลิตภณัฑแ์ละบริการ  
                       4.สมรรถนะในการบริหารจดัการองคก์ารท่ีมีความไว และมุ่งเนน้อนาคต ความสามารถ 
ในการวิเคราะห์ความเปล่ียนแปลงตลาดในอนาคต  

            5.สมรรถนะการเป็นผูน้าํท่ีมีจิตสาํนึกรับผดิชอบต่อการปฏิบติังาน เพื่อความรับผดิชอบ
ต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียขององคก์ารทุกกลุ่ม รวมทั้งความรับผดิชอบต่อสงัคมส่วนรวม 
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            6.สมรรถนะในการเป็นผูบ้ริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีสามารถสร้างแรงจูงใจ และกระตุน้ 
จิตสาํนึกของพนกังานเพื่อการมีส่วนร่วมในการพฒันาองคก์ารสู่ความสาํเร็จ  

         7.สมรรถนะการเป็นผูน้าํในการปฏิบติัตนท่ีมีคุณธรรมอนัดีงาม รวมทั้งความสามารถ 
ในการแนะนาํ ช้ีแนะการปฏิบติังาน และการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานทุกขั้นตอน พอด์สคอฟ,    
แมคแคนซ่ี, แพนและบาซาช (Podsakoff, MacKenzie , Paine and Bachrach , 2000) แสดงใหเ้ห็นว่า 
พนกังานท่ีมีความเช่ือ หรือมีส่วนในการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร จะมีความ
พยายามและความทุ่มเทต่องานท่ีทาํเป็นอยา่งมาก ส่งผลดีต่อองคก์าร วิโกดา้ (Vigoda, 1998) พบว่า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร กบัสถานะภาพการทาํงาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
และความผกูพนัต่อองคก์าร มีความสมัพนัธ์กนั 
 
   สมรรถนะของผูบ้ริหารในฐานะผูน้าํความเปล่ียนแปลง (Change Agent) สู่ความมี
คุณภาพขององคก์ารตามแนวคิดของ ชยัอนนัต ์สมุทรวานิช (2548 : ชุด 4) ซ่ึงพบว่า มีความสอดคลอ้ง
กบัสมรรถนะของสาํนกังาน คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน โดยสรุปไดแ้ก่ 
             1.ความเป็นผูน้าํท่ีมีวิสัยทศัน์ (Vision Leadership) สามารถกระจายวิสัยทศัน์สู่
บุคลากรเพื่อให้เกิดการยอมรับ เป็นผูท่ี้มองการณ์ไกล วางแผนระยะยาว (Long term Planning)       
  2.การบริหารโดยหลกัการกระจายอาํนาจ (Empowerment) ผูบ้ริหารควรสนบัสนุน 
วฒันธรรมองคก์ารโดยเฉพาะการทาํงานเป็นทีม มีความสามารถในการมอบหมายงานไดอ้ยา่งเหมาะสม
กบัความรู้ ความถนดั และลกัษณะเฉพาะ 
                       3.ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคลากร ทั้งภายในและภายนอกองคก์าร เพ่ือสัมพนัธภาพท่ีดี
ต่อการทาํงานทาํใหเ้ป็นท่ียอมรับ/ศรัทธา ลดความขดัแยง้ในการบริหารจดัการ 
                       4.ความมุ่งมั่นในการทาํงาน ผูน้ําท่ีประสพความสําเร็จต้องมีความมุ่งมั่นในการ
ทาํงานเพ่ือผลสาํเร็จตามเป้าหมาย  
  5.ความรู้ ความสามารถในการใชน้วตักรรมและเทคโนโลย ีและอา้งอิงขอ้มูลสถิติใน
การวิเคราะห์ตดัสินใจ ดว้ยการเก็บรวบรวมขอ้มูลอยา่งต่อเน่ือง และนาํมาวิเคราะห์อยา่งชาญฉลาด                         
  6.การให้การสนบัสนุนและช่วยเหลือลูกนอ้ง ผูน้าํท่ีดีควรให้ความช่วยเหลือลูกนอ้ง
ทั้งดา้นส่วนตวัและหนา้ท่ีการงาน ใหค้วามสนบัสนุนเพื่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  
                       7.ความสามารถในการส่ือสารกบับุคคลทั้งภายในและภายนอกองค์การท่ีสามารถ
สนองตอบเป้าหมาย โดยช่องทางการส่ือสารท่ีดีท่ีสุด คือ การพดูคุยโดยตรง ผูน้าํ จึงควรมีความสามารถ 
ทั้งดา้นการใชค้าํพดู ท่วงทีวาจา และบุคลิกภาพท่ีน่าเช่ือถือศรัทธา ดงัท่ี  คีธ เดวิส (Keth  Davis, 1982) 
ได้กล่าวถึงภาวะผูน้ําว่า เป็นความสามารถในการชักจูงหรือกระตุน้ให้ผูอ่ื้นดาํเนินการไปตาม
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จุดหมายขององคก์ารได ้ ภาวะผูน้าํเป็นส่วนสําคญัในการทาํงานของบุคคล และเป็นตวัแปรท่ีมี
อาํนาจต่อการช่วยแกปั้ญหาในการปฏิบติังานให้พบกบัความสาํเร็จในงาน สอดคลอ้งกบั โกลแ์มน, 
โบยาซีสและแมคคี (Goleman, Boyatzis and Mckee, 2003 : 327-332) พบว่า สมรรถนะของผูบ้ริหาร 
ประกอบดว้ย ปัจจยั 17 ประการ 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการรู้จกัตนเอง ดา้นการจดัการกบัตนเอง ดา้น
ความตระหนักทางสังคม และดา้นการจดัการทางสังคม โดยการเป็นตวัเร่งการเปล่ียนแปลงเป็น       
1 ในปัจจยั 17 ประการ  
  
                  ในการศึกษาภาพรวมการประเมินสมรรถนะหลกัทางการบริหาร ปีพ.ศ.2543-2544 ของ
สาํนกังานก.พ. (2545 : 10-11) กล่าวถึง สมรรถนะหลกัของนกับริหารระดบัสูง หมายถึง กลุ่มของ
พฤติกรรมทางการบริหารท่ีก่อให้เกิดผลการปฏิบติังานตามเป้าหมายขององคก์าร โดยองคป์ระกอบ
ท่ีสาํคญัของสมรรถนะของนกับริหารระดบัสูง คือ ความสามารถดา้นทกัษะ ความรู้ พฤติกรรมของการ
ปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัสมรรถนะขององค์การท่ีส่งผลให้องคก์ารสามารถบรรลุวิสัยทศัน์ และ
ภารกิจขององคก์ารได ้สาํหรับในราชการไทย จากการศึกษาวิจยัของสาํนกังานก.พ. ปรากฏว่า สมรรถนะ
หลกัทางการบริหารของนกับริหารระดบัสูง สามารถแบ่งออกเป็น 4 กลุ่มใหญ่ 12 ดา้น ดงัน้ี 
     1.ความรอบรู้ในการบริหาร (Business Acumen) แบ่งออกเป็น 3 กลุ่มย่อย ดงัน้ี       
(1) การบริหารการเปล่ียนแปลง (Managing Change) (2) การมีจิตมุ่งบริการ(Customer Service Orientation) 
และ (3) การวงแผนเชิงกลยทุธ์ (Strategic Planning)  
    2.การบริหารอยา่งมืออาชีพ (Professional Management) แบ่งออกเป็น 3 กลุ่มยอ่ย 
ดงัน้ี (1) การตดัสินใจ (Decision Making) (2) การคิดเชิงกลยทุธ์ (Thinking) และ (3) ความเป็นผูน้าํ 
(Leadership) 
     3.การบริหารคน (HR Management) แบ่งออกเป็น 3 กลุ่มยอ่ย ดงัน้ี (1) การปรับตวัและ
ความยดืหยุน่ (Adaptability & Flexibility) (2) ความสามารถและทกัษะในการส่ือสาร (Communication  
Skills) และ (3) การประสานสมัพนัธ์ (Collaborativeness) 
      4.การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Result-based Management) แบ่งออกเป็น 3 กลุ่มยอ่ย ดงัน้ี 
(1) การรับผดิชอบตรวจสอบได ้(Accountability) (2) การทาํงานใหบ้รรลุผลสัมฤทธ์ิ (Achieving Result) 
และ (3) การบริหารทรัพยากร (Managing Resources) 
   การจดักลุ่มสมรรถนะในการบริหารจดัการ ดงักล่าวเป็นการจดักลุ่มตามภาระหนา้ท่ีและ
ตามคุณลกัษณะเฉพาะของสมรรถนะนั้นๆ นอกจากน้ียงัสามารถจดักลุ่มไดต้ามตาํแหน่งทางการ
บริหาร และตามระดบัความเช่ียวชาญ ดงัท่ี สถาบนัการจดัการนิวซีแลนด ์(New Zealand Institute of 
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Management, 2005 อา้งใน สุชีรา มะหิเมืองและคณะ, 2548) ไดใ้หข้อ้สรุปถึง สมรรถนะของผูบ้ริหาร
ท่ีจดัออกเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่  
            1. ผูบ้ริหารท่ีมีสมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Capable Manager) ควรเป็นผูท่ี้มีความรู้และทกัษะ 
ท่ีสาํคญั 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
                1.1 ดา้นการจดัการทัว่ไป (Board Management Skill and Knowledge) ไดแ้ก่ การคิด
เชิงกลยทุธ์ (Strategy) การตดัสินใจอยา่งมีกระบวนการ (Decision Making) การวางแผน (Planning) 
การจดัองคก์ร (Organize) การจดัการบุคคล (People Management) กระบวนการพฒันา (Performance 
Improvement) และการจดัโครงการ (Project Management) 

                1.2 ดา้นการจดัการงานบุคลากร (Personal Management Skills) ท่ีสาํคญั ไดแ้ก่  
การติดต่อส่ือสาร (Effective Communication) การสร้างความเช่ือมัน่ (Influencing assertiveness) และการ
จดัการเวลา (Time Management) 

                1.3 ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น (Specialty Expertise) คือ ความรู้ความสามารถใน
ทกัษะเฉพาะทางท่ีสามารถขยายคุณค่าการจดัการองคก์าร สอดคลอ้งกบั ธีรนุช หร่ิมเจริญและ
ประจกัษ ์ทรัพยอุดม (2548) ท่ีกล่าวถึง สมรรถนะดา้นเทคนิค วา่ประกอบดว้ย ความรู้ในดา้นวิศวกรรม 

                    1.4 ความรู้ความเขา้ใจการจดัการธุรกิจทัว่ไป (Knowledge of Business Disciplines)  
 ฟิลด ์(Field : 1991) ไดใ้หค้วามสาํคญัดา้นทกัษะการจดัการทั้งในดา้นในดา้นการทาํงาน 

โดยมุ่งเนน้การฝึกทกัษะ การทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น การเรียนรู้ในสถานท่ีทาํงาน รวมถึงการวางแผน 
การทาํงานเพื่อให้เกิดความเสียหายน้อยท่ีสุด เป็นการเรียนรู้เพื่อให้เป็นการปรับตัวเองและริเร่ิม
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่  
  2. ผูบ้ริหารท่ีมีสมรรถนะระดับเช่ียวชาญ (Executive Manager) ควรเป็นผูมี้ความรู้ 
ความสามารถ และมีคุณสมบติัในดา้น 
                     2.1 การบริหารจดัการวฒันธรรมองคก์าร (Culture Management) ท่ีสามารถสร้าง
ความแขง็แกร่งใหก้บัองคก์าร กรีนเบอร์ก และบารอน (Greenberg and  Baron, 1993) นิยามของ
ความผกูพนัต่อองคก์ารว่า คือ ขอบเขตของแต่ละคนท่ีแสดงให้เห็นถึงความเก่ียวพนัของพวกเขาท่ีมีต่อ
องคก์ารว่าเป็นอยา่งไร และยงัหมายถึงความตั้งใจท่ีจะไม่ไปจากองคก์าร และสอดคลอ้งกบั นิวสตอร์ม 
และเดวิส (Newstoym, J. W. and  Davis K., 1989) ท่ีกล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร คือ การมีส่วนร่วม
ในองคก์ารเป็นเคร่ืองวดัความตั้งใจของบุคคลท่ีจะคงอยูต่่อไปในอนาคต 

             2.2 การบริหารจดัการความเปล่ียนแปลงขององคก์าร (Organization Change)              
วุฒิพล สกลเกียรติ (2546) พบว่า ปัจจยัในการเรียนรู้ ไดแ้ก่ งาน ซ่ึงประกอบดว้ยการเปล่ียนแปลง
ลกัษณะงาน และการทาํงาน การปรับระบบการทาํงาน ฟิลด ์(Field : 1991) ไดใ้ห้ความสาํคญัดา้น
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ทกัษะการจดัการในดา้นการทาํงาน โดยมุ่งเนน้การฝึกทกัษะ การทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น รวมถึงการวาง
แผนการทาํงานเพ่ือใหเ้กิดความเสียหายนอ้ยท่ีสุด เพื่อเป็นการริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่   

               2.3 การสร้างความน่าเช่ือถือส่วนบุคคล (Personal Credibility) ในความรู้/เช่ียวชาญ 
และการปฏิบติั 

         3. ผูบ้ริหารท่ีมีสมรรถนะระดบันโยบาย (Governance Role) ควรมีสมรรถนะท่ีเพิ่มข้ึน
จาก 2 ระดบัแรกโดยรวม คือ ความสามารถในการมองภาพรวมขององคก์าร และกาํกบัดูแลอยู่
เบ้ืองหลงัการปฏิบติัขององคก์าร  

 
     สําหรับ สมรรถนะด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล (Contributes)ท่ีสําคัญต่อการปฏิบัติ

ภาระหนา้ท่ีของ ผูบ้ริหารระดบัสูง ดงัท่ี ชยัอนนัต ์สมุทรวาณิช (2548) ไดส้ังเคราะห์แนวคิดของ
นกัวิชาการทางการบริหารทั้งหลาย และไดใ้หข้อ้สรุปถึง คุณลกัษณะของการเป็นผูน้าํท่ีสาํคญั ไดแ้ก่ 
ลกัษณะท่าทางน่าเช่ือถือ, กลา้หาญ, อดทน, กระตือรือร้น, สามารถคิดริเร่ิม, ซ่ือสัตยแ์ละจงรักภกัดี  
รอบรู้,  ยติุธรรม, มีดุลยพินิจ, เสียสละไม่เห็นแก่ตวั และมีความสามารถในการโนม้นา้วคน 

 
                  อนนัตช์ยั  คงจนัทร์ (2550 : 37-45) กล่าวถึง ผลสาํรวจความสาํคญัของสมรรถนะหลกั
เม่ือเปรียบเทียบกบัสมรรถนะหลกัท่ียากท่ีจะพฒันา ว่า สมรรถนะหลกัมีความสาํคญัและจาํเป็นต่อ
การพฒันาบุคลากรในองคก์าร แบ่งออกเป็น 2 ส่วนคือ สมรรถนะหลกั (Core Competency) สมรรถนะ
ตามหน้าท่ี (Functional Competency) หมายถึง สมรรถนะท่ีกาํหนดของแต่ละหน้าท่ี โดยไดมี้การ
แบ่งกลุ่มงานในระบบขา้ราชการไทย เป็นกลุ่มงานต่างๆ จาํนวน 18 กลุ่ม ซ่ึงแต่ละกลุ่มงานก็จะมี
สมรรถนะของแต่ละกลุ่ม  
 
                      นอกจากน้ี มีนกัวิชาการหลายท่าน ไดเ้สนอให้มีการพิจารณาสมรรถนะของผูบ้ริหารยคุใหม่ 
จากอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิด ซ่ึงมีความเช่ือว่าจะส่งผลต่อการแสดงออก และการเกิดพฤติกรรม การ
ทาํงานของบุคคล จากแนวคิดเร่ือง ความฉลาดทางอารมณ์ หรือ Emotional Intelligence (EI) ส่งผล
ให้ไดมี้การนาํเร่ืองของความฉลาดทางอารมณ์ มาเป็นองคป์ระกอบในการพิจารณาสมรรถนะของ
บุคคลโดยเฉพาะผูบ้ริหารหน่วยงาน ดงัผลงานของ โกลแ์มน (Goleman, 2001) จากการกาํหนดตวัแบบ
สมรรถนะทางอารมณ์ (EI Competency Model) ซ่ึงประกอบดว้ย กลุ่มสมรรถนะการตระหนกัรู้ใน
ตวัเอง (Self Awareness) กลุ่มสมรรถนะการตระหนกัรู้ทางสังคม (Social Awareness) กลุ่มสมรรถนะ 
การจดัการตนเอง (Self Management) และ กลุ่มสมรรถนะการจดัการความสัมพนัธ์ (Relationship 
Management)  
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      การ์ส  (Gars as cited in Air War College Center for Strategic Leadership Studies, 2004)  
ไดก้ล่าวถึงสมรรถนะของผูน้าํในยคุของการเปล่ียนแปลง 6 ประการ กล่าวคือ 
   1.สมรรถนะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย วิสัยทศัน์ การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง การตระหนกัรู้ 
การตดัสินใจ ความกลา้หาญ ความซ่ือสตัย ์ความไวว้างใจ ความคิดสร้างสรรค ์
                          2.สมรรถนะการเป็นผูน้ําการเปล่ียนแปลง ประกอบด้วย การสร้างการเปล่ียนแปลง        
การดําเนินการเปล่ียนแปลง  การอดทนต่อการรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืน  การผลักดัน
ความกา้วหนา้ขององคก์าร ทกัษะในการส่ือสารและการใชภ้าษา 
         3.สมรรถนะการคิดคน้ ประกอบดว้ย การสร้างความรู้ใหม่ๆ กลา้เส่ียง กลา้ลองส่ิงใหม่ 
การปรับตวั และความสามารถในการจดัการกบัเทคโนโลย ี

          4.สมรรถนะการนาํประชาชน ประกอบดว้ย การสร้างทีมงาน รับรู้และเขา้ถึงใน 
ความแตกต่าง การพฒันาผูอ่ื้น และความสามารถในการกระตุน้และผลกัดนัผูอ่ื้น 
                       5.สมรรถนะการมุ่งผลลพัธ์ ประกอบดว้ย ความสามารถก่อใหเ้กิดความสาํเร็จ 
                            6.สมรรถนะความสามารถในการทาํงานร่วมกนั (Collaboration) ประกอบดว้ย การสร้าง
ความร่วมมือ การสร้างความเห็นพอ้งร่วมกนั การสร้างเครือข่ายทางสงัคม 
 
 ลี (Lee, as cited in Air War College Center for Strategic Leadership Studies, 2004)        
ได้นําเสนอว่า สมรรถนะของขา้ราชการยุคใหม่ ควรประกอบด้วยการเป็นผูน้ํา การทาํงานเป็นทีม       
การติดต่อส่ือสาร มุ่งเน้นตัวประชาชน การประยุกต์ใช้ การแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ และ
ปรับปรุงการทาํงานต่อเน่ือง เช่นเดียวกบั เฉลิมวิทย ์ฉิมตระกูล (2550) พบว่า สมรรถนะหลกัของ
ผูบ้ริหารกิจการนักศึกษาประกอบด้วยสมรรถนะหลกั ไดแ้ก่ มีทกัษะในการทาํงานเป็นทีม มีความ
คล่องตวั กระฉับกระเฉง กระตือรือร้น มีความสามารถในการบริหารการเปล่ียนแปลง มีการบริหาร
จดัการท่ีสร้างปัจจยัเอ้ือต่อการพฒันานักศึกษา เป็นผูใ้ห้ความสนใจในการสร้างขวญัและกาํลงัใจให้
บุคลากร และมีความยดืหยุน่และปรับตวัไดดี้  และลุช และลีช (Luce and Lynch, 1998)  พบว่า  สมรรถนะ
ของผูน้าํในระบบราชการประกอบดว้ย การมีวิสัยทศัน์ การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง การตดัสินใจเด็ดขาด
และการนาํความรู้ไปประยกุตใ์ช ้
 
                 อยา่งไรก็ตามหากพิจารณาถึงสมรรถนะของผูบ้ริหารระดบักลาง  แซนดิน่ี (Sandiny, as 
cited in Air War College Center for Strategic Leadership Studies, 2004) เสนอว่า สมรรถนะหลกั
ของผูบ้ริหารในระดบักลาง ประกอบดว้ย การคิดอยา่งสร้างสรรค ์การคิดเป็นระบบ ความรับผดิชอบ
ต่อองค์การ ความชาํนาญของบุคคล การให้บริการประชาชน การยืดหยุ่นปรับตัว ปฏิสัมพนัธ์
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ระหว่างบุคคล และทกัษะทางเทคนิคการบริหาร โดยผลงานของทั้งคู่พยายามแสดงใหเ้ห็นถึง ความ
แตกต่างระหว่างสมรรถนะของผูบ้ริหารระดบัสูง (Executive) และผูบ้ริหารระดบักลาง (Manager) 
กล่าว คือ สมรรถนะของผูบ้ริหารสูงสุดขององคก์าร ตอ้งประกอบไปดว้ยการเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
การจดัการความสัมพนัธ์ ความคิดเชิงกลยุทธ์  ในขณะท่ีกลุ่มผูบ้ริหารระดบักลางประกอบไปดว้ย  
การบริหารท่ียดืหยุน่ต่อการเปล่ียนแปลง การผลกัดนัการเปล่ียนแปลงไปสู่การปฏิบติัความเขา้ใจใน
ความแตกต่างของแต่ละบุคคลในองค์การ และความสามารถในการสร้างการมีส่วนร่วมในการ
บริหารงาน สอดคลอ้งกบั แมคกรู (McGuire, as cited in Air War College Center for Strategic 
Leadership Studies, 2004) ซ่ึงมองว่า สมรรถนะของผูน้าํระดบักลางประกอบดว้ย สมรรถนะหลาย
ประการ อาทิ สมรรถนะการส่งเสริมการพฒันา ทั้งในส่วนของการเรียนรู้ในระยะยาว  การมีวิสัยทศัน์
การผลกัดันการเปล่ียนแปลงและนวตักรรมในองค์การ สมรรถนะการสร้างการยอมรับ และการ
ปฏิบติัตาม โดยตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถในการส่ือสารสั่งการ การตดัสินใจ การจูงใจ การสร้าง
ความไวว้างใจ และความร่วมมือในการทาํงาน และสมรรถนะในทางเทคนิค กล่าวคือ ตอ้งเป็นผูเ้ขา้ใจ
ในรูปแบบและระบบ สามารถนาํเทคนิคต่างๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการทาํงานได ้ เป็นตน้  
 
                  กิปสัน, ไอแวนวิช และ ดอนแนลล่ี (Gibson, Ivancevich & Donnelly, 1997 : 272) มอง
ภาวะผูน้าํ ในเชิงปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งกนัของสมาชิกในกลุ่ม โดยมีผูน้าํเป็นตวัแทนในการเปล่ียนแปลง 
เป็นบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนๆ ทั้งน้ี การเปล่ียนแปลงนั้นตอ้งมุ่งไปสู่การบรรลุเป้าหมายของ
กลุ่มดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ฐณิกานต์ เต่งตระกูล (2551) พบว่า ตวับ่งช้ีสมรรถนะดา้นการบริหาร 
ประกอบดว้ย การมีจริยธรรม การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ การมีภาวะผูน้าํ การส่ือสารและการจูงใจ การทาํงานเป็น
ทีม และการมีวิสัยทศัน์ และทรินกา (Trinka as cited in Air War College Center for Strategic Leadership 
Studies, 2004) พบวา่ สมรรถนะท่ีพึงประสงคข์องผูน้าํ แบ่งเป็น 4 กลุ่ม กล่าวคือ  
                1.สมรรถนะของการเป็นผูน้ํา (Leadership) ประกอบด้วย ความสามารถในการ
ติดต่อส่ือสาร ความสามารถในการจูงใจ การให้บริการ ความคิดเชิงกลยุทธ์ ความสามารถในการ
ปรับตวั ความสามารถในการตดัสินใจ ความซ่ือสตัย ์ 

         2.สมรรถนะการสร้างความพึงพอใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Employee Satisfaction) 
ประกอบดว้ย การพฒันาคนอ่ืนๆ การสร้างทีมงาน การผสานความแตกต่าง การสร้างการเรียนรู้อยา่ง
ต่อเน่ือง และการสร้างกลุ่มผูน้าํ  

         3.สมรรถนะในการสร้างความพึงพอใจแก่ลูกคา้ (Customer Satisfaction) ประกอบดว้ย 
การหยัง่รู้ ถึงสภาพแวดลอ้ม การเจรจาต่อรอง การมุ่งตอบสนองลูกคา้ การเป็นผูป้ระกอบการ และ
การสร้างแนวร่วม 
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                      4.สมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธ์ิทางธุรกิจ (Business Results) ประกอบดว้ย ความรู้ทางดา้น
ธุรกิจ ความเข้าใจทางการเมือง การแก้ไขปัญหา ความสามารถทางเทคนิค และการผลักดัน
ความสาํเร็จ   
 
 สมรรถนะของผูบ้ริหารองคก์ารยุคใหม่ ในแต่ละระดบัชั้นย่อมมีความแตกต่างกนัไป  
โอเวน (Owen, as cited in Spencer, L.M & Spencer, S.M., 1990 : 40-48) ยงับ่งช้ีว่า  ผูน้าํในระดบัแตกต่างกนั 
ส่งผลให้มีพฤติกรรมของผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพแตกต่างกนัดว้ย เน่ืองจากบทบทและหน้าท่ีของ
ผูบ้ริหารแตกต่างกนั (Spencer & Spencer, 1990 : 40-48) หากเป็นผูบ้ริหารระดบัสูง (Executive) สมรรถนะท่ี
สาํคญัประกอบดว้ย 
                            1.การคิดเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking) เป็นผูท่ี้สามารถเขา้ใจต่อการเปล่ียนแปลงของ
ส่ิงแวดลอ้ม ไม่ว่าจะเป็นโอกาสทางการตลาด อุปสรรคอนัเกิดจากตวัคู่แข่งขนั และจุดแขง็ จุดอ่อน
ขององคก์ารเพื่อกาํหนดกลยทุธ์  
    2.การเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Change Leadership) เป็นผูมี้ความสามารถในการ
ติดต่อส่ือสาร สร้างความเขา้ใจแก่พนกังาน และผูเ้ก่ียวขอ้งในการยอมรับการเปล่ียนแปลง รวมทั้ง
สามารถสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานและผูเ้ก่ียวขอ้งสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
                       3.การบริหารความสัมพนัธ์ (Relationship Management) สามารถมีปฏิสัมพนัธ์กบั
บุคคล และองคก์ารท่ีเก่ียวขอ้งและเป็นเครือข่ายขององคก์าร รวมทั้ง สามารถชกัจูงให้บุคลากร และ
องคก์ารในเครือข่ายใหร่้วมมือในการทาํงานร่วมกนั 
 
                  แต่ในขณะท่ีผูบ้ริหารระดบักลาง (Manager) ตอ้งมีสมรรถนะ 6 ประการคือ 
                           1.มีความยืดหยุ่นในการทํางาน (Flexibility) มีความสามารถในการเปล่ียนแปลง
กระบวนการและวิธีการทาํงานใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงตามแผนกลยทุธ์ขององคก์าร วุฒิพล 
สกลเกียรติ (2546) พบว่า ปัจจยัในการเรียนรู้ ไดแ้ก่ งาน ซ่ึงประกอบดว้ยการเปล่ียนแปลงลกัษณะ
งาน และการทาํงาน การปรับระบบการทาํงาน 
         2.ดาํเนินการเปล่ียนแปลง (Change Implementation) มีความสามารถในการส่ือสารใน 
กลุ่มงาน เน่ืองจากมีการเปล่ียนทกัษะและวิธีการจดัการ  
                        3.มีความเขา้ใจในความแตกต่าง (Interpersonal Understanding) มีความเขา้ใจความ  
แตกต่างของสมาชิกในองคก์าร 

     4.การมอบอาํนาจ (Empowering) ผูบ้ริหารตอ้งมีส่วนร่วมในการทาํงาน เพื่อเป็นการ
แบ่งปันขอ้มูลระหวา่งกนั ทั้งในส่วนของปัญหาและอุปสรรคของการดาํเนินงานของหน่วยงาน 
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                       5.การอาํนวยความสะดวกทีมงาน (Team Facilitation) การดาํเนินการต่างๆ เพื่อให้
ทีมงานทาํงานไดบ้รรลุตามเป้าหมาย เช่น การแกปั้ญหาความขดัแยง้  
                       6.การปรับตวั สามารถปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลง
ตาํแหน่งหน้าท่ีการงาน หรือจากการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้ม บูแรคและมาชีว ์(Burack nad 
Mathys, 2001) รูปแบบสมรรถนะท่ีจาํเป็น คือ การเพ่ิมคุณค่าในการปรับตวัใหเ้ขา้ใจกนั 
 
                      ทิชช่ีและเดวาน่า (Tichy and Devanna, 1990)  คุณลกัษณะของผูน้าํการเปล่ียนแปลง มีดงัน้ี 
                       1.เป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง (change agent) จะเปล่ียนแปลงองคก์ารท่ีตนรับผดิชอบ
ไปสู่เป้าหมายท่ีดีกว่า สนบัสนุนการเปล่ียนแปลง (sponsoring change) โดยเป็นผูท่ี้ทาํให้เกิดการ
เปล่ียนแปลง และการเป็นผูช้นะการเปล่ียนแปลง (Hughes, Ginnett and Curphy, 2002)  
                       2.เป็นคนกลา้และเปิดเผย เป็นคนท่ีตอ้งเส่ียง แต่มีความสุขมุ และมีจุดยืนของตนเอง 
กลา้เผชิญกบัความจริง กลา้เปิดเผยความจริงต่อผูอ่ื้น 
                       3.เช่ือมัน่ในคนอ่ืน ผูน้าํประเภทน้ีสนใจคนอ่ืนๆ ทาํงานโดยมอบอาํนาจให้คนอ่ืน 
โดยเช่ือวา่คนอ่ืนกมี็ความสามารถ 
                        4.ใชคุ้ณค่าเป็นแรงผลกัดนั ผูน้าํประเภทน้ีจะช้ีให้ผูต้ามตระหนกัถึงคุณค่าของเป้าหมาย
และสร้างแรงผลกัดนัในการปฏิบติังานเพ่ือบรรลุเป้าหมายท่ีมีคุณค่า 
                       5.เป็นผูเ้รียนรู้ตลอดชีวิต (life-long learner) ผูน้าํประเภทน้ีจะพยายามเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 
เพื่อพฒันาตนเองตลอดเวลา 
  6.มีความสามารถท่ีจะเผชิญกับความสลับซับซ้อน ผูน้ําการเปล่ียนแปลงน้ีจะมี
ความสามารถในการเผชิญปัญหาท่ีเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ 
  7.เป็นผูม้องการไกล ผูน้าํประเภทน้ีมีความสามารถในการมองการณ์ไกล สามารถท่ี
จะนาํความหวงั ความฝันมาเป็นความจริง 
 
                      นอกจากน้ี ผลการศึกษาวิจยัพฒันานโยบาย กลไกการพฒันา การประเมินติดตามผลการ
พฒันาเจา้หนา้ท่ีของรัฐ สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) พบว่า ผูบ้ริหารระดบัสูง 
ผูน้าํระดบักลาง และผูน้าํระดบัตน้หรือหวัหนา้งาน ยอ่มมีความรู้ ความสามารถท่ีแตกต่างกนัไปตาม
ความจาํเป็นและบทบาทหนา้ท่ีท่ีแตกต่างกนั (สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2546 ก : 40) 
  1.ผู ้นําระดับสูง  ควรมุ่งเน้นความรู้  ความสามารถในด้านความเป็นผู ้นําการ
เปล่ียนแปลง และสร้างผลงาน การมีวิสยัทศัน์ท่ีกวา้งไกล และความสามารถในการบริหารจดัการ 
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  2.ผูน้าํระดบักลาง ควรมุ่งเนน้ความเป็นผูน้าํในการสร้างผลงาน ความรอบรู้ในงาน และ
ความสามารถในการบริหารจดัการ 
  3.ผูน้าํชั้นตน้ หรือหัวหน้างาน ควรมุ่งเน้นความรอบรู้ในงาน ความสามารถในการ
ถ่ายทอดงาน การเป็นผูน้าํในการสร้างผลงาน และการบงัคบับญัชา 
 
 สเปนเซอร์และสเปนเซอร์ (Spencer & Spencer, 1993) แสดงใหเ้ห็นถึงความแตกต่าง
ระหวา่งสมรรถนะของผูบ้ริหารระดบัสูง (Executive) และผูบ้ริหารระดบักลาง (Managers) กล่าวคือ 
สมรรถนะของผูบ้ริหารระดับสูง ต้องประกอบด้วยการเป็นผูน้ําการเปล่ียนแปลง การจัดการ
ความสมัพนัธ์ ความคิดเชิงกลยทุธ์ ในขณะท่ีผูบ้ริหารระดบักลาง ประกอบดว้ย การบริหารท่ียดืหยุน่
ต่อการเปล่ียนแปลง การผลกัดนัการเปล่ียนแปลงไปสู่การปฏิบติั ความเขา้ใจในความแตกต่างของ
บุคคลในองคก์าร และความสามารถสร้างการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน นอกจากน้ีตามแนวคิด
สมรรถนะในภาครัฐไทย คุณลกัษณะและทกัษะเฉพาะท่ีสาํคญัของขา้ราชการไทย ซ่ึงประกอบดว้ย
คุณลกัษณะและทกัษะ 11 ประการ (ศุภชยั  ยาวะประภาษ  ; อา้งใน ฐิติมา  สุวรรณกาศ และคณะ,  2551) 
คือ ทกัษะการใชค้วามคิด, การทาํงานใหบ้รรลุ ผลสัมฤทธ์ิ, การบริหารทรัพยากรอยา่งคุม้ค่า,ทกัษะใน
การส่ือสาร, ความน่าเช่ือถือและน่าไวว้างใจ, การมุ่งเนน้ให้บริการ, จริยธรรม, ความรู้ ความสามารถใน
การปฏิบติังาน, ความสามารถในการแกปั้ญหา, ทาํงานเป็นทีมและทกัษะขั้นพื้นฐานทางดา้น
คอมพิวเตอร์ ศิลากร กุลเจริญ (2549) ไดจ้ดักลุ่มสมรรถนะเป็น 2 กลุ่มหลกั โดยการทาํงานเป็นทีม 
และความรับผิดชอบ เป็นหน่ึงในห้าของสมรรถนะหลกัของพนักงานในองค์กร สอดคลอ้งกับ 
ปริญญ ์พิชญวิจิตร์ (2544) และ อญัชลี บริบูรณ์เวช (2549 : 49) พบว่า สมรรถนะในบทบาทผูอ้าํนวย
ความสะดวก ประกอบดว้ยสมรรถนะยอ่ย ไดแ้ก่ การสร้างทีมงาน สมปอง จนัทคง (2554) กล่าวถึง 
กระบวนการ 8 ขั้นในการสร้างสรรค ์การเปล่ียนแปลงองคก์ร ของ John P. Kotter ว่าการทาํงานกลุ่ม
ใหมี้พลงัอาํนาจพอท่ีจะนาํคนอ่ืนๆ ในองคก์รไปสู่การเปล่ียนแปลง ใหท้าํงานร่วมกนัเป็นทีม นอกจากน้ี 
ทรินกา (Trinka as cited in Air War College  Center  for Strategic Leadership Studies, 2004) พบว่า 
สมรรถนะการสร้างความพึงพอใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Employee Satisfaction) ประกอบดว้ยการ
สร้างทีมงาน และการผสานความแตกต่าง 

 
                  ยคุล ์(Yukl, 1998) กล่าววา่ ผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะเสริมความคิดท่ีดี ค่านิยมท่ีมีคุณค่าแก่
ลูกน้อง แบส (Bass, 1990) ให้ความเห็นว่า ผูน้าํการเปล่ียนแปลงจาํเป็นมากกว่าผูน้าํแบบบารมี 
(charisma) เพราะไม่มีการเปล่ียนผูต้ามอยา่งเป็นระบบ แมบ้ารมีจะเป็นองคป์ระกอบท่ีสาํคญัแต่ไม่
เพียงพอ ฮาเตอร์และแบส (Hater and Bass, 1988) พบว่า ผูบ้ริหารท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงมีพฤติกรรม
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ผูน้าํการเปล่ียนแปลงสูง สอดคลอ้งกบั พอดส์คอฟ,  แมคแคนซ่ี, แพนและบาซาช (Podsakoff, P. M., 
MacKenzie, S. B., Paine, J. B., & Bachrach, D. G, 2000) พบว่า พฤติกรรมผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพล
ต่อความเช่ือมัน่ศรัทธา ความพึงพอใจของพนกังาน และมีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์าร อนัเน่ืองมาจากความเช่ือมัน่ท่ีมีต่อผูน้าํของเขา  

 
       ทั้งน้ี ในส่วนของผูบ้ริหารในหน่วยงานราชการ ยงั (Young, as cited in Air War College 
Center for Strategic Leadership Studies, 2004)  ไดใ้หข้อ้สังเกตเก่ียวกบัสมรรถนะของขา้ราชการท่ี
มีประสิทธิผลประกอบดว้ย ความคิดสร้างสรรค ์(Creative thinking) การเรียนรู้ (Learning) การเขา้ถึง
ประชาชน (Being Civil) ความซ่ือสัตย ์(Being Honest) ความรับผดิชอบ (Being Responsible) การรับฟัง 
(Listening) การเตรียมการ (Preparing) การปฏิบติัตาม (Practicing) การเขียน (Writing) และการ
ตรวจสอบ อย่างไรก็ตามเน่ืองจากในปัจจุบนัองค์การตอ้งเผชิญกับการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 
ดงันั้น สมรรถนะของผูบ้ริหารตอ้งสามารถรองรับต่อการเปล่ียนแปลงดงักล่าวดว้ย 

 
        ดงันั้น สมรรถนะของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  ซ่ึงเป็นขา้ราชการและมีตาํแหน่ง
เป็นผูบ้ริหาร จึงควรประกอบไปดว้ย สมรรถนะ 3 ระดบั ซ่ึงไดแ้ก่  
     1.สมรรถนะขั้นพ้ืนฐาน ท่ีจะสามารถบริหารจัดการองค์การบริหารส่วนตาํบลให้
ประสพความสาํเร็จ โดยใชท้กัษะทางดา้นการจดัการ ทั้ง 4 องคป์ระกอบ คือ ดา้นทรัพยากรมนุษย ์ดา้น
การเงิน ดา้นวสัดุและเคร่ืองมือในการดาํเนินงาน และดา้นการบริหารจดัการโดยมีความเช่ียวชาญ 
จนสามารถสร้างผลงานเพ่ือใหอ้งคก์ารบริหารส่วนตาํบลไดรั้บการยอมรับ  

      2.สมรรถนะในระดบัเช่ียวชาญ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการความเปล่ียนแปลง ทั้งน้ีรวมถึง
วฒันธรรมองคก์าร  
             3.สมรรถนะระดบันโยบาย ในการจดัการภาวะวิกฤตขององคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี ซ่ึงมี
ลกัษณะเฉพาะทั้งในระดบับุคคล และระดบันโยบาย โดยมีความเขา้ใจในความแตกต่างของบุคคล 
และความสามารถผลกัดนัการเปล่ียนแปลงไปสู่การปฏิบติัไดอ้ย่างสอดคลอ้งกนั เบนนิส (Bennis, 
1997) เสนอวา่ สมรรถนะของผูน้าํตอ้งประกอบไปดว้ย ความสามารถในการแสวงหาและจดัการกบั
เป้าหมาย (Management of Meaning) สามารถสร้างความไวว้างใจ (Management of Trust) สามารถ
ผลกัดนัสู่ความสาํเร็จ (Management of Attention) และควบคุมตนเอง (Management of Self)   
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3.  แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัผู้นํา 
 
                  ผูน้าํ หรือ หัวหนา้กลุ่ม ทีม องคก์ารท่ีไดรั้บการแต่งตั้งเป็นบุคคลท่ีมีบารมี และสามารถ
ตดัสินใจไดเ้ป็นอย่างดี รวมทั้งสามารถกระตุน้บุคคลอ่ืนๆ ให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้(O’Leary, 
2000 : 57) โดยการเป็นผูน้าํ หมายถึง ความสามารถท่ีจะสร้างความเช่ือมัน่ และการสนบัสนุนใหเ้กิดข้ึน
ระหว่างบุคคลท่ีมีส่วนต่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร (DuBrin,1998 : 74) นอกจากน้ี การเป็น
ผูน้าํ ยงัหมายความถึง ความสามารถท่ีจะมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้นต่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร (Draft, 
2002 : 20) อยา่งไรก็ตามจากขอ้เสนอของนกัวิชาการ ระบุว่า ไม่ใช่ทุกคนจะสามารถเป็นผูน้าํไดดี้ 
ทุกคน เน่ืองจากบุคคลท่ีจะมีสมรรถนะในการเป็นผูน้าํ (Leadership Competencies) จาํเป็นตอ้งมี
ความสามารถในการพฒันาตนเอง (Self Development) และการพฒันาบุคคลอ่ืน (ชยัเสฎฐ์ พรหมศรี, 
2549 : 25) โดยการเป็นผูน้าํอาจจะมีมากหรือนอ้ยแตกต่างกนัไป เน่ืองจากความแตกต่างในหลาย
ประการ ไม่วา่จะเป็น ปัจจยัวฒันธรรม ปัจจยับุคลิกภาพ ปัจจยัการศึกษาและปัจจยัทางสงัคม   
 
 จากขอ้เสนอของ บาส (Bass, 1990 : 20-22) บุคคลใดท่ีจะเป็นผูน้าํตอ้งประกอบไปดว้ย          
2  ปัจจยัพื้นฐาน กล่าวคือ 
                1.ลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคล นาํไปสู่บทบาทของการเป็นผูน้าํได ้สอดคลอ้งกบั
ทฤษฎีคุณลกัษณะของผูน้าํ (Trait Theory) โดยลกัษณะบุคลิกภาพ ไดแ้ก่ พละกาํลงั ลกัษณะท่าทาง 
ความรู้สติปัญญา ความเช่ือมัน่ ราลฟ์ สตอจดิลล ์(Ralph Stogdill, 1974) พบว่า ลกัษณะของผูน้าํ
ประกอบดว้ย ทกัษะทางสังคม การปฏิสัมพนัธ์ ทกัษะทางดา้นเทคนิค และทกัษะการบริหารมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการทาํงานของผูน้าํ สอดคลอ้งกบั ชาญพล นิลประภาพร (2547) พบว่า ความสามารถ
หรือสมรรถนะดา้นภาวะผูน้าํ เป็นดา้นท่ีมีความจาํเป็นต่องานการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคต
มากท่ีสุด  
              2.การเรียนรู้และทกัษะในการเป็นผูน้าํได ้อาทิ แนวคิดผูน้าํแห่งโลก (Global Leadership) 
จากผลงานของ โกลดส์มิท, กรีนเบอร์ก และอลาสเตียร์ (Goldsmith, Greenberg, and Alastair, 2003) ได้
เสนอคุณลกัษณะ 5 ประการต่อการเป็นผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย การคิดแบบมองโลกว่าเป็น
อยา่งไร (Thinking Globally) เล็งเห็นความหลากหลายของวฒันธรรม (Appreciating Culture Diversity) 
พฒันาความชาํนาญดา้นเทคโนโลยี (Developing Technology Savvy) การสร้างคู่คา้ทางธุรกิจ และ
พนัธมิตร (Building Partnerships and Alliances) และการสร้างการมีภาวะผูน้าํร่วม (Sharing Leadership) 
นกัวิจยัแห่งสถาบนั CLL (The Center for Creative Leadership : 2006) พบว่า สมรรถนะท่ีจาํเป็น ไดแ้ก่ 
ทกัษะดา้นเทคนิคและความเขา้ใจ (technical and cognitive skills) 
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 นอกจากน้ี เซนเจอร์ และโฟลค์แมน (Zenger and Flokman, อา้งถึงใน ชยัเสฎฐ ์พรหมศรี, 
2549 : 34) การพิจารณาสมรรถนะของผูน้าํข้ึนอยูก่บั 5 องคป์ระกอบ (1) ลกัษณะนิสัย  (2)  ความสามารถ
ส่วนบุคคล หรือทกัษะ ไดแ้ก่ ความรู้เก่ียวกบังาน ความรู้เก่ียวกบัสินคา้ การวิเคราะห์ปัญหา และ
ทกัษะในการแกไ้ขปัญหา ความรู้เก่ียวกบันวตักรรมทางการบริหาร และการใชเ้ทคโนโลยไีดอ้ยา่งมี
ประสิทธิผล (3) การมุ่งเนน้ท่ีผลลพัธ์ (4) ทกัษะดา้นมนุษยสัมพนัธ์ โดยเป็นการมุ่งเนน้การส่ือสาร 
การสร้างความไวว้างใจ การร่วมมือพฒันาทีมงานท่ีเขม้แข็ง และส่งเสริมให้มีส่วนร่วมในการส่ือสาร  
(5) การนาํการเปล่ียนแปลง 
 

 บทบาทผู้นําองค์การยุคใหม่ 
 
    ผูน้าํขององคก์ารยุคใหม่ ถูกมองว่ามีบทบาทในการส่งเสริมให้เกิดองคก์ารแห่งการ

เรียนรู้ทั้งในส่วนของการปรับปรุงกระบวนการเรียนรู้ในองคก์าร และสนบัสนุนผลกัดนัให้เกิดการ
เรียนรู้ในองคก์าร ดงันั้น ผูน้าํยคุใหม่ ของ เซนจ ์(Senge, 1999 : 7-8) จึงมีสถานภาพ 3 ประการ คือ 
   1.ผูน้าํเปรียบเสมือนผูอ้อกแบบวางแผนใหแ้ก่องคก์าร (Leader as Designer) ผูน้าํ
จะตอ้งสามารถแสดงความคิดท่ีสร้างสรรค์ ในการกาํหนดนโยบาย กลยุทธ์ และโครงสร้างของ
องคก์ารรวมทั้งมีหนา้ท่ีในการสร้างกระบวนการเรียนรู้ท่ีมีประสิทธิผลใหแ้ก่สมาชิกในองคก์าร 
                     2.ผูน้าํเปรียบเสมือนครู ถ่ายทอดความรู้ใหแ้ก่สมาชิกในองคก์าร (Leader as Teacher)  
เพื่อสร้างความรู้ ความเขา้ใจในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร  
   3.ผูน้าํเปรียบเสมือนผูบ้ริการ ใหค้วามช่วยเหลือดูแล (Leader as Steward) ผูบ้ริหาร
จะตอ้งเอาใจใส่สมาชิกในองคก์ารเพื่อดาํเนินงานเพื่อประโยชน์ของลูกคา้ สมาชิกในองคก์ารและ
ส่วนรวม และผูน้าํควรมีสมรรถนะท่ีสามารถสนบัสนุนส่งเสริมกระบวนการแห่งการเรียนรู้  
 
       นอกจากบทบาทในการเป็นผูส่้งเสริมกระบวนการเรียนรู้ในองคก์ารแลว้ ผูน้าํยคุใหม่ใน
สังคมยคุโลกาภิวตัน์  เคทส์ และ ฟลอเรนท ์(Kets and Florent, as cited in Chowdhury, 2003) ผูน้าํ
ยงัตอ้งมีบทบาทท่ีสาํคญัใน 2 ประการ ซ่ึงสะทอ้นสมรรถนะของผูน้าํของโลก (The Competency of 
The Global Leader) กล่าวคือ  
  1.บทบาทในการแสดงบารมี (A Charismatic Role) คือ การแสดงถึงอาํนาจในการ
ปกครองและบริหารองคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ย การสร้างความคาดหวงั (Envisioning) การให้อาํนาจ 
(Empowering) และการสร้างความกระตือรือร้น (Energizing) 
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            2.บทบาทในการเป็นผูอ้อกแบบ (An Architectural Role) คือ ผูท่ี้มีหนา้ท่ีในการออกแบบ
องคก์าร (Designing the Organization) การกาํหนดโครงสร้างองคก์าร (Setting up Structures) การดาํเนินการ
ควบคุม (Formulating Control) และการกาํหนดระบบการใหร้างวลัผลตอบแทนแก่คนในองคก์าร (Reward 
System) 
 
  จากขอ้เสนอดังกล่าว ผูน้ําจึงตอ้งเป็นผูท่ี้ยอมรับกับการแข่งขนั มีความสามารถในการ
ปรับตวัให้เขา้กบัส่ิงแวดลอ้ม และเป็นผูท่ี้มีไหวพริบสติปัญญาดี เคทส์ และฟลอเรนท ์(Kets, and 
Florent) บทบาทของผูน้าํในองคก์ารยุคใหม่ ประกอบดว้ย บทบาทของการเป็นผูถ่้ายทอดความรู้ 
บทบาทในการปกครอง  บทบาทในการเป็นผูอ้อกแบบและกาํหนดกลยทุธ์ใหแ้ก่องคก์าร ซ่ึงถือเป็น
บทบาทท่ีสําคญัท่ีสุดในองคก์ารยุคใหม่ และการจะเป็นผูน้าํท่ีสามารถแสดงบทบาทการออกแบบ
องคก์ารไดดี้นั้น สมรรถนะท่ีสําคญั คือ การมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ความสามารถในการสร้าง
วิสัยทศัน์ร่วมกนั และการคิดอยา่งเป็นระบบ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัภาวะผูน้าํตามกรอบทฤษฎีของภาวะ
ผูน้าํเชิงปฏิรูปหรือภาวะผูน้าํแห่งการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ของ เบนนิส และ
นานสั (Bennis & Nanus, Sashkin Marshall & Molly G. Sashkin, 2003 :177-183) โดยกล่าวถึงคุณลกัษณะ 
(Characteristics)  ท่ีควรมี 4 ดา้น คือ 
                       1.ความเช่ือมัน่ในตนเอง (Self – confidence) ผูบ้ริหารควรมีความเช่ือมัน่ในตนเอง  
ตระหนกัในความสามารถ รู้จุดอ่อนจุดแขง็ของตน กลา้ต่อการเผชิญปัญหาต่างๆ และพร้อมต่อการ
รับผิดชอบในส่ิงท่ีตนเองตดัสินใจ ยอมรับขอ้ผิดพลาด อนัอาจเกิดข้ึนจากการบริหาร หรือการ
ตดัสินใจของตนเองต่อการปกป้องผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
   ความเช่ือมัน่ในตนเอง ท่ีครอบคลุมถึง การเคารพนับถือตนเอง (Self-esteem) 
ความมีประสิทธิภาพในตนเอง (Self-efficacy) ผลงานวิจยัหลายผลงานยนืยนัตรงกนัว่าความเช่ือมัน่
ในตนเอง เป็นปัจจยัสาํคญัอยา่งหน่ึงท่ีทาํใหผู้น้าํมีประสิทธิภาพและเป็นคุณลกัษณะท่ีมีผลต่อความ
มีประสิทธิผล และความกา้วหนา้ของผูน้าํ (Bass, 1990) ผูน้าํท่ีขาดความเช่ือมัน่ในตนเอง ยากต่อการ
มีประสิทธิผลใหเ้กิดการใชค้วามพยายามของผูอ่ื้นเพิ่มข้ึน จึงทาํใหง้านไม่ประสพความสาํเร็จ  
                      2.การมอบอาํนาจ (Empowerment) หมายถึง  การมอบหมายความรับผิดชอบในการ
ตดัสินใจ หรือ กระบวนการจดัการให้พนกังาน โดยมีทกัษะ(Skills) เคร่ืองมือ (Tools) สารสนเทศ 
(Information) และมีอาํนาจสิทธิ (Authority) และความรับผดิชอบ (Responsibility)  การมอบอาํนาจสิทธิ
เด็ดขาดท่ีแทจ้ริง (real Empowerment) เก่ียวพนักบัการท่ีพนกังาน มีคาํมัน่สัญญา (Worker - management) 
ต่อการจดัการดว้ยตนเอง (Self-management) ใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหมี้ส่วนรับผดิชอบ ใหมี้ความรู้
ความเขา้ใจเก่ียวกบังานมากท่ีสุด พร้อมทั้งไดรั้บการสนบัสนุนดา้นทรัพยากรท่ีจาํเป็น ผูน้าํควรเปิด
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โอกาสให้ผูต้ามหรือสมาชิกในกลุ่มร่วมแสดงความคิด มีส่วนร่วมในการควบคุมการทาํงานต่างๆ 
อาจทาํไดโ้ดยให้สมาชิกในกลุ่มไดร่้วมตดัสินใจ หาแนวทางในการปฏิบติังานให้ประสพผลสาํเร็จ
ตามเป้าหมายขององคก์าร  
   แบล็คและพอร์เตอร์ (Black and Porter, 2000) พบว่า ปัจจยัภายนอกท่ีมี
ผลกระทบต่อการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ การเมืองและกฎหมาย ซ่ึงมีผลให้องค์การตอ้งปรับเปล่ียน
นโยบายการทาํงาน ระบบบริหารงาน ซ่ึงตอ้งมีวิธีการเปล่ียนแปลงให้รวดเร็วและเกิดความขดัแยง้
นอ้ยท่ีสุด วิโรจน์  ลกัขณาอดิศร (2550 : 92-97) ไดก้ล่าวถึง ทกัษะท่ีจาํเป็นสาํหรับบุคลากรแต่ละ
ระดบัในการพฒันาบุคลากร เก่ียวกบัทกัษะในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(Human Skill) ทกัษะท่ีมี
ความสาํคญัระดบัผูบ้ริหารจึงถึงระดบัสูง ไดแ้ก่ การจดัสรรและมอบหมายงาน โดยสามารถกระจายงาน 
กระจายอาํนาจใหท้ัว่ถึงและเป็นธรรม รวมทั้งมีหลกัเกณฑ ์การพิจารณาเพื่อใหทุ้กคนยอมรับ สอดคลอ้ง
กบั นิตยา  สง่าวงษ ์(2545) สุภาภรณ์ ทองใหญ่ (2544) การเสริมสร้างพลงัอาํนาจในงานเป็นกระบวนการ
ท่ีสามารถถ่ายทอดอาํนาจจากบุคคลหรือกลุ่มคนไปสู่ผูอ่ื้น โดยการช่วยเหลือ สนบัสนุน อาํนวยความ
สะดวก  สอดคลอ้งกบัหลกัการมอบอาํนาจของ  สตีเฟน อาร์ โควี่ (Stephen R. Covey, 1991) หลกัการ
มอบอาํนาจ ข้ึนอยูก่บัปัจจยัต่างๆ 4 ประการ คือ พื้นฐานดา้นทกัษะของบุคคล (Individual’s skill base) 
โอกาสในการมอบอาํนาจ (Empowerment Opportunities) วฒันธรรมในการมอบอาํนาจ (Culture of 
Empowerment) และคุณลกัษณะของผูรั้บ  มอบอาํนาจ ความมีวุฒิภาวะของบุคคล (Individual’s character 
development and emotional maturity)  ดมัแฮมและคณะ (Dunham And other : 1989) แสดงความเห็นว่า  
การรับรู้ถึงมีการมีส่วนร่วมในการจดัการ (Participatory management)  คือ ความรู้สึกของพนกังาน
ท่ีวา่ พวกเขาสามารถมีอิทธิพลในการตดัสินใจ เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
            3.วิสัยทศัน์ (Vision) คือ ความสามารถท่ีจะสร้างภาพ หรือจินตนาการในส่ิงท่ี
แตกต่างและเป็นเลิศกว่า และท่ีสาํคญัตอ้งสามารถทาํให้เกิดเป็นรูปธรรม วิสัยทศัน์ท่ีดีนั้นจะตอ้งเป็น
วิสยัทศัน์ท่ีง่ายต่อการเขา้ใจ และสามารถทาํใหเ้กิดข้ึนได ้ผูน้าํควรมีลกัษณะของการเป็นผูมี้วิสยัทศัน์ 
กล่าวคือ มีความสามารถทางสมองในการจินตนาการ(Imagineering)ไดดี้ มีความคิดสร้างสรรคท่ี์มุ่ง
สู่อนาคต เรียนรู้จากประสบการณ์ไดดี้ มีความฉับไวต่อส่ิงใหม่ วางแผนเชิงกลยุทธ์ไดดี้ทั้งใน
ปัจจุบนัและอนาคต วิเคราะห์และสังเคราะห์ขอ้มูลไดอ้ย่างถูกตอ้ง สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ มีใจ
เปิดกวา้งยอมรับความคิดและประสบการณ์ใหม่ๆ มีความสามารถในการเขา้ใจสถานการณ์ สามารถ
ปรับใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งเหมาะสม และสร้างความเช่ือถือใหแ้ก่บุคคลอ่ืน 
                      4.วฒันธรรมองคก์าร (Organizational Context) ไดแ้ก่ การสร้างค่านิยม บรรทดัฐาน
และความเช่ือร่วมกนัของสมาชิกในองคก์าร ทาํใหอ้งคก์ารพฒันาเป็นวฒันธรรมเดียวกนั ผูน้าํควร
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รอบรู้ สนใจส่ิงแวดลอ้ม เพื่อปรับเปล่ียนงานให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงใดๆ เพื่อให้งานขององคก์ร
เจริญกา้วหนา้มากท่ีสุด และสร้างขวญัและกาํลงัใจใหเ้กิดแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
           แมคแซนและคณะ (McAshan et al., 2000) ท่ีไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ       
7 ประการของผูน้าํท่ีประสบความสาํเร็จไว ้คือ 1) แรงขบั ผูน้าํตอ้งมีแรงจูงใจภายใน ท่ีจะมุ่งไปสู่การ
บรรลุตามเป้าหมาย 2) แรงจูงใจสู่การมีภาวะผูน้าํ เป็นความตอ้งการที่จะมีอาํนาจทางสังคมใน
การนาํทีม หรือ องคก์ารให้เกิดความสาํเร็จตามเป้าหมาย 3) ความซ่ือตรง ยุติธรรม มีแนวโนม้ท่ี
จะนาํไปสู่การกระทาํท่ีตรงกบัคาํพูด พูดจริงทาํจริง 4) ความเช่ือมัน่ในตนเอง เป็นผูน้าํท่ีมีความ
เช่ือมัน่ในตนเอง หรือมีทกัษะในการนาํ และมีความสามารถทาํให้เกิดความสัมฤทธ์ิผล 5) ความ
หลกัแหลม  มีความรู้ มีความสามารถในกระบวนการเก็บรวบรวมขอ้มูลข่าวสารที่มีอยา่ง
หลากหลาย 6) รอบรู้ในเชิงธุรกิจ เป็นผูน้าํท่ีมีความเขา้ใจถึงสภาพแวดลอ้มต่างๆ ของบริษทัหรือ
องคก์าร 7) ความฉลาดทางอารมณ์ รู้จกัแยกแยะ และใชข้อ้มูลในการคิด และการกระทาํ 
 

     และพฤติกรรม (behaviors)  ท่ีควรเป็น 4 ดา้นคือ  
 

  1.การส่ือสาร (Communication)  กระบวนการส่ือสาร เป็นวิธีการส่ือความเขา้ใจใน
การปฏิบติังาน หรือ ส่ือสารเพื่อสร้างความเขา้ใจอนัดีต่อกนัภายในหน่วยงาน เพื่อให้งานบรรลุ
เป้าหมาย การส่ือสารเป็นเคร่ืองมือท่ีสาํคญัของการบงัคบับญัชา ผูบ้ริหารควรมีความสามารถในการ
ส่ือสาร เพื่อสร้างความเขา้ใจในกระบวนการทาํงาน นโยบาย เป้าหมายขององคก์ร ความคาดหวงั
ขององคก์ร และความคาดหวงัของผูบ้ริหารท่ีตอ้งการให้เกิดข้ึนในหน่วยงาน และในตวัพนักงาน 
รวมทั้งการส่ือความเขา้ใจอนัดีต่อกนั และการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั ให้แรงเสริมกบัผลการทาํงานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา วิโรจน์  ลกัขณาอดิศร (2550 : 92-97) กล่าวถึง ทกัษะท่ีจาํเป็นสาํหรับบุคลากรแต่ละ
ระดบัในการพฒันาว่า ทกัษะในการวางแผนและวางกลยุทธ์ ในการทาํงาน การคิดอย่างเป็นระบบ 
เป็นทกัษะท่ีจาํเป็นสําหรับผูบ้ริหาร เพราะถา้ขาดการวางแผน และควบคุมการปฏิบติัจะทาํให้
หน่วยงานขาดทิศทาง ไม่สามารถบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้สควิเรส ปาลติ์คารล ์แอนนา (Squires 
Patricia Ann, 1993) พบวา่ สมรรถนะดา้นทกัษะการส่ือสารระหวา่งบุคคล มีความสาํคญัในตาํแหน่ง
ผูบ้ริหารการท่ีจะมีการติดต่อส่ือสารท่ีดีนั้นเป็นหนา้ท่ีของผูน้าํ ระบบการส่ือสารท่ีดีจะช่วยอาํนวย
ความสะดวก รวดเร็ว ประหยดั และทาํใหก้ารบริหารงานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  
                      2.ความไวว้างใจ (Trust)  ผูบ้ริหารควรมีความรักและศรัทธาในงานท่ีทาํ เป็นผูมี้ความ
วิริยะอุตสาหะและพากเพียรในการทาํงาน ด้วยคุณลกัษณะน้ี ผูบ้ริหารจึงควรทุ่มพลงักาย พลงั
สติปัญญา และความรู้ความสามารถเพื่อการปฏิบติังานอย่างเต็มท่ี หัวใจของการเป็นผูน้าํ คือ ตอ้ง



   42 
 

 
 

สร้างความน่าเช่ือถือ สร้างศรัทธา ความพอใจรักใคร่ และการเอาชนะใจผูร่้วมงาน โดยการทุ่มเท
จิตใจ และเวลาให้แก่งาน พร้อมกบัเสริมสร้างความรู้ ความสามารถอยู่เสมอและยงัสอดคลอ้งกบั   
ม่ิงขวญั คอยช่ืน (2552) ท่ีพบวา่ สมรรถนะท่ีพึงประสงคข์องผูบ้ริหารวิทยาลยัชุมชนในประเทศไทย
ท่ีสาํคญั คือ 1) ความเสียสละและอุทิศตนในการปฏิบติังานเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม 2) มีความคิด    
ริเร่ิมสร้างสรรค ์3) ความเมตตา กรุณา เอ้ือเฟ้ือเผือ่แผโ่อบอม้อารี 4) ซ่ือสัตยสุ์จริตต่อหนา้ท่ีการงาน 
และหน่วยงาน  
                      3. ความเอ้ืออาทร (Caring) มีความห่วงใยผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คาํนึงถึงบุคคลอ่ืน แสดง
ความเขา้ใจ เห็นใจ สนใจความเป็นอยูข่องบุคคลอ่ืนๆ ท่ีเป็นสมาชิกในองคก์าร เพ่ือเป็นการสร้าง
ความรู้สึกท่ีดีให้เกิดข้ึนกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สิร์รานี วสุภทัร (2551 : 67) และสเตียร์ (Steers, 1991) 
กล่าวว่า ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา เป็นความรู้สึกของ
ผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์าร  

4. การใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็น (Creating Opportunities) เป็นการเปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบติังานไดแ้สดงความคิดเห็นในการปฏิบติังาน และไดแ้สดงความสามารถออกมาอย่างเต็มท่ี 
พร้อมกับกระตุน้การทาํงาน และให้การสนับสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างเต็มศกัยภาพ ชาญพล        
นิลประภาพร (2547) พบว่า ปัจจัยอนัเป็นอุปสรรคต่อการนําแนวคิดเร่ืองความสามารถหรือ
สมรรถนะไปใชใ้นองคก์ารภาคธุรกิจ คือ ระบบอาวุโสและทศันคติของบุคลากร ออร์แกน (Organ, 
1991) ไดใ้ห้ความหมายของ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีว่า การปฏิบติังานดว้ยความคิดสร้างสรรค ์ 
และกระตือรือร้นมากกว่าบทบาทท่ีถูกกาํหนดไว ้ เป็นส่ิงท่ีองคก์ารไม่ไดบ้งัคบัหรือกาํหนดให้ปฏิบติั 
แต่พนักงานเต็มใจและยินดีท่ีจะปฏิบัติด้วยตัวเอง มิได้ทําเพื่อหวังผลประโยชน์ตอบแทนใดๆ  
พฤติกรรมเหล่าน้ีเป็นพฤติกรรมท่ีสนบัสนุน หรือส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์าร  

  แอนตนัและคณะ (Anton, Davidson, Lovell & Mason, 1999) กล่าวว่า พฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร หมายถึง การท่ีพนกังานทาํงานไดม้ากกว่าท่ีองคก์ารกาํหนดไว ้และ
สนับสนุนเพื่อนร่วมงาน กลุ่มทาํงานของตนหรือองคก์ารทาํให้องคก์ารสามารถวางใจในผลการ
ปฏิบติังาน วิทเซอร์, บาสเกอร์ และครูเกอร์ (Witziers, Basker & Kruger, 2003) พบว่า ผูบ้ริหาร
โรงเรียน มีอิทธิพลโดยตรงต่อครู และครูมีอิทธิพลโดยตรงต่อนกัเรียน (Goddard, Sweetland & 
Hoy, 2000) ในทาํนองเดียวกนักบัการปฏิบติังานของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ท่ีจะตอ้งเปิด
โอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการทาํงาน เพราะบุคลากรภายในองคก์รมีอิทธิพลทั้งทางตรงและ
ทางออ้ม กบัความสําเร็จในงานของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในฐานะผูน้าํคุณภาพตอ้งให้
ความสําคัญทั้ งในด้านการฟังความคิดเห็น รวมทั้ งเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการดําเนินการ 
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สอดคลอ้งกบั อมัพา  ถว้ยงาม (2551) การมีส่วนร่วม และการแกปั้ญหา  เจณศจี ไพบูรยส์วสัด์ิ (2543) 
พบวา่  สมรรถนะหลกัท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังาน คือ การแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจ 

 
 

4. องค์การบริหารส่วนตําบล และปลดัองค์การบริหารส่วนตําบล 
  
 4.1 องค์การบริหารส่วนตําบล 

 
                      ความเป็นมาขององค์การบริหารส่วนตําบล (กรมการปกครอง, 2539 : 3-4) 
                            องคก์ารบริหารส่วนตาํบล (อบต.) เป็นหน่วยบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ินท่ีจดัข้ึน
ใหม่โดยแต่เดิมจดัตั้งเป็นสภาตาํบล ตามคาํสั่งกระทรวงมหาดไทยท่ี 222/2499 ลงวนัท่ี 8 มีนาคม 
2499 โดยมีวตัถุประสงค์ท่ีจะเปิดโอกาสให้ราษฎรไดเ้ขา้มาร่วมกนับริหารงานของตาํบลและ
หมู่บา้น ทุกอย่างเท่าท่ีจะเป็นประโยชน์แก่ทอ้งท่ี และส่วนรวมอนัจะเป็นทางนาํราษฎรไปสู่การ
ปกครองตามระบอบประชาธิปไตยมีสภาตาํบลและคณะกรรมการตาํบลเป็นองค์การในการ
บริหารงานของตาํบลและหมู่บา้น จากนั้น กระทรวงมหาดไทยไดอ้อกคาํสั่ง ท่ี 275 /2509 เร่ือง 
ระเบียบบริหารราชการส่วนตาํบลและหมู่บา้น (ฉบบัท่ี2) ข้ึนโดยรวมคณะกรรมการตาํบลและสภา
ตาํบล เขา้เป็นองคก์รเดียวกนั เช่นเดียวกบัแบบการปกครองของสุขาภิบาล ทั้งน้ี เพื่อใหส้ามารถปฏิบติั
หนา้ท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกบัสภาวการณ์ยิง่ข้ึน  
   ต่อมาไดมี้ประกาศคณะปฏิวติั ฉบบัท่ี 326 แกไ้ขปรับปรุงระเบียบบริหารของ
ตาํบลและให้ปรับปรุงตาํบลให้เป็นสภาตาํบล เพ่ือให้เหมาะสมกบัสภาวการณ์ในขณะนั้น และเป็น
การเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงาน แต่อยา่งไรก็ตาม ฐานะของสภาตาํบลยงัไม่ไดเ้ป็นนิติบุคคล 
แต่ถือเป็นหน่วยหน่ึงขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั หรือหน่วยย่อยขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
ตามนยัหนงัสือกระทรวงมหาดไทยด่วนมาก ท่ี มท 0309/ว 438 ลงวนัท่ี 29 กนัยายน 2509 ด่วนมาก 
ท่ี มท 0309/ว 99 ลงวนัท่ี1 มีนาคม 2510 และหนงัสือกรมการปกครอง ท่ี มท 0309/10898 ลงวนัท่ี 20 
กรกฎาคม 2510 การท่ีสภาตาํบลไม่มีฐานะเป็นนิติบุคคลทาํใหก้ารบริหารงานไม่สามารถดาํเนินไปได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ขาดความคล่องตวัในการบริหาร รัฐบาลจึงปรับปรุงฐานะของสภาตาํบลใหม่
ให้เป็นนิติบุคคล เพื่อให้สามารถรองรับการกระจายอาํนาจไปสู่ประชาชนให้มากยิ่งข้ึนตาม
พระราชบญัญติัสภาตาํบลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล พ.ศ. 2537 มาตรา 6 และยกฐานะสภาตาํบล
ซ่ึงมีรายไดต้ามเกณฑ์ท่ีกาํหนดข้ึนเป็นองค์การบริหารส่วนตาํบล มีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็น
หน่วยราชการบริหารส่วนทอ้งถ่ินตามมาตรา 43 ซ่ึงประกอบดว้ยสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลและ



   44 
 

 
 

คณะกรรมการบริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ตามมาตรา 44 พระราชบญัญติัสภาตาํบล และ
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล พ.ศ. 2537 ไดป้ระกาศลงในราชกิจจานุเบกษา ฉบบักฤษฎีกา เล่มท่ี 111 
ตอนท่ี 53 ก. ลงวนัท่ี 2 ธนัวาคม 2537 ซ่ึงในปัจจุบนัมีการแกไ้ขปรับปรุงเพิ่มเติมจนถึงปัจจุบนั 
(ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2546 ตามมาตรา 40 สภาตาํบลท่ีมีรายไดโ้ดยไม่รวมเงินอุดหนุนในปีงบประมาณท่ี
ล่วงมาติดต่อกนัสามปีเฉล่ียไม่ตํ่ากว่าปีละหน่ึงแสนห้าหม่ืนบาทอาจจดัตั้งเป็นองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลได้ โดยทาํเป็นประกาศของกระทรวงมหาดไทยและให้ประกาศในราชกิจจานุเบกษา ใน
ปัจจุบันกระทรวงมหาดไทยได้ประกาศขอ้มูลจาํนวนองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในรูปแบบ
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล จาํนวน 6,617 แห่ง ขอ้มูล ณ วนัท่ี 4 ตุลาคม 2549  
 
                     4.2  อาํนาจหน้าทีอ่งค์การบริหารส่วนตําบล  
 
                            องค์การบริหารส่วนตาํบล มีอาํนาจหน้าท่ี ภายใตบ้งัคบัแห่งกฎหมายในการ
พฒันาตาํบลทั้งในดา้นเศรษฐกิจสังคมและวฒันธรรม (มาตรา 66) องคก์ารบริหารส่วนตาํบล มีหน้าท่ี
ตอ้งท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท่องเท่ียว ตามมาตราท่ี 68 ดงัน้ี (1) ใหมี้และบาํรุงสถานท่ีประชุม การกีฬา การ
พกัผอ่นหยอ่นใจและสวนสาธารณะ (2) บาํรุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพ (3) หาผลประโยชน์จาก
ทรัพยสิ์นขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล (4) การท่องเท่ียว  
                            ตามพระราชบญัญติักาํหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย อาํนาจให้แก่องคก์ร
ปกครองทอ้งถ่ิน พ.ศ.2542 มีอาํนาจ และหนา้ท่ีในการจดัระบบการบริการสาธารณะเพ่ือประโยชน์
ของประชาชนในทอ้งถ่ินของตนเอง โดยมีงานท่ีเก่ียวขอ้งกบังานดา้นการท่องเท่ียว คือ (ก) การ
จดัทาํแผนพฒันาทอ้งถ่ินของตนเอง (ข) คุม้ครอง ดูแล และบาํรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติ และ
ส่ิงแวดลอ้ม (ค) การส่งเสริมการท่องเท่ียว (ง) การบาํรุงรักษาศิลปะจารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 
และวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน (จ) การจดัให้มี และบาํรุงรักษาสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ และ (ฉ) 
การจดัการ การบาํรุงรักษา และการใชป้ระโยชน์จากป่าไม ้ท่ีดิน ทรัพยากร ธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
 
                   บทบาทหน้าทีข่ององค์การบริหารส่วนตําบล (อบต.) กบัการพฒันาแหล่งท่องเทีย่ว 
                      การท่องเท่ียว เป็นกิจกรรมและภาระหน่ึงท่ีเก่ียวกับองค์การบริหารส่วนตาํบล
โดยตรงภายใต ้การพฒันาการท่องเท่ียว หลกัการท่ีว่าตอ้งเป็นการพฒันาแบบยัง่ยนืซ่ึงมีหลกัเกณฑ์
กาํหนดไวช้ดัเจนว่า ประชาชนในทอ้งถ่ินจะตอ้งมีส่วนร่วมและไดรั้บประโยชน์ ภายใตแ้นวคิดน้ี
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล และ สภาตาํบลถือไดว้่าเป็นองคก์รของประชาชนท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
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การท่องเท่ียวโดยตรง บทบาทหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลกบัการพฒันาแหล่งท่องเท่ียว  
สรุปไดด้งัน้ี 
  1. บทบาทขององค์การบริหารส่วนตําบล ในการพฒันาการท่องเทีย่ว 
   เม่ือการท่องเท่ียว มีความสําคญัต่อภาระหน้าท่ีขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่ีจะ
บรรลุถึงการพฒันาทั้งดา้นเศรษฐกิจ สังคมและวฒันธรรมในทอ้งถ่ินท่ีรับผิดชอบองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบล จึงควรมีบทบาทสาํคญัในการพฒันาการท่องเท่ียวในทอ้งถ่ินของตนใหดี้ท่ีสุด ซ่ึงองคก์าร
บริหารส่วนตาํบล ควรมีบทบาทในการพฒันาการท่องเท่ียว 5 บทบาท ดงัน้ี  

   1.1 บทบาทด้านการตลาดท่องเที่ยวโดย องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ควรมีบทบาท
ดา้นการตลาดท่องเท่ียวท่ีสาํคญัอยู ่2 ประการ คือ 
                                        1)บทบาทในการจดัทาํระบบขอ้มูลเก่ียวกบัแหล่งท่องเท่ียว บญัชีแหล่ง
ท่องเท่ียวโดยขอ้มูลเก่ียวกบัแหล่งท่องเท่ียว ประเมินคุณค่าแหล่งท่องเท่ียว ทั้งในดา้นการพฒันาและ
การตลาด  จดัลาํดบัความสาํคญัและความมีศกัยภาพทางดา้นการตลาด  จุดเด่นของแหล่งท่องเท่ียวใน
การดึงดูดนักท่องเท่ียว การเข้าถึงแหล่งท่องเท่ียว ส่ิงอํานวยความสะดวกในแหล่งท่องเท่ียว 
สาธารณูปโภค การสาํรวจทศันคติ และการศึกษาผลกระทบของการท่องเท่ียวต่อระบบเศรษฐกิจและ
สงัคมในพื้นท่ีแหล่งท่องเท่ียว และจาํนวนนกัท่องเท่ียว 

                 2)บทบาทในการส่งเสริมตลาดการท่องเท่ียว เป็นการชกัจูงใจนกัท่องเท่ียว
เขา้มาท่องเท่ียว ในแหล่งท่องเท่ียวพ้ืนท่ีของตน จดัตั้งศูนยบ์ริการนักท่องเท่ียวท่ีให้ขอ้มูลและ
อาํนวยความสะดวกแก่นักท่องเท่ียว จดัรายการนาํเท่ียวนกัท่องเท่ียวมาเท่ียวในทอ้งถ่ิน และร่วม
กิจกรรมการท่องเท่ียวท่ีจงัหวดัจดัข้ึนเพื่อส่งเสริมการท่องเท่ียวในทอ้งถ่ิน แต่จากการศึกษา ของ 
นิลชนก  ดีอินทร์ (2546) พบวา่ จุดอ่อนของอุปทานการท่องเท่ียว ไดแ้ก่ ระบบบริการรถโดยสารสาธารณะ
ยงัไม่เพียงพอ และไม่ไดม้าตรฐาน ขาดการโฆษณาประชาสมัพนัธ์และการตลาดท่ีดี  
                       2. บทบาทด้านการแสวงหา และสร้างแหล่งท่องเที่ยวใหม่ โดยองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบล ควรมีบทบาทดา้นการแสวงหาและสร้างแหล่งท่องเท่ียวใหม่ให้เกิดข้ึนอยู่ 5 ประการคือ   
การสาํรวจและคน้หาแหล่งท่องเท่ียวใหม่ๆ, การพฒันาพื้นท่ีรกร้างว่างเปล่าใหเ้กิดเป็นแหล่งท่องเท่ียว
ใหม่, การพฒันาพื้นท่ีสาธารณะใหเ้กิดเป็นแหล่งท่องเท่ียวใหม่, การพฒันาวิถีชีวิตของประชาชนให้
เกิดเป็นกิจกรรมการท่องเท่ียวใหม่ และในการฟ้ืนฟูและส่งเสริมงานประเพณีของทอ้งถ่ินให้เกิด
เป็นกิจกรรมการท่องเท่ียวใหม่ 
                       3. บทบาทด้านการให้บริการท่องเที่ยว โดยองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ควรมีบทบาท
ดา้น การใหบ้ริการท่องเท่ียวแก่นกัท่องเท่ียวท่ีเดินทางเขา้มาท่องเท่ียวทอ้งถ่ินของตนอยู ่ 6 ประการ 
คือ บทบาทในการใหบ้ริการดา้นการขนส่งแก่นกัท่องเท่ียว, การใหบ้ริการดา้นท่ีพกัแรมแก่นกัท่องเท่ียว, 
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การให้บริการดา้นอาหารเคร่ืองด่ืมแก่นักท่องเท่ียว, การให้บริการดา้นนาํเท่ียวและมคัคุเทศก์แก่
นักท่องเท่ียว, การให้บริการดา้นการจาํหน่ายสินคา้ท่ีระลึกแก่นักท่องเท่ียว และการยกระดบั
มาตรฐานการบริการในสาขาต่างๆ 
                   4. บทบาทด้านการวางแผนพัฒนาแหล่งท่องเที่ยว โดยองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
ควรมีบทบาทดา้นการวางแผนพฒันาแหล่งท่องเท่ียวท่ีดูแลรับผดิชอบอยู ่4 ประการ คือ 

         4.1 บทบาทในการจดัทาํแผนต่างๆ เช่น  
     1) แผนพฒันาและฟ้ืนฟูแหล่งท่องเท่ียว โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อแก้ไข

ปัญหาส่ิงแวดล้อม และป้องกันไม่ให้เกิดความเส่ือมโทรมของแหล่งท่องเท่ียวในการท่ีจะ
เสริมสร้างความประทบัใจ และความดึงดูดใจของแหล่งท่องเท่ียว  

        2) แผนพฒันาแหล่งท่องเท่ียว โดยมีวตัถุประสงคข์องแผน และโครงการ
พฒันาเพื่อใหเ้กิดการพฒันาแหล่งท่องเท่ียวท่ีจะสามารถตอบสนองความตอ้งการของนกัท่องเท่ียว 
ซ่ึงคาํนึงถึงศกัยภาพของพื้นท่ี มีการพฒันาให้เป็นไปอย่างมีระบบและการประสานงานกนั และ
สามารถท่ีจะอนุรักษรั์กษาสภาพแวดลอ้มของแหล่งท่องเท่ียวใหค้งอยูต่่อไป แต่ทั้งน้ี กงัสดาล  ภูสิงหา 
(2542) พบว่า ปัญหาสําคญัเป็นปัญหาด้านขาดความร่วมมือในการพฒันาแหล่งท่องเท่ียว ขาด
ระบบการบริหารจดัการแหล่งท่องเท่ียว และองคก์ารบริหารส่วนตาํบลขาดความรู้ ความเขา้ใจใน
การพฒันาแหล่งท่องเท่ียว 

          3) แผนพฒันาโครงสร้างพ้ืนฐาน ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นบริการของรัฐท่ีจดัข้ึน
เพื่อการพัฒนาท้องถ่ิน ซ่ึงเป็นประโยชน์ ต่อการท่องเท่ียวและอาํนวยความสะดวกสําหรับ
นักท่องเท่ียวโครงสร้างพื้นฐานท่ีสําคญัของแผนและโครงการ โดยมีวตัถุประสงคข์องแผนและ
โครงการพฒันาเพ่ือแกไ้ขปัญหาความไม่เพียงพอของการบริการ และรองรับความตอ้งการท่ีจะมี
สูงข้ึนในอนาคต สาํหรับการพฒันาการท่องเท่ียวเพิ่มความสะดวกสบายสาํหรับนกัท่องเท่ียว และเป็น
พื้นฐานในการตดัสินใจของการลงทุนภาคเอกชน  

                                  4) แผนพฒันาบริการการท่องเท่ียว เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีช่วยเสริมใหเ้กิด
ความสะดวกสบายต่อการท่องเท่ียว  เป็นส่ิงดึงดูดใจ  และจะสร้างความประทับใจสําหรับ
นักท่องเท่ียวได้ แผนและโครงการพัฒนาบริการการท่องเท่ียว ได้แก่ แผนสร้างกําลังคนใน
อุตสาหกรรมท่องเท่ียว แผนยกระดบัมาตรฐานการบริการ เป็นตน้ แต่จากการศึกษาของ ศุภชยั ศุกรวรรณ 
และคณะ (2542) พบวา่ ปัญหาคือ ขาดบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถดา้นส่ิงแวดลอ้มศึกษา ดงันั้น 
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งทั้งภาครัฐและเอกชน ควรส่งเสริมความรู้เก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียว
ใหแ้ก่สมาชิกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลเพิ่มมากข้ึน   
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             5) แผนส่งเสริมการตลาด  ความสาํคญัของแผนและโครงการการตลาดเป็น
องคป์ระกอบดา้นอุปสงค ์ (Demand) ของการท่องเท่ียว โดยมีวตัถุประสงคเ์พ่ือใหพ้ื้นท่ีศึกษาเป็นท่ี
รู้จกักนัอยา่งกวา้งขวาง ในการท่ีจะดึงดูดนกัท่องเท่ียวเขา้มาในพ้ืนท่ีมากข้ึน 

          4.2 บทบาทในการส่งเสริมให้ประชาชนทอ้งถ่ินมีส่วนร่วมดา้นการวางแผนพฒันา
แหล่งท่องเท่ียว 

          4.3 บทบาทในการพฒันาส่ิงอาํนวยความสะดวกและความปลอดภัยในแหล่ง
ท่องเท่ียว 

                      4.4 ประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งทั้งภาครัฐและเอกชนในการวางแผน
พฒันาแหล่งท่องเท่ียว ดงัท่ี สุพตัรา แกว้มุกดา (2545) พบว่า  สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล
พรหมณี  เขาพระ สาริกา และบา้นใหญ่มีความคาดหวงัท่ีจะเห็นการจดัรูปแบบการท่องเท่ียวในพื้นท่ีท่ี
เนน้ใหเ้ป็นแหล่งท่องเท่ียวทางธรรมชาติ มีการประชาสัมพนัธ์ มีการเตรียมความพร้อมดา้นบุคลากร
ขององค์การบริหารส่วนตาํบลและประชาชน ด้วยการให้ความรู้ สร้างความเขา้ใจเก่ียวกับการ
ท่องเท่ียวเชิงนิเวศท่ีถูกต้อง และต้องการให้ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรธรรมชาติในพื้นท่ี  
                 5. บทบาทด้านการบริหารจัดการแหล่งท่องเที่ยว โดยองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
ควรมีบทบาท ดา้นการบริหารจดัการแหล่งท่องเท่ียวท่ีดูแลรับผดิชอบอยู ่ 4 ประการ คือ 

         5.1 บทบาทในการกําหนดวิธีการบริหารจดัการแหล่งท่องเที ่ยวทั้งน้ีใน
ยทุธศาสตร์การส่งเสริมการท่องเท่ียวระยะ 5 ปี (พ.ศ.2550-2554) พบว่า ปัญหา และอุปสรรคใน
การส่งเสริมการท่องเท่ียว ท่ีเก่ียวขอ้งกบัดา้นการบริหารจดัการทางการท่องเท่ียวท่ีมีประสิทธิภาพ 
คือ ปัญหาการบริหารจดัการของชุมชนทอ้งถิ่น การมีส่วนร่วมของชุมชน และความไม่เขา้ใจ
เก่ียวกบัการท่องเท่ียวอยา่งเหมาะสม (การท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย, ม.ป.ป.) 

         5.2 บทบาทในการบริหารงานบุคคลดูแลแหล่งท่องเท่ียว 
         5.3 บทบาทในการส่งเสริมใหป้ระชาชนทอ้งถ่ินมีส่วนร่วม และไดรั้บประโยชน์

จากการบริหารจดัการแหล่งท่องเท่ียว จากการศึกษาของ ชยัรัตน์ มะหลีโดง และเชาวลิต องัคะรา 
(ม.ป.ป)  พบว่า ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมในการจดัการท่องเท่ียวเชิงนิเวศโดยชุมชน อยู่ในระดบั
ปานกลาง ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัการท่องเท่ียวเชิงนิเวศโดยชุมชนอยูใ่นระดบัสูง  

           5.4 บทบาทในการจดัหา และใชจ่้ายงบประมาณเพ่ือบริหารจดัการแหล่งท่องเท่ียว 

ศุภชัย ศุกรวรรณ และคณะ(2542) พบว่า ปัญหาคือ ขาดบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ ด้าน
ส่ิงแวดลอ้มศึกษา ขาดการสนบัสนุนจากรัฐบาล และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง จากผลการวิจยัดงักล่าว 
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ควรให้การสนับสนุนดา้นให้การศึกษาเพิ่มเติม ดา้นส่ิงแวดลอ้มศึกษาแก่
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สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลหรือรับผูส้าํเร็จการศึกษาดา้นน้ี โดยเฉพาะเขา้ทาํงาน รัฐบาล
ควรเล็งเห็นความสําคญัให้การสนับสนุนด้านงบประมาณ และให้การช่วยเหลือ  ด้านต่างๆ ท่ี
เก่ียวกบัการท่องเท่ียวใหม้ากข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั กานดา วาสะสิริ (2545) พบว่า องคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบลยงัขาดงบประมาณ ในดา้นการจดัการการท่องเท่ียวเชิงนิเวศ   
 
                 4.3 ปลดัองค์การบริหารส่วนตําบล 

 
                     ในการบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล มีพนกังานส่วนตาํบลเป็นของตนเอง 
และอาจแบ่งการบริหารออกเป็น 

      1. สาํนกัปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
          2. ส่วนต่างๆ ท่ีองคก์ารบริหารส่วนตาํบลไดต้ั้งข้ึน เพื่อประโยชน์แก่กิจการของ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบล องคก์ารบริหารส่วนตาํบลอาจขอร้องใหข้า้ราชการ พนกังาน หรือลูกจา้ง
ของหน่วยราชการ หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ หน่วยงานการบริหารราชการส่วนท้องถ่ินไปดาํรง
ตาํแหน่ง หรือปฏิบติักิจการขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลเป็นการชัว่คราว 
                    
                     พระราชบญัญติัสภาตาํบลและองคแ์ละองคก์ารบริหารส่วนตาํบล พ.ศ.2537 และท่ี
แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ.2546 (มาตรา 60/1) บญัญติัไวว้่า ใหมี้ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล
หน่ึงคน เป็นผูบ้ ังคบับัญชาพนักงานส่วนตาํบลรองจากนายกองค์การบริหารส่วนตาํบล และ
รับผดิชอบ ควบคุม ดูแลราชการประจาํขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลให้เป็นไปตามนโยบาย และมี
อาํนาจหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีกฎหมายกาํหนด หรือตามท่ีนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมอบหมาย 
   อาํนาจหนา้ท่ีของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล แบ่งไดด้งัน้ี 

        1. ปฏิบติังานซ่ึงมีลกัษณะท่ีตอ้งปฏิบติัเก่ียวกบัการควบคุม และบริหารงานหลาย
ดา้นดว้ยกนั เช่น งานธุรการ งานสารบรรณ งานบุคคล งานนิติกร งานประชาสัมพนัธ์ งานนโยบาย
และแผน งานควบคุมและส่งเสริมการท่องเท่ียว งานรักษาความสงบเรียบร้อย งานรวบรวมขอ้มูล
สถิติ งานสญัญา เป็นตน้ 

        2. ปฏิบติังานซ่ึงมีลกัษณะงานท่ีตอ้งปฏิบติัตามแต่จะไดรั้บคาํสั่งโดยไม่จาํกดั
ขอบเขตหน้าท่ี เช่น ติดต่อนัดหมาย จดังานรับรองต่างๆ เตรียมเร่ือง และเตรียมการสําหรับการ
ประชุม ทาํรายงานการประชุม และรายงานอ่ืนๆ ทาํเร่ืองติดต่อกบัหน่วยงานและบุคคลต่างๆ ทั้งใน
ประเทศ และต่างประเทศ ติดตามผลการปฏิบติัตามมติท่ีประชุม หรือผลการปฏิบัติตามคาํสั่ง 
หวัหนา้ส่วนราชการ 
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        3. ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งงานราชการท่ีมิไดก้าํหนดใหเ้ป็นหนา้ท่ีของ
กอง หรือส่วนราชการใดในองคก์ร (ยทุธนา ศรีรัตนภมร, 2550 : 15-16) 
          
                      รัชฎา ณ น่าน (2550 : 30-33) ไดอ้ธิบายรายละเอียดเก่ียวกบั หนา้ท่ีและความรับผดิชอบ
ตาํแหน่งนกับริหารงานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ไวด้งัน้ี  
  ช่ือตําแหน่ง  
   นกับริหารงานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

       หน้าที ่และความรับผดิชอบ 
   การปฏิบติังานในฐานะปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ซ่ึงมีหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ี

มีความยาก และคุณภาพของงานสูงโดยรับผิดชอบงานการบริหารงานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
โดยควบคุมหน่วยงานหลายหน่วยงานและปกครองผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาจาํนวนมากพอสมควร และ
ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

         ลกัษณะงานทีป่ฏิบตั ิ
                พิจารณาทาํความเห็น สรุปรายงาน เสนอแนะ และดาํเนินงานตามกฎหมาย และ

ระเบียบคาํสัง่ท่ีตอ้งใชค้วามชาํนาญเก่ียวกบัการบริหารงานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล โดยปฏิบติัหนา้ท่ี
อยา่งใดอยา่งหน่ึง หรือหลายอยา่ง เช่น การรักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน, จดัใหมี้และบาํรุง
ทางบก และทางนํ้ า, รักษาความสะอาดของถนนหรือทางเดินและท่ีสาธารณะรวมทั้งการกาํจดัมูลฝอย
และส่ิงปฏิกลู, จดัให้มีนํ้ าสะอาด หรือการประปา, เป็นพนกังานเจา้หนา้ท่ีประเมินภาษีประเภทต่างๆ 
ตอบปัญหาช้ีแจงต่างๆ เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี, และเขา้ร่วมประชุมคณะกรรมการต่างๆ ตามท่ีไดรั้บ
แต่งตั้ง  เป็นตน้ 
   นอกจากปฏิบติังานดงักล่าวขา้งตน้แลว้ยงัทาํหนา้ท่ี  กาํหนดนโยบายการปฏิบติังาน
พิจารณาวางอตัรากาํลงัเจา้หนา้ท่ี และงบประมาณของงานท่ีรับผดิชอบ ติดต่อ ประสานงาน วางแผน 
มอบหมายงาน วินิจฉยัสัง่การ ควบคุม ตรวจสอบให ้ปรึกษาแนะนาํ ปรับปรุงแกไ้ข ติดตาม ประเมินผล 
และแกปั้ญหาขอ้ขดัขอ้งในการปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบดว้ย 
                ทั้งน้ี จากความหมายของสมรรถนะ (Competency) ซ่ึงหมายถึง คุณลกัษณะเชิง
พฤติกรรม ท่ีทาํให้บุคลากรในองค์การปฏิบติังานได้ผลงานท่ีโดดเด่นกว่าคนอ่ืนๆซ่ึงท่ีมาของ
คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมนั้นมาจากแรงผลกัดนัเบ้ืองลึก (Motives) อุปนิสัย (Traits) ภาพลกัษณ์ภายใน 
(Self-Image) และบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role) ท่ีแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนัทาํให้
แสดงพฤติกรรมในการทาํงานท่ีต่างกนั 
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 ดังน้ัน สมรรถนะหลักของปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล  จึงหมายถึง  คุณลกัษณะเชิง
พฤติกรรมของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่ีถูกกาํหนดข้ึนเพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรม
ท่ีพึงประสงคร่์วมกนัประกอบดว้ยสมรรถนะ 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
   1.การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) เป็นความมุ่งมัน่จะปฏิบติัราชการให ้
หรือให้เกินมาตรฐานท่ีมีอยู่ โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผ่านมาของตนเอง หรือ
เกณฑว์ดัผลสมัฤทธ์ิท่ีส่วนราชการกาํหนดข้ึน รวมถึง การสร้างสรรคพ์ฒันาผลงานหรือกระบวนการ
ปฏิบัติงานตามเป้าหมาย โดยเฉพาะการบริหารงานภาครัฐในปัจจุบันเน้นผลสัมฤทธ์ิของการ
ปฏิบติังานเป็นสาํคญั  

  2.การบริการท่ีดี (Service Mind) เป็นสมรรถนะท่ีเนน้ความตั้งใจและความพยายาม
ในการให้บริการเพ่ือสนองความตอ้งการของประชาชนตลอดจนของหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
ทั้งน้ีในสภาวการณ์ปัจจุบนั ประชาชนคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการบริการท่ีดี มีมาตรฐานจากภาครัฐมาก
ยิง่ข้ึน  

  3.การสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน (Expertise) เพื่อสั่งสมศกัยภาพ ความรู้ ความสามารถ
ของตนในการปฏิบติัราชการ พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง รู้จกัพฒันา ปรับปรุง ประยุกตใ์ชค้วามรู้เชิง
วิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เขา้กบัการปฏิบติังานให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ ดว้ยเพราะปัจจุบนัระบบการ
ส่ือสารมีประสิทธิภาพ ทาํใหป้ระชาชนในทุกส่วนไดรั้บรู้ข่าวสารความเคล่ือนไหวทัว่ถึงกนั การทาํงาน
จะต้องปรับการทาํงานและวิธีการทาํงานให้เหมาะสมกับสถานการณ์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งต้อง
มองเห็นความสาํคญัของวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้ทนัสมยั และนาํมาประยกุตใ์ชใ้ห้เกิด
ประโยชน์กบัการทาํงานของตนใหม้ากท่ีสุด 

  4.จริยธรรม (Integrity) เป็นการครองตนและประพฤติปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสมทั้งตาม
หลกักฎหมาย และคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทางในวิชาชีพ อีกทั้งเพื่อเป็นกาํลงัสาํคญั
ในการสนบัสนุนผลกัดนัใหภ้ารกิจหลกับรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้  

   5.ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) เป็นความตั้งใจท่ีจะทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น การเป็น
ส่วนหน่ึงในทีมงาน หน่วยงาน หรือองคก์ารในฐานะเป็นสมาชิกในทีม รับผิดชอบงานให้บรรลุ
เป้าหมายร่วมกนั สอดคลอ้งกบั ฐณิกานต ์ เต่งตระกลู (2551) พบว่า ตวับ่งช้ีสมรรถนะดา้นการบริหาร 
ประกอบดว้ย การมีจริยธรรม การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การพฒันาตนเอง การมีภาวะผูน้าํ การส่ือสารและการจูงใจ 
การทาํงานเป็นทีม การมีวิสยัทศัน์และการบริการท่ีดี 
 
  นอกจากน้ีกรอบสมรรถนะหลกั จะมีมาตรฐานการวดัจากองคป์ระกอบ ดงัน้ี 
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                  1.ความสามารถในเชิงการคิดวิเคราะห์ ซ่ึงจะพิจารณาจาก 
    1.1 การแกไ้ขปัญหาและการตดัสินท่ีมีตวัแปรหลากหลายลกัษณะ 

  1.2 การคาดการณ์และกาํหนดเป้าหมายในเชิงวิสยัทศัน ์พร้อมท่ีจะ 
ทาํใหผู้ท่ี้เก่ียวขอ้งมีความเขา้ใจเช่นเดียวกนั 
    1.3 การสร้างกรอบความคิดในเชิงวิเคราะห์ 
    2.ความสามารถในเชิงการจดัการ ซ่ึงจะพิจารณาจาก 
    2.1 การวางแผนและบริหารทรัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ 
    2.2 การวิเคราะห์และวดัประสิทธิภาพกระบวนการปฏิบติังาน 
    2.3 การกาํหนด และแตกยอ่ยเป้าหมายการทาํงานไปสู่การปฏิบติัพร้อม
ทั้งควบคุมใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ 
                            3.ความสามารถเพื่อตอบสนองปัจจัยความเปล่ียนแปลงและสนับสนุนการ
ปรับเปล่ียนซ่ึงจะพิจารณาจาก (http://www.dopa.go.th/)  

3.1 การเป็นผูน้าํความเปล่ียนแปลง 
3.2 การเป็นผูคิ้ดริเร่ิมทาํส่ิงใหม่ๆ เพื่อตอบสนองความเปล่ียนแปลง 

                    3.3 ความสามารถในการปฏิบติังานร่วมกบับุคคลและกลุ่มบุคคลซ่ึงจะ
พิจารณาจากความสามารถในการโนม้นา้ว ชกัจูงความคิด 

3.4 ความสามารถในการประสานความร่วมมือเพ่ือผลสาํเร็จของงาน 
3.5 ความตระหนกัและเขา้ใจเง่ือนไขเฉพาะของวฒันธรรมขององคก์ร 
3.6 การเป็นผูน้าํ 
3.7 การส่ือขอ้ความดว้ยลายลกัษณ์อกัษร (ความสามารถในการเขียน) 

    3.8 คุณลกัษณะเฉพาะของบุคคลท่ีสาํคญัต่อผลสาํเร็จของงาน ซ่ึงจะ 
พิจารณาจาก  
      1) คุณลกัษณะท่ีมุ่งมัน่ไปสู่ผลสาํเร็จ 
      2) คุณลกัษณะท่ีคาํนึงถึงประโยชน์ส่วนรวม 
      3) คุณลกัษณะท่ียดึถือการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
     4) คุณลกัษณะท่ีทาํงานอยา่งมัน่คงภายใตส้ภาวะกดดนั  
     โดยจะเห็นไดว้า่ มาตรฐานการวดั ทิศทางในการดาํเนินการท่ีสอดคลอ้งกบั การศึกษาของ 
Brunt (2002) ท่ีไดท้าํการสร้างแบบประเมินสมรรถนะเพ่ือการพฒันาบุคลากร โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย 
ไดส้มรรถนะ 6 ดา้น คือ ระดบัของการรับรู้, องคป์ระกอบของกระบวนการเรียนรู้, มนุษยสัมพนัธ์, 
ส่ิงแวดลอ้มในการปฏิบติังาน, แสดงออกถึงความเป็นวิชาชีพ และคุณลกัษณะส่วนบุคคล  
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5.  แนวคดิเกีย่วกบัการการท่องเทีย่ว 
 
        การท่องเท่ียวถือไดว้า่ เป็นรายไดห้ลกัของประเทศไทย และเป็นหน่ึงในยทุธศาสตร์เพื่อ
การแข่งขนัของเศรษฐกิจไทยภายใตส้ถานการณ์ใหม่ของเศรษฐกิจโลก ซ่ึงจะนาํประเทศไทยไปสู่
การเป็นแหล่งท่องเท่ียวท่ีมีคุณภาพและเป็นศูนยก์ลางการท่องเท่ียวในเอเซีย การท่องเท่ียวจึงเป็น
ยุทธศาสตร์สําคญัในการพฒันาประเทศประการหน่ึงซ่ึงประเทศไทยจาํเป็นตอ้งมีการวางแผนใน 
การดาํเนินการอยา่งเป็นขั้นตอนเพื่อใหเ้กิดการท่องเท่ียวท่ีย ัง่ยนืตลอดไป (สาํนกังานคณะกรรมการ
พฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ, 2545 :16) 
 
  ความหมายและความสําคญัของการท่องเทีย่ว  
 
    คาํว่า"การท่องเท่ียว" หลายคนอาจนึกถึงคาํว่า การเดินทาง ไปเยีย่มชมสถานท่ีต่างๆ 
หรือเพื่อไปร่วมกิจกรรม เยี่ยมเยือนญาติมิตร ไปประชุม ดงันั้นจึงพบว่า กิจกรรมการเดินทางนั้น     
มีความเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัชีวิตมนุษยม์าตั้งแต่สมยัโบราณ อาทิเช่น การทาํสงคราม การแสวงหา
สินคา้ แสวงหาดินแดนใหม่ หรือเพื่อนมสัการส่ิงศกัด์ิสิทธ์ิ ซ่ึงการเดินทางบางอยา่งยงัคงปรากฏใหเ้ห็น
จนถึงปัจจุบนั จะพบว่าการท่องเท่ียวเป็นกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเดินทาง แต่ปัญหาอยูท่ี่ว่า การ
เดินทางไม่ใช่การท่องเท่ียวเสมอไป ดงันั้นจึงเป็นส่ิงสาํคญัอย่างยิ่งท่ีควรจะรู้ความหมายของการ
ท่องเท่ียว ซ่ึงเป็นอุตสาหกรรมท่ีสร้างรายไดอ้ยา่งมหาศาลใหแ้ก่ประเทศ และถือเป็นอุตสาหกรรมท่ี
มีขนาดใหญ่ท่ีสุดในโลก 
 
                   ความหมายของการท่องเทีย่ว 
 
 การท่องเท่ียว  เป็นรูปแบบหน่ึงของกิจกรรมนันทนาการ และการเดินทางไม่ใช่    
การท่องเท่ียวเสมอไป มีการประชุมของสหประชาชาติวา่ดว้ยเร่ืองของการเดินทางและการท่องเท่ียว
ระหว่างประเทศ ท่ีกรุงโรม ประเทศอิตาลี และไดย้อมรับขอ้เสนอเก่ียวกบัคาํจาํกดัความของการ
ท่องเท่ียวจากนกัวิชาการจากองคก์ารการท่องเท่ียวระหว่างประเทศ (WTO) ว่า การเดินทางท่ีจดัเป็น
การท่องเท่ียวตอ้งมีลกัษณะดงัน้ี (พิทยะ ศรีวฒันสาร : 2554) 
    1.เป็นการเดินทางจากท่ีอยูอ่าศยัปกติไปยงัท่ีอ่ืนเป็นการชัว่คราว 
    2.เดินทางดว้ยความสมคัรใจ  
       3.ไม่ใช่เดินทางเพื่อไปประกอบอาชีพและการหารายได ้
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  ความสําคญัของอุตสาหกรรมการท่องเทีย่ว 
 
  1.การท่องเท่ียวก่อให้เกิดประโยชน์ทางเศรษฐกิจ ผลกระทบดา้นบวกท่ีสาํคญั คือ 
รายไดจ้ากเงินตราต่างประเทศ การส่งเสริมรายไดข้องรัฐ และการสร้างงานและการสร้างโอกาสทาง
ธุรกิจ  
  2.รายไดจ้ากเงินตราต่างประเทศ (Foreign Exchange Earnings) รายจ่ายในการท่องเท่ียว 
การนําเขา้และส่งออกสินคา้และบริการท่ีเก่ียวขอ้งกับการท่องเท่ียวก่อให้เกิดรายได้ในระบบ
เศรษฐกิจของประเทศเจา้ภาพ และสามารถกระตุน้การลงทุนส่งผลใหเ้กิดการเติบโตทางการเงินใน
ระบบเศรษฐกิจต่างๆ  
 3.การส่งเสริมรายไดแ้ก่รัฐ (Contribution to Government Revenues) รายไดข้องรัฐ
จากการท่องเท่ียวแบ่งเป็นรายไดท้างตรงและทางออ้ม การสร้างรายไดท้างตรงเกิดจาก ภาษีเงินได้
จากผูป้ระกอบธุรกิจและพนกังานในส่วนการท่องเท่ียว และภาษีท่ีเกบ็จากนกัท่องเท่ียวอ่ืนๆ  
 4.การสร้างงาน (Employment Generation) การเติบโตอยา่งรวดเร็วของการท่องเท่ียว
ระหวา่งประเทศเป็นสาเหตุสาํคญัของการสร้างงาน การท่องเท่ียวสามารถสร้างงานโดยตรง 
 5.การกระตุน้การลงทุนในโครงสร้างพื้นฐาน (Stimulation of Infrastructure Investment) 
การท่องเท่ียวสามารถชกันาํให้เกิดการปรับปรุงโครงสร้างพ้ืนฐานโดยหน่วยงานของรัฐ ซ่ึงช่วย
ส่งเสริมธุรกิจท่องเท่ียวและทาํใหคุ้ณภาพชีวิตคนในทอ้งถ่ินดีข้ึน 
 6.การส่งเสริมเศรษฐกิจของทอ้งถ่ิน (Contribution to Local Economies) การท่องเท่ียว
เป็นส่วนประกอบท่ีสําคญัของเศรษฐกิจทอ้งถ่ิน ถา้ทอ้งถ่ินใดมีทรัพยากรธรรมชาติเป็นเสมือน
สินทรัพยท์างการท่องเท่ียวแลว้ รายไดจ้ากการท่องเท่ียวจะเป็นตวัวดัมูลค่าทางเศรษฐกิจในพื้นท่ี
อนุรักษท์างธรรมชาติ สร้างการกระจายรายไดแ้บบทวีคูณ (http://www.showded.com/) 
 
                 โครงสร้างของการท่องเทีย่ว 
 

          ชิน คางาวะ (อา้งถึงในดวงใจ หล่อธนวณิชย,์ 2543 : 9) ไดเ้สนอองคป์ระกอบพ้ืนฐาน
ของโครงสร้างการท่องเท่ียวไว ้4 ประการ คือ 
                                   1. ปัจจยัเชิงจิตวิสัย คือ นักเดินทาง และนักท่องเท่ียว ซ่ึงนักท่องเท่ียว หมายถึง             
ผูเ้ดินทางมายงัพื้นท่ีหน่ึง โดยมีวตัถุประสงคแ์ตกต่างกนั จึงเกิดรูปแบบการเดินทางท่ีหลากหลาย 
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                                   2. ปัจจยัเชิงอตัวิสัย หมายถึง ทรัพยากรการท่องเท่ียวซ่ึงรวมถึงสถานท่ีทางภูมิศาสตร์ 
ประวติัศาสตร์ วฒันธรรม ประเพณี เทศกาล อาหาร ภูมิอากาศ เอกลกัษณ์ทอ้งถ่ิน โรงแรมท่ีพกั ส่ิง
อาํนวยความสะดวกในการท่องเท่ียว การบริการ และชุมชนทอ้งถ่ิน 
                                   3. ปัจจยัเช่ือมนาํนักเดินทาง และนักท่องเท่ียวให้เขา้ถึงทรัพยากรท่องเท่ียว ซ่ึง
หมายถึง การคมนาคม ขนส่ง ท่ีพกั ขอ้มูลการท่องเท่ียว และการดาํเนินการติดต่อจดัการท่ีพกั และ
อ่ืนๆ เพื่อบริการนกัเดินทาง และนกัท่องเท่ียว เป็นตน้ 
                                   4. ปัจจยัแวดลอ้มภายนอก หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจ สังคม วฒันธรรม
ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท่องเท่ียว และนโยบายท่องเท่ียว การพฒันาการท่องเท่ียว การดาํเนิน
นโยบายดา้นการท่องเท่ียว ปัจจยัแวดลอ้มภายนอกมีอิทธิพลต่อวฒันธรรมของทอ้งถ่ิน และของ
ประเทศของฝ่ายนกัเดินทาง หรือนกัท่องเท่ียว และของฝ่ายเจา้บา้น 
 
      นอกจากโครงสร้างหลกัของการท่องเท่ียวดงักล่าวขา้งตน้แลว้ยงัมีโครงสร้างพื้นฐาน
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท่องเท่ียว (United Nations,1999 : 31) ซ่ึงเป็นส่วนสนบัสนุนให้การท่องเท่ียว
ดาํเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ องคป์ระกอบเหล่าน้ีไดแ้ก่ 

            1. การขนส่ง (Transportation) สาํหรับวตัถุประสงคใ์นการวางแผนและการจดัการ  
ในภูมิภาคเอเซียแปซิฟิก  
                           2. ระบบส่งนํ้ า (Water Supply Systems) เพื่อใหมี้นํ้ าสะอาดเพ่ือการอุปโภคบริโภค 
เพื่อการใชใ้นทอ้งถ่ินและเพื่อการนนัทนาการ และการท่องเท่ียว  
                           3. พลงังานและกระแสไฟฟ้า เป็นส่ิงจาํเป็นสาํหรับกิจกรรมการท่องเท่ียวและเป็นส่ิง
ท่ีสะทอ้นความคาดหวงัของนกัท่องเท่ียวระหว่างชาติ ซ่ึงสะทอ้นมาตรฐานของการบริการนกัท่องเท่ียว
คุน้เคย ควรมีการออกแบบระบบสาธารณะเพ่ือให้พอเพียงกบัความตอ้งการในการพฒันาการ
ท่องเท่ียว 
                           4. ระบบการกาํจดัของเสีย ซ่ึงวตัถุประสงคห์ลกัของระบบเป็นการกาํจดัส่ิงท่ีทาํให้
สุขภาพเสีย และทาํลายส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงควรมีการพิจารณาทั้งระดบันโยบายและระดบัปฏิบติัการ 
                          5. บริการไปรษณียแ์ละโทรคมนาคม เป็นบริการท่ีสาํคญั ความสะดวกและ
เช่ือถือไดใ้นการใหบ้ริการเป็นส่ิงท่ีสาํคญัเป็นพิเศษสาํหรับผูท่ี้เดินทางเพื่อทาํธุรกิจ 
                          6. กลไกในการควบคุมมลพิษ หมายถึงการควบคุมมลพิษทุกประเภท ซ่ึงควรมี
กฎหมายรองรับ มีการจดัทาํมาตรฐาน มีระบบการจดัการซ่ึงอาจดาํเนินการโดยหน่วยงานของรัฐ
และมีบทลงโทษผูฝ่้าฝืน 
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                     ตามหลกัการบริหารจดัการภาครัฐโดยทัว่ไป ไม่ว่าจะอยูส่่วนกลาง ส่วนภูมิภาคหรือ
ส่วนทอ้งถ่ิน จะตอ้งเป็นไปเพื่อการตอบสนองต่อหลกัประสิทธิผล ประสิทธิภาพ ความคุม้ค่า และ
อรรถประโยชน์ท่ีเกิดข้ึนจากการดาํเนินการในกิจการนั้นๆ ในการพิจารณาถึงการบริหารกิจการของ
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลก็เช่นเดียวกนั โดยเฉพาะส่วนท่ีองคก์ารบริหารส่วนตาํบลตอ้งรับผดิชอบ
เก่ียวกบัการบริหารจดัการทรัพยากรท่องเท่ียวท่ีมีอยู่ในพ้ืนท่ีนั้นจะตอ้งคาํนึงถึงความคล่องตวัใน 
การบริหารจดัการ การมีส่วนร่วมของประชาชนในการบริหารจดัการ การมอบอาํนาจ และการ
ประเมินผล ตรวจสอบผลการปฏิบติัได ้ 
                      การบริหารจดัการท่ีเหมาะสมจะตอ้งมีการดาํเนินการท่ีเป็นไปอย่างมีประสิทธิผล 
ประสิทธิภาพ โปร่งใส ประหยดั และตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชนและทอ้งถ่ินได้
เหมาะสมกบัสถานการณ์ และจะตอ้งเป็นระบบการบริหารจดัการท่ีมีการพฒันาอยา่งย ัง่ยืน องคก์าร
ท่ีทาํหน้าท่ีบริหารจดัการตอ้งมีความสามารถในการเรียนรู้ และปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงใหม่ 
(มนสั สุวรรณและคณะ, 2543 : 129) ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัการศึกษาของ ชุลีรัตน์  จนัทร์เช้ือ (2551) 
พบว่า สมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวท่ีชุมชนจาํเป็นตอ้งฝึกอบรมเพื่อให้สามารถดาํเนินการ
จดัการท่องเท่ียวไดอ้ย่างต่อเน่ืองและประสบผลสําเร็จ คือ สมรรถนะในการประสานงานและการ
จดัการการท่องเท่ียวโดยชุมชน สมรรถนะในการวางแผนพฒันาการท่องเท่ียวและปฏิบติัตามแผนท่ี
มีผลกระทบดา้นลบนอ้ยท่ีสุด และสมรรถนะในการบริการนกัท่องเท่ียว 
                     การท่องเท่ียวถือเป็นกิจกรรมทางเศรษฐกิจท่ีสาํคญั สามารถสร้างรายไดใ้หแ้ก่ชุมชน
อย่างทั่วถึง แต่จะต้องประกอบไปด้วยปัจจัยการบริหารจัดการการท่องเท่ียวอย่างเหมาะสม                  
แอด็ฮีคาร่ี เอม็ (Adhikary M., 1995) ไดเ้สนอรูปแบบการจดัการการท่องเท่ียวแบบ 7-S Model ซ่ึง
ดดัแปลงมาจาก 7-S Framework ของ แมคคินน่ี (McKinney) ดงัน้ี 

     1. Strategy หมายถึง กลยทุธ์ท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความผสมกลมกลืนกนัระหว่าง
วตัถุประสงค ์การจดัลาํดบัความสาํคญั การควบคุมและขอบเขตของกิจกรรมต่างๆ ของการท่องเท่ียว
เชิงอนุรักษ ์โดยเลือกกลยุทธ์ท่ีเหมาะสมท่ีสุด ซ่ึงตอ้งประกอบไปดว้ยกลยุทธ์ในการวางแผนการ
ดาํเนินงานท่ีสามารถปฏิบติัได ้และตอ้งเป็นไปตามนโยบายการท่องเท่ียวแห่งชาติดว้ย 
                           2. Structure  หมายถึง โครงสร้างในองคก์ารซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการจดัลาํดบัขั้น และ
การแบ่งหน้าท่ีให้เหมาะสม เพราะมีโครงสร้างท่ีดีเป็นกุญแจท่ีสําคญันาํไปสู่ความสําเร็จในการ
จดัการการท่องเท่ียว ดงันั้นการมีโครงสร้างท่ีดี และเป็นรูปธรรมก็สามารถทาํให้การพฒันาการ
ท่องเท่ียวประสพผลสําเร็จ อย่างไรก็ตามโครงสร้างองคก์รยงัข้ึนอยู่กบัรูปแบบของ RASI ดว้ยซ่ึง
หมายถึง ความรับผิดชอบ (Responsibility) อาํนาจหนา้ท่ี (Authority) การสนบัสนุน (Support) และ
ข่าวสารขอ้มูล (Information) เพราะการจดัการการท่องเท่ียวก็เหมือนกบัธุรกิจอ่ืนๆ ท่ีจะตอ้งมีผูมี้
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อาํนาจคอยควบคุมดูแลแบ่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบไปตามลาํดบั มีผูน้าํการจดักิจกรรมการท่องเท่ียว 
การให ้บริการนกัท่องเท่ียวในเร่ืองต่างๆ และท่ีสาํคญัคือ การใหข้่าวสารขอ้มูลแก่นกัท่องเท่ียว 
      3. System หมายถึง ระบบในการจดัการการท่องเท่ียวท่ีมีความหมายครอบคลุมไปถึง
ระบบการจดัการขอ้มูล ระบบในการดาํเนินงาน การปฏิบติัการ การเงิน การจดัการทรัพยากรมนุษย ์
การตลาดและระบบอ่ืนๆ ดว้ย โดยทุกระบบตอ้งมีการประสานความร่วมมือกนั และมีความสัมพนัธ์
กนัในทุกขั้นตอน 

     4. Staff  หมายถึง บุคลากรซ่ึงจะตอ้งทาํหนา้ท่ีดาํเนินการต่างๆ สาํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 
โดยเฉพาะบุคคลท่ีทาํหนา้ท่ีให้บริการแก่นกัท่องเท่ียวซ่ึงจะตอ้งพิจารณาคดัสรรอย่างรอบคอบ และ    
มีความผกูพนักบังานท่ีรับผดิชอบ ดว้ยความเตม็ใจ จริงใจ และซ่ือสตัยใ์นการใหบ้ริการ 
                           5. Skill หมายถึง ทกัษะ ความชาํนาญในการทาํงานซ่ึงก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพของงาน 
โดยประกอบไปดว้ยปัจจยั 3 อยา่งคือ ความรู้ ทกัษะและทศันคติต่องาน ความรู้เป็นส่ิงจาํเป็นอนัดบัแรก
ในการท่ีจะทาํให้การทาํงานต่างๆ มีประสิทธิภาพ ซ่ึงอาจจะเป็นความรู้ท่ีเป็นทางการ และไม่เป็น
ทางการซ่ึงไดม้าจากประสบการณ์ในการทาํงาน ดงันั้นผูท้าํงานดา้นการท่องเท่ียว ดงันั้นผูท่ี้ทาํงาน
ดา้นการท่องเท่ียว ควรจะมีทั้งความรู้ และทกัษะในงานท่ีเก่ียวขอ้งเฉพาะสาขาดว้ย จากการศึกษาของ 
กานดา วาสะสิริ (2545) พบว่า องคก์ารบริหารส่วนตาํบลยงัขาดบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญในดา้น
การจดัการการท่องเท่ียว  

     6. Style หมายถึง รูปแบบในการดาํเนินงาน ซ่ึงในแต่ละพื้นท่ีจะมีรูปแบบในการ
ดาํเนินงานท่ีแตกต่างกนัในการจดัการ ทั้งน้ีอาจเป็นผลมาจากการผสมผสานกนัระหว่าง Staff และ 
Skill เน่ืองมาจากแต่ละบุคคลมีรูปแบบการดาํเนินงานท่ีต่างกนั โดยปกติจะแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 
Top–Down Style (จากบนลงล่าง) และ Bottom–Up Style (จากล่างสู่บน) 
                          7. Share หมายถึง การแบ่งบนั การแลกเปล่ียนประสบการณ์ ความคิดเห็น ความรู้
ซ่ึงนําไปสู่การจดัการการท่องเท่ียวท่ีดีท่ีสุด รวมถึงการสร้างค่านิยมร่วมกันในการทาํงาน ซ่ึงมี
ความสัมพนัธ์กบัความหมายของคาํว่า การทาํงานเป็นทีม ดงัท่ี สิร์รานี วสุภทัร (2551 : 67) ว่าหมายถึง 
การให้ความช่วยเหลือ สนับสนุน เสริมแรง ให้กาํลงัใจแก่เพื่อนร่วมงาน การปรับตวัเขา้กบับุคคลอ่ืน 
หรือแสดงบทบาทผูน้าํ ผูต้ามไดอ้ยา่งเหมาะสม  
 
 การพิจารณาการจดัการการท่องเท่ียวอยา่งเป็นระบบ และบรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมาย
นั้นจาํเป็น ตอ้งพิจารณาระบบยอ่ย และองคป์ระกอบของการจดัการการท่องเท่ียวบทบาทหนา้ท่ีของ
แต่ละองค์ประกอบและความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบเหล่านั้ น  รวมถึงการพิจารณา
สภาพแวดลอ้มของระบบการท่องเท่ียวดว้ย 
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  ระบบการท่องเท่ียวท่ีสาํคญัจาํแนกได ้3 ระบบ ดงัน้ี คือ 
     1.ทรัพยากรการท่องเท่ียว (Tourism Resource) อนัประกอบดว้ยแหล่งท่องเท่ียว

ตลอดจนทรัพยากรท่ีเก่ียวขอ้งกบักิจกรรมการท่องเท่ียว ส่วนใหญ่จะหมายถึง สภาพทางกายภาพ
ของทรัพยากรซ่ึงอาจจดัเป็นทรัพยากรทางธรรมชาติ หรือส่ิงท่ีมนุษยส์ร้างข้ึน ตลอดจนวฒันธรรม
ของชุมชนและทอ้งถ่ิน แต่จากการศึกษาของ จุมพล หนิมพานิช และ บุญศรี พรหมมาพนัธ์ุ (2548) 
พบว่า ปัญหาอุปสรรคในการส่งเสริมการท่องเท่ียวในชุมชนขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ไดแ้ก่ 
การขาดการประสานความร่วมมือจากฝ่ายต่างๆ ในการปกป้องดูแลทรัพยากร การท่องเท่ียวมีผล   
ทาํให้แหล่งท่องเท่ียวถูกทาํลาย ทั้งน้ี ไดเ้สนอแนวทางการพฒันาศกัยภาพขององคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลในการส่งเสริมการท่องเท่ียวในชุมชนไวว้่า องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ควรส่งเสริมดา้นแหล่ง
หรือทรัพยากรการท่องเท่ียว ไดแ้ก่ แหล่งท่องเท่ียวทางธรรมชาติ ทางประวติัศาสตร์ โบราณวตัถุ ศาสนา 
ศิลปะ วฒันธรรม ประเพณี และด้านรูปแบบการท่องเท่ียวได้แก่ การท่องเท่ียวเชิงนิเวศ ธรรมชาติ 
วฒันธรรม ประวติัศาสตร์และชุมชน  

      2.การบริการการท่องเท่ียว (Tourism Service) ไดแ้ก่ การใหบ้ริการเพื่อการท่องเท่ียว 
ท่ีมีอยูใ่นพื้นท่ี หรือกิจกรรมท่ีมีผลเก่ียวขอ้งกบัการท่องเท่ียวของพื้นท่ีนั้นๆ 

      3.การตลาดการท่องเท่ียว (Tourism Market) เป็นส่วนของความตอ้งการในการ
ท่องเท่ียว ท่ีเก่ียวขอ้งกบันกัท่องเท่ียว ผูป้ระกอบการและประชาชนในพื้นท่ี ซ่ึงหมายรวมถึงกิจกรรม 
รูปแบบ หรือกระบวนการท่องเท่ียวท่ีเกิดข้ึนในพื้นท่ี 
                   กล่าวไดว้า่  การท่องเท่ียวในแต่ละองคป์ระกอบยอ่ย มีองคป์ระกอบมากมายท่ีมีบทบาท 
และหน้าท่ีท่ีแตกต่างกัน และมีความสัมพนัธ์ต่อการ นอกจากน้ียงัมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกับ
ส่ิงแวดล้อมนอกระบบ เช่น ลกัษณะทางกายภาพทัว่ไปของแหล่งท่องเท่ียว ภูมิอากาศ ชุมชน 
กิจกรรมทางสังคม และกิจกรรมทางเศรษฐกิจอ่ืนๆ ในพื้นท่ี ระบบนิเวศ ป่าไม ้แหล่งนํ้ า และอากาศ 
ตลอดจนการบริหารและจดัการพื้นท่ีท่องเท่ียว ส่ิงแวดลอ้มนอกระบบเหล่าน้ีอาจส่งผลกระทบต่อ
การท่องเท่ียวไดท้ั้งโดยตรงและโดยออ้ม  
 
 
6.  แนวคดิเกีย่วกบัสมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่ว 
 

    จากแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะของผูบ้ริหารองค์การยุคใหม่ ท่ีมีความแตกต่างกนัใน    
แต่ละบทบาทและหน้าท่ีของผูบ้ริหาร โดยการประยุกต์ใชแ้นวคิดของ สเปนเซอร์ แอล เอ็มและ
สเปนเซอร์ เอส เอม็ (Spencer, L.M & Spencer, S.M., 1990 : 40-48) และแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้าํ 
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ตามกรอบทฤษฎีของภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปหรือภาวะผูน้าํแห่งการเปล่ียนแปลง (Transformational 
Leadership) ของ เบนนิส และนานสั (Bennis & Nanus, Sashkin Marshall & Molly G. Sashkin, 2003 : 
183) สามารถสรุปไดว้่า สมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียว หมายถึง  คุณลกัษณะของปลดัองคก์าร
บริหารส่วนตาํบล ท่ีองคก์ารบริหารส่วนตาํบลตอ้งการในดา้นคุณสมบติัเฉพาะท่ีเกิดจากสมรรถนะดา้น
ภาวะผูน้าํ และสมรรถนะดา้นการบริหาร ท่ีปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจะตอ้งมี เพ่ือให้การจดัการ
การท่องเท่ียวขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลประสบผลสาํเร็จ ทั้งน้ี 
      1.สมรรถนะดา้นภาวะผูน้าํ หมายถึง พฤติกรรมส่วนบุคคลท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งมี โดยจะ
สะทอ้นถึงคุณลกัษณะและพฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารสามารถใชใ้นการบริหารจดัการ ให้ประสพความสาํเร็จ 
ซ่ึงประกอบดว้ย  
                                   1.1 ความเช่ือมัน่ในตนเอง (Self–confidence) หมายถึง ความตระหนกัรู้ในความสามารถ 
จุดอ่อนจุดแข็งของตน กล้าต่อการเผชิญปัญหาต่างๆ และพร้อมต่อการรับผิดชอบในส่ิงท่ีตนเอง
ตดัสินใจ ยอมรับขอ้ผิดพลาด อนัอาจเกิดข้ึนจากการบริหาร หรือการตดัสินใจของตนเองต่อการ
ปกป้องผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ของผูบ้ริหารในการจดัการการท่องเท่ียว 

               1.2 การมอบอาํนาจ (Empowerment) หมายถึง การมอบหมายความรับผดิชอบใน
การตดัสินใจ หรือกระบวนการจดัการให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยมีทกัษะ(Skills) เคร่ืองมือ (Tools) 
สารสนเทศ (Information) และมีอาํนาจสิทธิ (Authority) และความรับผดิชอบ (Responsibility) ต่องาน
ของตนเองในการจดัการการท่องเท่ียว 

                1.3 วิสัยทศัน์ (Vision) หมายถึง ความสามารถในการคิดของผูบ้ริหารในการจดัการ  
การท่องเท่ียว โดยมีความคิดสร้างสรรคท่ี์มุ่งสู่อนาคตอย่างมีเป้าหมายมากกว่าการอนุรักษนิ์ยม มี
ความฉบัไวต่อส่ิงใหม่ วางแผนเชิงกลยทุธ์ไดดี้ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต วิเคราะห์และสังเคราะห์
ขอ้มูลไดอ้ย่างถูกตอ้งสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ และสามารถสร้างความเช่ือถือให้แก่บุคคลอ่ืนได้
เป็นอยา่งดี 
                                   1.4 วฒันธรรมองคก์าร (Organizational Context) หมายถึง ความสามารถในการสร้าง
ค่านิยม บรรทดัฐานและความเช่ือร่วมกนัของผูบ้ริหารกบัสมาชิกในองคก์าร ทาํให้องคก์ารพฒันา
เป็นวฒันธรรมเดียวกนั เพ่ือให้งานขององคก์ารในการจดัการการท่องเท่ียวเจริญกา้วหนา้มากท่ีสุด 
และสร้างขวญัและกาํลงัใจใหเ้กิดแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

                1.5 การส่ือสาร (Communication) หมายถึง วิธีการส่ือความเขา้ใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นการท่องเท่ียว หรือส่ือสารเพ่ือสร้างความเขา้ใจอนัดีต่อกนัภายในหน่วยงานของผูบ้ริหาร เพื่อให้
งานบรรลุเป้าหมาย  
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                   1.6 ความไวว้างใจ (Trust) หมายถึง การแสดงออกถึงความทุ่มเท ทั้งในดา้นกาํลงักาย 
และความรู้ ความสามารถเพ่ือการปฏิบติังานดา้นการจดัการการท่องเท่ียวอยา่งเตม็ท่ี บริหารงานดว้ย
เตม็ใจและกระตือรือร้น เป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

                   1.7 ความเอ้ืออาทร (Caring) หมายถึง การแสดงออกถึงความห่วงใยผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ของผูบ้ริหาร โดยคาํนึงถึงบุคคลอ่ืน แสดงความเขา้ใจ เห็นใจ สนใจความเป็นอยูข่องบุคคลอ่ืนๆ ท่ีเป็น
สมาชิกในองคก์าร เพื่อเป็นการสร้างความรู้สึกท่ีดีใหเ้กิดข้ึนกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

               1.8 การใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็น (Creating Opportunities) หมายถึง การเปิด
โอกาสให้ผูป้ฏิบติังาน ไดแ้สดงความคิดเห็นในการปฏิบติังาน และไดแ้สดงความสามารถออกมา
อยา่งเตม็ท่ี พร้อมกบักระตุน้การทาํงานและใหก้ารสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเตม็ศกัยภาพของ
ผูบ้ริหาร 

                      2. สมรรถนะดา้นการบริหาร หมายถึง พฤติกรรมในการบริหารของผูบ้ริหาร ซ่ึงส่งผลต่อ
ความสาํเร็จในการจดัการการท่องเท่ียวขององคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ยการคิดเชิงกลยทุธ์ (Strategic thinking) 
การเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Change Leadership) การบริหารความสัมพนัธ์ (Relationship Management)    
มีความยืดหยุ่นในการทาํงาน (Flexibility) ดาํเนินการเปล่ียนแปลง (Change Implementation) มีความ
เขา้ใจในความแตกต่าง (Interpersonal Understanding) การอาํนวยความสะดวกทีมงาน (Team Facilitation) 
และการปรับตวั (Adaption) โดยมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 
   2.1 การคิดเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking) หมายถึง การเป็นผูท่ี้สามารถเขา้ใจ
ต่อการเปล่ียนแปลงในดา้นต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นโครงสร้างองคก์ร (Structure) ซ่ึงไดแ้ก่ การแบ่งหนา้ท่ี
ท่ีเก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียวอย่างเหมาะสม เพ่ือเป็นการสร้างค่านิยม บรรทดัฐาน และความ
เช่ือร่วมกนัของบุคลากรในองคก์าร โดยการกาํหนดกลยุทธ์ (Strategy) รวมถึงระบบในการจดัการ
การท่องเท่ียว (System) เพื่อให้เกิดความเขา้ใจในการปฏิบติังาน และทาํให้การจดัการการท่องเท่ียว
ประสบความสาํเร็จ  
                2.2 การเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Change Leadership) หมายถึง การเป็นผูมี้วิสยัทศัน์ 
(Vision) และความสามารถในการติดต่อส่ือสาร (Communication) เพื่อสร้างความเขา้ใจเก่ียวกบัการ
จดัการการท่องเท่ียว แก่บุคลากร และผูเ้ก่ียวขอ้ง รวมทั้งสามารถจูงใจให้บุคลากรและผูเ้ก่ียวขอ้ง
สนบัสนุนการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 

               2.3 การบริหารความสัมพนัธ์ (Relationship Management) หมายถึง การเป็นผูมี้
ความสามารถในการมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคลากร และบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งสามารถชกัจูงให้บุคลากร 
และบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งให้ความร่วมมือในการทาํงาน ซ่ึงเป็นการสร้างค่านิยมร่วมในการทาํงาน 
(Share Values) โดยการใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียว เป็นการเปิด
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โอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดแ้สดงความคิดเห็นในการปฏิบติังาน (Creating Opportunities) เพื่อเป็น 
การบริหารความสมัพนัธ์ในการจดัการการท่องเท่ียว  
                                   2.4 มีความยดืหยุน่ในการทาํงาน (Flexibility) หมายถึง การเป็นผูมี้ความสามารถใน
การเปล่ียนแปลงกระบวนการ วิธีการทาํงาน และรูปแบบการดาํเนินงาน (Style) ให้ผสมผสานกนั
ระหว่างบุคลากร (Staff) และความชาํนาญงาน (Skill) เน่ืองมาจากแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนั 
ใหมี้ความสอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงตามแผนกลยทุธ์การจดัการการท่องเท่ียวขององคก์าร 

            2.5 การดาํเนินการเปล่ียนแปลง (Change Implementation) หมายถึง การเป็นผูมี้
ความสามารถในการส่ือสารในวฒันธรรมองคก์าร (Organization Context) และวิธีการในการจดัการ
การท่องเท่ียวท่ีสอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง 
                                   2.6 มีความเขา้ใจในความแตกต่าง (Interpersonal Understanding) หมายถึง การเป็นผู ้
มีความเขา้ใจความแตกต่างของบุคลากร มีความเอ้ืออาทร (Caring) แสดงความสนใจ เขา้ใจความ
เป็นอยูข่องบุคคลอ่ืนๆ ท่ีเป็นสมาชิกในองคก์าร ซ่ึงเป็นสร้างความไวว้างใจ (Trust) และความยอมรับ
ศรัทธาในตวัปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  

                        2.7 การอาํนวยความสะดวกทีมงาน (Team Facilitation) หมายถึง การดาํเนินการต่าง  ๆ
รวมถึงการให้อาํนาจแก่บุคลากร (Empowerment) เพ่ือให้การจดัการการท่องเท่ียวได้บรรลุตาม
เป้าหมาย  
                                    2.8 การปรับตวั (Adaption) หมายถึง ความสามารถในการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง 
ท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหาร หรือจากการเปล่ียนแปลงอนัเน่ืองมาจากส่ิงแวดลอ้มท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการจดัการการท่องเท่ียว โดยการแสดงความเช่ือมัน่ในตนเอง (Self – confidence) ให้
ผูอ่ื้นยอมรับ 
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 โดยสามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดการวิจยัคร้ังน้ี  ดงัน้ี 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
ดดัแปลงจาก  :  Spencer, L.M & Spencer, S.M. (1990)  และ  

                                       Bennis & Nanus, Sashkin Marshall & Molly G. Sashkin (2003) 
 

แผนภาพที ่4  กรอบแนวคิดการวิจยั 
                           ท่ีมา  : จากการสงัเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยั 

สมรรถนะด้านการบริหาร 
1. การคิดเชิงกลยทุธ์    
2. การเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง และ 
    ดาํเนินการเปล่ียนแปลง  
3. การบริหารความสมัพนัธ์   
4. การมีความยดืหยุน่ในการทาํงาน   
5. การมีความเขา้ใจในความแตกต่าง  
6. การอาํนวยความสะดวกทีมงาน  

 

สมรรถนะการจัดการ 
การท่องเทีย่วของปลดัองค์การ

บริหารส่วนตําบล 

สมรรถนะด้านภาวะผู้นํา 
1. ความเช่ือมัน่ในตนเอง  
2. การมอบอาํนาจ  
3. วิสยัทศัน ์ 
4. วฒันธรรมองคก์ร  
5. การส่ือสาร  
6. ความไวว้างใจ  
7. ความเอ้ืออาทร 
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บทที ่3 
 
 
 

วธีิดาํเนินการวจิยั 
 
 
 การวิจัยเร่ือง สมรรถนะการจัดการการท่องเท่ียวของปลดัองค์การบริหารส่วนตาํบล            
ในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) แต่ทั้งน้ีเพื่อตรวจสอบขอ้มูล และศึกษา
รายละเอียดของขอ้มูลในเชิงลึก ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีการเชิงคุณภาพมาสนบัสนุนการดาํเนินการ เพ่ือท่ีจะ
ตอบคาํถามการวิจยัใหส้มบูรณ์ยิง่ข้ึน ตลอดจนเป็นการขยายใหง้านวิจยัมีขอบข่ายท่ีกวา้งขวางมากข้ึน               
(ผ่องพรรณ ตรัยมงคลกูล และสุภาพ ฉัตรภรณ์, 2545) โดยเร่ิมตน้ดว้ยวิธีการเชิงคุณภาพ ตามดว้ย
การดาํเนินการดว้ยวิธีการเชิงปริมาณ ในการวิจยัเชิงคุณภาพใชเ้พื่อรวบรวมความคิดเห็น และขอ้มูล
เพิ่มเติมเก่ียวกับสมรรถนะการจัดการการท่องเท่ียวตามตวัแปรท่ีอยู่ในกรอบความคิดการวิจัย       
โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) จากความคิดรวบยอดท่ีไดจ้ากการศึกษาเชิงคุณภาพ 
ผูว้ิจยันาํไปทาํการศึกษาต่อดว้ยวิธีการเชิงปริมาณ โดยใชก้ารสาํรวจ และทาํการวิเคราะห์ทางสถิติ 
โดยผูว้ิจยัไดด้าํเนินการศึกษาแบบคน้ควา้ ใน 2 ลกัษณะ คือ   
 1. การวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ผูว้ิจยัดาํเนินการโดยการ 2 ขั้นตอน คือ  

  1.1 การศึกษาคน้ควา้จากเอกสาร (Documentary Research) ตามกรอบแนวคิดการวิจยั 
โดยการศึกษาขอ้มูลจากเอกสาร วาสารทางวิชาการ หนงัสือ ส่ิงพิมพเ์ผยแพร่ บทความต่างๆ รวมทั้ง 
ผลงานการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อรวบรวมขอ้มูลท่ีไดม้าใชใ้นการสร้างขอ้คาํถามในการสัมภาษณ์ 
(Structured Interview)  

  1.2 การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัในขั้นตน้ 
โดยใชแ้บบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างท่ีผูว้ิจยัพฒันาข้ึน และใชก้ารสรุปสะสมตลอดการสัมภาษณ์ 
(Cumulative Summarization Technique) เพื่อนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ มาสังเคราะห์ สรุปรวมกบั
หลกัทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อปรับปรุงกรอบแนวคิดของการวิจยั และสร้างเคร่ืองมือสาํหรับ
วิธีการเชิงปริมาณ 
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 2. การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เป็นการศึกษาในเชิงสํารวจ (Survey 
Research) โดยผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล เพื่อตอบวตัถุประสงคข์อง
การวิจยั  
  
 นอกจากน้ี ผูว้ิจยัไดก้าํหนดขั้นตอนการดาํเนินการวิจยั และระเบียบวิธีวิจยั  ดงัน้ี 

 
 

พืน้ทีใ่นการศึกษา (Field) 
 

     พื้นท่ีท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตภูมิภาคตะวนัตก ตามการ
แบ่งเขตการบริหารราชการของกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ประกอบดว้ยพื้นท่ี 4 จงัหวดั 
ไดแ้ก่ จงัหวดักาญจนบุรี จงัหวดัราชบุรี จงัหวดันครปฐม และ จงัหวดัสุพรรณบุรี จาํนวน 343 แห่ง 
 
 
ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร (Population) 
  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่   
   1. ประชากรสําหรับตอบแบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เพื่อการ
รวบรวมขอ้มูลในการสร้างแบบสอบถามการวิจยั ไดแ้ก่ ผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นการท่องเท่ียว นายก
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล นายอาํเภอ และปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  

    2. ประชากรสาํหรับตอบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล   
ในเขตภูมิภาคตะวนัตก ตามการแบ่งเขตการบริหารราชการของกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย  
จาํนวน 343 คน 

 
      กลุ่มตัวอย่าง (Sampling group) 

 
  การคดัเลือกกลุ่มตวัอย่างในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้าํหนดลกัษณะการเลือกกลุ่ม
ตวัอยา่งในรูปแบบการเลือกตวัอยา่งเชิงทฤษฎี (Theoretical Sampling) คือ เป็นผูท่ี้มีความเก่ียวขอ้ง
กบัการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล โดยจะเป็นผูท่ี้มีความรู้ดา้นการท่องเท่ียว 
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และเป็นผูท่ี้มีความเก่ียวขอ้งกบัปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในการปฏิบติังาน และใชว้ิธีการเลือก
แบบเจาะจง (Purposive Sampling) ผูว้ิจยัไดก้าํหนดกลุ่มตวัอยา่งโดยดาํเนินการ ดงัน้ี 
       1. กลุ่มตวัอยา่งสาํหรับตอบแบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview)โดยใช้
เกณฑ์การมีส่วนเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังานดา้นการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบล ในการคดัเลือกผูเ้ช่ียวชาญ โดยจะเป็นผูท่ี้มีความรู้ด้านการท่องเท่ียว และเป็นผูท่ี้มีความ
เก่ียวขอ้งกบัปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในการปฏิบติังาน จาํนวน 17 คน ไดแ้ก่   

 
          1.1 ผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นการท่องเท่ียวในพื้นท่ีท่ีทาํการศึกษา จาํนวน 4 คน คือ   
                  1.1.1 ผูอ้าํนวยการการท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย สาํนกังานกาญจนบุรี 

                1.1.2 ท่องเท่ียวและกีฬาจงัหวดัราชบุรี 
               1.1.3 ท่องเท่ียวและกีฬาจงัหวดันครปฐม 
               1.1.4 ท่องเท่ียวและกีฬาจงัหวดัสุพรรณบุรี 
       1.2 นายอาํเภอ ในพ้ืนท่ีท่ีทาํการศึกษา จาํนวน 4 คน คือ       

                  1.2.1 นายอาํเภอเมือง จงัหวดักาญจนบุรี 
                    1.2.2 นายอาํเภอจอมบึง จงัหวดัราชบุรี 
                    1.2.3 นายอาํเภอเมือง จงัหวดันครปฐม 
                    1.2.4 นายอาํเภอเดิมบางนางบวช จงัหวดัสุพรรณบุรี 

       1.3 นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล โดยคดัเลือกจากนายกองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบล ท่ีมีขนาดใหญ่ท่ีสุดในพื้นท่ีท่ีทาํการศึกษา ตามหลกัเกณฑก์ารแบ่งขนาดองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบล กระทรวงมหาดไทย จาํนวน 4 คน คือ 

                 1.3.1 นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่ามะขาม อาํเภอเมือง จงัหวดักาญจนบุรี 
                   1.3.2  นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลลาํพญา  อาํเภอสามพราน  จงัหวดันครปฐม 
                1.3.3 นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลเจดียห์กั อาํเภอเมือง จงัหวดัราชบุรี 
                1.3.4 นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลเขาพระ อาํเภอเดิมบางนางบวช 

จงัหวดัสุพรรณบุรี 
      1.4 ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง โดยเลือกจากตาํบลท่ีมี

การจดัการการท่องเท่ียวท่ีเขม้แขง็ ในจงัหวดัทางดา้นตะวนัตกท่ีมีช่ือเสียงทางดา้นการท่องเท่ียว คือ 
จงัหวดัเพชรบุรี และจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จาํนวน 5 คน คือ 

              1.4.1 ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลปึกเตียน อาํเภอท่ายาง จงัหวดัเพชรบุรี 
                  1.4.2 ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลบางแกว้ อาํเภอบา้นแหลม จงัหวดัเพชรบุรี 
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                1.4.3 ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลแหลมผกัเบ้ีย อาํเภอบา้นแหลม จงัหวดั
เพชรบุรี 

                1.4.4  ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลปราณบุรีอาํเภอปราณบุรีจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
                1.4.5 ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลสามร้อยยอด อาํเภอสามร้อยยอด    

จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
 

                  2. กลุ่มตวัอยา่งสาํหรับตอบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ใน
เขตภูมิภาคตะวนัตก ตามการแบ่งเขตการบริหารราชการของกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 
ซ่ึงมีประชากรทั้งส้ิน 343 คน ทั้งน้ีไดค้ดัเลือกกลุ่มตวัอย่างโดยใช้การสุ่มแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) (ธานินทร์  ศิลป์จารุ, 2550 : 42-60) โดยการกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง ผูว้ิจยัใชต้าราง
สาํเร็จรูปของเครจซี และมอร์แกน (Krejecie & Morgan,1970 : 608 อา้งใน พิสณุ ฟองศรี,2550 : 
109) กาํหนดค่าความคลาดเคล่ือนท่ี 0.05 แต่เน่ืองจากการวิจยัคร้ังน้ี จาํนวนประชากรไม่ตรงกบั
ตาราง จึงใชจ้าํนวนประชากรถดัไป คือ จาํนวน 360 คน ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 186 คน แต่ทั้งน้ี
ผูว้ิจยัจะดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 200 คน เน่ืองจากเป็นขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีเลก็ท่ีสุดสาํหรับการวิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis)   

 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการรวบรวมข้อมูล 
 
     ในการวิจยัเร่ือง สมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
ในเขตภูมิภาคตะวนัตก ตามการแบ่งเขตการบริหารราชการของกระทรวงมหาดไทย คร้ังน้ี ผูว้ิจยัใช้
เคร่ืองมือ 2 ชนิด คือ  
  1. แบบสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) 

2. แบบสอบถามสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
(Questionnaires) 

 
       1.  แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview)   

 
   เป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัน้ีในขั้นตน้ โดยเป็นแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง     
ท่ีผูว้ิจยัพฒันา ข้ึนเพื่อการรวบรวมขอ้มูลเบ้ืองตน้ เพ่ือสร้างแบบสอบถามการวิจยั โดยสร้างข้ึนตาม
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กรอบแนวคิดของการวิจยั เพื่อนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึกมาวิเคราะห์ปรับปรุงกรอบ
แนวคิดของการวิจยัและพฒันาเป็นแบบสอบถามต่อไป ในการสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญในการวิจยัน้ีใช้
อุปกรณ์ช่วยในการบนัทึกขอ้มูล คือ เคร่ืองบนัทึกเสียง และการจดบนัทึก โดยไดรั้บการยนิยอมจาก
ผูเ้ช่ียวชาญ และใชก้ารสรุปสะสมตลอดการสมัภาษณ์ (Cumulative Summarization Technique) แลว้
นาํมาสรุปรวมกบัหลกัทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้ไดก้รอบในการสร้างแบบสอบถาม 
โดยมีขั้นตอนในการสร้างแบบสมัภาษณ์ ดงัน้ี 
                      1.1 กาํหนดประเด็นหลกัในการสัมภาษณ์ โดยกาํหนดให้ตรงตามกรอบแนวคิด
ของการวิจยั ระบุรายการขอ้มูลท่ีตอ้งการของแต่ละประเด็น ซ่ึงประกอบดว้ยคาํถามท่ีเป็นขอ้มูล
พื้นฐานของผูใ้ห้ขอ้มูล หรือผูถู้กสัมภาษณ์ ได้แก่ เพศ อายุ ตาํแหน่งงาน ภาระงานและความ
รับผิดชอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท่องเท่ียว อายงุานในตาํแหน่ง ช่ือ และลกัษณะขององคก์ร และขอ้คาํถามท่ี
เก่ียวกบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
ท่ีผูใ้หข้อ้มูลมีความเห็นวา่มีความสาํคญัต่อการปฏิบติังานดา้นการจดัการการท่องเท่ียว 
       1.2 จดัทาํร่างแบบสมัภาษณ์ และรายการขอ้คาํถามแต่ละประเดน็ 
        1.3 ทาํการตรวจสอบคุณภาพของแบบสัมภาษณ์โดยนาํเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา 
อาจารยท่ี์ปรึกษาร่วม และผูท้รงคุณวุฒิจากภายนอกดา้นการท่องเท่ียว เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้ง
ดา้นการใชภ้าษา และความตรงของขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงค ์
       1.4 นาํแบบสัมภาษณ์ไปทดลองสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ ดา้นการท่องเท่ียว 
เพื่อตรวจสอบการใชภ้าษา ประเดน็การตอบ และปรับปรุงเพื่อนาํไปใชจ้ริง 
       1.5 แกไ้ขและปรับปรุงแบบสัมภาษณ์ฉบบัสมบูรณ์แลว้จึงนาํไปเก็บรวบรวม
ขอ้มูลจริง 

 
       2.  แบบสอบถามสมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่วของปลดัองค์การบริหารส่วนตําบล 
(Questionnaire) 
                              เป็นเคร่ืองมือท่ีสร้างข้ึนเพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบของสมรรถนะของปลัด
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในการจดัการการท่องเท่ียว ซ่ึงเป็นแบบสอบถามทั้งปลายปิด และปลายเปิด 
เกณฑท่ี์ใชเ้ป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยดดัแปลงจากมาตรวดัของ ลิเคิร์ท 
(Likert Scale) แบบบงัคบัตอบ (Forced choice) แบ่งออกเป็น 5 ระดบั จากเห็นดว้ยมากท่ีสุด (5) ไปถึงเห็น
ดว้ยนอ้ยท่ีสุด (1) โดยใหเ้ลือกตอบเฉพาะขอ้ท่ีคิดวา่ตรงกบัความเป็นจริงของแต่ละขอ้ ประกอบดว้ย 
3 ตอน ดงัน้ี 
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             ตอนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
และระยะเวลาในการดาํรงตาํแหน่ง โดยกาํหนดการตอบเป็นแบบเลือกตอบ (Check List) 
             ตอนที ่2 ขอ้มูลองคป์ระกอบของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดั
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ประกอบดว้ยตวัแปรซ่ึงเป็นองคป์ระกอบหลกั 2 ดา้น คือ  
 
                        1. สมรรถนะดา้นภาวะผูน้าํของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ซ่ึงประกอบดว้ย  

                   1.1 ความเช่ือมัน่ในตนเอง (Self – confidence) 
                    1.2 การมอบอาํนาจ (Empowerment) 
                    1.3 วิสยัทศัน ์(Vision) 
                    1.4 วฒันธรรมองคก์าร (Organizational Context) 

                   1.5. การส่ือสาร (Communication) 
                       1.6 ความไวว้างใจ (Trust) 
                                1.7 ความเอ้ืออาทร (Caring) 
                                1.8 การใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็น (Creating Opportunities) 

               2. สมรรถนะดา้นการบริหารของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ประกอบดว้ย  
                      2.1 การคิดเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking)   

                                2.2 การเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Change Leadership) และดาํเนินการ
เปล่ียนแปลง (Change Implementation)   
                                2.3 การบริหารความสมัพนัธ์ (Relationship Management)  

                      2.4 การมีความยดืหยุน่ในการทาํงาน (Flexibility)  
                      2.5 การมีความเขา้ใจในความแตกต่าง (Interpersonal Understanding) 
                      2.6 การอาํนวยความสะดวกทีมงาน (Team Facilitation)  

                                2.7 การปรับตวั (Adaption) 
 
   ตอนที ่3 ขอ้มูลอ่ืนๆ เป็นแบบสอบถามปลายเปิด 
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ตารางที ่1 โครงสร้างเน้ือหาของแบบสอบถามสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์าร 
                   บริหารส่วนตาํบล  
 

สมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่ว จํานวนข้อ หมายเลขข้อ 

1. สมรรถนะดา้นภาวะผูน้าํ   

    1.1 ความเช่ือมัน่ในตนเอง (Self – confidence) 6 1 – 6  
    1.2 การมอบอาํนาจ (Empowerment) 6 7 – 12  
    1.3 วิสยัทศัน์ (Vision)     6 13 – 18 
    1.4 วฒันธรรมองคก์าร (Organizational Context)   6 19 – 24 
    1.5 การส่ือสาร (Communication)         6 25 – 30    
    1.6 ความไวว้างใจ (Trust)                6 31 – 36  
    1.7 ความเอ้ืออาทร (Caring)                 6 37 – 42  
    1.8 การใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็น (Creating opportunities) 6 43 – 48  
2.  สมรรถนะดา้นการบริหาร   
     2.1 การคิดเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking)                   6 49 – 54 
     2.2 การเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Change Leadership)    
            และดาํเนินการเปล่ียนแปลง (Change Implementation)         

6 55 – 60  

      2.3การบริหารความสมัพนัธ์ (Relationship Management) 6 61 – 66  
      2.4 การมีความยดืหยุน่ในการทาํงาน (Flexibility)        6 67 – 72 
       2.5 การมีความเขา้ใจในความแตกต่าง (Interpersonal    
            understanding)      

6 73 – 78  

     2.6 การอาํนวยความสะดวกทีมงาน (Team Facilitation)  6 79 – 84  
     2.7 การปรับตวั (Adaption) 6 85 – 90  

รวม 90  
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                    ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับองค์ประกอบของสมรรถนะในการจดัการการท่องเท่ียว  
ผูว้ิจยัไดก้าํหนดไว ้ 5 ระดบั ดงัน้ี 
 

ระดบั  5  หมายถึง เห็นดว้ยกบัสมรรถนะในระดบัมากท่ีสุด ค่านํ้ าหนกัเท่ากบั 5 
ระดบั  4   หมายถึง เห็นดว้ยกบัสมรรถนะในระดบัมาก            ค่านํ้ าหนกัเท่ากบั 4 
ระดบั  3   หมายถึง เห็นดว้ยกบัสมรรถนะในระดบัปานกลาง ค่านํ้ าหนกัเท่ากบั 3 
ระดบั  2   หมายถึง   เห็นดว้ยกบัสมรรถนะในระดบันอ้ย ค่านํ้ าหนกัเท่ากบั 2 
ระดบั  1   หมายถึง เห็นดว้ยกบัสมรรถนะในระดบันอ้ยท่ีสุด ค่านํ้ าหนกัเท่ากบั 1 

              
     โดยมีขั้นตอนในการสร้างและการพฒันาเคร่ืองมือ  ดงัน้ี 
          2.1 ศึกษาเอกสาร งานวิจยั วิทยานิพนธ์ และบทความต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง แลว้นาํขอ้มูล

ท่ีไดม้าประกอบกบัขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสมัภาษณ์ 
          2.2 ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ มาสังเคราะห์ตวัแปรเพ่ือสร้างแบบสอบถาม แลว้

นาํส่งใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษา ตรวจสอบเบ้ืองตน้ 
          2.3 เม่ือได้แบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบจากอาจารย์ท่ีปรึกษาแล้ว นําส่ง

ผูเ้ช่ียวชาญ จาํนวน 5 คนตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม (Index of Item 
Objective Congruence : IOC) แลว้นาํแบบสอบถามท่ีผา่นผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 5 คนมาปรับแกต้าม
คาํแนะนาํของผูเ้ช่ียวชาญ จากนั้นนาํผลท่ีไดเ้สนออาจารยท่ี์ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ เพื่อทดลองใชก้บั
กลุ่มทดลอง (Try Out) จาํนวน 30 คน แลว้นาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการทดลองใช ้(Try Out) มาวิเคราะห์หา

ค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (α) ของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha Co- efficiency) เพื่อหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั 
 
 
การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัไดน้าํเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล นาํเสนออาจารยท่ี์
ปรึกษาตรวจสอบความชดัเจน ความถูกตอ้ง และความเหมาะสมของคาํถามท่ีจะใชใ้นการสัมภาษณ์ 
เพื่อสร้างแบบสอบถาม  ซ่ึงในการสัมภาษณ์ผู ้วิจัยได้ใช้เทคนิคการสรุปสะสม(Cumulative 
Summarization Technique) และในการรวบรวมขอ้มูลโดยแบบสอบถาม ผูว้ิจยัให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบ
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ความตรงของเคร่ืองมือ พร้อมนําขอคาํแนะนํา เพื่อการปรับแก้สํานวนภาษา สําหรับการคดัเลือก
ผูเ้ช่ียวชาญ ผูว้ิจยัคดัเลือกผูเ้ช่ียวชาญ โดยยดึคุณสมบติัของผูเ้ช่ียวชาญ เป็นเกณฑ ์ประกอบดว้ย 
  4.1  ผูท้รงคุณวฒิุดา้นการปกครอง จาํนวน 1 ท่าน 
  4.2  ผูท้รงคุณวฒิุท่ีเป็นนกัวชิาการดา้นการท่องเท่ียว จาํนวน 2 ท่าน 
  4.3  ผูท้รงคุณวฒิุดา้นการใชภ้าษาไทย จาํนวน 1 ท่าน 
  4.4  ผูท้รงคุณวฒิุดา้นการสถิติ จาํนวน 1 ท่าน  

 
      ผูว้ิจยัไดก้าํหนดแนวทางในการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยก่อนการนาํ
เคร่ืองมือไปทดลองใช ้โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
 
                         1. การตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ซ่ึงเป็นการเลือกคาํถาม
ท่ีสามารถเป็นดชันีท่ีดีไดโ้ดยไม่ตอ้งมีการทดสอบทางสถิติ แต่เช่ือว่าคาํถามท่ีสร้างข้ึนสามารถเป็น
ตวัแทนของคาํถามทั้งหมดได ้(Universal of Question)โดยใหผู้เ้ช่ียวชาญตรวจสอบว่ามีความชดัเจน 
และเป็นไปได้หรือไม่ ท่ีจะใช้เป็นแบบสอบถาม รวมถึงมีการตรวจสอบความชัดเจนเชิงภาษา 
(Formal Test of Linguistic)โดยนาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนซ่ึงผา่นการพิจารณาปรับปรุงแกไ้ขใน
ขั้นตน้จากอาจารยท่ี์ปรึกษา ให้ผูท้รงคุณวุฒิ จาํนวน  5 ท่าน ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาของ
แบบสอบถาม ความครอบคลุม ความถูกตอ้งเหมาะสมของภาษา และความสอดคลอ้งของขอ้คาํถาม
กบันิยามตวัแปร โดยมีเกณฑก์ารพิจารณาดงัน้ี 
 
       + 1 หมายถึง แบบสอบถามมีความสอดคลอ้ง และมีความตรงเชิงเน้ือหา เพื่อท่ีจะ
นาํไปใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
         0    หมายถึง ไม่แน่ใจวา่แบบสอบถามมีความสอดคลอ้งและความตรงเชิงเน้ือหา 
หรือไม่ เพื่อท่ีจะนาํไปใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล  
    - 1 หมายถึง แบบสอบถามไม่มีสอดคลอ้ง และไม่มีความตรงเชิงเน้ือหา  
 
                      2. การวิเคราะห์ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence : IOC) 
                        การหาค่า IOC ของประเด็นคาํถามหรือขอ้กระทงตามเกณฑท่ี์ยอมรับได ้คือ มีค่า
ระหว่าง 0.8 – 1 โดยให้ผูท้รงคุณวุฒิพิจารณาให้ความเห็นเก่ียวกบัความสอดคลอ้งของขอ้ความกบั
คาํนิยามตวัแปร  
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                                 โดยใชสู้ตร    
 

IOC 
 

= 
ΣR 
N 

 
          IOC  =  ค่าดชันีความสอดคลอ้งของขอ้คาํถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์

         ΣR   =  ผลรวมคะแนนของความเห็นผูท้รงคุณวฒิุ / ผูเ้ช่ียวชาญ ทั้ง 5 ท่าน 
             N   =  จาํนวนผูท้รงคุณวฒิุ / ผูเ้ช่ียวชาญ ทั้ง 5 ท่าน 
 
                         3. คดัเลือกขอ้คาํถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ .80 ข้ึนไปมาใชเ้ป็นขอ้คาํถามได ้จาํนวน 90 ขอ้ 
                         4. การหาค่าดชันีความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity Index : CVI) 
 
                             วิธีการตรวจสอบเช่นเดียวกบัขั้นตอนการตรวจสอบ IOC แต่ในการ
ตรวจสอบค่า CVI เป็นการจบัคู่ผูท้รงคุณวุฒิ (Waltz, Strickland, & Lenz, 1991) จากนั้นนบัความถ่ี
ของจาํนวนขอ้กระทงท่ีผูท้รงคุณวฒิุทั้งคู่ใหค้ะแนน +1 หมายถึง “มีความสอดคลอ้ง และมีความตรง
เชิงเน้ือหา” แลว้นาํมาคาํนวณเป็นรายคู่ ดงัน้ี  

                 CVI12    =      จาํนวนประเดน็คาํถามท่ีผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 1, 2 เห็นวา่สอดคลอ้ง 

                                                 จาํนวนประเดน็คาํถามทั้งหมด 

    จากนั้นหาค่า CVIเฉล่ีย      =        ผลรวมของ CVI รายคู่ 

                                                     จาํนวนคู่ทั้งหมด 

 โดยมีค่าดชันีความตรงเชิงเน้ือหา รวมเท่ากบั .87 
 

            5. การหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) นาํแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุง
แกไ้ขแลว้ ไปทดลองใช ้(Try Out) กบัปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ท่ีมีลกัษณะเดียวกบักลุ่มตวัอยา่ง 
จาํนวน 30 คน เพื่อศึกษาปัญหาการนาํไปใช ้และความเป็นปรนยัของแบบสอบถาม จากนั้นนาํขอ้มูล
ท่ีได้มาวิเคราะห์ความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient)  ซ่ึงค่าความสัมพนัธ์ของความเช่ือมัน่ของแต่ละขอ้กบัคะแนนรวม 
ตอ้งมีค่า  0.8 ข้ึนไปถึงใชไ้ด ้ถา้ขอ้ใด ไม่ถึงก็ทาํการปรับปรุงแกไ้ขและทดลองใชอี้กจนกว่าจะไดค้่า
อยูใ่นเกณฑ ์จึงนาํแบบสอบถามน้ีมาใชเ้กบ็ขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่ง  
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                       ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบสมรรถนะการจดัการการ
ท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ทั้งฉบบัเท่ากบั  .9881 ดงัรายละเอียดตามตารางท่ี 2 
 
ตารางที ่2 ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามจาํแนกตามรายดา้น  
 

 

องค์ประกอบทีป่ระเมิน จํานวน 
ข้อคาํถาม 

ค่าความ

เช่ือม่ัน (α) 

1.  สมรรถนะด้านภาวะผู้นําของปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล  
ประกอบด้วย 8  ตัวแปร 

48 .9748 

      1.1 ความเช่ือมัน่ในตนเอง (Self – confidence)     6 .7730 
      1.2 การมอบอาํนาจ (Empowerment) 6 .9058 
      1.3 วิสยัทศัน์ (Vision) 6 .8958 
      1.4 วฒันธรรมองคก์าร (Organizational Context) 6 .8654 
      1.5 การส่ือสาร (Communication)   
      1.6 ความไวว้างใจ (Trust)   
      1.7 ความเอ้ืออาทร (Caring)    
      1.8 การใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็น (Creating Opportunities)  
  

2.  สมรรถนะด้านการบริหารของปลดัองค์การบริหารส่วนตําบล 
ประกอบด้วย  7 ตัวแปร 
      2.1 การคิดเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking)   
      2.2 การเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Change Leadership) และ    
             ดาํเนินการเปล่ียนแปลง (Change Implementation)     
      2.3 การบริหารความสมัพนัธ์ (Relationship Management)   
      2.4 มีความยดืหยุน่ในการทาํงาน (Flexibility)   
      2.5 มีความเขา้ใจในความแตกต่าง (Interpersonal Understanding) 
      2.6 การอาํนวยความสะดวกทีมงาน (Team Facilitation)     
      2.7 การปรับตวั (Adaption)      

6 
6 
6 
6 
 

42 
 

6 
6 
 

6 
6 
6 
6 
6 

.9073 

.8524 

.8913 

.9369 
 

.9823 
 

.8938 

.9309 
 

.9112 

.9128 

.8552 

.9320 

.9295 

รวมทั้งฉบับ 90 .9881   
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การเกบ็รวบรวมข้อมูล (Data Collection) 
 
      ก่อนดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัจะดาํเนินการขอความร่วมมือหน่วยงาน และ
บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 
                        1.ผูว้ิจยัทาํหนงัสือขอความร่วมมือไปยงั ผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นการท่องเท่ียว จาํนวน 4 คน 
นายอาํเภอ จาํนวน 4 คน นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จาํนวน 4 คน และปลดัองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบล จาํนวน 5 คน พร้อมทั้งขอนดัหมายเพื่อทาํการสัมภาษณ์ เพ่ือการรวบรวมขอ้มูลในการ
สร้างแบบสอบถามในการวิจยั 

          2.ทาํหนังสือถึงบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัคริสเตียน เพื่อขอความร่วมมือไปยงั
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล เพื่ออนุญาตใหบุ้คคลท่ีเก่ียวขอ้งเป็นผูใ้หข้อ้มูล 
               3.ผูว้ิจยัทาํหนงัสือขอบคุณไปยงัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ผูท้รงคุณวุฒิ และผูใ้ห้ขอ้มูล
ทุกท่าน           
 สาํหรับวิธีการในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลในการวิจยัเร่ือง สมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียว
ของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ผูว้ิจยัไดแ้บ่งขั้นตอนในการรวบรวมขอ้มูล ออกเป็น 3 ขั้นตอน 
ดงัน้ี  

 

            ขั้นตอนที่ 1 การรวบรวมขอ้มูลเพื่อสร้างแบบสอบถาม ไดม้าจากการศึกษาเอกสาร 
งานวิจยั วิทยานิพนธ์ และบทความต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อนาํมาใชเ้ป็นกรอบในการกาํหนดประเด็นใน
การสัมภาษณ์ (Structured Interview) เม่ือกาํหนดประเด็นการสัมภาษณ์แลว้ ผูว้ิจยัใชก้ารสัมภาษณ์  
เชิงลึก (In-depth Interview) กบัผูเ้ช่ียวชาญท่ีผูว้ิจยัเป็นผูก้าํหนดคุณสมบติั โดยให้มีความสอดคลอ้ง
กบัการวิจยั เม่ือไดข้อ้มูลท่ีรวบรวมไดจ้ากการสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญแลว้ ผูว้ิจยันาํมาถอดเทป 
วิเคราะห์ สังเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ และนาํมาจดัหมวดหมู่ สรุปเป็นองคป์ระกอบของ
แต่ละสมรรถนะในการจดัการการท่องเท่ียว เพื่อนาํมาใชใ้นการสร้างแบบสอบถาม  

 

           ขั้นตอนที่ 2 การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม ทาํการวิเคราะห์เพื่อหา
องคป์ระกอบของสมรรถนะในการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล โดยผูว้ิจยั
ไดด้าํเนินการรวบรวมขอ้มูล โดยใหน้กัศึกษาภาคพิเศษท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในเขตพื้นท่ีเป็นผูช่้วยในการแจก
แบบสอบถาม และรับคืน  

 

  ขั้นตอนที ่3 การสรุปผลและการเขียนรายงานการวิจยั 
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 แผนภูมิที ่1 ขั้นตอนการดาํเนินการวิจยั 

ขั้นตอน กระบวนการ ผลลพัธ์ 

1.ขั้นรวบรวม
ข้อมูล 

2. ขั้นวเิคราะห์
ข้อมูล  

3. ขั้นสรุปผล
ข้อมูล 

และรายงาน

1.1 ศึกษาเอกสาร วรรณกรรม งานวจิยั  
      ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของ 
      ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล   
      การจดัการการท่องเท่ียว และ 
      สมรรถนะ การจดัการ 

กรอบแนวคิดเพ่ือการวจิยั 

1.2 สัมภาษณ์เชิงลึก (In depth Interview)   
      ผูท้รงคุณวฒิุ 17 คน  

ขอ้มูลพ้ืนฐานเพื่อพฒันา
เคร่ืองมือเพ่ือการวจิยั 

1.3 พฒันาเคร่ืองมือเพ่ือการวจิยั  

1.4 ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 

1.5 นาํเคร่ืองมือไปทดลองใช ้(Try Out) 

แบบสอบถามเพ่ือรวบรวม
ขอ้มูลในการวจิยั 

2.1 ส่งแบบสอบถามเพ่ือรวบรวมขอ้มูลกบั 
       กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 200 คน 

2.2 วเิคราะห์แบบสอบถาม โดยใชก้าร 
      วิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis) 

 

การวเิคราะห์ความสาํคญัของปัจจยั 
ในองคป์ระกอบ 

องคป์ระกอบของสมรรถนะ
การจดัการการท่องเท่ียวของ 
ปลดัองคก์ารบริหารส่วน

ตาํบล 

ปัจจยัท่ีสาํคญัใน
องคป์ระกอบสมรรถนะ 
การจดัการการท่องเท่ียว ฯ 
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การวเิคราะห์ข้อมูล (Data Analysis)  
 
 การวิจยั เร่ือง สมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
ผูว้ิจยักาํหนดแนวทาง การวิเคราะห์ขอ้มูล  ดงัน้ี 
            1. วิเคราะห์เอกสาร (Document Analysis) จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
โดยนาํขอ้มูลของเอกสารท่ีศึกษามาเป็นแนวทางในการสร้างเคร่ืองมือ 
            2. วิเคราะห์เชิงเน้ือหา (Content Analysis) โดยใช ้Conceptual Analysis ในการ Code  
คาํ ขอ้ความหรือประโยคต่างๆ โดยการนาํขอ้มูลจากการสัมภาษณ์มาถอดเทป สรุปและดาํเนินการ
จดัพิมพ ์โดยแยกขอ้มูลออกเป็นหมวดหมู่ของกลุ่มคาํ หรือประโยคเป็นการวิเคราะห์ขอ้ความ เนน้
การหาความสัมพนัธ์ของกลุ่มคาํ หรือประโยคของทฤษฎีต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิจยั ซ่ึงอาจถือได้
วา่เป็นขอ้มูลท่ีน่าจะเป็นองคป์ระกอบของสมรรถนะในการจดัการการท่องเท่ียวมากท่ีสุด 
                        3. วิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม คือ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการดาํรงตาํแหน่ง โดยใช ้ค่าความถ่ี (Frequencies) และค่าร้อยละ (Percentage) 
                         4. วิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis) ซ่ึงเป็นเทคนิคการวิเคราะห์ท่ีใชจ้ดั ตวัแปร  
โดยการรวมตวัแปรจาํนวนมากเขา้ด้วยกัน เพื่อให้ได้ชุดตวัแปรขนาดเล็กลง โดยนําขอ้มูลจาก
แบบสอบถามมาวิเคราะห์เพื่อหาองคป์ระกอบของสมรรถนะในการจดัการการท่องเท่ียวท่ีไดใ้น    
เชิงสาํรวจ (Exploratory Factor Analysis) เพ่ือลดจาํนวนตวัแปรใหน้อ้ยลง โดยอาศยัความสัมพนัธ์
ระหว่างตวัแปร หรือความร่วมกัน (Communality) ระหว่างตวัแปรเป็นฐานในการเปล่ียนสภาพ      
ตวัแปรหลายตวัให้มารวมกนั โดยผูว้ิจยันาํขอ้มูลมาจดัระเบียบขอ้มูล ลงรหัสและวิเคราะห์ขอ้มูล  
ดงัน้ี 
      4.1 การคาํนวณค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของตัวแปรแต่ละตวั โดยใช้สูตร 
Paerson’s Product Moment Correlation Coefficient แสดงออกในรูปเมตริกสหสัมพนัธ์พร้อม
ทดสอบความมีนยัสาํคญัของเมตริกสหสมัพนัธ์ (จนัดี ขยบัรุ่งเรือง, 2549 : 60) 
      4.2 การสกดัองคป์ระกอบ (Factor Extraction)โดยวิธีการสกดัองคป์ระกอบหลกั 
(Principal Component Method)  
      4.3 การหมุนแกนองคป์ระกอบแบบมุมฉากออโธกอนอล (Orthogonal Rotation)  
ดว้ยวิธีการหมุนแกนแบบแวริแม็กซ์ (Varimax Rotation) เพื่อลดจาํนวนตวัแปรให้เหลือน้อยท่ีสุด 
โดยตวัแปรนั้นมีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบสูงในองคป์ระกอบหน่ึงเท่านั้น (กลัยา วานิชบญัชา, 2549) 
แลว้นาํเสนอผลการวิเคราะห์เรียงตามลาํดบัค่านํ้าหนกัปัจจยั 
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  5. วิเคราะห์สมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล โดยใช ้
ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
  
   เกณฑก์ารแปลความหมายขององคป์ระกอบของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียว 
ของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ใชแ้บบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยใชม้าตรวดั
ของลิเคิร์ท (Likert Scale) กาํหนดช่วงระดบัของสมรรถนะและการจดัการการท่องเท่ียว ออกเป็น  5 
ระดบั คือ ระดบัมากท่ีสุด ระดบัมาก ระดบัปานกลาง ระดบันอ้ย และระดบัน้อยท่ีสุด โดยกาํหนด
นํ้าหนกัคะแนนการตอบของแต่ละตวัเลือก คือ 5, 4, 3, 2, 1 ตามลาํดบั  
 
   การแบ่งอนัตรภาคชั้นขององคป์ระกอบของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียว
ของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในแต่ละระดบั  คือ  
 

 

ค่าคะแนนเฉล่ีย 
 

= 
ค่าสูงสุด– ค่าตํ่าสุด 

  จาํนวนชั้น 
 

 
 

= 
5–1 
5 

 

 
= 0.8 

                          เกณฑใ์นการแปลความหมายของค่าคะแนนเฉล่ีย สมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียว 
ของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ดงัน้ี  
    1.00 – 1.80 หมายถึง   สมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวตํ่าท่ีสุด 
    1.81 – 2.60  หมายถึง   สมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวตํ่า 
    2.61 – 3.40  หมายถึง   สมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวปานกลาง 
    3.41 – 4.20  หมายถึง   สมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวสูง 
    4.21 – 5.00  หมายถึง   สมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวสูงท่ีสุด 
 
   6. วิเคราะห์ความสาํคญัของปัจจยัในองคป์ระกอบของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียว
ของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  
                 7. การวิเคราะห์ความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของ
ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล โดยใช ้ค่าความถ่ี (Frequencies) และ ค่าร้อยละ (Percentage) 
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การพทิกัษ์สิทธ์ิของกลุ่มตัวอย่าง 
 

     ในการวิจยัคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัได คาํนึงถึงจริยธรรมและจรรยาบรรณของนักวิจยั ผูว้ิจยัได 
พิทกัษ์สิทธ์ิของผูใ้ห้ขอ้มูลตั้ งแต่เร่ิมตน้ขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูล จนกระทัง่การนําเสนอ     
ผลการวิจยั โดยผู ้วิจยัเข าพบผูใ้ห้ขอ้มูลแนะนาํตวั อธิบายวตัถุประสงคแ์ละวิธีการเก็บรวบรวมข อมูล  
ซ่ึงได แก่ ช วงเวลาและระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข อมูล อีกทั้งอธิบายให้ผูใ้ห้ขอ้มูลเข าใจว าการ
ให้ขอ้มูลน้ีเป็นการศึกษาทางวิชาการในระดบัดุษฎีนิพนธ์เท่านั้น ไม่ไดก่้อให้เกิดการเปล่ียนแปลง
หรือผลกระทบต่อกลุ่มตวัอยา่งแต่ประการใด แต่ยงัจะเป็นคุณประโยชน์ต่อสงัคมโดยรวมในอนาคต  
พร้อมทั้ งยืนยนัให้ผูใ้ห้ขอ้มูลมัน่ใจว่าการศึกษาน้ีจะเก็บขอ้มูลท่ีได้จากการศึกษาคร้ังน้ีไวเ้ป็น
ความลบัและจะนาํไปใชป้ระโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น   
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บทที ่4 
 
 
 

ผลการวจิยั 
 
 

      การวิจยั เร่ือง สมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
คร้ังน้ีมีวตัถุประสงคข์องการวิจยั เพื่อศึกษาองคป์ระกอบของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของ
ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล เพื่อศึกษาปัจจยัของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดั
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล และเพ่ือจดัลาํดบัความสาํคญัของปัจจยัในองคป์ระกอบของสมรรถนะ
การจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล โดยมีองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  เป็นหน่วย
วิเคราะห์ (Unit of analysis) การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) แต่ทั้งน้ี     
เพื่อตรวจสอบขอ้มูล และศึกษารายละเอียดของขอ้มูลในเชิงลึก ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีการเชิงคุณภาพมา
สนบัสนุนการดาํเนินการ เพื่อท่ีจะตอบคาํถามการวิจยัให้สมบูรณ์ยิ่งข้ึน โดยเร่ิมตน้ดว้ยวิธีการเชิง
คุณภาพ ตามดว้ยการดาํเนินการดว้ยวิธีการเชิงปริมาณ ในการวิจยัเชิงคุณภาพใชเ้พื่อสํารวจความ
คิดเห็น และขอ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกับสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวตามตวัแปรท่ีอยู่ในกรอบ
ความคิดการวิจยั ซ่ึงทาํไดโ้ดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (Indepth Interview) จากความคิดรวบยอดท่ีไดจ้าก
การศึกษาเชิงคุณภาพ ผูว้ิจัยนําไปทาํการศึกษาต่อด้วยวิธีการเชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงผูว้ิจยัส่งแบบสอบถามไปยงักลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 200 คน 
และไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมาตามจาํนวน ผูว้ิจยัจาํแนกการนาํเสนอขอ้มูลเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 
          ส่วนท่ี 1 วิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 

         ส่วนท่ี 2 วิเคราะห์องคป์ระกอบของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดั 
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
         ส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียว 
ของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
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   เกณฑ์การแปลความหมายขององค์ประกอบของสมรรถนะการจัดการการ
ท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ใชเ้กณฑก์ารแปลความหมาย  ไดด้งัน้ี 
 
   1.00 – 1.80 หมายถึง   สมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวตํ่าท่ีสุด 
     1.81 – 2.60 หมายถึง   สมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวตํ่า 
     2.61 – 3.40 หมายถึง   สมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวปานกลาง 
     3.41 – 4.20 หมายถึง   สมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวสูง 
     4.21 – 5.00 หมายถึง   สมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวสูงท่ีสุด 
 
          ส่วนท่ี 4 วิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อจดัลาํดบัความสาํคญัของปัจจยัในองคป์ระกอบท่ีเหมาะสม
ของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียว 
          ส่วนท่ี 5 วิเคราะห์ความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียว
ของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  

                               
                                        

ส่วนที ่1 การวเิคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 
 
     1.1 วิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 

     วิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม คือ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาในการดาํรงตาํแหน่ง โดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percentage) จากกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 200 คน 
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ตารางที ่3 จาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามขอ้มูลทัว่ไป (n = 200) 
 

สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวน ร้อยละ 

เพศ   
 ชาย 149 74.50 
 หญิง 51 25.50 

อายุ   
 ตํ่ากวา่ 30 ปี 3   1.50 
 30 – 35 ปี 27 13.50 
 36 – 40 ปี 61 30.50 
 41 – 45 ปี 63 31.50 
 46 – 50 ปี  28 14.00 
 51ปีข้ึนไป 18   9.00 

การศึกษา   
 ปริญญาตรี 73 36.50 
 ปริญญาโท 126 63.00 
 ปริญญาเอก 1   0.50 
ระยะเวลาในการดํารงตําแหน่ง   
 นอ้ยกวา่ 5 ปี 9   4.50 
 5-10 ปี 46 23.00 
 11-15 ปี 124 62.00 
 มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 21 10.50 

 
       จากตารางท่ี 3 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็น เพศชาย จาํนวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 
74.50  เพศหญิง จาํนวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 25.50 อายขุองกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีจาํนวนมากท่ีสุดอยู่
ในช่วง 41-45 ปี จาํนวน 63  คน คิดเป็นร้อยละ 31.50 รองลงมาไดแ้ก่ อาย ุ36-40 ปี จาํนวน 61 คน 
คิดเป็นร้อยละ 30.50  อาย ุ46-50 ปี  จาํนวน 28  คน  คิดเป็นร้อยละ14.00  อาย ุ30-35 ปี จาํนวน  27  คน 
คิดเป็นร้อยละ13.50  อาย ุ51 ปีข้ึนไป จาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 9.00  และกลุ่มท่ีมีจาํนวนนอ้ย
ท่ีสุด อยูใ่นช่วงตํ่ากว่า 30 ปี จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.50 ส่วนใหญ่มีการศึกษาในระดบัปริญญาโท 
จาํนวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 63.00 รองลงมามีการศึกษาระดบัปริญญาโท จาํนวน 73 คน คิดเป็น
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ร้อยละ 36.50 และจาํนวนท่ีนอ้ยท่ีสุด คือ การศึกษาระดบัปริญญาเอก จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.50  
ดา้นระยะเวลาในการดาํรงตาํแหน่ง ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการดาํรงตาํแหน่ง 11-15 ปี  จาํนวน 124  คน  
คิดเป็นร้อยละ 62.00 ระยะเวลา 5-10 ปี จาํนวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 23.00 มากกว่า 15 ปีข้ึนไป  
จาํนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 10.50 และนอ้ยกวา่ 5 ปี จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 4.50  ตามลาํดบั  
 
ส่วนที ่2 การวเิคราะห์องค์ประกอบของสมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่วของปลดัองค์การบริหาร 
               ส่วนตําบล 

 
      การวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามดว้ยการวิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis)   
ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ท่ีสาํคญั คือ ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัและพิจารณาจากค่า KMO and Bartlett’s 
Test โดยค่าอยูร่ะหว่าง 0 ถึง 1 และสถิติทดสอบตวัท่ี 2 คือ Bartlett’s Test of Sphericity  ใชท้ดสอบ
ตวัแปรต่างๆ วา่มีความสมัพนัธ์กนัหรือไม่ จากการวิเคราะห์องคป์ระกอบไดผ้ลดงัตารางท่ี 4 
 
ตารางที ่4 ค่าสถิติ KMO (Kaiser -Meyer -Olkin Measure of Sampling Adequacy) 
 

KMO and Bartlett’s Test 

   Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling  
   Adequacy       .950 
   Bartlett’s Test of Approx.Chi-Square    8023.313 
   Sphericity   df       1081 
                       Sig.        .000 

       
      จากตารางท่ี 4 แสดงผลการตรวจสอบเง่ือนไขของขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ พบว่า ค่า KMO 
เท่ากบั .950 แสดงถึงความเหมาะสมของขอ้มูลทั้งหมด และปัจจยัของตวัแปร ท่ีสามารถใชว้ิเคราะห์
องคป์ระกอบไดใ้นระดบัดีมากเพราะ KMO มีค่าสูง และจากการทดสอบ Bartlett’s Test of 
Sphericity พบว่า มีค่าสถิติ Chi-Square เท่ากบั 8023.313 และค่า P < .001 แสดงว่า มีแมทริกซ์
สหสัมพนัธ์ของปัจจัยย่อยต่างๆ มีความสัมพนัธ์ทาํให้ขอ้มูลท่ีได้รับมาสามารถนําไปวิเคราะห์
องคป์ระกอบได ้
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      ในการวิเคราะห์องค์ประกอบสมรรถนะการจัดการการท่องเท่ียวของปลดัองค์การ
บริหารส่วนตาํบลในเชิงสาํรวจ (Exploratory Factor Analysis) และเพื่อลดจาํนวนปัจจยัของตวัแปร
ให้น้อยลง โดยอาศยัความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัหรือความร่วมกนั (Communality) ระหว่างปัจจยั
เป็นฐานในการเปล่ียนสภาพ ปัจจยัหลายตวัใหม้ารวมกนัโดยขอ้ตกลงเบ้ืองตน้คือ ค่าไอเกน (Eigen 
values) มีค่ามากกว่า 1.00 และเม่ือวิเคราะห์องคป์ระกอบโดยการสกดัองคป์ระกอบ (Factor 
Extraction) ดว้ยวิธีวิธีการสกดัองคป์ระกอบหลกั (Principal Component Method) และการหมุนแกน
องคป์ระกอบดว้ยวิธีแวริแมกซ์ (Varimax with Kaiser Normalization) โดยแต่ละปัจจยัตอ้งมีค่านํ้ าหนกั
องคป์ระกอบ (Factor Loading)  ตั้งแต่ 0.50 ข้ึนไป องคป์ระกอบท่ีไดท้ั้งหมดจะมีความสัมพนัธ์กนั
ระหว่างกลุ่มตัวแปร ระหว่างองค์ประกอบ (Multicolinearity) แต่จะมีความสัมพันธ์กันอย่าง
หนาแน่นกบัปัจจยัท่ีอยู่ในองคป์ระกอบเดียวกนั ทาํให้สามารถใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์ถดถอยพหุ 
(Regression) เพื่อพยากรณ์ค่าตวัแปรตามได้อย่างดี โดยการตั้งช่ือองค์ประกอบจะพิจารณาตาม
ลกัษณะปัจจยัท่ีมีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบสูงสุด  ดงัน้ี 

 
      นาํปัจจยัทั้งหมด จาํนวน 90 ปัจจยั มาวิเคราะห์องคป์ระกอบ การพิจารณาว่าปัจจยัใด

ควรอยู่ในองคป์ระกอบใดนั้น จะพิจารณาจากค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบ (Factor Loading) ถา้ค่า
นํ้ าหนกัองคป์ระกอบของปัจจยั ในปัจจยัใดมีค่ามาก (เขา้สู่ +1 หรือ -1) และของปัจจยัอ่ืนๆ มีค่า
นํ้ าหนักองค ์ประกอบตํ่า (เขา้สู่ศูนย)์ จะจดัปัจจยัให้อยู่ในตวัแปรท่ีมีค่านํ้ าหนักองคป์ระกอบสูง จะ
พบว่า ปัจจัยทั้ งหมดไม่ได้อยู่ในเกณฑ์ท่ีกําหนด ทําให้เหลือปัจจัยทั้ งหมด 47 ปัจจัย  โดยมี
องคป์ระกอบทั้งหมด 8 ตวัแปร 
 
      ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเป็นรายตัวแปร 

 
                          ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเป็นรายตวัแปรทั้ง 8 ตวัแปร เรียงลาํดบัตามความสาํคญั  
ของการอธิบาย หรือมีความแปรปรวนของขอ้มูลร้อยละจากมากท่ีสุดไปหานอ้ยท่ีสุด ดงัน้ี ตวัแปร
ดา้นการอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน ตวัแปรดา้นการส่ือสาร ตวัแปรดา้นการให้โอกาสแสดง
ความคิดเห็น ตวัแปรดา้นการปรับตวั ตวัแปรดา้นการเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง ตวัแปรดา้นการมอบ
อาํนาจ ตวัแปรดา้นการมีความยดืหยุน่ในการทาํงาน และตวัแปรดา้นการมีความรู้ทางการจดัการ   
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ตารางที ่5 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัและค่านํ้าหนกัขององคป์ระกอบท่ี 1  
 

 

ลาํดับ 
ข้อคาํถาม 

(Item) 

 

ปัจจัย 
 

ค่า
นํา้หนัก 

 1  73 รู้และเขา้ใจถึงความแตกต่าง และความหลากหลายของบุคลากร 
ในองคก์ารในการจดัการการท่องเท่ียว 

.666 

 2  82 ใหค้วามช่วยเหลือในการจดัเตรียมอุปกรณ์และส่ิงอาํนวยความ
สะดวกต่างๆ ในการทาํงานท่ีเก่ียวกบัการท่องเท่ียวของบุคลากร 

.646 

 3  83 มีการแกไ้ขระเบียบ ขั้นตอนใหส้ะดวกต่อการปฏิบติังาน 
ดา้นการท่องเท่ียวของบุคลากรในองคก์าร 

.635 

 4  76 สามารถปรับเปล่ียนเทคนิค และวิธีการในการจดัการการท่องเท่ียว
ใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะของบุคลากรแต่ละคน 

.591 

 5  79 มุ่งสร้างบรรยากาศในการทาํงานเป็นทีมในการจดัการการท่องเท่ียว .589 
6  81 มีการสร้างความเขา้ใจร่วมกนักบับุคลากร ถึงปัญหาและ

ผลกระทบท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการทาํงานในการจดัการ 
การท่องเท่ียว 

.583 

 7   71 สามารถอธิบายไดถึ้งสาเหตุและประโยชนท่ี์ไดรั้บจากการ
เปล่ียนแปลงระบบ และวิธีการทาํงานในการจดัการการท่องเท่ียว 

.577 

  8   77 มีวิธีการผสานความคิดเห็นท่ีหลากหลายของสมาชิกในองคก์าร
จากบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัในการจดัการการท่องเท่ียว 

.568 

9 74 แสดงออกถึงความเขา้ใจในขอ้จาํกดัส่วนบุคคลในการจดัการ
การท่องเท่ียวของบุคลากรในบงัคบับญัชา 

.562 

10 72 สามารถระบุไดถึ้งเหตุการณ์ หรือสถานการณ์ในการจดัการ 
การท่องเท่ียวขององคก์ารท่ีมีผลใหป้รับเปล่ียนวิธีการทาํงานได ้

.561 

11 80 สร้างบรรยากาศใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกเป็นส่วนสาํคญั และ
ร่วมมือในการทาํงานในการจดัการการท่องเท่ียว 

.530 

 

ค่า Initial Eigen values  =  23.329   ค่า % of Variance  =  49.636 
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                    จากตารางท่ี 5  ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบท่ี 1 ตวัแปรดา้นการอาํนวยความสะดวก
ทีมงาน มีค่าไอเกน = 23.329 และมีค่าร้อยละความแปรปรวนของขอ้มูลคิดเป็นร้อยละ 49.636 ของ
ความแปรปรวนของขอ้มูลทั้งหมดโดยมีจาํนวนปัจจยัท่ีอธิบายองคป์ระกอบจาํนวน 11 ปัจจยั  พบว่า 
มีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .530-.666  โดยปัจจยัท่ีสาํคญั 3 ลาํดบัแรก คือ ปัจจยั ขอ้ 73 สร้าง
บรรยากาศให้บุคลากรเกิดความรู้สึกเป็นส่วนสําคญั และร่วมมือในการทาํงานในการจดัการการ
ท่องเท่ียว (.666) ปัจจยัขอ้ 82 ใหค้วามช่วยเหลือในการจดัเตรียมอุปกรณ์และส่ิงอาํนวยความสะดวก
ต่างๆ ในการทาํงานท่ีเก่ียวกบัการท่องเท่ียวของบุคลากร (.646) ปัจจยัขอ้ 83 มีการแกไ้ขระเบียบ 
ขั้นตอนใหส้ะดวกต่อการปฏิบติังานดา้นการท่องเท่ียวของบุคลากรในองคก์าร (.635) ตามลาํดบั จะ
พบว่าปัจจยัต่างๆ ไดอ้ธิบายถึง การสร้างบรรยากาศในการทาํงาน การให้ความช่วยเหลือ และการ
เขา้ใจในความแตกต่างระหวา่งบุคคล  จึงควรตั้งช่ือตวัแปรน้ีใหเ้หมาะสมวา่ การอาํนวยความสะดวก
ในการทาํงาน 
 
ตารางที ่6 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัและค่านํ้าหนกัขององคป์ระกอบท่ี 2   
 

 

ลาํดับ 
ข้อคาํถาม 

(Item) 

 

ปัจจัย 
 

ค่านํา้หนัก 

1 27 สามารถโนม้นา้วใจใหบุ้คลากรในองคก์ารสนบัสนุนแนวทาง 
การทาํงานในดา้นการจดัการการท่องเท่ียวของตนได ้

.717 

2 24 สร้างทศันคติใหก้บับุคลากรใหเ้ห็นถึงความสาํคญัของ 
การส่งเสริมการท่องเท่ียว 

.666 

3 21 สามารถกาํหนดแนวทางปฏิบติังานเก่ียวกบัการจดัการ 
การท่องเท่ียวเพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์าร 

.662 

4 22 สร้างการยอมรับในแนวปฏิบติัเก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียว
ขององคก์าร 

.632 

5 30 เป็นตวัแทนขององคก์ารในการถ่ายทอดเทคนิคการส่ือสาร 
ในการจดัการการท่องเท่ียว อยา่งมีประสิทธิภาพ 

.623 

6 18 วิเคราะห์และคาดการณ์ไดถึ้งประเดน็ปัญหาและผลกระทบ
เก่ียวกบัการท่องเท่ียวท่ีอาจเกิดข้ึนได ้

.605 

7 23 สร้างดชันีช้ีวดัผลการปฏิบติังานในการจดัการการท่องเท่ียว .599 
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ตารางที ่6 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัและค่านํ้าหนกัขององคป์ระกอบท่ี 2 (ต่อ) 
 

 

ลาํดับ 
ข้อคาํถาม 

(Item) 

 

ปัจจัย 
 

ค่านํา้หนัก 

8 28 มีเทคนิคและวธีิการใหผู้อ่ื้นยอมรับ และมุ่งมัน่ในการทาํงาน
ดา้นการจดัการการท่องเท่ียวเพื่อเป้าหมายขององคก์าร 

.594 

9 16 สามารถคาดการณ์ถึงทิศทางการจดัการการท่องเท่ียวของ
องคก์ารในอนาคต 

.569 

10 17 สามารถวางแผนการใชท้รัพยากรทางการบริหารเพื่อการจดัการ
การท่องเท่ียว ไดอ้ยา่งครอบคลุม 

.567 

    
 

ค่า Initial Eigen values  =  2.228   ค่า % of Variance  =  4.741 
 
                     จากตารางท่ี 6  ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบท่ี 2 ตวัแปรดา้นวฒันธรรมองคก์ร มีค่าไอเกน            
= 2.228 และมีค่าร้อยละความแปรปรวนของขอ้มูลคิดเป็นร้อยละ 4.741 ของความแปรปรวนของ
ขอ้มูลทั้งหมด โดยมีจาํนวนปัจจยัท่ีอธิบายองคป์ระกอบจาํนวน 10  ปัจจยั พบว่า มีค่านํ้ าหนกั
องคป์ระกอบตั้งแต่ .567-.717 โดยปัจจยัท่ีสาํคญั 3 ลาํดบัแรก  คือ ปัจจยั ขอ้ 27  สามารถโนม้นา้วใจ
ให้บุคลากรในองค์การสนับสนุนแนวทางการทาํงานในดา้นการจดัการการท่องเท่ียวของตนได ้
(.717)  ปัจจยัขอ้ 24 สร้างทศันคติใหก้บับุคลากรใหเ้ห็นถึงความสาํคญัของการส่งเสริมการท่องเท่ียว 
(.666) ปัจจยัขอ้ 21 สามารถกาํหนดแนวทางปฏิบติังานเก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียวเพื่อใหบ้รรลุ
ตามเป้าหมายขององคก์าร (.662) ตามลาํดบั  จะพบว่าปัจจยัต่างๆไดอ้ธิบายถึง การโนม้นา้วใจ การสร้าง
ทศันคติ การมีเทคนิคและวิธีการใหผู้อ่ื้นยอมรับ จึงควรตั้งช่ือตวัแปรน้ีใหเ้หมาะสมวา่  การส่ือสาร 
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ตารางที ่7 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัยอ่ย และค่านํ้าหนกัขององคป์ระกอบท่ี 3   
 

 

ลาํดับ 
ข้อคาํถาม 

(Item) 

 

ปัจจัย 
ค่านํา้หนัก 

1 45 รับฟังปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการจดัการการท่องเท่ียวกบับุคลากร
ภายในองคก์าร และเสนอแนะวิธีการปรับปรุงแกไ้ขได ้

.796 

2 46 ยอมรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรภายนอกองคก์ารและ
พยายามหาขอ้สรุปร่วมกนัในการทาํงานเก่ียวกบัการจดัการ 
การท่องเท่ียว 

.795 

3 47 ใหผู้อ่ื้นแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียว 
โดยไม่มีการปิดกั้น  พดูสอดแทรก หรือขดัจงัหวะ 

.708 

4 48 ผลกัดนัในบุคลากรภายในและภายนอกองคก์ารแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นในการทาํงานดา้นการท่องเท่ียว 

.706 

5 43 เปิดโอกาสใหบุ้คลาการในองคก์ารแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบั
การจดัการการท่องเท่ียวไดห้ลากหลายช่องทาง 

.701 

6 44 กระตุน้ใหบุ้คลากรในองคก์ารไดแ้สดงความคิดเห็น 
ในการปฏิบติังานดา้นการท่องเท่ียวอยา่งต่อเน่ือง 

.682 

 

ค่า Initial Eigen values  =  2.048   ค่า % of Variance  =  4.357 
 
                    จากตารางท่ี 7  ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบท่ี 3  ตวัแปรดา้นการใหโ้อกาสแสดงความ
คิดเห็น มีค่าไอเกน = 2.048 และมีค่าร้อยละความแปรปรวนของขอ้มูลคิดเป็นร้อยละ 4.357 ของ
ความแปรปรวนของขอ้มูลทั้งหมด โดยมีจาํนวนปัจจยัท่ีอธิบายองคป์ระกอบจาํนวน 6 ปัจจยั พบว่า  
มีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .682-.796 โดยปัจจยัท่ีสาํคญั 3 ลาํดบัแรก คือ ปัจจยัขอ้ 45 รับฟัง
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการจัดการการท่องเท่ียวกับบุคลากรภายในองค์การ และเสนอแนะวิธีการ
ปรับปรุงแกไ้ขได ้(.796)  ปัจจยัขอ้ 46 ยอมรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรภายนอกองคก์ารและ
พยายามหาขอ้สรุปร่วมกนัในการทาํงานเก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียว (.795)  ปัจจยัขอ้ 47        
ให้ผูอ่ื้นแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียวโดยไม่มีการปิดกั้น พูดสอดแทรกหรือ
ขดัจงัหวะ (.708) ตามลาํดบั จะพบว่าปัจจยัต่างๆ ไดอ้ธิบายถึง การยอมรับฟังความคิดเห็น การเปิด
โอกาสใหบุ้คลาการไดแ้สดงความคิดเห็น จึงควรตั้งช่ือตวัแปรน้ีใหเ้หมาะสมว่า การใหโ้อกาสแสดง
ความคิดเห็น 
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ตารางที ่8 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรและค่านํ้าหนกัขององคป์ระกอบท่ี 4  
 

 

ลาํดับ 
ข้อคาํถาม 

(Item) 

 

ปัจจัย 
ค่า

นํา้หนัก 
1 88 สามารถปรับตวัใหท้าํงานดา้นการจดัการการท่องเท่ียวร่วมกบั

บุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัได ้
.722 

2 85 แสดงออกถึงความเตม็ใจ และความพร้อมท่ีจะรับผดิชอบงาน
ในการจดัการการท่องเท่ียวท่ีมีการเปล่ียนแปลงการปฏิบติัไป
จากเดิมได ้

.641 

3 90 สามารถปรับตวัเขา้ร่วมโครงการหรือกิจกรรมดา้นการจดัการ
การท่องเท่ียวท่ีนาํมาซ่ึงการเปล่ียนแปลงตาํแหน่งหนา้ท่ีได ้

.636 

4 86 สามารถปรับตวัต่อการทาํงานในการจดัการการท่องเท่ียวอยา่ง
มีประสิทธิภาพ และยอมรับการเปล่ียนแปลงขององคก์ารได ้

.635 

5 87 สามารถปรับเปล่ียนขั้นตอนในการทาํงานดา้นการจดัการ    
การท่องเท่ียวของตนเองใหเ้กิดประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

.601 

6 89 สามารถใหค้าํปรึกษา แนะนาํกบับุคลากรถึงวิธีการปรับตวัให้
เขา้กบัผูบ้ริหาร และสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงในการจดัการ
การท่องเท่ียว 

.551 

 

ค่า Initial Eigen values  =  1.345   ค่า % of Variance  =  2.863 
 
                    จากตารางท่ี 8  ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบท่ี 4 ตวัแปรดา้นการปรับตวั มีค่าไอเกน = 
1.345 และมีค่าร้อยละความแปรปรวนของขอ้มูลคิดเป็นร้อยละ2.863 ของความแปรปรวนของขอ้มูล
ทั้งหมดโดยมีจาํนวนปัจจยัท่ีอธิบายองคป์ระกอบจาํนวน 6 ปัจจยั พบว่า มีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบ
ตั้งแต่ .551-.722 โดยปัจจยัท่ีสาํคญั 3 ลาํดบัแรก คือ ปัจจยัขอ้ 88 สามารถปรับตวัใหท้าํงานดา้น    
การจดัการการท่องเท่ียวร่วมกบับุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัได ้ (.722)  ปัจจยัขอ้ 85 แสดงออกถึง
ความเต็มใจ และความพร้อมท่ีจะรับผิดชอบงานในการจดัการการท่องเท่ียวท่ีมีการเปล่ียนแปลง  
การปฏิบติัไปจากเดิมได ้(.641)  ปัจจยัขอ้ 90 สามารถปรับตวัเขา้ร่วมโครงการหรือกิจกรรมดา้น       
การจดัการการท่องเท่ียวท่ีนาํมาซ่ึงการเปล่ียนแปลงตาํแหน่งหนา้ท่ีได ้(.636) ตามลาํดบัจะพบว่า
ปัจจยัต่างๆ ไดอ้ธิบายถึง ความสามารถในการปรับตวั จึงควรตั้งช่ือตวัแปรน้ีให้เหมาะสมว่า         
การปรับตวั 
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ตารางที ่9 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรและค่านํ้าหนกัขององคป์ระกอบท่ี  5   
 

 

ลาํดับ 
ข้อคาํถาม 

(Item) 

 

ปัจจัย 
 

ค่านํา้หนัก 

1 59 สามารถพฒันาองคก์รใหเ้ป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
ดา้นการจดัการการท่องเท่ียว 

.718 

2 60 พฒันาโครงสร้างขององคก์ารใหส้อดคลอ้งกบั 
การเปล่ียนแปลง ดา้นการท่องเท่ียว 

.686 

3 58 มุ่งเนน้หาวิธีการใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงการปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบั
ขอ้งกบัการจดัการการท่องเท่ียว 

.669 

4 57 สนบัสนุนการเปล่ียนแปลงโดยการจดัหาทรัพยากรสนบัสนุน
การทาํงานดา้นการจดัการการท่องเท่ียวของบุคลากรในองคก์าร 

.627 

5 55 มีความรู้ ความเขา้ใจหลกัวชิาการ และวิธีการสนบัสนุนในการ
บริหารการเปล่ียนแปลงเพื่อใชใ้นการจดัการการท่องเท่ียว 

.553 

 

ค่า Initial Eigen values  =  1.266   ค่า % of Variance  =  2.693 
 
                     จากตารางท่ี 9 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบท่ี 5 ตวัแปรดา้นการเป็นผูน้าํการ
เปล่ียนแปลง มีค่าไอเกน = 1.266 และมีค่าร้อยละความแปรปรวนของขอ้มูลคิดเป็นร้อยละ 2.693 
ของความแปรปรวนของขอ้มูลทั้งหมด  โดยมีจาํนวนปัจจยัท่ีอธิบายองคป์ระกอบจาํนวน 5 ปัจจยั 
พบว่า  มีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .553-.718 โดยปัจจยัท่ีสาํคญั 3 ลาํดบัแรก คือ ปัจจยัขอ้ 59 
สามารถพฒันาองคก์รใหเ้ป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการจดัการการท่องเท่ียว (.718)  ปัจจยัขอ้ 60  
พฒันาโครงสร้างขององคก์ารให้สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงดา้นการท่องเท่ียว (.686) ปัจจยัขอ้ 
58 มุ่งเนน้หาวิธีการใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงการปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัขอ้งกบัการจดัการการท่องเท่ียว 
(.669) ตามลาํดบั จะพบวา่ปัจจยัต่างๆ ไดอ้ธิบายถึง การมุ่งเนน้หาวิธีการใหม่ๆ การพฒันาโครงสร้าง
ขององคก์าร จึงควรตั้งช่ือตวัแปรน้ีใหเ้หมาะสมวา่  การเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
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ตารางที ่10 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรและค่านํ้าหนกัขององคป์ระกอบท่ี 6   
 

 

ลาํดับ 
ข้อคาํถาม 

(Item) 

 

ปัจจัย 
 

ค่านํา้หนัก 

1 9 ใหอ้าํนาจแก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน ในกิจกรรมทุก
กระบวนการของการจดัการการท่องเท่ียว 

.765 

2 8 ใหอ้าํนาจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตดัสินใจในงานท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การจดัการการท่องเท่ียวท่ีมอบหมายใหป้ฏิบติั 

.720 

3 11 แสดงออกถึงความเตม็ใจท่ีจะปรับปรุงแกไ้ข คาํสัง่ ระเบียบ     
ขอ้กฎหมายท่ีจะใหอ้าํนาจในการทาํงานดา้นการจดัการ           
การท่องเท่ียวแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

.576 

4 12 ส่งมอบวิธีการปฏิบติังานดา้นการจดัการการท่องเท่ียวในเชิง
ปฏิบติัใหก้บัผูบ้ริหาร และผูป้ฏิบติังาน 

.549 

 

ค่า Initial Eigen values  =  1.159   ค่า % of Variance  =  2.465 
 
                     จากตารางท่ี 10  ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบท่ี 6 ตวัแปรดา้นการมอบอาํนาจ มีค่าไอเกน             
= 1.159 และมีค่าร้อยละความแปรปรวนของขอ้มูลคิดเป็นร้อยละ 2.465 ของความแปรปรวนของ
ขอ้มูลทั้งหมด โดยมีจาํนวนปัจจยัท่ีอธิบายองคป์ระกอบจาํนวน 4  ปัจจยั พบว่า  มีค่านํ้ าหนกั
องคป์ระกอบตั้งแต่ .549-.765 โดยปัจจยัท่ีสาํคญั 3 ลาํดบัแรก  คือ  ปัจจยัขอ้ 9 ใหอ้าํนาจแก่ ผูท่ี้
เก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน ในกิจกรรมทุกกระบวนการของการจดัการการท่องเท่ียว (.765)  ปัจจยั 
ขอ้ 8 ให้อาํนาจแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาตัดสินใจในงานท่ีเก่ียวข้องกับการจัดการการท่องเท่ียวท่ี
มอบหมายใหป้ฏิบติั (.720)  ปัจจยัขอ้ 11 แสดงออกถึงความเตม็ใจท่ีจะปรับปรุงแกไ้ข คาํสั่ง ระเบียบ 
ขอ้กฎหมายท่ีจะให้อาํนาจในการทาํงานดา้นการจดัการการท่องเท่ียวแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (.576) 
ตามลาํดบั จะพบว่าปัจจยัต่างๆ ไดอ้ธิบายถึง การใหอ้าํนาจ การส่งมอบวิธีการปฏิบติังาน จึงควรตั้ง
ช่ือตวัแปรน้ีใหเ้หมาะสมวา่  การมอบอาํนาจ  
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ตารางที ่11 ผลการวิเคราะห์ตวัแปร และค่านํ้าหนกัขององคป์ระกอบท่ี 7   
 

 

ลาํดับ 
ข้อคาํถาม 

(Item) 

 

ปัจจัย 
 

ค่านํา้หนัก 

1 68 สามารถปรับเปล่ียนแผนงาน และขอบเขตของงานในการ
จดัการการท่องเท่ียวของบุคลากรในองคก์ารไดอ้ยา่งเหมาะสม 

.681 

2 69 สามารถปรับเปล่ียนแผน และกลยทุธ์ในการปฏิบติังาน       
ในการจดัการการท่องเท่ียวใหเ้หมาะสมกบับุคคล และ
สถานการณ์ได ้

.656 

3 67 สามารถปรับเปล่ียนเทคนิค ขั้นตอนและวธีิการทาํงาน 
ในการจดัการการท่องเท่ียวใหเ้กิดประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

.596 

 

ค่า Initial Eigen values  =  1.095   ค่า % of Variance  =  2.330 
 
                    จากตารางท่ี 11 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบท่ี 7 ตวัแปรดา้นการมีความยืดหยุน่ใน  
การทาํงาน มีค่าไอเกน = 1.095 และมีค่าร้อยละความแปรปรวนของขอ้มูลคิดเป็นร้อยละ 2.330 ของ
ความแปรปรวนของขอ้มูลทั้งหมด โดยมีจาํนวนปัจจยัท่ีอธิบายองคป์ระกอบจาํนวน 3 ปัจจยั พบว่า 
มีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .596-.681 โดยปัจจยัท่ีสาํคญั คือ ปัจจยัขอ้ 68 สามารถปรับเปล่ียน
แผนงาน และขอบเขตของงานในการจดัการการท่องเท่ียวของบุคลากรในองคก์ารไดอ้ยา่งเหมาะสม 
(.681) ปัจจัยขอ้ 69 สามารถปรับเปล่ียนแผน และกลยุทธ์ในการปฏิบัติงานในการจัดการ              
การท่องเท่ียวใหเ้หมาะสมกบับุคคล และสถานการณ์ได ้(.656)  ปัจจยัขอ้ 67 สามารถปรับเปล่ียน
เทคนิค ขั้นตอนและวิธีการทาํงานในการจดัการการท่องเท่ียวให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน (.596) 
ตามลาํดบั จะพบว่าปัจจยัต่างๆ ไดอ้ธิบายถึง การปรับเปล่ียนแผนงาน และเทคนิควิธีการในการ
ทาํงาน จึงควรตั้งช่ือตวัแปรน้ีใหเ้หมาะสมวา่  การมีความยดืหยุน่ในการทาํงาน  
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ตารางที ่12 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรและค่านํ้าหนกัขององคป์ระกอบท่ี 8   
  

 

ลาํดับ 
ข้อคาํถาม 

(Item) 

 

ปัจจัย 
 

ค่านํา้หนัก 

1 1 มีความรู้และเขา้ใจในระเบียบวิธีการปฏิบติัราชการเก่ียวกบั 
การท่องเท่ียวเป็นอยา่งดี 

.696 

2 2 มีความเขา้ใจในวิธีการใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ในการบริหาร
จดัการการท่องเท่ียว 

.695 

 

ค่า Initial Eigen values  =  1.002   ค่า % of Variance  =  2.131 
 
 จากตารางท่ี 12  ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบท่ี 8 ตวัแปรดา้นความเช่ือมัน่ในตนเอง      
มีค่าไอเกน = 1.002  และมีค่าร้อยละความแปรปรวนของขอ้มูลคิดเป็นร้อยละ 2.131 ของความ
แปรปรวนของขอ้มูลทั้งหมด โดยมีจาํนวนปัจจยัท่ีอธิบายองคป์ระกอบจาํนวน 2 ปัจจยั พบว่า มีค่า
นํ้ าหนกัองคป์ระกอบ .695-.696 โดยปัจจยัท่ีสาํคญั  คือ ปัจจยัขอ้ 1 มีความรู้และเขา้ใจในระเบียบ
วิธีการปฏิบติัราชการเก่ียวกบัการท่องเท่ียวเป็นอยา่งดี (.696) ปัจจยัขอ้ 2 มีความเขา้ใจในวิธีการใช้
เทคโนโลยสีมยัใหม่ในการบริหารจดัการการท่องเท่ียว (.695) จะพบวา่ปัจจยัต่างๆ ไดอ้ธิบายถึง การ
มีความรู้ ความเขา้ใจในการทาํงาน  จึงควรตั้งช่ือตวัแปรน้ีใหเ้หมาะสมวา่  การมีความรู้ทางการจดัการ 
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ตารางที ่13 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบค่าไอเกนและค่าร้อยละของความแปรปรวน  
                    (ภายหลงัจากการวิเคราะห์ผลเป็นรายตวัแปร)   
  

 

ตัวแปร (ด้าน)  
 

ค่าไอเกน 
ร้อยละของ 

ความแปรปรวน 
ร้อยละสะสม
ของความ
แปรปรวน 

1. การอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน 23.329 49.636 49.636 
2. การส่ือสาร   2.228   4.741 54.377 
3. การใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็น   2.048   4.357 58.734 
4. การปรับตวั     1.345   2.863 61.597 
5. การเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง   1.266   2.693 64.290 
6. การมอบอาํนาจ     1.159   2.465 66.755 
7. การมีความยดืหยุน่ในการทาํงาน   1.095   2.330 69.085 
8. การมีความรู้ทางการจดัการ   1.002   2.131 71.216 

  
                    จากตารางท่ี 13 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบภายหลงัจากการวิเคราะห์ผลเป็นรายปัจจยั
แลว้ไดมี้การตั้งช่ือตวัแปรให้เหมาะสมกบักลุ่มปัจจยั และเรียงลาํดบัตามค่าไอเกน และร้อยละของ
ความแปรปรวนจากมากไปหาน้อย ซ่ึงแต่ละองคป์ระกอบมีค่าไอเกนระหว่าง 1.002 – 23.329 
สามารถอธิบายความแปรปรวนไดร้้อยละ 2.131 – 49.636 ทั้งหมดสามารถอธิบายความแปรปรวน
ไดร้วมกนั ร้อยละ 71.216 ซ่ึงสามารถจดักลุ่มตวัแปรตามค่าไอเกนได ้8 กลุ่ม โดยมีตวัแปรท่ีสาํคญั
ท่ีสุด ไดแ้ก่  ตวัแปรดา้นการอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน เน่ืองจากสามารถอธิบายหรือมีความ
แปรปรวนของข้อมูลได้มากท่ีสุดถึงร้อยละ 49.636 และมีตัวแปรเรียงตามลาํดับความสําคัญ
รองลงมาท่ีสามารถอธิบาย หรือมีความแปรปรวนของขอ้มูลไดเ้รียงตามลาํดบั ดงัน้ี 
     ตวัแปรดา้นการส่ือสาร สามารถอธิบายหรือมีความแปรปรวนของขอ้มูลไดม้ากท่ีสุด
ถึงร้อยละ 4.741 
       ตวัแปรดา้นการให้โอกาสแสดงความคิดเห็น สามารถอธิบายหรือมีความแปรปรวน
ของขอ้มูลไดม้ากท่ีสุดถึงร้อยละ 4.357 
     ตวัแปรดา้นการปรับตวั สามารถอธิบายหรือมีความแปรปรวนของขอ้มูลไดม้ากท่ีสุด
ถึงร้อยละ 2.863 
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     ตวัแปรดา้นการเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง สามารถอธิบายหรือมีความแปรปรวนของ
ขอ้มูลไดม้ากท่ีสุดถึงร้อยละ 2.693 
     ตวัแปรดา้นการมอบอาํนาจ สามารถอธิบายหรือมีความแปรปรวนของขอ้มูลไดม้าก
ท่ีสุดถึงร้อยละ 2.465 
     ตวัแปรดา้นการมีความยืดหยุ่นในการทาํงาน สามารถอธิบายหรือมีความแปรปรวน
ของขอ้มูลไดม้ากท่ีสุดถึงร้อยละ 2.330 
     ตวัแปรดา้นการมีความรู้ทางการจดัการ สามารถอธิบายหรือมีความแปรปรวนของ
ขอ้มูลไดม้ากท่ีสุดถึงร้อยละ 2.131 
 
ส่วนที ่ 3 การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยของสมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่วของปลดัองค์การ 
               บริหารส่วนตําบล 
 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์าร
บริหารส่วนตาํบล  โดยใชค้่าเฉล่ีย  ( X ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 
ตารางที ่14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวหลงัจาก 
                    การวิเคราะห์องคป์ระกอบ 
       

องค์ประกอบ ตัวแปร X  S.D. การแปลผล 

1 การอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน 4.01 .579 สมรรถนะสูง 
2 การส่ือสาร 3.88 .565 สมรรถนะสูง 
3 การใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็น 4.17 .612 สมรรถนะสูง 
4 การปรับตวั   4.18 .563 สมรรถนะสูง 
5 การเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง 3.96 .623 สมรรถนะสูง 
6 การมอบอาํนาจ   4.07 .592 สมรรถนะสูง 
7 การมีความยดืหยุน่ในการทาํงาน 4.07 .652 สมรรถนะสูง 
8 การมีความรู้ทางการจดัการ 3.91 .653 สมรรถนะสูง 
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 จากตารางท่ี 14 สมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวหลงัจากวิเคราะห์องคป์ระกอบ 
พบว่า ทั้ง 8 ตวัแปร มีสมรรถนะสูง โดยสามารถเรียงลาํดบัความสาํคญัของตวัแปร จากมากไปหา
นอ้ยไดด้งัน้ี ตวัแปรดา้นการปรับตวั ( X  = 4.18, S.D. = .563)  ตวัแปรดา้นการใหโ้อกาสแสดงความ
คิดเห็น ( X  = 4.17, S.D. = .612) ตวัแปรดา้นการมอบอาํนาจ ( X  = 4.07, S.D. = .592) ตวัแปรดา้น
การมีความยดืหยุน่ในการทาํงาน ( X  = 4.07, S.D. = .652) ตวัแปรดา้นการอาํนวยความสะดวกใน
การทาํงาน ( X  = 4.01, S.D. = .579) ตวัแปรดา้นการเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง ( X  = 3.96, S.D. = 
.623) ตวัแปรดา้นการมีความรู้ทางการจดัการ ( X  = 3.91, S.D. = .653) และตวัแปรดา้นการส่ือสาร 
( X  = 3.88, S.D. = .565) 
 
 จากสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวหลงัจากวิเคราะห์องคป์ระกอบ สามารถนาํมา
วิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบล  รายตวัแปร ไดด้งัน้ี  
 
ตารางที ่15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของตวัแปรดา้นการอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน  
 

ข้อที ่ ปัจจัยของตัวแปร X  S.D. การแปลผล 

1 มุ่งสร้างบรรยากาศในการทาํงานเป็นทีมในการจดัการ  
การท่องเท่ียว 

4.13 .729 สมรรถนะสูง 

2 รู้และเขา้ใจถึงความแตกต่าง และความหลากหลาย
ของบุคลากรในองคก์ารในการจดัการการท่องเท่ียว 

4.10 .716 สมรรถนะสูง 

3 สร้างบรรยากาศใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกเป็นส่วน
สาํคญั และร่วมมือในการทาํงานในการจดัการ    
การท่องเท่ียว 

4.08 .735 สมรรถนะสูง 

4 มีการสร้างความเขา้ใจร่วมกนักบับุคลากร ถึงปัญหา
และผลกระทบท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการทาํงานใน
การจดัการการท่องเท่ียว 

4.07 .691 สมรรถนะสูง 

5 ใหค้วามช่วยเหลือในการจดัเตรียมอุปกรณ์ และ   
ส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆ ในการทาํงานท่ีเก่ียวกบั
การท่องเท่ียวของบุคลากร 

4.06 .734 สมรรถนะสูง 
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ตารางที ่15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของตวัแปรดา้นการอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน  
                    (ต่อ) 
 

ข้อที ่ ปัจจัยของตัวแปร X  S.D. การแปลผล 

6 แสดงออกถึงความเขา้ใจในขอ้จาํกดัส่วนบุคคลในการ
จดัการการท่องเท่ียวของบุคลากรในบงัคบับญัชา 

4.04 .660 สมรรถนะสูง 

7 สามารถอธิบายไดถึ้งสาเหตุและประโยชนท่ี์ไดรั้บ
จากการเปล่ียนแปลงระบบ และวิธีการทาํงาน 
ในการจดัการการท่องเท่ียว 

3.97 .726 สมรรถนะสูง 

8 สามารถระบุไดถึ้งเหตุการณ์ หรือสถานการณ์ใน
การจดัการการท่องเท่ียวขององคก์ารท่ีมีผลให้
ปรับเปล่ียนวิธีการทาํงานได ้

3.94 .692 สมรรถนะสูง 

9 สามารถปรับเปล่ียนเทคนิค และวิธีการในการ
จดัการการท่องเท่ียวใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะ 
ของบุคลากรแต่ละคน 

3.93 .715 สมรรถนะสูง 

10 มีวิธีการผสานความคิดเห็นท่ีหลากหลายของสมาชิก
ในองคก์ารจากบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัใน 
การจดัการการท่องเท่ียว 

3.92 .775 สมรรถนะสูง 

11 มีการแกไ้ขระเบียบ ขั้นตอนใหส้ะดวกต่อการ
ปฏิบติังานดา้นการท่องเท่ียวของบุคลากรใน
องคก์าร 

3.91 .788 สมรรถนะสูง 

 รวม 4.01 .579 สมรรถนะสูง 

 
 จากตารางท่ี 15 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า ตวัแปรดา้นการอาํนวยความสะดวกใน      
การทาํงาน โดยรวมมีสมรรถนะสูง ( X  = 4.01, S.D. = .579) โดยสามารถเรียงลาํดบัปัจจยัไดด้งัน้ี      
มุ่งสร้างบรรยากาศในการทาํงานเป็นทีมในการจดัการการท่องเท่ียว ( X  = 4.13, S.D. = .729)  รู้และเขา้ใจ
ถึงความแตกต่าง และความหลากหลายของบุคลากรในองคก์ารในการจดัการการท่องเท่ียว ( X  = 
4.10, S.D. = .716) และสร้างบรรยากาศใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกเป็นส่วนสาํคญั และร่วมมือในการ
ทาํงานในการจดัการการท่องเท่ียว ( X  = 4.08, S.D. = .735) ตามลาํดบั 
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ตารางที ่16 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของตวัแปรดา้นการส่ือสาร 
 

ข้อที ่ ปัจจัยของตัวแปร X  S.D. การแปลผล 

1 สามารถกาํหนดแนวทางปฏิบติังานเก่ียวกบัการ
จดัการการท่องเท่ียวเพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายของ
องคก์าร 

4.12 .681 สมรรถนะสูง 

2 สร้างการยอมรับในแนวปฏิบติัเก่ียวกบัการจดัการ 
การท่องเท่ียวขององคก์าร 

3.99 .698 สมรรถนะสูง 

3 สามารถโนม้นา้วใจใหบุ้คลากรในองคก์าร
สนบัสนุนแนวทางการทาํงานในดา้นการจดัการ 
การท่องเท่ียวของตนได ้

3.97 .712 สมรรถนะสูง 

4 มีเทคนิคและวธีิการใหผู้อ่ื้นยอมรับ และมุ่งมัน่ 
ในการทาํงานดา้นการจดัการการท่องเท่ียวเพื่อ
เป้าหมายขององคก์าร 

3.94 .699 สมรรถนะสูง 

5 สามารถวางแผนการใชท้รัพยากรทางการบริหาร
เพื่อการจดัการการท่องเท่ียว ไดอ้ยา่งครอบคลุม 

3.85 .714 สมรรถนะสูง 

6 เป็นตวัแทนขององคก์ารในการถ่ายทอดเทคนิคการ
ส่ือสารในการจดัการการท่องเท่ียว อยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.83 .724 สมรรถนะสูง 

7 วิเคราะห์และคาดการณ์ไดถึ้งประเดน็ปัญหาและ
ผลกระทบเก่ียวกบัการท่องเท่ียวท่ีอาจเกิดข้ึนได ้

3.80 .743 สมรรถนะสูง 

8 สร้างดชันีช้ีวดัผลการปฏิบติังานในการจดัการ 
การท่องเท่ียว 

3.79 .720 สมรรถนะสูง 

9 สร้างทศันคติใหก้บับุคลากรใหเ้ห็นถึงความสาํคญั
ของการส่งเสริมการท่องเท่ียว 

3.77 .825 สมรรถนะสูง 

10 สามารถคาดการณ์ถึงทิศทางการจดัการ 
การท่องเท่ียวขององคก์ารในอนาคต 

3.76 .754 สมรรถนะสูง 

 รวม 3.88 .565 สมรรถนะสูง 
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           จากตารางท่ี 16 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า ตวัแปรด้านการส่ือสารโดยรวมมี 
สมรรถนะสูง ( X  = 3.88, S.D. = .565) โดยสามารถเรียงลาํดบัปัจจยัไดด้งัน้ี สามารถกาํหนด
แนวทางปฏิบติังานเก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียวเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายขององคก์าร ( X  = 
4.12, S.D. = .681) สร้างการยอมรับในแนวปฏิบติัเก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียวขององคก์าร ( X  = 
3.99, S.D. = .698) และสามารถโนม้นา้วใจใหบุ้คลากรในองคก์ารสนบัสนุนแนวทางการทาํงานใน
ดา้นการจดัการการท่องเท่ียวของตนได ้( X  = 3.97, S.D. = .712) ตามลาํดบั 
 
ตารางที ่17 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของตวัแปรดา้นการใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็น  
 

ข้อที ่ ปัจจัยของตัวแปร X  S.D. การแปลผล 

1 รับฟังปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการจดัการการท่องเท่ียวกบั
บุคลากรภายในองคก์าร และเสนอแนะวิธีการ
ปรับปรุงแกไ้ขได ้

4.23 .714 สมรรถนะสูง
ท่ีสุด 

2 เปิดโอกาสใหบุ้คลาการในองคก์ารแสดงความ
คิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียวไดห้ลากหลาย
ช่องทาง 

4.23 .680 สมรรถนะสูง
ท่ีสุด 

3 ยอมรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรภายนอก
องคก์ารและพยายามหาขอ้สรุปร่วมกนัในการ
ทาํงานเก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียว 

4.18 .702 สมรรถนะสูง 

4 กระตุน้ใหบุ้คลากรในองคก์ารไดแ้สดงความคิดเห็นใน
การปฏิบติังานดา้นการท่องเท่ียวอยา่งต่อเน่ือง 

4.17 .666 สมรรถนะสูง 

5 ใหผู้อ่ื้นแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการการ
ท่องเท่ียวโดยไม่มีการปิดกั้น  พดูสอดแทรก หรือ
ขดัจงัหวะ 

4.15 .726 สมรรถนะสูง 

6 ผลกัดนัในบุคลากรภายในและภายนอกองคก์าร
แลกเปล่ียนความคิดเห็นในการทาํงานดา้น          
การท่องเท่ียว 

4.11 .755 สมรรถนะสูง 

 รวม 4.17 .612 สมรรถนะสูง 
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       จากตารางท่ี 17 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า ตวัแปรดา้นการให้โอกาสแสดงความ
คิดเห็น พบว่า โดยรวมมีสมรรถนะสูง ( X  = 4.17, S.D. = .612) โดยสามารถเรียงลาํดบัปัจจยั ได้
ดังน้ี  ปัจจัยท่ีมีสมรรถนะสูงท่ีสุด ได้แก่ รับฟังปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการจัดการการท่องเท่ียวกับ
บุคลากรภายในองคก์าร และเสนอแนะวิธีการปรับปรุงแกไ้ขได ้( X  = 4.23, S.D. = .714) เปิด
โอกาสให้บุคลาการในองค์การแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียวไดห้ลากหลาย
ช่องทาง ( X  = 4.23, S.D. = .680) และปัจจยัท่ีมีสมรรถนะรองลงมา ไดแ้ก่ ยอมรับฟังความคิดเห็น
จากบุคลากรภายนอกองค์การและพยายามหาขอ้สรุปร่วมกันในการทาํงานเก่ียวกับการจัดการ      
การท่องเท่ียว ( X  = 4.18, S.D. = .702) ตามลาํดบั 
 
ตารางที ่18 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของตวัแปรดา้นการปรับตวั 
 

ข้อที ่ ปัจจัยของตัวแปร X  S.D. การแปลผล 

1 สามารถปรับตวัใหท้าํงานดา้นการจดัการการท่องเท่ียว
ร่วมกบับุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัได ้

4.21 .662 สมรรถนะสูง
ท่ีสุด 

2 แสดงออกถึงความเตม็ใจ และความพร้อมท่ีจะ
รับผดิชอบงานในการจดัการการท่องเท่ียวท่ีมี 
การเปล่ียนแปลงการปฏิบติัไปจากเดิมได ้

4.20 .650 สมรรถนะสูง 

3 สามารถปรับตวัเขา้ร่วมโครงการหรือกิจกรรม 
ดา้นการจดัการการท่องเท่ียวท่ีนาํมาซ่ึงการ
เปล่ียนแปลงตาํแหน่งหนา้ท่ีได ้

4.20 .640 สมรรถนะสูง 

4 สามารถปรับตวัต่อการทาํงานในการจดัการการท่องเท่ียว 
อยา่งมีประสิทธิภาพ และยอมรับการเปล่ียนแปลงของ
องคก์ารได ้

4.19 .688 สมรรถนะสูง 

5 สามารถใหค้าํปรึกษา แนะนาํกบับุคลากรถึงวิธีการ
ปรับตวัใหเ้ขา้กบัผูบ้ริหาร และสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลงในการจดัการการท่องเท่ียว 

4.18 .686 สมรรถนะสูง 

6 สามารถปรับเปล่ียนขั้นตอนในการทาํงานดา้นการ
จดัการการท่องเท่ียวของตนเองใหเ้กิดประสิทธิภาพ
มากยิง่ข้ึน 

4.15 .693 สมรรถนะสูง 

 รวม 4.18 .563 สมรรถนะสูง 
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 จากตารางท่ี 18 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า ตวัแปรดา้นการปรับตวั โดยรวมมี
สมรรถนะสูง ( X  = 4.18, S.D. = .563) โดยปัจจยัท่ีมีสมรรถนะสูงท่ีสุด คือ สามารถปรับตวัให้
ทาํงานดา้นการจดัการการท่องเท่ียวร่วมกบับุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัได ้ ( X  = 4.21, S.D. = .662) 
รองลงมาเป็นปัจจยัท่ีมีสมรรถนะสูง สามารถเรียงลาํดบั ไดด้งัน้ี แสดงออกถึงความเตม็ใจ และความ
พร้อมท่ีจะรับผิดชอบงานในการจดัการการท่องเท่ียวท่ีมีการเปล่ียนแปลงการปฏิบติัไปจากเดิมได ้
( X  = 4.20, S.D. = .650) และสามารถปรับตวัเขา้ร่วมโครงการหรือกิจกรรมดา้นการจดัการ         
การท่องเท่ียวท่ีนาํมาซ่ึงการเปล่ียนแปลงตาํแหน่งหนา้ท่ีได ้( X  = 4.20, S.D. = .640) ตามลาํดบั 
 
ตารางที ่19 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของตวัแปรดา้นการเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
 

ข้อที ่ ปัจจัยของตัวแปร X  S.D. การแปลผล 

1 มีความรู้ ความเขา้ใจหลกัวิชาการ และวิธีการ
สนบัสนุน ในการบริหารการเปล่ียนแปลงเพื่อใชใ้น
การจดัการการท่องเท่ียว 

4.01 .760 สมรรถนะสูง 

2 มุ่งเนน้หาวิธีการใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงการปฏิบติังาน
ท่ีเก่ียวกบัขอ้งกบัการจดัการการท่องเท่ียว 

3.99 .712 สมรรถนะสูง 

3 สนบัสนุนการเปล่ียนแปลงโดยการจดัหาทรัพยากร
สนบัสนุนการทาํงานดา้นการจดัการการท่องเท่ียว
ของบุคลากรในองคก์าร 

3.97 .736 สมรรถนะสูง 

4 สามารถพฒันาองคก์รใหเ้ป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง
ดา้นการจดัการการท่องเท่ียว 

3.95 .724 สมรรถนะสูง 

5 พฒันาโครงสร้างขององคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัการ
เปล่ียนแปลงดา้นการท่องเท่ียว 

3.89 .719 สมรรถนะสูง 

 รวม 3.96 .623 สมรรถนะสูง 

  
 
 
 
 



100 
 

 จากตารางท่ี 19 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า  ตวัแปรดา้นการเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
โดยรวมมีสมรรถนะสูง ( X  = 3.96, S.D. = .623) โดยสามารถเรียงลาํดบัปัจจยัไดด้งัน้ี  มีความรู้ 
ความเขา้ใจหลกัวิชาการ และวิธีการสนบัสนุน ในการบริหารการเปล่ียนแปลงเพื่อใชใ้นการจดัการ  
การท่องเท่ียว ( X  = 4.01, S.D. = .760) มุ่งเนน้หาวิธีการใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงการปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบั
ขอ้งกบัการจดัการการท่องเท่ียว ( X  = 3.99, S.D. = .712) และสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงโดยการ
จดัหาทรัพยากรสนับสนุนการทาํงานดา้นการจดัการการท่องเท่ียวของบุคลากรในองคก์าร ( X  = 
3.97, S.D. = .736) ตามลาํดบั 
 
ตารางที ่20 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของตวัแปรดา้นการมอบอาํนาจ 
 

ข้อที ่ ปัจจัยของตัวแปร X  S.D. การแปลผล 

1 แสดงออกถึงความเตม็ใจท่ีจะปรับปรุงแกไ้ข คาํสัง่ 
ระเบียบ ขอ้กฎหมายท่ีจะใหอ้าํนาจในการทาํงานดา้น
การจดัการการท่องเท่ียวแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4.17 .751 สมรรถนะสูง 

2 ส่งมอบวิธีการปฏิบติังานดา้นการจดัการการท่องเท่ียว
ในเชิงปฏิบติัใหก้บัผูบ้ริหาร และผูป้ฏิบติังาน 

4.09 .643 สมรรถนะสูง 

3 ใหอ้าํนาจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตดัสินใจในงานท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการจดัการการท่องเท่ียวท่ีมอบหมาย 
ใหป้ฏิบติั 

4.03 .715 สมรรถนะสูง 

4 ใหอ้าํนาจแก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน ใน
กิจกรรมทุกกระบวนการของการจดัการการท่องเท่ียว 

3.99 .716 สมรรถนะสูง 

 รวม 4.07 .592 สมรรถนะสูง 

 
                    จากตารางท่ี 20 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า ตวัแปรดา้นการมอบอาํนาจ โดยรวมมี
สมรรถนะสูง ( X  = 4.07, S.D. = .592) โดยสามารถเรียงลาํดบัปัจจยัไดด้งัน้ี แสดงออกถึงความเตม็ใจ
ท่ีจะปรับปรุงแกไ้ข คาํสั่ง ระเบียบ ขอ้กฎหมายท่ีจะใหอ้าํนาจในการทาํงานดา้นการจดัการการท่องเท่ียว     
แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ( X  = 4.17, S.D. = .751) ส่งมอบวิธีการปฏิบติังานดา้นการจดัการการท่องเท่ียว
ในเชิงปฏิบติัให้กบัผูบ้ริหาร และผูป้ฏิบติังาน ( X  = 4.09, S.D. = .643) และให้อาํนาจแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตดัสินใจในงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการการท่องเท่ียวท่ีมอบหมายใหป้ฏิบติั ( X  = 
4.03, S.D. = .715) ตามลาํดบั  
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ตารางที ่21 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของตวัแปรดา้นการมีความยดืหยุน่ในการทาํงาน  
 

ข้อที ่ ปัจจัยของตัวแปร X  S.D. การแปลผล 

1 สามารถปรับเปล่ียนเทคนิค ขั้นตอนและวธีิการ
ทาํงานในการจดัการการท่องเท่ียวใหเ้กิด
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

4.12 .731 สมรรถนะสูง 

2 สามารถปรับเปล่ียนแผนงาน และขอบเขตของงาน
ในการจดัการการท่องเท่ียวของบุคลากรในองคก์าร
ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

4.05 .696 สมรรถนะสูง 

3 สามารถปรับเปล่ียนแผน และกลยทุธ์ในการปฏิบติังาน
ในการจดัการการท่องเท่ียวใหเ้หมาะสมกบับุคคล 
และสถานการณ์ได ้

4.04 .715 สมรรถนะสูง 

 รวม 4.07 .652 สมรรถนะสูง 

  
       จากตารางท่ี 21 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า ตวัแปรดา้นการมีความยืดหยุ่นในการ
ทาํงาน โดยรวมมีสมรรถนะสูง ( X  = 4.07, S.D. = .652) โดยสามารถเรียงลาํดบัปัจจยัไดด้งัน้ี 
สามารถปรับเปล่ียนเทคนิค  ขั้นตอนและวิธีการทํางานในการจัดการการท่องเท่ียวให้เกิด
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ( X  = 4.12, S.D. = .731) สามารถปรับเปล่ียนแผนงาน และขอบเขตของงาน
ในการจดัการ การท่องเท่ียวของบุคลากรในองคก์ารไดอ้ยา่งเหมาะสม ( X  = 4.05, S.D. = .696) และ
สามารถปรับเปล่ียนแผน และกลยุทธ์ในการปฏิบติังานในการจดัการการท่องเท่ียวให้เหมาะสมกบั
บุคคล และสถานการณ์ได ้( X  = 4.04, S.D. = .715) ตามลาํดบั 
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ตารางที ่22 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นตวัแปรดา้นการมีความรู้ทางการจดัการ 
 

ข้อที ่ ปัจจัยของสมรรถนะ X  S.D. การแปลผล 

1 มีความรู้และเขา้ใจในระเบียบวิธีการปฏิบติัราชการ
เก่ียวกบัการท่องเท่ียวเป็นอยา่งดี 

4.07 .698 สมรรถนะสูง 

2 มีความเขา้ใจในวิธีการใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ใน
การบริหารจดัการการท่องเท่ียว 

3.75 .762 สมรรถนะสูง 

 รวม 3.91 .653 สมรรถนะสูง 

                    
 จากตารางท่ี 22 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า ตวัแปรดา้นการมีความรู้ทางการจดัการ 
โดยรวมมีสมรรถนะสูง ( X  = 3.91, S.D. = .653) โดยสามารถเรียงลาํดบัปัจจยัไดด้งัน้ี มีความรู้และ
เขา้ใจในระเบียบวิธีการปฏิบติัราชการเก่ียวกบัการท่องเท่ียวเป็นอยา่งดี ( X  = 4.07, S.D. = .698) 
และมีความเขา้ใจในวิธีการใชเ้ทคโนโลยีสมยัใหม่ในการบริหารจดัการการท่องเท่ียว ( X  = 3.75, 
S.D. = .762) 
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ส่วนที ่4 วเิคราะห์ข้อมูลเพือ่จัดลาํดับความสําคญัของปัจจัยในองค์ประกอบทีเ่หมาะสมของ 
               สมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่ว 
 
ตารางที ่23 ค่านํ้ าหนกัของปัจจยัจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบ 
 

 

ลาํดับ 
ข้อคาํถาม 

(Item) 

 

ปัจจัย 
ค่า

นํา้หนัก 

1 1 มีความรู้และเขา้ใจในระเบียบวิธีการปฏิบติัราชการเก่ียวกบั 
การท่องเท่ียวเป็นอยา่งดี 

.696 

2 2 มีความเขา้ใจในวิธีการใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ในการบริหาร
จดัการการท่องเท่ียว 

.695 

3 8 ใหอ้าํนาจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตดัสินใจในงานท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การจดัการการท่องเท่ียวท่ีมอบหมายใหป้ฏิบติั 

.720 

4 9 ใหอ้าํนาจแก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน ในกิจกรรม 
ทุกกระบวนการของการจดัการการท่องเท่ียว 

.765 

5 11 แสดงออกถึงความเตม็ใจท่ีจะปรับปรุงแกไ้ข คาํสัง่ ระเบียบ     
ขอ้กฎหมายท่ีจะใหอ้าํนาจในการทาํงานดา้นการจดัการ           
การท่องเท่ียวแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

.576 

6 12 ส่งมอบวิธีการปฏิบติังานดา้นการจดัการการท่องเท่ียวใน 
เชิงปฏิบติัใหก้บัผูบ้ริหาร และผูป้ฏิบติังาน 

.549 

7 16 สามารถคาดการณ์ถึงทิศทางการจดัการการท่องเท่ียวของ
องคก์ารในอนาคต 

.569 
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ตารางที ่23 ค่านํ้ าหนกัของปัจจยัจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบ (ต่อ) 
 

 

ลาํดับ 
ข้อคาํถาม 

(Item) 

 

ปัจจัย 
ค่า

นํา้หนัก 

8 17 สามารถวางแผนการใชท้รัพยากรทางการบริหารเพื่อการจดัการ
การท่องเท่ียว ไดอ้ยา่งครอบคลุม 

.567 

9 18 วิเคราะห์และคาดการณ์ไดถึ้งประเดน็ปัญหาและผลกระทบ
เก่ียวกบัการท่องเท่ียวท่ีอาจเกิดข้ึนได ้

.605 

10 21 สามารถกาํหนดแนวทางปฏิบติังานเก่ียวกบัการจดัการ 
การท่องเท่ียวเพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์าร 

.662 

11 22 สร้างการยอมรับในแนวปฏิบติัเก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียว
ขององคก์าร 

.632 

12 23 สร้างดชันีช้ีวดัผลการปฏิบติังานในการจดัการการท่องเท่ียว .599 
13 24 สร้างทศันคติใหก้บับุคลากรใหเ้ห็นถึงความสาํคญัของ 

การส่งเสริมการท่องเท่ียว 
.666 

14 27 สามารถโนม้นา้วใจใหบุ้คลากรในองคก์ารสนบัสนุนแนวทาง 
การทาํงานในดา้นการจดัการการท่องเท่ียวของตนได ้

.717 

15 28 มีเทคนิคและวธีิการใหผู้อ่ื้นยอมรับ และมุ่งมัน่ในการทาํงาน
ดา้นการจดัการการท่องเท่ียวเพื่อเป้าหมายขององคก์าร 

.594 

16 30 เป็นตวัแทนขององคก์ารในการถ่ายทอดเทคนิคการส่ือสาร 
ในการจดัการการท่องเท่ียว อยา่งมีประสิทธิภาพ 

.623 

17 43 เปิดโอกาสใหบุ้คลาการในองคก์ารแสดงความคิดเห็น
เก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียวไดห้ลากหลายช่องทาง 

.701 

18 44 กระตุน้ใหบุ้คลากรในองคก์ารไดแ้สดงความคิดเห็น 
ในการปฏิบติังานดา้นการท่องเท่ียวอยา่งต่อเน่ือง 

.682 

19 45 รับฟังปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการจดัการการท่องเท่ียวกบับุคลากร
ภายในองคก์าร และเสนอแนะวิธีการปรับปรุงแกไ้ขได ้

.796 
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ตารางที ่23 ค่านํ้ าหนกัของปัจจยัจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบ (ต่อ) 
 

 

ลาํดับ 
ข้อคาํถาม 

(Item) 

 

ปัจจัย 
ค่า

นํา้หนัก 

20 46 ยอมรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรภายนอกองคก์ารและ
พยายามหาขอ้สรุปร่วมกนัในการทาํงานเก่ียวกบัการจดัการ 
การท่องเท่ียว 

.795 

21 47 ใหผู้อ่ื้นแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียว 
โดยไม่มีการปิดกั้น  พดูสอดแทรก หรือขดัจงัหวะ 

.708 

22 48 ผลกัดนัในบุคลากรภายในและภายนอกองคก์ารแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นในการทาํงานดา้นการท่องเท่ียว 

.706 

23 55 มีความรู้ ความเขา้ใจหลกัวชิาการ และวิธีการสนบัสนุนใน
การบริหารการเปล่ียนแปลงเพือ่ใชใ้นการจดัการการท่องเท่ียว 

.553 

24 57 สนบัสนุนการเปล่ียนแปลงโดยการจดัหาทรัพยากรสนบัสนุน
การทาํงานดา้นการจดัการการท่องเท่ียวของบุคลากรในองคก์าร 

.627 

25 58 มุ่งเนน้หาวิธีการใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงการปฏิบติังานท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการจดัการการท่องเท่ียว 

.669 

26 59 สามารถพฒันาองคก์รใหเ้ป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
ดา้นการจดัการการท่องเท่ียว 

.718 

27 60 พฒันาโครงสร้างขององคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง 
ดา้นการท่องเท่ียว 

.686 

28 67 สามารถปรับเปล่ียนเทคนิค ขั้นตอนและวธีิการทาํงาน 
ในการจดัการการท่องเท่ียวใหเ้กิดประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

.596 

29 68 สามารถปรับเปล่ียนแผนงาน และขอบเขตของงานในการ
จดัการการท่องเท่ียวของบุคลากรในองคก์ารไดอ้ยา่งเหมาะสม 

.681 

30 69 สามารถปรับเปล่ียนแผน และกลยทุธ์ในการปฏิบติังาน       
ในการจดัการการท่องเท่ียวใหเ้หมาะสมกบับุคคล และ
สถานการณ์ได ้

.656 
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ตารางที ่23 ค่านํ้ าหนกัของปัจจยัจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบ (ต่อ) 
 

 

ลาํดับ 
ข้อคาํถาม 

(Item) 

 

ปัจจัย 
ค่า

นํา้หนัก 

31 71 สามารถอธิบายไดถึ้งสาเหตุและประโยชนท่ี์ไดรั้บจาก 
การเปล่ียนแปลงระบบ และวิธีการทาํงานในการจดัการ 
การท่องเท่ียว 

.577 

32 72 สามารถระบุไดถึ้งเหตุการณ์ หรือสถานการณ์ในการจดัการ 
การท่องเท่ียวขององคก์ารท่ีมีผลใหป้รับเปล่ียนวิธีการทาํงานได ้

.561 

33 73 รู้และเขา้ใจถึงความแตกต่าง และความหลากหลายของบุคลากร 
ในองคก์ารในการจดัการการท่องเท่ียว 

.666 

34 74 แสดงออกถึงความเขา้ใจในขอ้จาํกดัส่วนบุคคลในการจดัการ
การท่องเท่ียวของบุคลากรในบงัคบับญัชา 

.562 

35 76 สามารถปรับเปล่ียนเทคนิค และวิธีการในการจดัการการท่องเท่ียว 
ใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะของบุคลากรแต่ละคน 

.591 

36 77 มีวิธีการผสานความคิดเห็นท่ีหลากหลายของสมาชิกในองคก์าร
จากบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัในการจดัการการท่องเท่ียว 

.568 

37 79 มุ่งสร้างบรรยากาศในการทาํงานเป็นทีมในการจดัการ 
การท่องเท่ียว 

.589 

38 80 สร้างบรรยากาศใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกเป็นส่วนสาํคญั 
และร่วมมือในการทาํงานในการจดัการการท่องเท่ียว 

.530 

39 81 มีการสร้างความเขา้ใจร่วมกนักบับุคลากร ถึงปัญหาและ
ผลกระทบท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการทาํงานในการจดัการ 
การท่องเท่ียว 

.583 

40 82 ใหค้วามช่วยเหลือในการจดัเตรียมอุปกรณ์และส่ิงอาํนวย
ความสะดวกต่างๆ ในการทาํงานท่ีเก่ียวกบัการท่องเท่ียวของ
บุคลากร 

.646 

41 83 มีการแกไ้ขระเบียบ ขั้นตอนใหส้ะดวกต่อการปฏิบติังาน 
ดา้นการท่องเท่ียวของบุคลากรในองคก์าร 

.635 
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ตารางที ่23 ค่านํ้ าหนกัของปัจจยัจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบ (ต่อ) 
 

 

ลาํดับ 
ข้อคาํถาม 

(Item) 

 

ปัจจัย 
ค่า

นํา้หนัก 

42 85 แสดงออกถึงความเตม็ใจ และความพร้อมท่ีจะรับผดิชอบงาน
ในการจดัการการท่องเท่ียวท่ีมีการเปล่ียนแปลงการปฏิบติัไป
จากเดิมได ้

.641 

43 86 สามารถปรับตวัต่อการทาํงานในการจดัการการท่องเท่ียว
อยา่งมีประสิทธิภาพ และยอมรับการเปล่ียนแปลงของ
องคก์ารได ้

.635 

44 87 สามารถปรับเปล่ียนขั้นตอนในการทาํงานดา้นการจดัการ    
การท่องเท่ียวของตนเองใหเ้กิดประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

.601 

45 88 สามารถปรับตวัใหท้าํงานดา้นการจดัการการท่องเท่ียว
ร่วมกบับุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัได ้

.722 

46 89 สามารถใหค้าํปรึกษา แนะนาํกบับุคลากรถึงวิธีการปรับตวัให้
เขา้กบัผูบ้ริหาร และสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงในการจดัการ
การท่องเท่ียว 

.551 

47 90 สามารถปรับตวัเขา้ร่วมโครงการหรือกิจกรรมดา้นการจดัการ
การท่องเท่ียวท่ีนาํมาซ่ึงการเปล่ียนแปลงตาํแหน่งหนา้ท่ีได ้

.636 

 
                    จากตารางท่ี 23  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อจดัลาํดบัความสาํคญัในองคป์ระกอบของ
สมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียว โดยการพิจารณาจากค่าไอเกน พบว่า ปัจจยัท่ีมีความสาํคญัมาก
ท่ีสุด คือ รับฟังปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการจดัการการท่องเท่ียวกบับุคลากรภายในองคก์าร และเสนอแนะ
วิธีการปรับปรุงแกไ้ขได ้(.796) ปัจจยัท่ีสาํคญัรองลงมา ไดแ้ก่ ยอมรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากร
ภายนอกองค์การและพยายามหาขอ้สรุปร่วมกนัในการทาํงานเก่ียวกับการจดัการการท่องเท่ียว 
(.795) ให้อาํนาจแก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน ในกิจกรรมทุกกระบวนการของการจดัการ       
การท่องเท่ียว (.765) สามารถปรับตวัใหท้าํงานดา้นการจดัการการท่องเท่ียวร่วมกบับุคคลท่ีมีความ
แตกต่างกนัได ้ (.722) และ ให้อาํนาจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตดัสินใจในงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการ
การท่องเท่ียวท่ีมอบหมายใหป้ฏิบติั (.720)  ตามลาํดบั 
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ส่วนที ่5 วเิคราะห์ความคดิเห็นเพิม่เติมเกีย่วกบัสมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่วของปลดัองค์การ 
                บริหารส่วนตําบล  
 
 การวิเคราะห์ความคิดเห็นเพิม่เติมเก่ียวกบัสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดั

องคก์ารบริหารส่วนตาํบล โดยใช ้ค่าความถ่ี (ƒ - frequencies) และ ค่าร้อยละ (Percentage) 
 
ตารางที ่24 ความคิดเห็นเพิม่เติมเก่ียวกบัสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียว 
 

ลาํดับ ความคดิเห็นเพิม่เติม จํานวน ร้อยละ 

1 ใหมี้ความเห็น ความคิดร่วมกนั ประสานงานกนัในทุกขั้นตอน 3 1.50 
2 การท่องเท่ียวจะเจริญหากทุกภาคส่วนของทอ้งถ่ินช่วยกนัพฒันา 3 1.50 
3 ข้ึนอยูก่บัสภาพพ้ืนท่ี และทีมงานของแต่ละองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน รวมทั้งตวัแปรภายในภายนอกองคก์ร เพราะการ
พฒันาดา้นการจดัการท่องเท่ียว มีองคป์ระกอบหลากหลาย
แตกต่างกนั 

2 1.00 

4 ถา้มีงบประมาณท่ีเพียงพอจะทาํใหทุ้กอยา่งดีข้ึนและปัญหาจะ
นอ้ยลง 

2 1.00 

5 ตอ้งปรับความคิดฝ่ายการเมืองใหมี้ความเขา้ใจในบทบาท
หนา้ท่ีและภารกิจขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลต่อการจดัการ
การท่องเท่ียว เพื่อวางแผนการบริหารดว้ย 

2 1.00 

6 ใชบุ้คลากรและทรัพยากรในพื้นท่ีใหเ้กิดประโยชน์ และให ้
ทุกบุคลากรในพ้ืนท่ีเห็นวา่การท่องเท่ียวเป็นเร่ืองของตนเอง
ทุกคน ร่วมคิด ร่วมวางแผน ร่วมดาํเนินการ และประเมินผล 

2 1.00 

7 ปลดัขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินทุกประเภทส่วนใหญ่จะ
มีความรู้ ความเขา้ใจในการปฏิบติัราชการสมยัใหม่ การมีส่วน
ร่วมของภาคสงัคม แต่ในความเป็นปลดัจะพยายามสอดแทรก
องคค์วามรู้เพือ่เพิ่มสมรรถนะอยูแ่ลว้เพียงแต่จะไดม้ากนอ้ย
แคไ้หนกต็อ้งข้ึนอยูก่บัศิลป์ของแต่ละคน 

3 1.50 
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ตารางที ่24 ความคิดเห็นเพิม่เติมเก่ียวกบัสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียว (ต่อ) 
 

ลาํดับ ความคดิเห็นเพิม่เติม จํานวน ร้อยละ 

8 หลายแห่งไม่มีแหล่งท่องเท่ียวแต่กพ็ยายามกาํหนด สร้างแหล่ง
ท่องเท่ียวในชุมชน หรือเอกลกัษณ์ของชุมชนใหเ้กิดในอนาคต 

3 1.50 

9 งานท่ีรับผดิชอบดา้นการท่องเท่ียวยงัไม่ไดรั้บการถ่ายโอน 1 0.50 
10 ยงัไม่มีการเปิดกรอบตาํแหน่งงานท่องเท่ียวใหช้ดัเจน 1 0.50 
11 บุคลากรท่ีมีอยูย่งัขาดประสบการณ์ 1 0.50 
12 ตอ้งมีภาวะผูน้าํมากกวา่ผูป้ฏิบติั 2 1.00 
13 ปัจจุบนัหน่วยงานราชการพยายามเขา้ไปส่งเสริมการท่องเท่ียว 

มากข้ึน คิดวา่การท่องเท่ียวควรเป็นเร่ืองของคนในชุมชน  
การบริหารจดัการควรเป็นเร่ืองของชุมชนหรือเอกชน องคก์ร
ภาครัฐควรเป็นเพียงส่ือประชาสมัพนัธ์เท่านั้น 

1 0.50 

14 นโยบายของผูบ้ริหารไม่ชดัเจน ไม่ไดรั้บการตอบสนอง 
ดา้นการท่องเท่ียวจากผูบ้ริหาร 

1 0.50 

15 การกาํหนดนโยบายดา้นการท่องเท่ียวไม่เป็นระบบและต่อเน่ือง 1 0.50 
16 ควรส่งเสริมใหป้ระชาชนมีความรู้และอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้มหรือ

ภูมิปัญญา ชาวบา้น เพื่อท่ีจะใหเ้กิดแหล่งท่องเท่ียวท่ีย ัง่ยนื 
1 0.50 

17 ไม่แสดงความคิดเห็น 171 85.50 

 รวม 200 100.00 

 
 จากตารางท่ี 24 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไม่แสดงความคิดเห็น โดยมีจาํนวน 
171 คน คิดเป็นร้อยละ 85.50 และมีผูต้อบแบบสอบถาม 29 คน คิดเป็นร้อยละ 14.50 โดยความ
คิดเห็นท่ีสาํคญัไดแ้ก่ ใหมี้ความเห็น ความคิดร่วมกนั ประสานงานกนัในทุกขั้นตอน,  การท่องเท่ียว
จะเจริญหากทุกภาคส่วนของท้องถ่ินช่วยกันพฒันา, ปลัดขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินทุก
ประเภทส่วนใหญ่จะมีความรู้ ความเขา้ใจในการปฏิบติัราชการสมยัใหม่ การมีส่วนร่วมของภาค
สงัคม แต่ในความเป็นปลดัจะพยายามสอดแทรกองคค์วามรู้เพื่อเพิ่มสมรรถนะอยูแ่ลว้เพียงแต่จะได้
มากนอ้ยแคไ้หนก็ตอ้งข้ึนอยูก่บัศิลป์ของแต่ละคน, และหลายแห่งไม่มีแหล่งท่องเท่ียวแต่ก็พยายาม
กาํหนด สร้างแหล่งท่องเท่ียวในชุมชน หรือเอกลกัษณ์ของชุมชนใหเ้กิดในอนาคต 
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บทที ่5 
 
 
 

อภปิรายผล 
 

 
 การศึกษา สมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล คร้ังน้ี
เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีวตัถุประสงคข์องการวิจยั เพื่อศึกษาองคป์ระกอบ
ของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล, เพื่อศึกษาปัจจยัของ
สมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล และเพื่อจดัลาํดบัความสาํคญั
ของปัจจยัในองค์ประกอบของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองค์การบริหารส่วน
ตาํบล 

 
      ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัต่อไปน้ี 

 
           1. วิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใชโ้ดยการแจกแจง
ความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
           2. วิเคราะห์องคป์ระกอบของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์าร
บริหารส่วนตาํบล ดว้ยการวิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis) 
           3. การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดั
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ดว้ยค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
          4. วิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อจดัลาํดบัความสาํคญัของปัจจยัในองคป์ระกอบท่ีเหมาะสมของ
สมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียว ดว้ยการพิจารณาจากค่าไอเกน (Initial Eigen values) 
   5. วิเคราะห์ความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดั
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล โดยใช ้ค่าความถ่ี (Frequencies) และค่าร้อยละ (Percentage) 
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การอภิปรายผลการวจัิย 
 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี มีขอ้คน้พบท่ีสามารถนาํมาอภิปรายผลตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั  
ไดด้งัน้ี 
  
  1.   องค์ประกอบของสมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่วของปลดัองค์การบริหารส่วนตําบล            
        
   การวิเคราะห์องค์ประกอบของสมรรถนะการจัดการการท่องเท่ียวของปลัด
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล พบวา่ ประกอบดว้ย  8 ตวัแปร 47 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
   
    องคป์ระกอบท่ี 1 ตวัแปรดา้นการอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน มีจาํนวน
ปัจจยัท่ีอธิบายองคป์ระกอบ 11 ปัจจยั  
      องคป์ระกอบท่ี 2 ตวัแปรดา้นการส่ือสาร มีจาํนวนปัจจยัท่ีอธิบายองคป์ระกอบ 
10 ปัจจยั   

     องคป์ระกอบท่ี 3 ตวัแปรดา้นการใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็น มีจาํนวนปัจจยั 
ท่ีอธิบายองคป์ระกอบ 6 ปัจจยั   

     องคป์ระกอบท่ี 4 ตวัแปรดา้นการปรับตวั มีจาํนวนปัจจยัท่ีอธิบายองคป์ระกอบ 
6 ปัจจยั  

     องคป์ระกอบท่ี 5 ตวัแปรดา้นการเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง มีจาํนวนปัจจยัท่ี
อธิบายองคป์ระกอบ 5 ปัจจยั 

     องคป์ระกอบท่ี 6 ตวัแปรดา้นการมอบอาํนาจ  มีจาํนวนปัจจยัท่ีอธิบายองค ์
ประกอบ 4 ปัจจยั 

     องคป์ระกอบท่ี 7 ตวัแปรดา้นการมีความยดืหยุน่ในการทาํงาน มีจาํนวนปัจจยั  
ท่ีอธิบายองคป์ระกอบ 3 ปัจจยั   

                  องคป์ระกอบท่ี 8 ตวัแปรดา้นการมีความรู้ทางการจดัการ มีจาํนวนปัจจยั ท่ี
อธิบายองคป์ระกอบ 2 ปัจจยั   

 
  โดยทุกตวัแปร มีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบมากกว่า 0.5 ทั้งน้ีตวัแปรไดถู้กตดัออกจาก 
15 ตวัแปร 90 ปัจจยั ซ่ึงทั้ง 8 ตวัแปรเป็นตวัแปรท่ีสาํคญัสอดคลอ้งกบักรอบแนวคิดในการวิจยั และ
สอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีของ สเปนเซอร์ และสเปนเซอร์ (Spencer, L.M & Spencer, S.M.,1990 : 



112 
 

40-48) และ เบนนิส และนานสั (Bennis & Nanus, Sashkin Marshall & Molly G. Sashkin, 2003 : 183) 
แสดงให้เห็นว่า  สมรรถนะเปรียบเสมือนตวัช้ีวดัซ่ึงหน่วยงานตอ้งการท่ีจะกาํหนดเพื่อความสาํเร็จใน
การดาํเนินงานขององคก์าร  วิร์ทาเนน (Virtanen, 1996 : 56) ซ่ึงกล่าวว่า  ความแตกต่างของสมรรถนะ
ก่อให้เกิดผลการทาํงานท่ีมีประสิทธิผลต่างกัน ปลดัองค์การบริหารส่วนตาํบลจึงจาํเป็นตอ้งมี
สมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียว ทั้งดา้นภาวะผูน้าํ และดา้นการบริหารโดยอาศยัองคป์ระกอบของ
สมรรถนะและตวัแปรท่ีกล่าวไวข้า้งตน้    ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการจดัการการท่องเท่ียวของปลดั
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ซ่ึงสามารถอภิปรายรายละเอียดไดด้งัน้ี 

 
  องค์ประกอบที่ 1 ตัวแปรด้านการอํานวยความสะดวกในการทํางาน ประกอบดว้ย   
11 ปัจจยั โดยในองคป์ระกอบท่ี 1 ประกอบดว้ยตวัแปรท่ีมีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .530-.666 
ซ่ึงอธิบายไดถึ้งความสอดคลอ้งของปัจจยัทั้ง 11 ปัจจยั เม่ือพิจารณาตามปัจจยัท่ีมีค่านํ้ าหนกัสูงท่ีสุด 
พบว่า รู้และเขา้ใจถึงความแตกต่าง และความหลากหลายของบุคลากรในองคก์ารในการจดัการการ
ท่องเท่ียว ซ่ึงสอดคลอ้งกบั มารมอน (Marmon, 2002) ท่ีพบวา่ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลเป็นหน่ึง
ในจาํนวน 18 สมรรถนะท่ีกาํหนดเป็น สมรรถนะหลกัสาํหรับผูบ้ริหารและบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
จดัการศึกษา สเปนเซอร์และสเปนเซอร์ (Spencer & Spencer, 1993) ท่ีกล่าวถึงการบริหารจดัการ 
(Managerial) ว่าประกอบดว้ย การมุ่งพฒันาคนอ่ืน การให้ความร่วมมือ และการทาํงานเป็นกลุ่ม สมิท, 
ออร์แกนและเนียร์ (Smith, C. A., Organ, D. M., & Near, J. P.,1983) กล่าวถึง พฤติกรรมการใหค้วาม
ช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงการช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานในการแกปั้ญหา 
อย่างไรก็ตามจากการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มอย่างรวดเร็วทาํให้องคก์ารบริหารส่วนตาํบล
ตอ้งเผชิญกบัปัญหาและอุปสรรคมากมาย ดงันั้น ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลควรมีความสามารถ
ในการบริหารความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล โดยบูรณาการผสานความแตกต่างและความหลากหลาย
ของบุคลากรในองคก์าร ดว้ยการจูงใจใหบุ้คลากรในองคก์ารร่วมมือกนัการจดัการการท่องเท่ียวของ
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ให้ความช่วยเหลือในการจดัเตรียมอุปกรณ์และส่ิงอาํนวยความสะดวก
ต่างๆ ในการทาํงานของบุคลากร และมีการแกไ้ขระเบียบ ขั้นตอนใหส้ะดวกต่อการปฏิบติังานของ
บุคลากรในองคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบั แนวคิดของ Peters Model ของ เกย ปีเตอร์ (Guy Peters) ได้
นาํเสนอเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิรูปการบริหารจดัการของรัฐบาลให้สามารถรองรับและกา้วทนั
กบัการเปล่ียนแปลง 
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  องค์ประกอบที ่2 ตัวแปรด้านการส่ือสาร ประกอบดว้ย 10 ปัจจยั  ซ่ึงในองคป์ระกอบท่ี 2 
ประกอบดว้ยปัจจยัท่ีมีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .567-.717 ซ่ึงอธิบายไดถึ้งความสอดคลอ้งของ
ปัจจยัทั้ง 10 ปัจจยั เม่ือพิจารณาตามปัจจยัท่ีมีค่านํ้ าหนกัสูงท่ีสุด คือ สามารถโนม้นา้วใจใหบุ้คลากร
ในองคก์ารสนบัสนุนแนวทางการทาํงานในดา้นการจดัการการท่องเท่ียวของตนได ้ สอดคลอ้งกบั 
คีธ เดวิส (Keth Davis, 1982) ท่ีไดเ้สนอมุมมองเก่ียวกบัผูน้าํไวว้่าเก่ียวกบัความสามารถในการ
ส่ือสาร (Communication Skill) ความสามารถในการพูดและการฟังของผูน้าํสะทอ้นให้เห็นถึง
สติปัญญา ความสามารถในการส่ือสารจะช่วยสร้างเครือข่าย (Network) และเป็นความสามารถใน
การชกัจูงหรือกระตุน้ใหผู้อ่ื้นดาํเนินการไปตามจุดหมายขององคก์าร  สอดคลอ้งกบั ชยัอนนัต ์สมุทร
วานิช (2548 : ชุด 4) และสาํนกังาน คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนท่ีว่า  การส่ือสารเป็นการประสาน
ความร่วมมือของการทาํงาน ศุภชยั  ยาวะประภาษ (อา้งใน ฐิติมา  สุวรรณกาศ และคณะ, 2551) 
กล่าวถึง ทกัษะเฉพาะท่ีสําคญัของขา้ราชการไทย ซ่ึงประกอบด้วย ทกัษะในการส่ือสาร ซ่ึงจะ
ก่อใหเ้กิดการยอมรับและการศรัทธา โดยช่องทางการส่ือสารท่ีดีท่ีสุด คือ การพดูคุยโดยตรง ผูน้าํจึง
ควรมีความสามารถ ทั้งดา้นการใชค้าํพดู ท่วงทีวาจา และบุคลิกภาพท่ีน่าเช่ือถือศรัทธา  
   การส่ือสารเป็นส่วนหน่ึงของวัฒนธรรมองค์การซ่ึง แฮลรีเจล และโซคัม 
(Hellreigel and Slocum,  2005 : 392) กรีนเบอร์ก และบารอน (Greenberg, and  Baron. 1993)       
นิวสตอร์ม และเดวิส (Newstoym, J. W, and  Davis, K. 1989) กล่าวว่า วฒันธรรมองคก์ารจะเป็น
ตวักาํหนดมาตรฐานในการควบคุมสมาชิกในองค์กรให้มีพฤติกรรม และการปฏิบติัให้เป็นไปใน
แนวทางท่ีพึงปรารถนา  และมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัผลการปฏิบติังาน หรือประสิทธิภาพในการ
ทาํงาน ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จึงตอ้งมีความสามารถในการโนม้นา้วใจ และสร้างทศันคติ
ให้กบับุคลากรให้เห็นถึงความสําคญัของการส่งเสริมการท่องเท่ียว เพื่อให้บุคลากรในองคก์าร
สนบัสนุนแนวทางการทาํงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการการท่องเท่ียวของตน รวมถึงสามารถกาํหนด
แนวทางปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการการท่องเท่ียวอยา่งเป็นรูปธรรม เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมาย
ขององคก์าร  

  
  องค์ประกอบที่ 3  ตัวแปรด้านการให้โอกาสแสดงความคิดเห็น ประกอบดว้ย 6 ปัจจยั   
ซ่ึงในองคป์ระกอบท่ี 3 ประกอบดว้ยปัจจยัท่ีมีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .682-.796 ซ่ึงอธิบายได้
ถึงความสอดคลอ้งของปัจจยัทั้ง 6 ปัจจยั เม่ือพิจารณาตามปัจจยัท่ีมีค่านํ้ าหนกัสูงท่ีสุด คือ รับฟัง
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการจดัการการท่องเท่ียวกบับุคลากรภายในองคก์าร และเสนอแนะวิธีการปรับปรุง
แกไ้ขได ้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ภาวะผูน้าํตามกรอบทฤษฎีของภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูป หรือภาวะผูน้าํแห่ง
การเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ของ เบนนิส และนานสั (Bennis & Nanus, ashkin 
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Marshall & Molly G. Sashkin, 2003 :177-183) โดยกล่าวว่า โดยผูบ้ริหารตอ้งมีใจเปิดกวา้งยอมรับ
ความคิด  และประสบการณ์ใหม่ๆ  แอนตนัและคณะ (Anton, Davidson, Lovell & Mason,1999)    
พอดคอฟ, แมคเคนไซด์และคณะ(Podsakoff, MacKenzie at al., 2000 cited in Arnold, 2005) 
และวิโกดา้ (Vigoda, 1998) กล่าววา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร รวมถึงการช่วยเพื่อน
ร่วมงานแกปั้ญหาในการทาํงาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ส่งเสริมบรรยากาศท่ีดีในการทาํงาน 
และจะมีความพยายามและความทุ่มเทต่องานท่ีทาํ  
   ทั้งน้ีผลการศึกษาสัมพนัธ์กบั ชาญพล นิลประภาพร (2547 : บทคดัยอ่) ท่ีพบว่า 
ปัจจยัอนัเป็นอุปสรรคต่อการนาํแนวคิดเร่ืองความสามารถหรือสมรรถนะไปใชใ้นองคก์ารภาคธุรกิจ       
ท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างหรือกรณีศึกษาคือ ระบบอาวุโสและทศันคติของบุคลากร ดงันั้น ส่ิงท่ีปลดั
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลพึงปฏิบติัในการจดัการการท่องเท่ียว คือ การรับฟังปัญหาท่ีเกิดข้ึนกบั
บุคลากรภายในองคก์าร และเสนอแนะวิธีการปรับปรุงแกไ้ขได ้ยอมรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากร
ภายนอกองคก์าร และพยายามหาขอ้สรุปร่วมกนัในการทาํงาน และให้ผูอ่ื้นแสดงความคิดเห็นโดยไม่มี
การปิดกั้น พูดสอดแทรก หรือขดัจงัหวะ โดยใชค้วามสามารถของตนในการเขา้ใจสถานการณ์และ
ปรับใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปไดอ้ยา่งรวดเร็ว  เพื่อใหส้ามารถสร้างความเช่ือถือใหแ้ก่
บุคคลอ่ืน โดยเฉพาะผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบล 

  
  องค์ประกอบที่ 4  ตัวแปรด้านการปรับตัว ประกอบดว้ย 6  ปัจจยั  ซ่ึงในองคป์ระกอบท่ี 4 
ประกอบดว้ย ปัจจยัท่ีมีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .551-.722 ซ่ึงอธิบายไดถึ้งความสอดคลอ้งของ
ปัจจยัทั้ง 6 ปัจจยั เม่ือพิจารณาตามปัจจยัท่ีมีค่านํ้ าหนกัสูงท่ีสุด คือ สามารถปรับตวัใหท้าํงานดา้น
การจดัการการท่องเท่ียวร่วมกบับุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัได ้สอดคลอ้งกบั เบนนิส (Bennis, 1997 : 
30-35) ท่ีกล่าวว่า  ผูบ้ริหารควรมีความสามารถในการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงโดยการคาํนึงถึง
ศกัยภาพขององค์การเพื่อกาํหนดทิศทางในการบริหารงานไดอ้ย่างถูกตอ้ง แสดงให้เห็นว่ารูปแบบ   
การทาํงานของปลัดองค์การบริหารส่วนตาํบล จะต้องมีลักษณะของการทาํงานเป็นทีม ซ่ึงมี
ความสัมพนัธ์กันอย่างมากกับการปรับตวัในการจัดการการท่องเท่ียวของปลดัองค์การบริหาร      
ส่วนตาํบล และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สิร์รานี วสุภทัร (2551 : 67) และสเตียร์ (Steers, 1991)    
ท่ีกล่าวถึง การทาํงานเป็นทีมว่า ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา
เป็นความรู้สึกของผูป้ฏิบติังาน ท่ีแสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์าร ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบท่ีทาํใหเ้กิด
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนตาํบล 
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  องค์ประกอบที่ 5  ตัวแปรด้านการเป็นผู้นําการเปลีย่นแปลง ประกอบดว้ย 5  ปัจจยั ซ่ึงใน
องคป์ระกอบท่ี 5 ประกอบดว้ยปัจจยัท่ีมีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่.553-.718 สามารถอธิบายได้
ถึงความสอดคลอ้งของปัจจยัทั้ง 5 ปัจจยั ปัจจยัท่ีมีค่านํ้ าหนกัสูงท่ีสุด คือ สามารถพฒันาองคก์ารให้
เป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการจดัการการท่องเท่ียว สอดคลอ้งกบั สเปนเซอร์และสเปนเซอร์ (Spencer 
& Spencer, 1990 : 40-48) ท่ีกล่าวว่า สมรรถนะของผูบ้ริหารระดบัสูง (Executive) ท่ีสําคญั
ประกอบดว้ย การเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Change Leadership) รัตนา  รักการ (2544) พบว่า ความ
เป็นผูน้าํของผูบ้ริหารโดยรวมมีความเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดบัท่ีมากท่ีสุด กิปสันและ
คณะ (Gibson, Ivancevich & Donnelly, 1997: 272)  มองภาวะผูน้าํในเชิงปฏิสัมพนัธ์ระหว่างกนัของ
สมาชิกในกลุ่ม โดยมีผูน้ําเป็นตวัแทนในการเปล่ียนแปลง ยุคล์ (Yukl, 1998) กล่าวว่า ผูน้ําการ
เปล่ียนแปลงจะเสริมความคิดท่ีดี ค่านิยมท่ีมีคุณค่าแก่ลูกน้อง โดยความสําเร็จของการจดัการการ
ท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจะปรากฏให้เห็นไดจ้าก ความสามารถในการพฒันา
องคก์รใหเ้ป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง พฒันาโครงสร้างขององคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง
ทางการท่องเท่ียว ดงัท่ี ทิชช่ี และเดวาน่า (Tichy and Devanna, 1990) ไดอ้ธิบายว่า ผูน้าํการ
เปล่ียนแปลง (change agent) จะเปล่ียนแปลงองคก์ารท่ีตนรับผิดชอบไปสู่เป้าหมายท่ีดีกว่า ปลดั
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลจะตอ้งมุ่งเนน้หาวิธีการใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงงานปฏิบติังานดา้นการจดัการ
การท่องเท่ียวท่ีหลากหลาย เพื่อให้การดาํเนินงานบรรลุเป้าหมายขององค์การบริหารส่วนตาํบล  
ดงัท่ี ฮาเตอร์และแบส (Hater and Bass, 1988) พบว่า ผูบ้ริหารท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงมีพฤติกรรม
ผูน้าํการเปล่ียนแปลงสูง   

  
   องค์ประกอบที่ 6 ตัวแปรด้านการมอบอํานาจ ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั ซ่ึงใน

องคป์ระกอบท่ี 6 ประกอบดว้ยปัจจยัท่ีมีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่.549-.765 ซ่ึงอธิบายไดถึ้ง
ความสอดคลอ้งของปัจจยัทั้ง 4 ปัจจยั เม่ือพิจารณาตามปัจจยัท่ีมีค่านํ้ าหนกัสูงท่ีสุด คือ ใหอ้าํนาจแก่
ผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการปฏิบติังานในกิจกรรมทุกกระบวนการของการจดัการการท่องเท่ียว ผลการศึกษา
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ชยัอนนัต ์ สมุทรวานิช (2548 : ชุด 4)  ท่ีกล่าวถึง สมรรถนะของผูบ้ริหาร
ในฐานะผูน้าํความเปล่ียนแปลง (Change Agent) สู่ความมีคุณภาพขององคก์ารว่า ผูบ้ริหารควรใช้
หลกัการกระจายอาํนาจ (Empowerment) ในการบริหารโดยมีการมอบหมายงานไดอ้ย่างเหมาะสม
กบัความรู้ ความถนัด และลกัษณะเฉพาะบุคคล และยงัสอดคลอ้งกบัหลกัการมอบอาํนาจของ สตีเฟน 
อาร์ โควี่ (Stephen R. Covey, 1991) ท่ีไดก้ล่าวไวว้่า หลกัการมอบอาํนาจ ข้ึนอยูก่บัโอกาสในการ
มอบอาํนาจ (Empowerment Opportunities) ประกอบด้วย มีการมอบหมายงานสําคญัให ้
(Delegation) และการมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมาย (Participative goal setting) โดย   ดมัแฮม และ
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คณะ (Dunham,  And  other, 1989) แสดงความเห็นว่า  การรับรู้ถึงมีการมีส่วนร่วมในการจดัการ 
(Participatory management)  คือ ความรู้สึกของพนักงานท่ีว่า พวกเขาสามารถมีอิทธิพล ในการ
ตดัสินใจ เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
   ทั้งน้ี ตามหลกัการบริหารจดัการภาครัฐโดยทัว่ไป จะตอ้งเป็นไปเพ่ือการตอบสนอง 
ต่อหลกัประสิทธิผล ประสิทธิภาพ ความคุม้ค่า และอรรถประโยชน์ท่ีเกิดข้ึนจากการดาํเนินการใน
การพิจารณาถึงหลกัการบริหารกิจการขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลเฉพาะส่วนท่ีตอ้งรับผิดชอบ
เก่ียวกบัการบริหารจดัการทรัพยากรท่องเท่ียวท่ีมีอยู่ในพ้ืนท่ีนั้น จะตอ้งคาํนึงถึงความคล่องตวัใน
การบริหารจดัการ การมีส่วนร่วมของประชาชนในการบริหารจดัการ การมอบอาํนาจ และการ
ประเมินผลและตรวจสอบผลการปฏิบติัได ้(มนสั  สุวรรณ และคณะ, 2543 : 129) ในการมอบอาํนาจ
ของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จึงเป็นอีกหลกัการบริหารท่ีสาํคญัอีกหลกัการหน่ึงท่ีจะช่วยให้
การจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลประสพความสําเร็จ โดยปลดัองคก์าร
บริหารส่วนตาํบล ควรให้อาํนาจแก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการปฏิบติังานในทุกกระบวนการของ แต่ละ
กิจกรรม รวมถึงให้อาํนาจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการตดัสินใจในงานท่ีมอบหมายให้ปฏิบติั โดย
แสดงออกถึงความเตม็ใจท่ีจะปรับปรุงแกไ้ข คาํสัง่ ระเบียบ ขอ้กฎหมายท่ีจะใหอ้าํนาจในการทาํงาน
แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงจะเป็นการส่งเสริมใหบุ้คลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีความเตม็ใจท่ี
จะปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการการท่องเท่ียวอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ  

 
  องค์ประกอบที่ 7   ตัวแปรด้านการมีความยืดหยุ่นในการทํางาน  ประกอบดว้ย 3 ปัจจยั 
ซ่ึงในองคป์ระกอบท่ี 7 ประกอบดว้ยปัจจยัท่ีมีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .596-.681 ซ่ึงอธิบายได้
ถึงความสอดคลอ้งของปัจจยัทั้ง 3 ปัจจยั เม่ือพิจารณาตามปัจจยัท่ีมีค่านํ้ าหนกัสูง คือ สามารถ
ปรับเปล่ียนแผนงาน และขอบเขตของงานในการจดัการการท่องเท่ียวของบุคลากรในองคก์ารได้
อยา่งเหมาะสม สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ แซนดิน่ี (Sandiny, as cited in Air War College Center for 
Strategic Leadership Studies, 2004) ท่ีไดเ้สนอว่า  การยดืหยุน่ปรับตวั เป็นส่วนหน่ึงของสมรรถนะ
หลกัของผูบ้ริหารในระดบักลาง แมคกรู (McGuire, as cited in Air War College Center for Strategic 
Leadership Studies, 2004) ผูน้าํตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถนาํเทคนิคต่างๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการ
ทาํงานได ้ดงัท่ี แอนตนัและคณะ (Anton, Davidson, Lovell & Mason, 1999) กล่าวว่า  การท่ีพนกังาน
ทาํงานไดม้ากกวา่ท่ีองคก์ารกาํหนดไว ้และสนบัสนุนเพื่อนร่วมงาน ทาํใหอ้งคก์ารสามารถวางใจใน
ผลการปฏิบติังาน ส่งเสริมบรรยากาศท่ีดีในการทาํงาน   
   ดงันั้น ความยืดหยุ่นในการทาํงาน จึงมีความสําคญัต่อสมรรถนะการจดัการการ
ท่องเท่ียว เน่ืองจากเป็นส่ิงท่ีทาํให้ความตึงเครียดในการทาํงานลดลงได ้ในปัจจุบนัปลดัองคก์าร
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บริหารส่วนตาํบลตอ้งเผชิญกบัสภาวะการทาํงานท่ีตึงเครียดอยูต่ลอดเวลา การสร้างความยดืหยุน่ใน
การทาํงานจะสามารถช่วยให้ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลสามารถจดัระเบียบการทาํงานเก่ียวกบั
การจดัการการท่องเท่ียวไดอ้ย่ามีประสิทธิภาพ และยงัสามารถติดตามผลงานไดอ้ย่างเป็นระบบมาก
ยิ่งข้ึน นอกจากน้ี ในการบริหารงานท่ีประสิทธิภาพควรจะมีการตรวจสอบงานแต่ละอย่างว่ากาํลงั
ดาํเนินไปในทิศทางท่ีถูกตอ้งหรือไม่เพ่ือพิจารณาถึงทางเลือกต่างๆ ท่ีจะนาํมาใชใ้นการบริหารงาน
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
  องค์ประกอบที่ 8  ตัวแปรด้านการมีความรู้ทางการจัดการ ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั ซ่ึง
ในองคป์ระกอบท่ี 8 ประกอบดว้ยปัจจยัท่ีมีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .695-.696 ซ่ึงอธิบายไดถึ้ง
ความสอดคลอ้งของปัจจยัทั้ง 2 ปัจจยั  เม่ือพิจารณาตามปัจจยัประกอบดว้ย มีความรู้และเขา้ใจใน
ระเบียบวิธีการปฏิบติัราชการเก่ียวกับการท่องเท่ียวเป็นอย่างดี และมีความเขา้ใจในวิธีการใช้
เทคโนโลยีสมยัใหม่ในการบริหารจดัการการท่องเท่ียว สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ เซนเจอร์ และ 
โฟลค์แมน (Zenger and Flokman  อา้งถึงใน ชยัเสฎฐ ์พรหมศรี, 2549 : 34) ซ่ึงกล่าวว่า สมรรถนะ
ของผูน้าํข้ึนอยู่กบั ความสามารถส่วนบุคคลหรือทกัษะ ไดแ้ก่ ความรู้เก่ียวกบังาน ความรู้เก่ียวกบั
นวตักรรมทางการบริหาร และการใชเ้ทคโนโลยไีดอ้ยา่งมีประสิทธิผล  
   เซอร์โต (Certo, 2000 อา้งใน สาํนกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2546 : 
320) สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ กระทรวงอุตสาหกรรม (2548 :7) กล่าวถึง การบริหารจดัการ
องคก์ารท่ีใชอ้งคค์วามรู้ และนวตักรรมเพ่ือการปฏิบติังาน และการมีความรู้ความสามารถพ้ืนฐาน 
ความรู้ความสามารถเฉพาะเก่ียวกบังาน วรรณพร แสงพาณิชย ์(2552) พบว่า  สมรรถนะเฉพาะ  
(ตาํแหน่งงาน)  คือ ความรู้ความสามารถในงาน โดยความรู้ท่ีปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลตอ้งมี
เพ่ือให้การจดัการการท่องเท่ียวดาํเนินไปอย่างถูกตอ้งปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ตอ้งมีความรู้
และเขา้ใจในระเบียบวิธีการปฏิบติัราชการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท่องเท่ียวเป็นอยา่งดี โดยเฉพาะในส่วน
ของกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง และมีความเขา้ใจในวิธีการใชเ้ทคโนโลยีสมยัใหม่ในการบริหารจดัการ 
เพื่อให้การท่องเท่ียวในองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตพื้นท่ีความรับผิดชอบเป็นท่ีรู้จักอย่าง
แพร่หลาย ซ่ึงจะส่งผลต่อความสาํเร็จในการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  
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   2.  การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยของสมรรถนะการจัดการการท่องเที่ยวของ      
ปลดัองค์การบริหารส่วนตําบล 
    
      จากสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวหลงัจากวิเคราะห์องคป์ระกอบ สามารถ
นาํมาวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบล  รายตวัแปร ไดด้งัน้ี  
 
   ตวัแปรดา้นการอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน โดยรวมมีสมรรถนะสูง ปัจจยั
ท่ีมีสมรรถนะสูงท่ีสุด  คือ มุ่งสร้างบรรยากาศในการทาํงานเป็นทีมในการจดัการการท่องเท่ียว โดย       
ศิลากร กุลเจริญ (2549) ไดจ้ดักลุ่มสมรรถนะเป็น 2 กลุ่มหลกัโดยการทาํงานเป็นทีม และความรับผิดชอบ 
เป็นหน่ึงในห้าของสมรรถนะหลกัของพนักงานในองค์กร ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ปริญญ์ พิชญวิจิตร์ 
(2544) และ อญัชลี  บริบูรณ์เวช (2549 : 49) พบว่า สมรรถนะในบทบาทผูอ้าํนวยความสะดวก 
ประกอบดว้ยสมรรถนะยอ่ย ไดแ้ก่ การสร้างทีมงาน สมปอง จนัทคง (2554) กล่าวถึง กระบวนการ   
8 ขั้นในการสร้างสรรค ์การเปล่ียนแปลงองคก์ร ของ John P. Kotter ว่าการทาํงานกลุ่มให้มีพลงั
อาํนาจพอท่ีจะนําคนอ่ืนๆ ในองค์กรไปสู่การเปล่ียนแปลง ให้ทาํงานร่วมกนัเป็นทีม สอดคลอ้งกับ   
เฉลิมวิทย ์  ฉิมตระกลู (2550) นอกจากน้ี ทรินกา (Trinka, , as cited in Air War College Center for 
Strategic Leadership Studies, 2004) พบว่า สมรรถนะการสร้างความพึงพอใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
(Employee Satisfaction) ประกอบดว้ย การสร้างทีมงาน และการผสานความแตกต่าง ปลดัองคก์าร
บริหารส่วนตาํบลจาํเป็นต้องสร้างสรรค์ทีมงานเพ่ือดาํเนินงานด้านการจัดการท่องเท่ียวให้มี
ประสิทธิภาพ โดยบูรณาการผสานความแตกต่าง และความหลากหลายของบุคลากรในองคก์าร ดว้ยการ
จูงใจให้บุคลากรในองค์การร่วมมือกนั รวมทั้งให้ความช่วยเหลือในการจดัเตรียมอุปกรณ์ และ      
ส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆ ในการทาํงานของบุคลากร ให้สามารถรองรับและก้าวทนักบัการ
เปล่ียนแปลงทางการท่องเท่ียว 
 
   ตวัแปรด้านการส่ือสาร โดยรวมมีสมรรถนะสูง ปัจจยัท่ีมีสมรรถนะสูงท่ีสุด 
ได้แก่  สามารถกาํหนดแนวทางปฏิบัติงานเก่ียวกับการจัดการการท่องเท่ียวเพื่อให้บรรลุตาม
เป้าหมายขององคก์าร ทั้งน้ี เคทส์ และฟลอเรนท ์(Kets and Florent) กล่าวว่า บทบาทในการเป็น
ผูอ้อกแบบ และกาํหนดกลยุทธ์ให้แก่องคก์ารถือเป็นบทบาทท่ีสําคญัท่ีสุด สมรรถนะท่ีสําคญั คือ 
การมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์การมีจินตนาการ และการคิดอยา่งเป็นระบบ ซ่ึงภาวะผูน้าํท่ีจาํเป็นใน
สังคมไทยหน่ึงในสององคป์ระกอบหลกั คือ ความสามารถเชิงบริหารจดัการ ไดแ้ก่ การมีความสามารถ
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ในการกาํหนดนโยบาย และมีการวางแผนการดาํเนินงานท่ีชดัเจน สอดคลอ้งกบั  ฐณิกานต ์ เต่งตระกูล 
(2551) พบว่า ตวับ่งช้ีสมรรถนะดา้นการบริหาร ประกอบดว้ย การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การมีภาวะผูน้าํ  การ
ส่ือสาร และการจูงใจ และการมีวิสัยทศัน์ ในขณะท่ี วิโรจน์ ลกัขณาอดิศร (2550 : 92-97) กล่าวถึง 
ทกัษะท่ีจาํเป็นสาํหรับบุคลากรแต่ละระดบัในการพฒันาว่า ทกัษะในการวางแผนและวางกลยทุธ์ใน
การทาํงาน การคิดอย่างเป็นระบบ เป็นทกัษะท่ีจาํเป็นสําหรับผูบ้ริหาร เพราะถา้ขาดการวางแผน 
และควบคุมการปฏิบติัจะทาํให้หน่วยงานขาดทิศทาง มีความล่าชา้ ไม่สามารถบรรลุวตัถุประสงคท่ี์    
ตั้งไว ้สควิเรส ปาลติ์คารล ์แอนนา (Squires Patricia Ann, 1993) พบว่า สมรรถนะดา้นทกัษะการ
ส่ือสารระหว่างบุคคล มีความสําคญัในตาํแหน่งผูบ้ริหารซ่ึงการจดัการการท่องเท่ียว เป็นทกัษะท่ี
จาํเป็นอีกทกัษะหน่ึง เพราะตอ้งใชท้กัษะความชาํนาญเฉพาะดา้นท่ีแตกต่างจากภารกิจหลกัของ
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ซ่ึงปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลตอ้งสามารถกาํหนดแนวทางปฏิบติังาน
เก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียวท่ีชัดเจน ให้ผูท่ี้เก่ียวขอ้งสามารถ ปฏิบติัไดอ้ย่างถูกตอ้ง และมี
ประสิทธิภาพบรรลุตามเป้าหมายขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

   
   ตวัแปรดา้นการให้โอกาสแสดงความคิดเห็น โดยรวมมีสมรรถนะสูง ปัจจยัท่ีมี
สมรรถนะสูงท่ีสุด ได้แก่ รับฟังปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการจัดการการท่องเท่ียวกับบุคลากรภายใน
องคก์าร และเสนอแนะวิธีการปรับปรุงแกไ้ขได ้ วิทเซอร์, บาสเกอร์ และครูเกอร์ (Witziers, Basker 
& Kruger, 2003) พบว่า ผูบ้ริหารโรงเรียน มีอิทธิพลโดยตรงต่อครูและครูมีอิทธิพลโดยตรงต่อ
นกัเรียน (Goddard, Sweetland & Hoy, 2000) ในทาํนองเดียวกนักบั การปฏิบติังานของปลดัองคก์าร
บริหารส่วนตาํบล ท่ีจะตอ้งเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการทาํงาน เพราะบุคลากรภายใน
องคก์รมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออ้มกบัความสาํเร็จในงานของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
ในฐานะผูน้าํคุณภาพตอ้งให้ความสาํคญัทั้งในดา้นการฟังความคิดเห็น รวมทั้งเปิดโอกาสให้มีส่วน
ร่วมในการดาํเนินการ สอดคลอ้งกบั อมัพา  ถว้ยงาม (2551) การมีส่วนร่วม และการแกปั้ญหา  เจณศจี  
ไพบูรยส์วสัด์ิ (2543) พบว่า  สมรรถนะหลกัท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังาน คือ การแกไ้ขปัญหาและ  
การตดัสินใจ การรับฟังปัญหาท่ีเกิดข้ึนจึงเป็นอีกวิธีการหน่ึงในการแกปั้ญหา และตดัสินใจในการ
ดาํเนินการในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการการท่องเท่ียว 
 
   ตวัแปรดา้นการปรับตวั โดยรวมมีสมรรถนะสูง โดยปัจจยัท่ีมีสมรรถนะสูงท่ีสุด 
คือ สามารถปรับตวัให้ทาํงานดา้นการจดัการการท่องเท่ียวร่วมกบับุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัได ้ 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ เฉลิมวิทย ์ฉิมตระกลู (2550) ทรินกา (Trinka, , as cited in Air War College 
Center for Strategic Leadership Studies, 2004) พบว่า สมรรถนะของการเป็นผูน้าํ (Leadership) 
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ประกอบด้วย ความสามารถในการปรับตัว และการสร้างความพึงพอใจแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 
(Employee Satisfaction)  ดว้ยการผสานความแตกต่าง  การสร้างการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง  และ  สิร์รานี 
วสุภทัร (2551 : 67) และ สเตียร์ (Steers, 1991) ท่ีกล่าวว่า ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและ
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เป็นความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์าร 
การตระหนกัรู้ถึงภารกิจองคก์าร การปรับตวัต่อสภาพแวดลอ้ม (Goleman, 2001) สอดคลอ้งกบั        
บูแรคและมาชีว ์(Burack nad Mathys,2001) รูปแบบสมรรถนะท่ีจาํเป็น คือ การเพิ่มคุณค่าในการ
ปรับตวัให้เขา้ใจกนั ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบท่ีทาํให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ส่วนตาํบล  
 
   ตวัแปรดา้นการเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง โดยรวมมีสมรรถนะสูง ปัจจยัท่ีมี
สมรรถนะสูงท่ีสุด คือ  มีความรู้ ความเขา้ใจหลักวิชาการ และวิธีการสนับสนุน ในการบริหาร         
การเปล่ียนแปลงเพ่ือใชใ้นการจดัการการท่องเท่ียว สอดคลอ้งกบั โกลแ์มน, โบยาซีสและแมคคี 
(Goleman, Boyatzis and Mckee, 2003 : 327-332) พบว่า สมรรถนะของผูบ้ริหาร ประการหน่ึงคือ 
เป็นตวัเร่งการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย  ในความเห็นของ เซนเจอร์ และโฟลค์แมน (Zenger and 
Flokman, อา้งถึงใน ชยัเสฎฐ ์พรหมศรี, 2549 : 34) สมรรถนะของผูน้าํข้ึนอยูก่บัความสามารถส่วน
บุคคล หรือทกัษะ ไดแ้ก่ ความรู้เก่ียวกบังาน ความรู้เก่ียวกบันวตักรรมทางการบริหาร และการใช้
เทคโนโลยไีดอ้ยา่งมีประสิทธิผล สอดคลอ้งกบั แมคแซนและคณะ (McAshan et al., 2000) สมรรถนะ
ของผูน้าํท่ีประสพความสําเร็จ คือ มีความรู้ มีความสามารถในกระบวนการเก็บรวบรวมขอ้มูล
ข่าวสารที่มีอยา่งหลากหลาย รอบรู้ในเชิงธุรกิจ เป็นผูน้าํที่มีความเขา้ใจถึงสภาพแวดลอ้มต่างๆ 
ขององคก์าร สนบัสนุนการเปล่ียนแปลง (sponsoring change)โดยเป็นผูท่ี้ทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 
และการเป็นผูช้นะการเปล่ียนแปลง (Hughes, Ginnett and Curphy, 2002)  
 
   ตวัแปรดา้นการมอบอาํนาจ โดยรวมมีสมรรถนะสูง ปัจจยัท่ีมีสมรรถนะสูงท่ีสุด 
คือ  แสดงออกถึงความเตม็ใจท่ีจะปรับปรุงแกไ้ข คาํสัง่ ระเบียบ ขอ้กฎหมายท่ีจะใหอ้าํนาจในการทาํงาน               
ดา้นการจดัการการท่องเท่ียวแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  สัมพนัธ์กบั แบลค็และพอร์เตอร์ (Black and Porter, 
2000) พบว่า ปัจจยัภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ การเมืองและกฎหมาย ซ่ึงมีผล
ให้องคก์ารตอ้งปรับเปล่ียนนโยบายการทาํงาน ระบบบริหารงาน ซ่ึงตอ้งมีวิธีการเปล่ียนแปลงให้
รวดเร็วและเกิดความขดัแยง้นอ้ยท่ีสุด วิโรจน์  ลกัขณาอดิศร (2550 : 92-97) ไดก้ล่าวถึง ทกัษะท่ี
จาํเป็นสาํหรับบุคลากรแต่ละระดบัในการพฒันาบุคลากร เก่ียวกบัทกัษะในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
(Human Skill) ทกัษะท่ีมีความสาํคญัระดบัผูบ้ริหารจึงถึงระดบัสูง ไดแ้ก่ การจดัสรรและมอบหมาย
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งาน โดยสามารถกระจายงาน กระจายอาํนาจให้ทัว่ถึงและเป็นธรรม รวมทั้งมีหลกัเกณฑก์ารพิจารณา
เพื่อให้ทุกคนยอมรับ สอดคลอ้งกบั นิตยา  สง่าวงษ ์(2545) สุภาภรณ์  ทองใหญ่ (2544) การเสริมสร้าง
พลงัอาํนาจในงานเป็นกระบวนการท่ีสามารถถ่ายทอดอาํนาจจากบุคคลหรือกลุ่มคนไปสู่ผูอ่ื้นโดย
การช่วยเหลือ สนบัสนุน อาํนวยความสะดวก เพ่ือให้บุคคลนั้น มีความสามารถ เพิ่มพูนศกัยภาพของ
บุคคล ให้สามารถปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเองอย่างมีคุณภาพและบรรลุเป้าหมายขององคก์าร มาร์แชล 
โกลดส์มิท (Marshall Goldsmith , 2003) ไดก้ล่าวไวว้่า ผูน้าํในอนาคต ตอ้งเขา้ใจกฎหมาย เพราะใน
มุมมองหน่ึง คือการเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงออกถึงความสามารถในการปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งต่อเน่ือง และมีประสิทธิภาพ บนพื้นฐานของความถูกตอ้งตามระเบียบ และขอ้กฎหมายของ
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลรวมถึงกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง  
 
    ตวัแปรดา้นการมีความยืดหยุ่นในการทาํงาน โดยรวมมีสมรรถนะสูง ปัจจยัท่ีมี
สมรรถนะสูงท่ีสุด คือ สามารถปรับเปล่ียนเทคนิค ขั้นตอนและวิธีการทาํงานในการจดัการการ
ท่องเท่ียว ให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน สอดคลอ้งกบั วุฒิพล สกลเกียรติ (2546) พบว่า ปัจจยัใน
การเรียนรู้ ไดแ้ก่ งาน ซ่ึงประกอบดว้ยการเปล่ียนแปลงลกัษณะงาน และการทาํงาน การปรับระบบ
การทาํงาน ฟิลด์ (Field : 1991) ไดใ้ห้ความสําคญัดา้นทกัษะการจดัการในดา้นการทาํงาน โดย
มุ่งเนน้การฝึกทกัษะ การทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น รวมถึงการวางแผนการทาํงานเพ่ือใหเ้กิดความเสียหาย
นอ้ยท่ีสุด เพื่อเป็นการริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ รัชฎา ณ น่าน (2550 : 30-33) ท่ีไดก้ล่าวถึง คุณลกัษณะ
เชิงพฤติกรรมของปลัดองค์การบริหารส่วนตาํบลท่ีถูกกาํหนดข้ึนเพื่อหล่อหลอมค่านิยม และ
พฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ร่วมกนั ไดแ้ก่ การสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน (Expertise) รู้จกัพฒันา 
ปรับปรุง ประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวิชาการ และเทคโนโลยต่ีางๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ  
เพราะปัจจุบนัระบบการส่ือสารมีประสิทธิภาพ ทาํให้ประชาชนในทุกส่วนได้รับรู้ข่าวสารความ
เคล่ือนไหวทัว่ถึงกนัหมด การทาํงานจะตอ้งปรับการทาํงาน และวิธีการทาํงานให้เหมาะสมกบั
สถานการณ์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งตอ้งมองเห็นความสาํคญัของวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชท่ี้
ทนัสมยั และนาํมาประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชน์กบัการทาํงานเก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียวของ
ตนใหม้ากท่ีสุด 
                               
   ตวัแปรดา้นการมีความรู้ทางการจดัการ โดยรวมมีสมรรถนะสูง ทั้งการมีความรู้
และเขา้ใจในระเบียบวิธีการปฏิบติัราชการเก่ียวกบัการท่องเท่ียวเป็นอย่างดี และมีความเขา้ใจใน
วิธีการใชเ้ทคโนโลยีสมยัใหม่ในการบริหารจดัการการท่องเท่ียว นกัวิจยัแห่งสถาบนั CLL (the 
Center for Creative Leadership : 2006) พบวา่ สมรรถนะท่ีจาํเป็นไดแ้ก่ ทกัษะดา้นเทคนิคและความ
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เขา้ใจ (technical and cognitive skills) สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) ร่วมกบั
ศูนยบ์ริการวิชาการแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั (2546 ก : 40) พบว่า ผูน้าํควรมุ่งเนน้ความรอบรู้ใน
งาน และความสามารถในการบริหารจดัการ วรรณพร  แสงพาณิชย ์(2552) พบว่า สมรรถนะเฉพาะ 
(ตาํแหน่งงาน) คือ ความรู้ความสามารถในงาน  ฟิลด ์(Field : 1991) ไดใ้หค้วามสาํคญัดา้นทกัษะการ
จดัการทั้งในดา้นการทาํงาน การเรียนรู้ในสถานท่ีทาํงาน ในประเดน็ทกัษะการจดัการโดยมุ่งเนน้การ
ฝึกทกัษะ  เป็นการเรียนรู้เพื่อให้เป็นการปรับตวัเองและริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ส่วน ธีรนุช  หร่ิมเจริญ 
และประจกัษ ์ทรัพยอุดม (2548) ท่ีกล่าวถึง สมรรถนะดา้นเทคนิค ว่าประกอบดว้ย ความรู้ในดา้น
วิศวกรรม โดยความรู้ท่ีปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลตอ้งมีเพ่ือให้การจดัการการท่องเท่ียวดาํเนิน
ไปอย่างถูกตอ้ง ปลดัองค์การบริหารส่วนตาํบลตอ้งมีความรู้และเขา้ใจในระเบียบวิธีการปฏิบติั
ราชการโดยเฉพาะในส่วนของกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท่องเท่ียว และมีความเขา้ใจในวิธีการใช้
เทคโนโลยีสมยัใหม่ในการบริหารจดัการ เพ่ือให้การท่องเท่ียวในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขต
พื้นท่ีความรับผดิชอบเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย   
 
 3. วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อจัดลําดับความสําคัญของปัจจัยในองค์ประกอบที่เหมาะสมของ
สมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่ว 
 
  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อจัดลาํดับความสําคัญในองค์ประกอบของสมรรถนะ      
การจดัการการท่องเท่ียว  พบว่า ปัจจยัท่ีมีความสําคญัมากท่ีสุด คือ รับฟังปัญหาท่ีเกิดข้ึนใน         
การจดัการการท่องเท่ียวกบับุคลากรภายในองคก์าร และเสนอแนะวิธีการปรับปรุงแกไ้ขได ้ปัจจยัท่ี
สาํคญัรองลงมา ไดแ้ก่ ยอมรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรภายนอกองคก์ารและพยายามหาขอ้สรุป
ร่วมกนัในการทาํงานเก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียว, ให้อาํนาจแก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน 
ในกิจกรรมทุกกระบวนการของการจดัการการท่องเท่ียว, สามารถปรับตวัใหท้าํงานดา้นการจดัการ
การท่องเท่ียวร่วมกบับุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัได ้ ทั้งน้ีปัจจยัสาํคญัในองคป์ระกอบของสมรรถนะ
การจดัการการท่องเท่ียวดงักล่าวมีความสมัพนัธ์กบั  โรทเวล (Rothwell, 2002 : 6) ไดใ้หค้าํจาํกดัความ
ไวว้่าสมรรถนะคือ คุณสมบติัใดๆ ท่ีคนมีและช่วยให้บรรลุผลผลสําเร็จของาน เดวิด ดี ดูบอยส์ และ
คณะ (David D. Dubois and others, 2004) กล่าวว่า สมรรถนะหมายถึง ลกัษณะเฉพาะท่ีมีอยูใ่นตวั
บุคคลและนํามาใช้ได้อย่างเหมาะสม ในแนวทางท่ีถาวรเพื่อบรรลุผลการปฏิบัติท่ีนําไปสู่
ความสาํเร็จ ไรแลท และโลฮาน (Rylatt & Lohan,1995 : 47) สมรรถนะคือ ลกัษณะท่ีจาํเป็นต่อการ
ปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ ในสถานการณ์หรือในงานหน่ึง ซ่ึงเป็นสมรรถนะในมุมมองของ
ปัจจยัท่ีจะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมในการทาํงาน พาร์ราแลนด ์ซี. เค. และ แกร่ี ฮาเมล (Prahalan C.K. & 
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Gary Hamel : 1994) หมายถึง การผสมผสานทกัษะ ความรู้ และเทคโนโลยขีององคก์ร ในการดาํเนินงาน 
เดอลแ์ละเฮอร์ (Dale & Hes,1995 : 80) ให้ความหมายสมรรถนะในดา้นอาชีพ (Occupational 
Competency)  ว่าหมายถึงความสามารถ (Ability) ในการทาํกิจกรรมต่างๆ ในสายอาชีพ เพื่อใหก้าร
ปฏิบติังานเป็นไปตามมาตรฐานท่ีถูกคาดหวงั ส่วน โอ ฮาแกน (O’Hagan, 1996: 4-5) ไดใ้ห้ความ
คิดเห็นว่า สมรรถนะเป็นแนวคิดกวา้งอนัหน่ึงท่ีคนสามารถถ่ายทอด ถ่ายเท หรือเคล่ือนยา้ยทกัษะ
และความรู้ ไปสู่สถานการณ์ใหม่ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงานซ่ึงแนวคิดดงักล่าวมีอยู่ทัว่ไปภายใน
องคก์รการวางแผนงาน การเปล่ียนแปลงใหม่ๆ ตลอดจนมีกิจกรรมท่ีไม่ใช่งานประจาํทัว่ไป ซ่ึงการ
รับฟังปัญหาท่ีเกิดข้ึน การรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรภายนอกองคก์าร และพยายามหาขอ้สรุป
ร่วมกนัในการทาํงาน การให้อาํนาจแก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการปฏิบติังานในกิจกรรมทุกกระบวนการ
และสามารถปรับตวัใหท้าํงานร่วมกบับุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัได ้ถือว่าเป็น ความสามารถเฉพาะ
บุคคลในการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพในสถานการณ์หรือในงานหน่ึง สาํหรับการปฏิบติังาน
อยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงทาํให้บุคคลแสดงออกถึงพฤติกรรมอนันาํมาสู่ผลงานและผลสุดทา้ย นาํมา
ซ่ึงผลลพัธ์ท่ีองคก์รตอ้งการ (Ganesh Shermon, 2004 : 11-12) 
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บทที ่6 
 
 
 

สรุปผลการวจิยั และข้อเสนอแนะ 
 
 

  การวิจยัเร่ือง สมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
คร้ังน้ี สามารถนําผลการวิจัย ไปใช้เป็นแนวทางในการวางแผนและพฒันาสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานดา้นการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล รวมถึงสมรรถนะในงาน
ใหก้บับุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ใหมี้ประสิทธิภาพเพิ่มมากยิง่ข้ึน และใชใ้นการวางแผน
จดัทาํแผนงบประมาณ ทั้งในดา้นของการพฒันาบุคลากรเพ่ือการจดัการการท่องเท่ียว และในดา้น
การวางแผนพฒันาการท่องเท่ียวในพื้นท่ีไดอ้ยา่งเหมาะสม  
 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 
     1. เพื่อศึกษาองคป์ระกอบของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์าร
บริหารส่วนตาํบล 
 2. เพื่อศึกษาปัจจยัของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
 3. เพื่อจัดลําดับความสําคัญของปัจจัยในองค์ประกอบของสมรรถนะการจัดการ          
การท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
 
 
ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
 
 ประชากร (Population) 
 
  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่   
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      1.ประชากรสําหรับตอบแบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เพื่อการ
รวบรวมขอ้มูลในการสร้างแบบสอบถามในการวิจยั ไดแ้ก่ ผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นการท่องเท่ียว นายก
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล นายอาํเภอ และปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  
      2. ประชากรสาํหรับตอบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ใน
เขตภูมิภาคตะวนัตก ตามการแบ่งเขตการบริหารราชการของกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย   
จาํนวน 343 คน 

 
      กลุ่มตัวอย่าง (Sampling group) 

 
  การคดัเลือกกลุ่มตวัอย่างในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้าํหนดลกัษณะการเลือกกลุ่ม
ตวัอยา่งในรูปแบบการเลือกตวัอยา่งเชิงทฤษฎี (Theoretical Sampling) คือ เป็นผูท่ี้มีความเก่ียวขอ้ง
กับการจัดการการท่องเท่ียวของปลัดองค์การบริหารส่วนตาํบล โดยจะเป็นผูท่ี้มีความรู้ด้าน           
การท่องเท่ียว และเป็นผูท่ี้มีความเก่ียวขอ้งกบัปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในการปฏิบติังาน และ
ใชว้ิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ผูว้ิจยัไดก้าํหนดกลุ่มตวัอยา่งโดยดาํเนินการ ดงัน้ี 
       1. กลุ่มตวัอยา่งสาํหรับตอบแบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) โดยใช้
เกณฑ์การมีส่วนเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังานดา้นการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบล ในการคดัเลือกผูเ้ช่ียวชาญ โดยจะเป็นผูท่ี้มีความรู้ดา้นการท่องเท่ียว และเป็นผูท่ี้มีความ
เก่ียวขอ้งกบัปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในการปฏิบติังาน จาํนวน 17 คน ไดแ้ก่   
            1.1 ผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นการท่องเท่ียวในพื้นท่ีท่ีทาํการศึกษา จาํนวน 4 คน   

   1.2 นายอาํเภอ ในพ้ืนท่ีท่ีทาํการศึกษา จาํนวน 4 คน  
   1.3 นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล โดยคดัเลือกจากนายกองคก์าร

บริหารส่วนตาํบล ท่ีมีขนาดใหญ่ท่ีสุดในพื้นท่ีท่ีทาํการศึกษา ตามหลกัเกณฑก์ารแบ่งขนาดองคก์าร
บริหารส่วนตาํบล กระทรวงมหาดไทย จาํนวน 4 คน 

           1.4 ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง โดยเลือกจาก
ตาํบลท่ีมี การจดัการการท่องเท่ียวท่ีเขม้แข็ง ในจงัหวดัทางดา้นตะวนัตกท่ีมีช่ือเสียงทางดา้นการ
ท่องเท่ียว คือ จงัหวดัเพชรบุรี และจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จาํนวน 5 คน   
   2. กลุ่มตวัอย่างสําหรับตอบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล           
ในเขตภูมิภาคตะวนัตก  ตามการแบ่งเขตการบริหารราชการของกรมการปกครอง  กระทรวงมหาดไทย  
ซ่ึงมีประชากรทั้งส้ิน 343 คน ทั้งน้ีไดค้ดัเลือกกลุ่มตวัอย่างโดยใชก้ารสุ่มแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) (ธานินทร์  ศิลป์จารุ, 2550 : 42-60)  การกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่าง ผูว้ิจยัใชต้าราง
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สาํเร็จรูปของเครจซี และมอร์แกน (Krejecie & Morgan, 1970 : 608 อา้งใน พิสณุ ฟองศรี,2550 : 109) 
กาํหนดค่าความคลาดเคล่ือนท่ี 0.05 แต่เน่ืองจากการวิจยัคร้ังน้ี จาํนวนประชากรไม่ตรงกบัตาราง   
จึงใชจ้าํนวนประชากรถดัไป คือ จาํนวน 360 คน ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 186 คน แต่ทั้งน้ี ผูว้ิจยัได้
เก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 200 คน เน่ืองจากเป็นขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีเลก็ท่ีสุด
สาํหรับการวิเคราะห์องคป์ระกอบ  (Factor Analysis)   

 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการรวบรวมข้อมูล 
 

     ในการวิจยั เร่ือง สมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  
ผูว้ิจยัใชเ้คร่ืองมือ 2 ชนิด คือ  
    1. แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) ซ่ึงประกอบดว้ยคาํถามท่ี
เป็นขอ้มูลพื้นฐานของผูใ้ห้ขอ้มูล หรือผูถู้กสัมภาษณ์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ตาํแหน่งงาน ภาระงานและ
ความรับผิดชอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท่องเท่ียว อายุงานในตาํแหน่ง ช่ือ และลกัษณะขององคก์ร และ 
ขอ้คาํถามท่ีเก่ียวกบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบล ท่ีผูใ้หข้อ้มูลมีความเห็นวา่มีความสาํคญัต่อการปฏิบติังานดา้นการจดัการการท่องเท่ียว 

2. แบบสอบถามสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบล (Questionnaires) เป็นเคร่ืองมือท่ีสร้างข้ึนเพื่อวิเคราะห์ขอ้มูล และวิเคราะห์องคป์ระกอบของ
สมรรถนะของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในการจดัการการท่องเท่ียว ประกอบดว้ย 3 ตอน ดงัน้ี 
    ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
และระยะเวลาในการดาํรงตาํแหน่ง   
               ตอนท่ี 2 ขอ้มูลองคป์ระกอบของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดั
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล   

               ตอนท่ี 3 ขอ้มูลอ่ืนๆ เป็นแบบสอบถามปลายเปิด 
 
 
การพฒันาคุณภาพเคร่ืองมือ 
 
      ผูว้ิจยันาํร่างแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบจากอาจารยท่ี์ปรึกษาแลว้ ให้ผูเ้ช่ียวชาญ 
จาํนวน 5 ท่าน ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม และความสอดคลอ้งของ      
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ขอ้คาํถามกบันิยามตวัแปร ผลการวิเคราะห์ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective 
Congruence : IOC) พบวา่ ขอ้คาํถามจากแบบสอบถาม เร่ือง สมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของ
ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  มีค่าตั้งแต่ 0.80 – 1.00  

 
      หลงัการตรวจสอบความเท่ียวตรงเชิงเน้ือหาแลว้ ผูว้ิจยันาํแบบสอบถามมาปรับแกต้าม
คาํแนะนาํของผูเ้ช่ียวชาญ จากนั้นนาํแบบสอบถามไปทดลองใชก้บักลุ่มทดลอง (Try Out) ท่ีมี
ลกัษณะเดียวกบักลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 30 คน แลว้นาํขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ 

(Reliability) ของแบบสอบถามโดยหาค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟา (α) ของครอนบาค (Cronbach’s alpha 
Coefficiency) ได้ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดั
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล  ทั้งฉบบัเท่ากบั .9881 
 
 
การวเิคราะห์ข้อมูล (Data Analysis)  
 
 การศึกษาสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ผูว้ิจยั
กาํหนดแนวทางการวิเคราะห์ขอ้มูล  ดงัน้ี 
 
                        1. วิเคราะห์เอกสาร(Document Analysis) จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง โดยนาํขอ้มูลของเอกสารท่ีศึกษามาเป็นแนวทางในการสร้างเคร่ืองมือ 
                        2. วิเคราะห์เชิงเน้ือหา (Content Analysis) โดยการนาํขอ้มูลจากการสัมภาษณ์มา ถอดเทป 
สรุปและดาํเนินการจัดพิมพ์ โดยแยกขอ้มูลออกเป็นหมวดหมู่ หรือประโยคเป็นการวิเคราะห์
ขอ้ความ เนน้การหาความสัมพนัธ์ของประโยค และทฤษฎีต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิจยัซ่ึงอาจถือได้
วา่เป็นขอ้มูลท่ีน่าจะเป็นองคป์ระกอบของสมรรถนะในการจดัการการท่องเท่ียวมากท่ีสุด 
                        3. วิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม คือ เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา ระยะเวลาในการดาํรงตาํแหน่ง โดยใช ้ค่าความถ่ี (Frequencies) และค่าร้อยละ (Percentage) 

         4. วิเคราะห์องคป์ระกอบของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์าร
บริหารส่วนตาํบล  ดว้ยการวิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis) โดยการคาํนวณค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของตวัแปรแต่ละตวั โดยใชสู้ตร Paerson’s Product Moment Correlation Coefficient 
การสกดัองคป์ระกอบ (Factor Extraction) โดยวิธีการสกดัองคป์ระกอบหลกั (Principal Component 
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Method) การหมุนแกนองคป์ระกอบแบบมุมฉากออโธกอนอล (Orthogonal Rotation) ดว้ยวิธีการ
หมุนแกนแบบแวริแมก็ซ์ (Varimax Rotation) 

          5. การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดั
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ดว้ยค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
  6. วิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อจดัลาํดบัความสาํคญัของปัจจยัในองคป์ระกอบท่ีเหมาะสมของ
สมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียว ดว้ยการพิจารณาจากค่าไอเกน (Initial Eigen values) 
  7. วิเคราะห์ความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดั
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล โดยใช ้ค่าความถ่ี (Frequencies) และค่าร้อยละ (Percentage) 
 
 ผลการศึกษาสมรรถนะการจัดการการท่องเที่ยวของปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล  
พบว่า    

 
1. กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็น เพศชาย อายมีุจาํนวนมากท่ีสุดอยูใ่นช่วง 41-45 ปี ส่วนใหญ่ 

มีการศึกษาในระดบัปริญญาโท ดา้นระยะ เวลาในการดาํรงตาํแหน่ง ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการดาํรง
ตาํแหน่ง 11-15 ปี  
 
                        2. การวิเคราะห์องค์ประกอบของสมรรถนะการจัดการการท่องเท่ียวของปลัด
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล จากการแสดงผลการตรวจสอบเง่ือนไขของขอ้ตกลงเบ้ืองตน้  
   พบว่า ค่า KMO เท่ากบั .950 แสดงถึงความเหมาะสมของขอ้มูลทั้งหมด และ
ปัจจยัของตวัแปรทุกตวัสามารถใชว้ิเคราะห์องคป์ระกอบไดใ้นระดบัดีมากเพราะ KMO มีค่าสูงและ
จากการทดสอบ Bartlett’s Test of Sphericity พบว่า มีค่าสถิติ Chi-Square เท่ากบั 8023.313 และค่า 
P < .001 แสดงว่า มีแมทริกซ์สหสัมพนัธ์ของปัจจยัต่างๆ มีความสัมพนัธ์ทาํให้ขอ้มูลท่ีไดรั้บมา
สามารถนาํไปวิเคราะห์องคป์ระกอบได ้ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเป็นรายตวัแปร ทั้ง 8 ตวัแปร 
เรียงลาํดบัตามความสาํคญัของการอธิบาย หรือมีความแปรปรวนของขอ้มูลร้อยละจากมากท่ีสุดไป
หานอ้ยท่ีสุด ดงัน้ี   
 
   องคป์ระกอบท่ี 1 ตวัแปรดา้นการอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน ประกอบดว้ย 
11 ปัจจยั เรียงตามค่านํ้าหนกัองคป์ระกอบ จากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี  
            รู้และเขา้ใจถึงความแตกต่าง และความหลากหลายของบุคลากรในองคก์าร
ในการจดัการการท่องเท่ียว, ใหค้วามช่วยเหลือในการจดัเตรียมอุปกรณ์และส่ิงอาํนวยความสะดวก
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ต่างๆ ในการทาํงานท่ีเก่ียวกบัการท่องเท่ียวของบุคลากร, มีการแกไ้ขระเบียบ ขั้นตอนให้สะดวกต่อ
การปฏิบติังานดา้นการท่องเท่ียวของบุคลากรในองคก์าร, สามารถปรับเปล่ียนเทคนิค และวิธีการใน
การจดัการการท่องเท่ียวให้เหมาะสมกบัลกัษณะของบุคลากรแต่ละคน, มุ่งสร้างบรรยากาศในการ
ทาํงานเป็นทีมในการจดัการการท่องเท่ียว, มีการสร้างความเขา้ใจร่วมกนักบับุคลากร ถึงปัญหาและ
ผลกระทบท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการทาํงานในการจดัการการท่องเท่ียว, สามารถอธิบายไดถึ้งสาเหตุ
และประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการเปล่ียนแปลงระบบ และวิธีการทาํงานในการจดัการการท่องเท่ียว, มี
วิธีการผสานความคิดเห็นท่ีหลากหลายของสมาชิกในองคก์ารจากบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัในการ
จดัการการท่องเท่ียว, แสดงออกถึงความเขา้ใจในขอ้จาํกดัส่วนบุคคลในการจดัการการท่องเท่ียวของ
บุคลากรในบงัคบับญัชา, สามารถระบุไดถึ้งเหตุการณ์ หรือสถานการณ์ในการจดัการการท่องเท่ียว
ขององคก์ารท่ีมีผลให้ปรับเปล่ียนวิธีการทาํงานได,้  และสร้างบรรยากาศให้บุคลากรเกิดความรู้สึก
เป็นส่วนสาํคญัและร่วมมือในการทาํงานในการจดัการการท่องเท่ียว 
 
        องคป์ระกอบท่ี 2 ตวัแปรดา้นการส่ือสาร ประกอบดว้ย 10 ปัจจยั เรียงตามค่า
นํ้าหนกัองคป์ระกอบ จากมาไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี  
                                 สามารถโนม้นา้วใจใหบุ้คลากรในองคก์ารสนบัสนุนแนวทางการทาํงานใน
ดา้นการจดัการการท่องเท่ียวของตนได,้ สร้างทศันคติให้กบับุคลากรใหเ้ห็นถึงความสาํคญัของการ
ส่งเสริมการท่องเท่ียว, สามารถกาํหนดแนวทางปฏิบติังานเก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียวเพ่ือให้
บรรลุตามเป้าหมายขององคก์าร, สร้างการยอมรับในแนวปฏิบติัเก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียวของ
องคก์าร, เป็นตวัแทนขององคก์ารในการถ่ายทอดเทคนิคการส่ือสารในการจดัการการท่องเท่ียวอยา่ง
มีประสิทธิภาพ, วิเคราะห์และคาดการณ์ไดถึ้งประเด็นปัญหาและผลกระทบเก่ียวกบัการท่องเท่ียวท่ี
อาจเกิดข้ึนได,้ สร้างดชันีช้ีวดัผลการปฏิบติังานในการจดัการการท่องเท่ียว, มีเทคนิคและวิธีการให้
ผูอ่ื้นยอมรับ และมุ่งมัน่ในการทาํงานด้านการจัดการการท่องเท่ียวเพื่อเป้าหมายขององค์การ, 
สามารถคาดการณ์ถึงทิศทางการจดัการการท่องเท่ียวขององคก์ารในอนาคต, และสามารถวางแผนการ
ใชท้รัพยากรทางการบริหารเพื่อการจดัการการท่องเท่ียวไดอ้ยา่งครอบคลุม 
 
                          องคป์ระกอบท่ี 3 ตวัแปรดา้นการให้โอกาสแสดงความคิดเห็น ประกอบดว้ย 6 
ปัจจยั เรียงตามค่านํ้าหนกัองคป์ระกอบ จากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี  
                    รับฟังปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการจัดการการท่องเท่ียวกับบุคลากรภายใน
องค์การ และเสนอแนะวิธีการปรับปรุงแก้ไขได,้ ยอมรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรภายนอก
องคก์ารและพยายามหาขอ้สรุปร่วมกนัในการทาํงานเก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียว, ใหผู้อ่ื้นแสดง
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ความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียวโดยไม่มีการปิดกั้น พูดสอดแทรก หรือขดัจงัหวะ, 
ผลกัดนัในบุคลากรภายในและภายนอกองค์การแลกเปล่ียนความคิดเห็นในการทาํงานด้านการ
ท่องเท่ียว, เปิดโอกาสให้บุคลาการในองคก์ารแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียว   
ไดห้ลากหลายช่องทาง, และกระตุน้ให้บุคลากรในองคก์ารไดแ้สดงความคิดเห็นในการปฏิบติังานดา้น
การท่องเท่ียว  อยา่งต่อเน่ือง 
 
                          องคป์ระกอบท่ี 4 ตวัแปรดา้นการปรับตวั ประกอบดว้ย 6 ปัจจยั เรียงตามค่า
นํ้าหนกัองคป์ระกอบ จากมาไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี  
                                สามารถปรับตวัให้ทาํงานดา้นการจดัการการท่องเท่ียวร่วมกบับุคคลท่ีมี
ความแตกต่างกนัได,้ แสดงออกถึงความเต็มใจและความพร้อมท่ีจะรับผิดชอบงานในการจดัการ            
การท่องเท่ียวท่ีมีการเปล่ียนแปลงการปฏิบติัไปจากเดิมได,้ สามารถปรับตวัเขา้ร่วมโครงการหรือ
กิจกรรมดา้นการจดัการการท่องเท่ียวท่ีนาํมาซ่ึงการเปล่ียนแปลงตาํแหน่งหนา้ท่ีได,้ สามารถปรับตวั
ต่อการทาํงานในการจดัการการท่องเท่ียวอย่างมีประสิทธิภาพ และยอมรับการเปล่ียนแปลงของ
องคก์ารได,้ สามารถปรับเปล่ียนขั้นตอนในการทาํงานดา้นการจดัการการท่องเท่ียวของตนเองให้
เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน, และสามารถให้คาํปรึกษาแนะนาํกบับุคลากรถึงวิธีการปรับตวัให้เขา้
กบัผูบ้ริหาร และสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงในการจดัการการท่องเท่ียว 
 
                          องคป์ระกอบท่ี 5 ตวัแปรดา้นการเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย 5 
ปัจจยั เรียงตามค่านํ้าหนกัองคป์ระกอบ จากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี  
                                สามารถพฒันาองคก์รให้เป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการจดัการการ
ท่องเท่ียว, พฒันาโครงสร้างขององคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงดา้นการท่องเท่ียว, มุ่งเนน้
หาวิธีการใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงการปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัขอ้งกบัการจดัการการท่องเท่ียว, สนบัสนุน
การเปล่ียนแปลงโดยการจดัหาทรัพยากรสนับสนุนการทาํงานดา้นการจดัการการท่องเท่ียวของ
บุคลากรในองคก์าร,  และมีความรู้ ความเขา้ใจหลกัวิชาการ และวิธีการสนับสนุนในการบริหารการ
เปล่ียนแปลงเพื่อใชใ้นการจดัการการท่องเท่ียว 
 
                          องคป์ระกอบท่ี 6 ตวัแปรดา้นการใหอ้าํนาจ ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั เรียงตามค่า
นํ้ าหนกัองคป์ระกอบ จากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี  
                                ให้อาํนาจแก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน ในกิจกรรมทุกกระบวนการ
ของการจดัการการท่องเท่ียว, ใหอ้าํนาจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตดัสินใจในงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการ  
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การท่องเท่ียวท่ีมอบหมายให้ปฏิบติั,  แสดงออกถึงความเต็มใจท่ีจะปรับปรุงแกไ้ข คาํสั่ง ระเบียบ ขอ้
กฎหมายท่ีจะให้อาํนาจในการทาํงานดา้นการจดัการการท่องเท่ียวแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา,  และส่งมอบ
วิธีการปฏิบติังานดา้นการจดัการการท่องเท่ียวในเชิงปฏิบติัใหก้บัผูบ้ริหาร และผูป้ฏิบติังาน 
 
       องคป์ระกอบท่ี 7 ตวัแปรดา้นการมีความยืดหยุน่ในการทาํงาน ประกอบดว้ย 3 
ปัจจยั เรียงตามค่านํ้าหนกัองคป์ระกอบ จากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี  
                                สามารถปรับเปล่ียนแผนงาน และขอบเขตของงานในการจดัการการ
ท่องเท่ียวของบุคลากรในองคก์ารไดอ้ย่างเหมาะสม, สามารถปรับเปล่ียนแผน และกลยุทธ์ในการ
ปฏิบติังานในการจดัการการท่องเท่ียวให้เหมาะสมกับบุคคล และสถานการณ์ได,้ และสามารถ
ปรับเปล่ียนเทคนิค ขั้นตอนและวิธีการทาํงานในการจดัการการท่องเท่ียวให้เกิดประสิทธิภาพมาก
ยิง่ข้ึน 
 
      องคป์ระกอบท่ี 8 ตวัแปรดา้นการมีความรู้ทางการจดัการ ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั 
เรียงตามค่านํ้าหนกัองคป์ระกอบ จากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี  
                                มีความรู้และเขา้ใจในระเบียบวิธีการปฏิบติัราชการเก่ียวกบัการท่องเท่ียว
เป็นอยา่งดี , และมีความเขา้ใจในวิธีการใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ในการบริหารจดัการการท่องเท่ียว 
  
      3. การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับปัจจัยของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดั
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล  พบว่า สมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวหลงัจากวิเคราะห์องคป์ระกอบ 
พบว่า ทั้ง 8 ตวัแปร มีสมรรถนะสูง โดยสามารถเรียงลาํดบัความสาํคญัของตวัแปรจากมากไปหา
นอ้ยไดด้งัน้ี ตวัแปรดา้นการปรับตวั  ตวัแปรดา้นการใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็น ตวัแปรดา้นการ
มอบอาํนาจ ตวัแปรดา้นการมีความยืดหยุ่นในการทาํงาน ตวัแปรดา้นการอาํนวยความสะดวกในการ
ทาํงาน ตวัแปรดา้นการเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง ตวัแปรดา้นการมีความรู้ทางการจดัการ และตวัแปร
ดา้นการส่ือสาร  
   จากสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวหลงัจากวิเคราะห์องคป์ระกอบ สามารถ
นาํมาวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบล  รายตวัแปร ไดด้งัน้ี  
           ตัวแปรด้านการอํานวยความสะดวกในการทํางาน พบว่า โดยรวมมี
สมรรถนะสูง  โดยสามารถเรียงลาํดบัปัจจยัไดด้งัน้ี มุ่งสร้างบรรยากาศในการทาํงานเป็นทีมในการจดัการ
การท่องเท่ียว, รู้และเขา้ใจถึงความแตกต่าง และความหลากหลายของบุคลากรในองคก์ารในการจดัการ
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การท่องเท่ียว และสร้างบรรยากาศให้บุคลากรเกิดความรู้สึกเป็นส่วนสําคญั และร่วมมือในการ
ทาํงานในการจดัการการท่องเท่ียว ตามลาํดบั 
         ตัวแปรด้านการส่ือสาร พบว่า โดยรวมมีสมรรถนะสูง โดยสามารถ
เรียงลาํดบัปัจจยัไดด้งัน้ี สามารถกาํหนดแนวทางปฏิบติังานเก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียวเพื่อให้
บรรลุตามเป้าหมายขององคก์าร, สร้างการยอมรับในแนวปฏิบติัเก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียวของ
องคก์าร  และสามารถโนม้นา้วใจใหบุ้คลากรในองคก์ารสนบัสนุนแนวทางการทาํงานในดา้นการจดัการ    
การท่องเท่ียวของตนได ้ตามลาํดบั 
 
    ตวัแปรดา้นการใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็น พบว่า โดยรวมมีสมรรถนะสูง        
โดยสามารถเรียงลาํดบัปัจจยั ไดด้งัน้ี ปัจจยัท่ีมีสมรรถนะสูงท่ีสุด ไดแ้ก่ รับฟังปัญหาท่ีเกิดข้ึนใน 
การจดัการการท่องเท่ียวกบับุคลากรภายในองคก์าร และเสนอแนะวิธีการปรับปรุงแกไ้ขได,้ เปิด
โอกาสให้บุคลาการในองค์การแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียวไดห้ลากหลาย
ช่องทาง และปัจจยัท่ีมีสมรรถนะรองลงมา ไดแ้ก่ ยอมรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรภายนอก
องคก์ารและพยายามหาขอ้สรุปร่วมกนัในการทาํงานเก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียว ตามลาํดบั 
 
                     ตวัแปรด้านการปรับตวั พบว่า โดยรวมมีสมรรถนะสูง โดยปัจจัยท่ีมี
สมรรถนะสูงท่ีสุด คือ สามารถปรับตวัใหท้าํงานดา้นการจดัการการท่องเท่ียวร่วมกบับุคคลท่ีมีความ
แตกต่างกนัได ้ รองลงมาเป็นปัจจยัท่ีมีสมรรถนะสูง สามารถเรียงลาํดบัไดด้งัน้ี แสดงออกถึงความ
เต็มใจ และความพร้อมท่ีจะรับผิดชอบงานในการจดัการการท่องเท่ียวท่ีมีการเปล่ียนแปลงการ
ปฏิบติัไปจากเดิมได ้และสามารถปรับตวัเขา้ร่วมโครงการหรือกิจกรรมดา้นการจดัการการท่องเท่ียว
ท่ีนาํมาซ่ึงการเปล่ียนแปลงตาํแหน่งหนา้ท่ีได ้ตามลาํดบั 
 
                     ตวัแปรดา้นการเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง พบว่า โดยรวมมีสมรรถนะสูง 
โดยสามารถเรียงลาํดบัปัจจยัไดด้งัน้ี มีความรู้ ความเขา้ใจหลกัวิชาการและวิธีการสนับสนุนในการ
บริหารการเปล่ียนแปลงเพ่ือใชใ้นการจดัการการท่องเท่ียว, มุ่งเนน้หาวิธีการใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงการ
ปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัขอ้งกบัการจดัการการท่องเท่ียว และสนบัสนุน การเปล่ียนแปลงโดยการจดัหา
ทรัพยากรสนบัสนุนการทาํงานดา้นการจดัการการท่องเท่ียวของบุคลากรในองคก์าร ตามลาํดบั 
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    ตวัแปรดา้นการมอบอาํนาจ พบว่า โดยรวมมีสมรรถนะสูง โดยสามารถ
เรียงลาํดบัปัจจยัไดด้งัน้ี แสดงออกถึงความเตม็ใจท่ีจะปรับปรุงแกไ้ข คาํสัง่ ระเบียบ ขอ้กฎหมายท่ีจะให้
อาํนาจในการทาํงานดา้นการจดัการการท่องเท่ียวแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา, ส่งมอบวิธีการปฏิบติังานดา้น
การจัดการการท่องเ ท่ียวในเชิงปฏิบัติให้กับผู ้บริหารและผู ้ปฏิบัติงาน  และให้อํานาจแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตดัสินใจในงานท่ีเก่ียวขอ้งกับการจัดการการท่องเท่ียวท่ีมอบหมายให้ปฏิบติั 
ตามลาํดบั  
 
    ตวัแปรดา้นการมีความยดืหยุน่ในการทาํงาน พบว่า โดยรวมมีสมรรถนะสูง 
โดยสามารถเรียงลาํดบัปัจจยัไดด้งัน้ี สามารถปรับเปล่ียนเทคนิค ขั้นตอนและวิธีการทาํงานในการ
จดัการการท่องเท่ียวให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน, สามารถปรับเปล่ียนแผนงาน และขอบเขตของ
งานในการจดัการการท่องเท่ียวของบุคลากรในองคก์ารไดอ้ยา่งเหมาะสม  และสามารถปรับเปล่ียน
แผนและกลยทุธ์ในการปฏิบติังานในการจดัการการท่องเท่ียวใหเ้หมาะสมกบับุคคล และสถานการณ์ได ้ 
ตามลาํดบั 
 
    ตวัแปรดา้นการมีความรู้ทางการจดัการ พบว่า โดยรวมมีสมรรถนะสูง      
โดยสามารถเรียงลาํดบัปัจจยัไดด้งัน้ี มีความรู้และเขา้ใจในระเบียบวิธีการปฏิบตัิราชการ
เก่ียวกบัการท่องเท่ียวเป็นอยา่งดี และมีความเขา้ใจในวิธีการใชเ้ทคโนโลยีสมยัใหม่ในการบริหาร
จดัการการท่องเท่ียว  
 
                     4.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อจัดลาํดับความสําคญัของปัจจัยในองค์ประกอบของ
สมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียว โดยการพิจารณาจากค่าไอเกน พบวา่  
   ปัจจัยท่ีมีความสําคัญมากท่ีสุด คือ รับฟังปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการจัดการการ
ท่องเท่ียวกับบุคลากรภายในองค์การ และเสนอแนะวิธีการปรับปรุงแก้ไขได้  ปัจจัยท่ีสําคัญ
รองลงมา ได้แก่ ยอมรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรภายนอกองค์การและพยายามหาขอ้สรุป
ร่วมกนัในการทาํงานเก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียว, ให้อาํนาจแก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน
ในกิจกรรมทุกกระบวนการของการจดัการการท่องเท่ียว, สามารถปรับตวัใหท้าํงานดา้นการจดัการ
การท่องเท่ียวร่วมกบับุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัได,้ และให้อาํนาจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตดัสินใจใน
งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการการท่องเท่ียวท่ีมอบหมายใหป้ฏิบติั ตามลาํดบั 
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 จากผลของการวิจัย ได้องค์ประกอบของสมรรถนะการจัดการการท่องเท่ียว โดยมี
ความสัมพนัธ์เช่ือมโยงตวัแปรทั้ง 8 ตวัแปร เรียงตามลาํดบัความสาํคญัต่อสมรรถนะการจดัการ    
การท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล รวมทั้งปัจจยัต่างๆ ท่ีเป็นปัจจยัของแต่ละตวัแปร 
โดยสามารถนาํเสนอเป็นแผนภาพ ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
   
  แผนภาพที ่5 องคป์ระกอบของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียว 
                    ของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จากผลการวิจยั 
 
ข้อเสนอแนะ 
 
 ผลการศึกษาวิจยั สมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  
จากผลของการวิจยัไดอ้งคป์ระกอบของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียว โดยมีความเช่ือมโยงของ
ตวัแปรเรียงตามลาํดบัความสําคญัต่อสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบล รวมทั้งปัจจยัต่างๆ ท่ีเป็นปัจจยัของแต่ละตวัแปร สามารถสรุปขอ้เสนอแนะได ้2 ลกัษณะ 
คือ ลกัษณะท่ี 1 เป็นขอ้เสนอแนะการนาํผลการศึกษาวิจยัสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวไปใช ้
และลกัษณะท่ี 2 เป็นขอ้เสนอแนะสาํหรับการวิจยัคร้ังต่อไป   
 

 
สมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่วของปลดัองค์การบริหารส่วนตําบล 
 

1.  การอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน (Team Facilitation)  
2.  การส่ือสาร (Communication) 
3.  การใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็น (Creating Opportunities) 
4.  การปรับตวั (Adaption) 
5.  การเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Change Leadership) 
6.  การมอบอาํนาจ (Empowerment) 
7.  การมีความยดืหยุน่ในการทาํงาน (Flexibility)  
8.  การมีความรู้ทางการจดัการ (Knowledge Management)  
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  1. ข้อเสนอแนะการนําผลการศึกษาวจัิยสมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่วไปใช้ 
 
   1.1  ข้อเสนอแนะการนําผลการศึกษาวจัิยไปใช้ในเชิงวชิาการ 

 
    องคก์ารบริหารส่วนตาํบล  สามารถนาํองคค์วามรู้เก่ียวกบัสมรรถนะการ
จดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการดาํเนินการ  ดงัน้ี 
        1. การจดัทาํโครงการพฒันาสมรรถนะปลดัองค์การบริหารส่วนตาํบล 
โดยเฉพาะประเดน็ดา้นการมีความรู้ทางการจดัการและดา้นการส่ือสาร  
                                 2. การวางแผนจดัทาํแผนงบประมาณ ทั้งในดา้นของการพฒันาบุคลากร
เพื่อการจดัการการท่องเท่ียว และในดา้นการวางแผนพฒันาการท่องเท่ียวในพื้นท่ีไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 
   1.2  ข้อเสนอแนะการนําผลการศึกษาวจัิยไปใช้ในเชิงบริหาร 

 
       ระดับรัฐบาล  

 
                                  หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ สามารถนาํผลการวิจยัไปกาํหนดนโยบาย และ
แนวทางการบริหารองคก์รส่วนทอ้งถ่ินใหเ้หมาะสม เช่น  

        1. การกาํหนดโครงสร้างการบริหารขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล   
                           2. การกาํหนดนโยบายในการจัดสรรอตัรากาํลงับุคลากรในองค์การ
บริหารส่วนตาํบล  
                                  3. การกําหนดคุณลักษณะของตําแหน่งงานได้อย่างเหมาะสมกับ
โครงสร้าง และหนา้ท่ีความรับผดิชอบขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
 
    ระดับจังหวดั  
 
    1. หน่วยงานระดบัจงัหวดั อาํเภอ ตาํบล สามารถนาํผลการวิจยั ไปใชเ้ป็น
แนวทางในการวางแผนและพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นการจดัการการท่องเท่ียวของปลดั
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล โดยเฉพาะปัจจยัดา้นการปรับตวั ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานมากท่ีสุด  
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                           2. องคก์ารบริหารส่วนตาํบล สามารถนาํองคป์ระกอบของสมรรถนะการ
จดัการการท่องเท่ียว ทั้ง 2 ดา้น 8 ตวัแปร ไปใชใ้นการกาํหนดตวัช้ีวดัในการปฏิบติังานของปลดั
องค์การบริหารส่วนตาํบล และบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบล อันจะนําไปสู่การเพิ่ม
ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน (Effective performance) และการจดัการการท่องเท่ียวในพ้ืนท่ีอยา่ง
ย ัง่ยนื 

     3. ควรให้หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งจดัทาํสมรรถนะหลกัของหน่วยงานท่ี
เก่ียวกับการจัดการการท่องเท่ียวโดยตรง เพื่อให้เกิดการพฒันาองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ซ่ึงจะเป็นส่ิงท่ีสะทอ้นถึงค่านิยมท่ีคนในองคก์รมีและถือปฏิบติัร่วมกนั บุคลากรมี
คุณภาพมากยิง่ข้ึน 

 
   1.3  ข้อเสนอแนะการนําผลการศึกษาวจัิยไปใช้ในระดับปฏิบัติการ 
    
    ในการกําหนดสมรรถนะในการปฏิบัติงานเก่ียวกับการจัดการการ
ท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล แนวทางปฏิบติัของภาครัฐ และผูเ้ก่ียวขอ้ง สามารถนาํ
ผลการวิจยัน้ีไปใช ้โดยองคป์ระกอบของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียว  ประกอบไปดว้ย  8 ตวัแปร 
คือ ตวัแปรดา้นการอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน ตวัแปรดา้นการส่ือสาร ตวัแปรดา้นการให้
โอกาสแสดงความคิดเห็น ตวัแปรดา้นการปรับตวั ตวัแปรดา้นการเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง ตวัแปร
ดา้นการมอบอาํนาจ ตวัแปรดา้นการมีความยืดหยุ่นในการทาํงาน และตวัแปรดา้นการมีความรู้ทาง     
การจดัการ  
 
    องค์ประกอบท่ี 1 ตัวแปรด้านการอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน 
ประกอบดว้ย รู้และเขา้ใจถึงความแตกต่าง และความหลากหลายของบุคลากรในองคก์ารในการจดัการ
การท่องเท่ียว, ให้ความช่วยเหลือในการจดัเตรียมอุปกรณ์ และส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆ ในการ
ทาํงานท่ีเก่ียวกบัการท่องเท่ียวของบุคลากร, มีการแกไ้ขระเบียบ ขั้นตอนให้สะดวกต่อการปฏิบติังาน 
ดา้นการท่องเท่ียวของบุคลากรในองคก์าร เป็นตน้    
      ขอ้เสนอแนะดา้นการอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน : ปลดัองคก์าร
บริหารส่วนตาํบล ควรมีความสามารถในการบริหารความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล โดยบูรณาการ
ผสานความแตกต่าง และความหลากหลายของบุคลากรในองคก์าร ดว้ยการจูงใจใหบุ้คลากรในองคก์าร
ร่วมมือกนั ให้ความช่วยเหลือในการจดัเตรียมอุปกรณ์ และส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆ ในการ
ทาํงานของบุคลากร และมีการแกไ้ขระเบียบ ขั้นตอนให้สะดวกต่อการปฏิบติังานของบุคลากรใน
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องคก์าร เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิรูปการบริหารจดัการของรัฐบาลให้สามารถรองรับและกา้วทนั
กบัการเปล่ียนแปลง 
 
            องคป์ระกอบท่ี 2 ตวัแปรดา้นการส่ือสาร ประกอบดว้ย สามารถโนม้นา้ว
ใจให้บุคลากรในองคก์ารสนับสนุนแนวทางการทาํงานในดา้นการจดัการการท่องเท่ียวของตนได,้ 
สร้างทศันคติให้กับบุคลากรให้เห็นถึงความสําคญัของการส่งเสริมการท่องเท่ียว, และสามารถ
กาํหนดแนวทางปฏิบติังานเก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียวเพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายขององคก์าร 
ตามลาํดบั  
                            ขอ้เสนอแนะดา้นการส่ือสาร : การส่ือสารเป็นส่วนหน่ึงของวฒันธรรม
องค์กร ซ่ึงทกัษะเฉพาะท่ีสําคญัของขา้ราชการไทย ประกอบด้วย ทักษะในการส่ือสาร ซ่ึงจะ
ก่อใหเ้กิดการยอมรับและการศรัทธา โดยช่องทางการส่ือสารท่ีดีท่ีสุด คือ การพดูคุยโดยตรง  ดงันั้น 
ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจึงตอ้งมีความสามารถในการโนม้นา้วใจ และสร้างทศันคติให้กบั
บุคลากรให้เห็นถึงความสาํคญัของการส่งเสริมการท่องเท่ียว เพื่อใหบุ้คลากรในองคก์ารสนบัสนุน
แนวทางการทาํงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการการท่องเท่ียวของตน รวมถึงสามารถกาํหนดแนวทาง
ปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการการท่องเท่ียวอย่างเป็นรูปธรรม เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายของ
องคก์าร  
 
                             องค์ประกอบท่ี  3 ตัวแปรด้านการให้โอกาสแสดงความคิดเห็น 
ประกอบดว้ย รับฟังปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการจดัการการท่องเท่ียวกบับุคลากรภายในองคก์าร และ
เสนอแนะวิธีการปรับปรุงแก้ไขได้, ยอมรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรภายนอกองค์การและ
พยายามหาขอ้สรุปร่วมกนัในการทาํงานเก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียว, และให้ผูอ่ื้นแสดงความ
คิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียวโดยไม่มีการปิดกั้น พดูสอดแทรก หรือขดัจงัหวะ ตามลาํดบั 
       ขอ้เสนอแนะดา้นการให้โอกาสแสดงความคิดเห็น : ส่ิงท่ีปลดัองคก์าร
บริหารส่วนตาํบลพึงปฏิบติัในการจดัการการท่องเท่ียว คือ การรับฟังปัญหาท่ีเกิดข้ึนกบับุคลากร
ภายในองคก์าร และเสนอแนะวิธีการปรับปรุงแกไ้ขได ้ยอมรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรภายนอก
องคก์าร และพยายามหาขอ้สรุปร่วมกนัในการทาํงาน และใหผู้อ่ื้นแสดงความคิดเห็นโดยไม่มีการปิดกั้น 
พดูสอดแทรก หรือขดัจงัหวะ โดยใชค้วามสามารถของตนในการเขา้ใจสถานการณ์และปรับให้เขา้
กบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปได้อย่างรวดเร็ว เพื่อให้สามารถสร้างความเช่ือถือให้แก่บุคคลอ่ืน 
โดยเฉพาะผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการจดัการการท่องเท่ียว  
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                               องคป์ระกอบท่ี 4 ตวัแปรดา้นการปรับตวั ประกอบดว้ย สามารถปรับตวั
ให้ทาํงานดา้นการจดัการการท่องเท่ียวร่วมกบับุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัได,้ แสดงออกถึงความเตม็ใจ 
และความพร้อมท่ีจะรับผิดชอบงานในการจดัการการท่องเท่ียวท่ีมีการเปล่ียนแปลงการปฏิบติัไป
จากเดิมได,้ และสามารถปรับตวัเขา้ร่วมโครงการหรือกิจกรรมดา้นการจดัการการท่องเท่ียวท่ีนาํมา
ซ่ึงการเปล่ียนแปลงตาํแหน่งหนา้ท่ีได ้ตามลาํดบั 
       ขอ้เสนอแนะดา้นการปรับตวั : รูปแบบการทาํงานของปลดัองคก์าร
บริหารส่วนตาํบล มีลกัษณะของการทาํงานเป็นทีม ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและความสัมพนัธ์
กับผูบ้ ังคับบัญชาเป็นความรู้สึกของผูป้ฏิบัติงาน ท่ีแสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกับองค์การ เป็น
องคป์ระกอบท่ีทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนตาํบล ซ่ึงมีความสัมพนัธ์
กนัอยา่งมากกบัการปรับตวัในการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล   
 
                                องคป์ระกอบท่ี 5 ตวัแปรดา้นการเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย 
สามารถพฒันาองคก์รให้เป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการจดัการการท่องเท่ียว, พฒันาโครงสร้าง
ขององคก์ารให้สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงดา้นการท่องเท่ียว, และมุ่งเน้นหาวิธีการใหม่ๆ เพื่อ
ปรับปรุงการปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัขอ้งกบัการจดัการการท่องเท่ียว ตามลาํดบั  
       ขอ้เสนอแนะดา้นการเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง : ความเป็นผูน้าํของปลดั
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล โดยรวมมีความเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง โดยผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะ
เสริมความคิดท่ีดี ค่านิยมท่ีมีคุณค่าแก่ลูกนอ้ง โดยความสาํเร็จของการจดัการการท่องเท่ียวของปลดั
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลจะปรากฏให้เห็นไดจ้าก ความสามารถในการพฒันาองคก์รให้เป็นผูน้าํ
การเปล่ียนแปลง พฒันาโครงสร้างขององค์การให้สอดคลอ้งกับการเปล่ียนแปลง ดังนั้น ปลดั
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลจะตอ้งมุ่งเนน้หาวิธีการใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงงานปฏิบติังานดา้นการจดัการ
การท่องเท่ียวท่ีหลากหลาย เพื่อใหก้ารดาํเนินงานบรรลุเป้าหมายขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล  
 
                                 องคป์ระกอบท่ี 6 ตวัแปรดา้นการมอบอาํนาจ ประกอบดว้ย ใหอ้าํนาจแก่
ผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน ในกิจกรรมทุกกระบวนการของการจดัการการท่องเท่ียว, ให้อาํนาจแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตดัสินใจในงานท่ีเก่ียวขอ้งกับการจดัการการท่องเท่ียวท่ีมอบหมายให้ปฏิบติั, 
แสดงออกถึงความเต็มใจท่ีจะปรับปรุงแกไ้ข คาํสั่ง ระเบียบ ขอ้กฎหมายท่ีจะให้อาํนาจในการทาํงาน  
ด้านการจัดการการท่องเท่ียวแก่ผูใ้ตบ้ังคบับญัชา, และส่งมอบวิธีการปฏิบติังานด้านการจัดการ       
การท่องเท่ียวในเชิงปฏิบติัใหก้บัผูบ้ริหาร และผูป้ฏิบติังาน ตามลาํดบั   
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        ขอ้เสนอแนะดา้นการมอบอาํนาจ : ตามหลกัการบริหารจดัการภาครัฐ
โดยทัว่ไป จะตอ้งเป็นไปเพ่ือการตอบสนองต่อหลกัประสิทธิผล ประสิทธิภาพ ความคุม้ค่า และ
อรรถประโยชน์ท่ีเกิดข้ึนจากการดาํเนินการในการพิจารณาถึงหลกัการบริหารกิจการขององค์การ
บริหารส่วนตาํบลเฉพาะส่วนท่ีตอ้งรับผิดชอบเก่ียวกบัการบริหารจดัการทรัพยากรท่องเท่ียวท่ีมีอยู่
ในพื้นท่ีนั้นจะตอ้งคาํนึงถึงความคล่องตวัในการบริหารจดัการ การมีส่วนร่วมของประชาชนในการ
บริหารจดัการ การให้อาํนาจ และการประเมินผลและตรวจสอบผลการปฏิบติัได ้ดงันั้น การให้
อาํนาจของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจึงเป็นอีกหลกัการบริหารท่ีสําคญัอีกหลกัการหน่ึงท่ีจะ
ช่วยให้การจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองค์การบริหารส่วนตาํบลประสบความสําเร็จโดยปลดั
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ควรให้อาํนาจแก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัการจดัการการ
ท่องเท่ียว ในทุกกระบวนการของแต่ละกิจกรรม รวมถึงให้อาํนาจแก่ผูใ้ต้บงัคบับญัชาในการ
ตดัสินใจในงานท่ีมอบหมายให้ปฏิบติั ซ่ึงจะเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลมีความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการการท่องเท่ียวอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ  
 
            องคป์ระกอบท่ี 7 ตวัแปรดา้นการมีความยดืหยุน่ในการทาํงาน ประกอบดว้ย 
สามารถปรับเปล่ียนแผนงาน และขอบเขตของงานในการจดัการการท่องเท่ียวของบุคลากรใน
องคก์ารไดอ้ยา่งเหมาะสม, สามารถปรับเปล่ียนแผน และกลยทุธ์ในการปฏิบติังานในการจดัการการ
ท่องเท่ียวให้เหมาะสมกบับุคคล และสถานการณ์ได,้ และสามารถปรับเปล่ียนเทคนิค ขั้นตอนและ
วิธีการทาํงานในการจดัการการท่องเท่ียวใหเ้กิดประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ตามลาํดบั 
       ขอ้เสนอแนะดา้นการมีความยดืหยุน่ในการทาํงาน : ความยดืหยุน่ในการ
ทาํงาน มีความสาํคญัต่อสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียว เน่ืองจากเป็นส่ิงท่ีทาํให้ความตึงเครียด
ในการทาํงานลดลงได ้ในปัจจุบนัปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ตอ้งเผชิญกบัสภาวะการทาํงานท่ี
ตึงเครียดอยูต่ลอดเวลา การสร้างความยดืหยุน่ในการทาํงานจะสามารถช่วยใหป้ลดัองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบล สามารถจดัระเบียบการทาํงานเก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียวไดอ้ยา่มีประสิทธิภาพ และ
ยงัสามารถติดตามผลงานไดอ้ยา่งเป็นระบบมากยิง่ข้ึน  
 
            องคป์ระกอบท่ี 8 ตวัแปรดา้นการมีความรู้ทางการจดัการ ประกอบดว้ย มี
ความรู้และเขา้ใจในระเบียบวิธีการปฏิบติัราชการเก่ียวกบัการท่องเท่ียวเป็นอยา่งดี, และมีความเขา้ใจ
ในวิธีการใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ในการบริหารจดัการการท่องเท่ียว 
    ขอ้เสนอแนะดา้นการมีความรู้ทางการจดัการ : ความรู้ท่ีปลดัองค์การ
บริหารส่วนตาํบลตอ้งมีเพ่ือให้การจดัการการท่องเท่ียวดาํเนินไปอย่างถูกตอ้ง ปลดัองคก์ารบริหาร
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ส่วนตาํบลตอ้งมีความรู้และเขา้ใจในระเบียบวิธีการปฏิบติัราชการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท่องเท่ียวเป็น
อย่างดี โดยเฉพาะในส่วนของกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง และมีความเขา้ใจในวิธีการใช้เทคโนโลยี
สมยัใหม่ในการบริหารจดัการ เพื่อให้การท่องเท่ียวในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตพื้นท่ีความ
รับผดิชอบเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย ซ่ึงจะส่งผลต่อความสาํเร็จในการจดัการ  
 
       2. ข้อเสนอแนะสําหรับการวจัิยคร้ังต่อไป  

 
   ผลการศึกษาวิจยัไดรั้บขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัประเด็นท่ีสมควรมีการศึกษาวิจยั
ต่อไปในอนาคตอนัจะเป็นประโยชน์ทางวิชาการ หรือขอ้คน้พบองคค์วามรู้ใหม่ ผูว้ิจยัจึงขอเสนอแนะ 
ดงัน้ี 
                      1. การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัในบริบทของปลดัองคก์าร
บริหารส่วนตาํบล ซ่ึงองคป์ระกอบของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียว ซ่ึงเป็นผลมาจากความ
คิดเห็นของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลเท่านั้น ดงันั้น จึงควรศึกษาความคิดเห็นกบัผูบ้ริหารในระดบั
ท่ีสูงข้ึนไป และผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังานของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  
                       2. ควรมีการวิจยัเพื่อสร้างหลกัสูตรในการพฒันาสมรรถนะการจดัการ
การท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  
                       3. ควรศึกษาเปรียบเทียบสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียว กบัสมรรถนะ
หลกัของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลตามมาตรฐานตาํแหน่งท่ีกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน
เป็นผูก้าํหนด 
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คาํช้ีแจงประกอบแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง  
 เร่ือง  สมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่วของปลดัองค์การบริหารส่วนตําบล 

The Competency in Tourism Management of Chief Administrator of  
Sub-district Administration Organization 

 
 ผูว้ิจยัไดใ้หค้วามหมายของคาํต่าง ๆ ซ่ึงใชใ้นการศึกษา คร้ังน้ี ดงัน้ี 
 
      สมรรถนะ หมายถึง  คุณลกัษณะของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ท่ีองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบลตอ้งการ ทั้งในดา้นความรู้ ทกัษะ และความสามารถ และคุณสมบติัเฉพาะบุคคลท่ีเกิดจาก
การเรียนรู้ ประสบการณ์ การศึกษา การฝึกอบรม และการปฏิบติัท่ีจาํเป็นต่อการพฒันาองค์การ
บริหารส่วนตาํบล เพ่ือส่งเสริมการปฏิบติังานใหป้ระสบผลสาํเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ และสามารถ
นาํมาอา้งอิงเป็นมาตรฐานอาชีพหรือคุณภาพของการทาํงานของแต่ละบุคคล          
           สมรรถนะการจัดการการท่องเที่ยว หมายถึง คุณลกัษณะของปลดัองค์การบริหารส่วนตาํบล                
ท่ีองคก์ารบริหารส่วนตาํบลตอ้งการในดา้นคุณสมบติัเฉพาะท่ีเกิดจากสมรรถนะดา้นภาวะผูน้าํ และสมรรถนะ
ดา้นการบริหาร ท่ีปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจะตอ้งมี เพ่ือให้การจดัการการท่องเท่ียวขององคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบลประสพผลสาํเร็จ ทั้งน้ี 
      1. สมรรถนะด้านภาวะผู้ นํา หมายถึง พฤติกรรมส่วนบุคคลท่ีปลดัองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบลจะตอ้งมี โดยจะสะทอ้นถึงคุณลกัษณะและพฤติกรรมท่ีปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล
สามารถใชใ้นการบริหารจดัการ ใหป้ระสบความสาํเร็จ ซ่ึงประกอบดว้ย  
   1.1 ความเช่ือม่ันในตนเอง (Self–confidence) หมายถึง ความตระหนกัรู้ในความ 
สามารถ จุดอ่อนจุดแขง็ของตน กลา้ต่อการเผชิญปัญหาต่างๆ และพร้อมต่อการรับผิดชอบในส่ิงท่ี
ตนเองตดัสินใจ ยอมรับขอ้ผิดพลาด อนัอาจเกิดข้ึนจากการบริหาร หรือการตดัสินใจของตนเอง              
ต่อการปกป้องผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในการจดัการการท่องเท่ียว 
                    1.2 การมอบอํานาจ (Empowerment) หมายถึง การมอบหมายความรับผดิชอบ  
ในการตดัสินใจหรือกระบวนการจดัการให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยมีทกัษะ (Skills) เคร่ืองมือ (Tools) 
สารสนเทศ (Information) และมีอาํนาจสิทธิ (Authority) และความรับผดิชอบ (Responsibility) ต่อ
งานของตนเองในการจดัการการท่องเท่ียวในเขตความรับผดิชอบขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล  
                    1.3 วสัิยทศัน์ (Vision) หมายถึง ความสามารถในการคิดของปลดัองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบลในการจดัการการท่องเท่ียว โดยมีความคิดสร้างสรรค์ท่ีมุ่งสู่อนาคตอย่างมีเป้าหมาย
มากกว่าการอนุรักษ์นิยม มีความฉับไวต่อส่ิงใหม่ วางแผนเชิงกลยุทธ์ได้ดีทั้ งในปัจจุบันและอนาคต 
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วิเคราะห์และสังเคราะห์ขอ้มูลไดอ้ย่างถูกตอ้งสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ และสามารถสร้างความเช่ือถือให้แก่
บุคคลอ่ืนไดเ้ป็นอยา่งดี 
                                   1.4 วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Context) หมายถึง ความสามารถใน
การสร้างค่านิยม บรรทดัฐาน และความเช่ือร่วมกนัของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลกบัสมาชิกใน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ทาํใหอ้งคก์ารบริหารส่วนตาํบลพฒันาเป็นวฒันธรรมเดียวกนัเพื่อใหง้าน
ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในการจดัการการท่องเท่ียวเจริญกา้วหนา้มากท่ีสุด และสร้างขวญัและ
กาํลงัใจใหเ้กิดแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
   1.5 การส่ือสาร (Communication) หมายถึง วิธีการส่ือความเขา้ใจในการ
ปฏิบติังานดา้นการท่องเท่ียว หรือส่ือสารเพ่ือสร้างความเขา้ใจอนัดีต่อกนัภายในหน่วยงานของปลดั
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล เพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย  
                    1.6  ความไว้วางใจ (Trust) หมายถึง การแสดงออกถึงความทุ่มเท ทั้งในดา้น
กาํลงักาย และความรู้ ความสามารถเพื่อการปฏิบติังานด้านการจดัการการท่องเท่ียวอย่างเต็มท่ี 
บริหารงานดว้ยเตม็ใจและกระตือรือร้น เป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
                    1.7 ความเอื้ออาทร (Caring) หมายถึง การแสดงออกถึงความห่วงใย
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล คาํนึงถึงบุคคลอ่ืน แสดงความเขา้ใจ เห็นใจ 
สนใจความเป็นอยู่ของบุคคลอ่ืนๆ ท่ีเป็นสมาชิกในองค์การบริหารส่วนตาํบล เพื่อเป็นการสร้าง
ความรู้สึกท่ีดีใหเ้กิดข้ึนกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
                    1.8   การให้โอกาสแสดงความคิดเห็น (Creating Opportunities) หมายถึง การ
เปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังาน ได้แสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังาน และได้แสดงความสามารถ
ออกมาอย่างเต็มท่ีพร้อมกับกระตุน้การทาํงานและให้การสนับสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างเต็ม
ศกัยภาพของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
                 2. สมรรถนะด้านการบริหาร  หมายถึง พฤติกรรมในการบริหารของปลดัองคก์าร
บริหารส่วนตาํบล ซ่ึงส่งผลต่อความสาํเร็จในการจดัการการท่องเท่ียวขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
ซ่ึงประกอบดว้ย  การคิดเชิงกลยทุธ์ (Strategic thinking) การเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Change 
Leadership) และดาํเนินการเปล่ียนแปลง (Change Implementation) การบริหารความสัมพนัธ์ 
(Relationship Management) การมีความยืดหยุน่ในการทาํงาน (Flexibility) การมีความเขา้ใจใน
ความแตกต่าง (Interpersonal Understanding) การอาํนวยความสะดวกทีมงาน (Team Facilitation) 
และการปรับตวั (Adaption) ทั้งน้ี 
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       2.1 การคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) หมายถึง  การเป็นผูท่ี้สามารถ
เขา้ใจต่อการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้ม ไม่ว่าจะเป็นโอกาสทางการตลาด อุปสรรคอนัเกิดจากตวั     
คู่แข่งขนั และจุดแขง็ จุดอ่อนขององคก์ารเพื่อกาํหนดกลยทุธ์ ในการจดัการการท่องเท่ียว 
                              2.2 การเป็นผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Change Leadership) หมายถึง เป็นผูมี้
ความสามารถในการติดต่อส่ือสาร สร้างความเขา้ใจแก่บุคลากร และผูเ้ก่ียวขอ้งในการยอมรับการ
เปล่ียนแปลง รวมทั้งสามารถสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรและผูเ้ก่ียวขอ้งสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึน 
                                  2.3 การบริหารความสัมพนัธ์ (Relationship Management) หมายถึง  ความสามารถ
ในการมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคล และองคก์ารท่ีเก่ียวขอ้งและเป็นเครือข่ายขององคก์าร เช่น กลุ่มผูน้าํ
ชุมชน หน่วยราชการ รวมทั้งสามารถชกัจูงให้บุคลากร และองคก์ารในเครือข่ายให้ร่วมมือในการ
ทาํงานร่วมกนัเพื่อใหก้ารจดัการการท่องเท่ียวประสบความสาํเร็จ 

        2.4 มีความยืดหยุ่นในการทํางาน (Flexibility) หมายถึง การมีความสามารถใน
การเปล่ียน แปลง กระบวนการและวิธีการทาํงานให้สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงตามแผนกลยุทธ์
ขององคก์าร 

          2.5  ดําเนินการเปลีย่นแปลง (Change Implementation) หมายถึง  มีความสามารถ 
ในการส่ือสารในองคก์าร เน่ืองจากมีการเปล่ียนทกัษะและวิธีการจดัการ  
                           2.6  มีความเข้าใจในความแตกต่าง (Interpersonal Understanding) หมายถึง การมี
ความเขา้ใจ ความแตกต่างของสมาชิกในองคก์าร 
                                  2.7  การอาํนวยความสะดวกทีมงาน (Team Facilitation) หมายถึง  การแสวงหาวิธี
ต่างๆ  เพื่อให้การดาํเนินงานของบุคลากร สามารถทาํงานไดบ้รรลุตามเป้าหมาย เช่น การแกปั้ญหา
ความขดัแยง้ 
                            2.8 การปรับตัว (Adaption) หมายถึง ความสามารถในการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง
ท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลงตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน หรือจากการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้ม



แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง  เรื่อง  สมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่วของปลดัองค์การบริหารส่วนตําบล 
The Competency in Tourism Management of Chief Administrator of Sub district Administration Organization 

 

หัวเรื่อง คาํถามหลกั คาํถามตดิตาม คาํถามล้วงลกึ แหล่งข้อมูล 
1. สภาพทัว่ไปของ
อบต.เกี่ยวกบัการ
จดัการการท่องเที่ยว 

1. อบต.ของท่านมี การ
จดัการการท่องเที่ยว 
หรือไม่ 

1. ในเขตพื้นที่ความรับผดิชอบ
ของอบต. มีแหล่งท่องเที่ยว หรือ
สถานที่ท่องเที่ยว หรือไม่ 

1. มีแหล่งท่องเที่ยว/สถานที่ท่องเที่ยวที่มี
ชื่อเสียงบา้งหรือไม่ 
2. มีการจดักิจกรรมที่เกี่ยวขอ้งกบัการ
ท่องเที่ยวบา้งหรือไม่ 
3. ใครเป็นผูน้าํในการริเริ่มดาํเนินกิจกรรม
ทางการท่องเที่ยว 

 

  2. อบต.มีหน่วยงานหลกัที่ทาํ
หนา้ที่เกี่ยวกบัการจดัการการ
ท่องเที่ยวหรือไม่ 

1. ใครเป็นผูร้ับผดิชอบหลกัในการดาํเนินการ
ดา้นการท่องเที่ยว 
2. ปลดัอบต. มีส่วนเกี่ยวขอ้งกบัการจดัการการ
ท่องเที่ยวหรือไม่ 
3. ปลดัอบต. รับผดิชอบเกี่ยวกบัเรื่องใด 
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หัวเรื่อง คาํถามหลกั คาํถามตดิตาม คาํถามล้วงลกึ แหล่งข้อมูล 
2. สมรรถนะของ
อบต. 

1. ความสามารถในการ
จดัการการท่องเที่ยว
ของปลดัอบต.เป็น
อยา่งไร 

1. ปลดัอบต.มีความรู้ ความเขา้ใจ
เกี่ยวกบัการจดัการการท่องเที่ยว 
หรือไม่ 

1. ปลดัอบต.ไดม้ีการวางแผนในการจดัการ
การท่องเที่ยวหรือไม่ 
2. ปลดัอบต. มีแนวทางในการพฒันาการ
ท่องเที่ยว อยา่งไร 
3. ปลดัอบต.ไดม้ีการส่งเสริมการท่องเที่ยว 
หรือไม่/อยา่งไร 

 

3. องคป์ระกอบของ
สมรรถนะการจดัการ 
การท่องเที่ยว 

1. สมรรถนะการจดัการ
การท่องเที่ยวของปลดั
อบต. ควรประกอบไป
ดว้ย อะไรบา้ง 

1. คุณลกัษณะส่วนบุคคลของ
ปลดัอบต.ในการจดัการการ
ท่องเที่ยว ควรมีลกัษณะอยา่งไร 

1. ท่านคิดวา่ลกัษณะส่วนตวัของปลดัอบต. 
มีความสาํคญัต่อการจดัการการท่องเที่ยว
หรือไม่ 
2. ท่านคิดวา่ลกัษณะส่วนตวัที่สาํคญั ไดแ้ก่
อะไรบา้ง 
3. ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ วา่คุณลกัษณะ
ส่วนตวั ควรประกอบดว้ย ความเชื่อมัน่ใน
ตนเอง การมอบอาํนาจ การมีวิสยัทศัน์ การ
สร้างวฒันธรรมองคก์าร  การสื่อสาร การให้
ความไวว้างใจ มีความเอื้ออาทร และการให้
โอกาสแสดงความคิดเห็น 
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หัวเรื่อง คาํถามหลกั คาํถามตดิตาม คาํถามล้วงลกึ แหล่งข้อมูล 
  2. ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ วา่ปลดั

อบต. ควรตอ้งมีความเชื่อมัน่ใน
ตนเอง 

1. ความเชื่อมัน่ในตนเองของปลดัอบต.  มีผลต่อ
การจดัการการท่องเที่ยวหรือไม่ 
2. ความเชื่อมัน่ในตนเองมีความสาํคญั
อยา่งไร 
3. ความเชื่อมัน่ในตนเอง ควรมีลกัษณะอยา่งไร
บา้ง 

 

  3. ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ ที่ปลดั
อบต. ควรจดัใหม้ีการมอบอาํนาจ
ในการทาํงาน 

1. การมอบอาํนาจในการทาํงานของปลดั
อบต. มีความสาํคญัอยา่งไร 
2. ปลดัอบต. ควรมีการมอบอาํนาจ ในเรื่อง
อะไรบา้ง 
3. ปลดัอบต. ควรมีแนวทางในการมอบ
อาํนาจอยา่งไร 

 

  4. การมีวิสยัทศัน์ของปลดัอบต. 
เป็นคุณลกัษณะที่สาํคญั ท่านเห็น
ดว้ยหรือไม่ 

1. วิสยัทศันใ์นการจดัการการท่องเที่ยวของ
ปลดัอบต. ควรมีลกัษณะอยา่งไร 
2. ปลดัอบต. ควรมีการพฒันาวสิยัทศันอ์ยา่งไร 
3. ปลดัอบต. ควรมีกระบวนการในการสร้าง
วิสยัทศัน์อยา่งไร 
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หัวเรื่อง คาํถามหลกั คาํถามตดิตาม คาํถามล้วงลกึ แหล่งข้อมูล 

  4. การมีวิสยัทศัน์ของปลดัอบต. 
เป็นคุณลกัษณะที่สาํคญั ท่านเห็น
ดว้ยหรือไม่ 

1. วิสยัทศันใ์นการจดัการการท่องเที่ยวของ
ปลดัอบต. ควรมีลกัษณะอยา่งไร 
2. ปลดัอบต. ควรมีการพฒันาวิสยัทศัน์อยา่งไร 
3. ปลดัอบต. ควรมีกระบวนการในการสร้าง
วิสยัทศัน์อยา่งไร 

 

  5. ท่านคิดวา่การสร้างวฒันธรรม
องคก์าร เป็นความจาํเป็นที่จะตอ้ง
มีในคุณลกัษณะส่วนบุคคลของ
ปลดัอบต. หรือไม่ 

1. การสร้างวฒันธรรมองคก์ารมีความจาํเป็น
หรือไม่ 
2. ปลดัอบต. มีแนวทางในการสร้างวฒันธรรม
องคก์ารอยา่งไร 
3. การสร้างวฒันธรรมองคก์ารมีความสมัพนัธ์ 
กบัการจดัการการท่องเที่ยวหรือไม่  

 

  6. ท่านคิดวา่การสื่อสาร มีความ
จาํเป็นต่อปลดัอบต. หรือไม่ 

1. ปลดัอบต. ควรมีหลกัการในการสื่อสาร
อยา่งไร 
2. การสื่อสารที่ดีในการจดัการการท่องเที่ยว
มีความจาํเป็นหรือไม่ 
3. การสื่อสารที่ดี ควรมีลกัษณะอยา่งไร 
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  7. ความไวว้างใจในการทาํงาน

เป็นสิ่งที่ปลดัอบต. จาํเป็นตอ้งมี
หรือไม่ 

1. ความไวว้างใจมีส่วนเกี่ยวขอ้งกบัการ
จดัการการท่องเที่ยวของปลดัอบต. หรือไม่ 
2. ควรมีการสร้างความไวว้างใจอยา่งไร 
3. ความไวว้างใจสามารถส่งเสริมใหก้าร
จดัการการท่องเที่ยวประสบความสาํเร็จ ได้
อยา่งไร 

 

 
 

 8. ท่านคิดวา่ความเอื้ออาทร มีผล
ต่อการจดัการการท่องเที่ยวของ
ปลดัอบต.หรือไม่ 

1. ปลดัอบต. จาํเป็นตอ้งแสดงความเอื้อ
อาทรในการทาํงานหรือไม่ 
2. ปลดัอบต. ควรจะแสดงความเอื้ออาทร 
อยา่งไร 
3. ควรแสดงความเอื้ออาทรในการจดัการ
การท่องเที่ยวกบัใครบา้ง 
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  9. ในการใหโ้อกาสแสดงความ

คิดเห็นแก่ผูท้ี่เกี่ยวขอ้ง เป็นวธิีการ
ที่ส่งผลใหป้ลดัอบต.ประสพ
ความสาํเร็จเร็วยิง่ขึ้นหรือไม่ 

1. การใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็นส่งผล 
ใหเ้กิดความร่วมมือมากขึ้นใช่หรือไม่ 
2. ปลดัอบต. เปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น
ในช่วงเวลาใดบา้ง 
3. กิจกรรมใดที่ปลดัอบต.ใหโ้อกาส
ผูเ้กี่ยวขอ้ง แสดงความคิดเห็นมากที่สุด 

 

  10. คุณลกัษณะเชิงการบริหาร
ของปลดัอบต.ในการจดัการการ
ท่องเที่ยวควรมีลกัษณะอยา่งไร 

1. ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ที่คุณลกัษณะเชิงการ
บริหาร  ควรประกอบไปดว้ย การคิดเชิงกล
ยทุธ์ การเป็นผูน้าํการเปลี่ยนแปลง การบริหาร 
ความสัมพันธ์  การมีความยืดหยุ่นในการ
ทาํงาน การดาํเนินการเปลี่ยนแปลง การมีความ
เข้าใจในความแตกต่าง การอํานวยความ
สะดวกทีมงาน การปรับตวั  
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  11. การคิดเชิงกลยทุธ์ ถือเป็น

องคป์ระกอบสาํคญัของการ
จดัการการท่องเที่ยว ใช่หรือไม่ 

1. ท่านคิดวา่การคิดเชิงกลยทุธ์ ควรมีลกัษณะ
อยา่งไร 
2. ควรใชรู้ปแบบการคิดเชิงกลยทุธ์  
ในการบริหารจดัการหรือไม่ 
3. รูปแบบการคิดเชิงกลยทุธ์ที่เหมาะสม  
ควรเป็นอยา่งไร 

 

  12. ในการจดัการการท่องเที่ยว 
ปลดัอบต. มีความจาํเป็นที่จะตอ้ง
เป็นผูน้าํการเปลี่ยนแปลง หรือไม่ 

1. ท่านคิดวา่ภาวะผูน้าํมีความสาํคญัต่อการ
บริหารของปลดัอบต. หรือไม่ 
2. ลกัษณะของภาวะผูน้าํในการบริหาร
จดัการควรมีลกัษณะอยา่งไร 
3. การเป็นผูน้าํการเปลี่ยนแปลงจะส่งผลให้
การบริหารจดัการการท่องเที่ยวประสพ
ความสาํเร็จไดห้รือไม่เพราะเหตุใด 
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  13. ปลดัอบต. ควรมีการบริหาร

ความสมัพนัธ์ อยา่งไร 
1. ท่านมีความเขา้ใจเกี่ยวกบัการบริหาร
ความสมัพนัธ์อยา่งไร  
2. ปลดัอบต. ควรมีวิธีการในการบริหาร
ความสมัพนัธ์อยา่งไร 
3. การบริหารความสมัพนัธ์ที่ดี ควรมี
ลกัษณะอยา่งไร 

 

  14. ปลดัอบต. ควรมีความยดืหยุน่ 
ในการทาํงาน ในเรื่องใดบา้ง 

1. ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ ที่จะตอ้งมีความ
ยดืหยุน่ในการทาํงาน  
2. ปลดัอบต. ควรมีความยดืหยุน่ในการ
ทาํงานในเรื่องใดบา้ง 
3. ความยดืหยุน่ในการทาํงานมีผลต่อ  
การจดัการการท่องเที่ยว  อยา่งไร 

 

  15. การดาํเนินการเปลี่ยนแปลง  
มีผลต่อการจดัการการท่องเที่ยว 
หรือไม่ 

1. การดาํเนินการเปลี่ยนแปลง มีความสาํคญั
ต่อการบริหารอยา่งไร 
2. ปลดัอบต. ควรมีการดาํเนินการเปลี่ยนแปลง
ในเรื่องใดบา้ง 
3. การดาํเนินการเปลี่ยนแปลงมีผลต่อการจดัการ
การท่องเที่ยวหรือไม่ เพราะเหตุใด 
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  16. การมีความเขา้ใจในความ

แตกต่าง ของปลดัอบต. มีผลต่อการ
จดัการการท่องเที่ยว อยา่งไร 

1. ท่านมีความเขา้ใจในความแตกต่าง ของ
บุคลากรหรือไม่  
2. ควรมีความเขา้ใจในความแตกต่างในเรื่องใด 
3. ความเขา้ใจในความแตกต่าง สามารถ
ส่งเสริมใหก้ารจดัการการท่องเที่ยวประสบ
ความสาํเร็จ ไดอ้ยา่งไร 

 

  17. ปลดัอบต. ควรมีการอาํนวย 
ความสะดวกทีมงาน  อยา่งไร 

1. ปลดัอบต. จาํเป็นตอ้งอาํนวยความสะดวก
ทีมงานในการทาํงานหรือไม่ 
2. ปลดัอบต. ควรจะอาํนวยความสะดวก
ทีมงาน อยา่งไร 
3. ควรอาํนวยความสะดวกทีมงานในการ
จดัการการท่องเที่ยวกบัใครบา้ง เพราะเหตุใด 

 

  18. ปลดัอบต. ควรมีการปรับตวั  
เพื่อการจดัการการท่องเที่ยวให้
ประสพความสาํเร็จ ไดอ้ยา่งไร  

1. การปรับตวัมีความจาํเป็นต่อการบริหาร
อยา่งไร 
2. เหตุใดจึงตอ้งมีการปรับตวั 
3. ในการจดัการการท่องเที่ยว มีความ
จาํเป็นตอ้งปรับตวัหรือไม่ เพราะเหตุใด 

 

 



 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
 

 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์และร่างข้อคาํถาม 
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ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ และร่างข้อคาํถาม เรื่อง  “สมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่วของปลดัองค์การบริหารส่วนตําบล” 
 

กลุ่ม
สมรรถนะ 

ชื่อสมรรถนะ นิยามสมรรถนะ ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ร่างข้อคาํถาม 

1. พฤติกรรม 
เชิงภาวะผูน้าํ 

1.1 ความเชื่อมัน่
ในตนเอง 

ความตระหนกัรู้ในความ สามารถ 
ของตนเองที่จะจดัการ หรือ
บริหารงานที่ไดร้ับมอบ หมาย
ใหป้ระสพผลสาํเร็จ กลา้ต่อการ
เผชิญปัญหาต่างๆ และพร้อม
ต่อการรับผดิชอบในสิ่งที่
ตนเองตดัสินใจ และการ
นาํเสนอ ความคิดเห็นของตน  
สามารถควบคุมพฤติกรรม วฒุิ
ภาวะทางอารมณ์ และมีวินยัใน
ตนเองในการทาํงานใหเ้ป็นไป
ตามบรรทดัฐาน และ 

1. มีความสามารถ 
2. มีความรู้ ความเชี่ยวชาญดา้น
กฎหมาย 
3. ตอ้งใจกวา้งที่จะใหค้วามรู้ 
และคาํแนะนาํโยเฉพาะเรื่อง
กฎหมายแก่ผูท้ี่เกี่ยวขอ้ง 
4. ความมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของงาน 
5. มีวินยัในการทาํงาน 
6. มีการทาํงานที่เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนักบัผูบ้ริหาร 
7. กลา้ที่จะเผชิญปัญหา 

1. มีความเขา้ใจกฎระเบียบขอ้บงัคบั และ
บรรทดัฐานขององคก์าร 
2. มีความรู้ และเขา้ใจในระเบียบวิธีการ
ปฏิบตัิราชการเป็นอยา่งดี 
3. มีความเขา้ใจในวิธีการใชเ้ทคโนโลยี
สมยัใหม่ในการบริหารจดัการ 
4. ความสามารถตดัสินใจในการแกป้ัญหา
ต่างๆ ที่เกิดขึ้นในการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง 
5. ตระหนกัรู้ถึงเป้าหมาย และมาตรฐาน
การทาํงานของตนเอง และองคก์าร 
6. สามารถกาํหนดแนวทางในการทาํงาน
ใหบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์าร 
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  กฎระเบียบขอ้บงัคบัของปลดั
อบต. ในการจดัการการ
ท่องเที่ยวโดยคาํนึงถึงการบรรลุ
ตามจุดมุ่งหมายขององคก์าร 

8. แสดงออกถึงความใจใน
ความคิด คาํพดูและการกระทาํ
ของตนเอง 
9. การแสดงความมัน่ใจที่จะ
รับผดิชอบงานที่ทา้ทาย 
10. มีความเชื่อมัน่ต่อผลของ
การตดัสินใจ 
 

7. สามารถควบคุมพฤติกรรม และวฒุิภาวะ 
ทางอารมณ์ในการทาํงาน 
8. แสดงออกถึงความมุ่งมัน่และความตั้งใจ
ในการทาํงานของตนใหป้ระสพความสาํเร็จ 
9. แสดงออกถึงความมัน่ใจที่จะรับผดิชอบ
งานที่มีความเสี่ยงสูง หรือมีความขดัแยง้
เกิดขึ้น 
10. มีความรับผดิชอบงานที่มีผลกระทบ
ต่อบุคลากรโดยรวมขององคก์าร 
11. แสดงออกถึงรับผดิชอบต่องานโดย
พยายามทาํงานที่ไดร้ับมอบหมายใหแ้ลว้
เสร็จตามเวลากาํหนด 
12.  การรักษาไวซ้ึ่งเกียรติ และศกัดิ์ศรีของ
ขา้ราชการ 
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 1.2 การมอบ
อาํนาจ 
 

ความสามารถของปลดัอบต.  
ในการทาํใหผู้อ้ื่นเกิดความรู้สึก
มีส่วนร่วม หรือผกูพนัต่อ
เป้าหมายและผลสาํเร็จของงาน 
โดยใหห้รือมอบหมาย  ความ
รับผดิชอบ ในงาน กระบวนการ
จดัการ อาํนาจในการตดัสินใจ 
และการแกไ้ขปัญหาต่างๆ ที่
เกิดขึ้นจากการปฏิบตัิงาน โดย
มีทกัษะ(Skills) เครื่องมือ(Tools) 
และสารสนเทศ (Information) 
ในระดบัที่เหมาะสม ในการ
จดัการการท่องเที่ยวในเขต
ความรับผดิชอบของอบต.  

1. มีการมอบอาํนาจอยา่งเหมาะสม 
2. ใชก้ารประชุมในการมอบ
อาํนาจตามสายการบงัคบับญัชา 
3. ตอ้งมีการวางแนวทางในการ
มอบอาํนาจไวล้่วงหนา้ 
4. ตอ้งดูขนาดขององคก์รและใช้
หลกัการบริหาร (4Ms) ใหเ้หมา ะสม 
5. มีการกาํหนดรูปแบบของงาน 
ทรัพยากรและบุคลากร 
6. มีการมอบหมายหนา้ที่ที่ชดัเจน  
7. ดูความสามารถของ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในแต่ละงาน 
8. มีการติดตามประเมินผลใน
รูปแบบที่เป็นทางการ 
 

1. กระตุน้ จูงใจผูเ้กี่ยวขอ้งใหม้ีความเขา้ใจ
เกี่ยวกบัมอบอาํนาจ  
2. ใหอ้าํนาจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการ
ตดัสินใจในงานที่มอบหมายใหป้ฏิบตัิ 
3. ใหอ้าํนาจแก่ผูท้ี่เกี่ยวขอ้งในการ
ปฏิบตัิงานดา้นการจดัการการท่องเที่ยวใน
กิจกรรมที่มีกระบวนการซบัซอ้น 
4. มีเทคนิคและวิธีการจูงใจใหบุ้คลากรใน
องคก์ารมีความรับผดิชอบ และกลา้
ตดัสินใจในการทาํงาน 
5. ใหอ้าํนาจแก่บุคลากรในการตดัสินใจ
ในงานที่มอบหมายใหป้ฏิบตัิได ้
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   9. ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดง
ความสามารถในการตดัสินใจ 
และรับผดิชอบในงาน 

6. แสดงออกถึงความเตม็ใจที่จะปรับปรุง
แกไ้ข เทคนิคการใหอ้าํนาจในการทาํงาน
แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
7. ส่งมอบวิธีการปฏิบตัิงานในเชิงปฏิบตัิ
ใหก้บัผูบ้ริหาร และผูป้ฏิบตัิงาน 

 1.3 วิสยัทศัน ์ ความสามารถของปลดั อบต. 
ในการคิดอยา่งสร้างสรรคท์ี่มุ่ง
สู่อนาคต อยา่งมีเป้าหมาย
มากกวา่การอนุรักษน์ิยม มี
ความฉบัไวต่อสิ่งใหม่ วางแผน
ไดด้ีทั้งในปัจจุบนัและอนาคต  
วิเคราะห์และสงัเคราะห์ขอ้มูล
ไดอ้ยา่งถูกตอ้งสอดคลอ้งกบั
สถานการณ์ รวมทั้งมี
ความสามารถในการผลกัดนั 

1. มีความคิดริเริ่มในการจดั
กิจกรรมทางการท่องเที่ยว 
2. สามารถทาํงานตอบสนอง
ผูบ้ริหารได ้
3. สามารถวางแผนการทาํงาน
ไดส้อดคลอ้งกบัผูบ้ริหาร 
4. ควรมีวิสยัทศัน์เกี่ยวกบัแผน
ชุมชนในการจดัการการ
ท่องเที่ยวควบคู่ไปดว้ย 
 

1. มีความรู้  ความเขา้ใจในกลยทุธ์ หรือ
แนวทางในการบริหารขององคก์าร 
2. มีความรู้ ความเขา้ใจ หลกัวิชาการ เพื่อ
สามารถสื่อสารเกี่ยวกบักลยทุธ์ หรือ
แนวทางในการบริหารงานขององคก์ารได ้
3. เขา้ใจหลกัการบริหารผลงานให้
สอดคลอ้งกบัวิสยัทศันแ์ละกลยทุธ์ของ
องคก์าร 
4. กาํหนดกลยทุธ์ในการบริหารงานให้
สอดคลอ้งกบัวิสยัทศัน์ขององคก์าร 
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  และกระตุน้ จูงใจใหผู้อ้ื่น
ทาํงานตอบสนองต่อวิสยัทศัน์
ในการจดัการการท่องเที่ยว 
ของอบต. 

5. มีจุดมุ่งเนน้ในการปฏิบตัิงาน
ที่ชดัเจน 
6. มีความสามารถในการ
วิเคราะห์ปัญหา 
7. ตอ้งอยูบ่นพื้นฐานของความ
เป็นไปได ้
8. สามารถนาํองคก์ารไปไดโ้ดย
ทุกคนมีส่วนร่วม 
9. สามารถในการกาํหนด
วิสยัทศัน์ ภารกิจ และเป้าหมาย
การทาํงานใหต้อบสนองต่อ
วิสยัทศันแ์ละเป้าหมายของ
องคก์าร 

5. สามารถกาํหนดกลยทุธ์ และเป้าหมาย
ในการดาํเนินงานของตนใหส้มัพนัธ์กบั
เป้าหมายขององคก์าร และผูบ้ริหาร 
6. อธิบายไดถ้ึงหนา้ที่ ความรับผดิชอบ
ของตนที่ตอบสนองวิสยัทศัน์และภารกิจ
ขององคก์าร 
7. มีส่วนร่วมในการนาํเสนอแนวทางหรือ
วิธีการที่จะสนองตอบต่อวิสยัทศัน์และ
ภารกิจของหน่วยงาน 
8. แสดงออกถึงความเตม็ใจที่จะปฏิบตัิ
ตามวิสยัทศัน์ ภารกิจและเป้าหมายของ
องคก์ารที่กาํหนดขึ้น 
9. สามารถคาดการณ์ถึงทิศทางของของ
องคก์ารและการจดัการการท่องเที่ยวใน
อนาคต 
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    10. สามารถวางแผนการใชท้รัพยากรทางการ
บริหารไดอ้ยา่งครอบคลุม 
11. วิเคราะห์และคาดการณ์ไดถ้ึงประเดน็
ปัญหาและผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นไดอ้ยา่ง
แม่นยาํ 
12. ใหค้าํปรึกษา แนะนาํแก่สมาชิกใน
องคก์ารถึงแนวทางในการทาํงานโดย
ยดึถือวิสยัทศัน์ และเป้าหมายขององคก์าร
ที่กาํหนดขึ้น 
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 1.4 วฒันธรรม
องคก์าร 

ความสามารถในการสร้าง
ค่านิยม บรรทดัฐานและความ
เชื่อร่วมกนัของปลดั อบต.กบั
สมาชิกใน อบต. ทาํใหอ้บต. 
พฒันาเป็นวฒันธรรมเดียวกนั 
เพื่อใหก้ารจดัการการท่องเที่ยว
ของอบต. ในเจริญกา้วหนา้มาก
ที่สุด 

1. ความกระตือรือร้นในการ
ทาํงาน 
2. เนน้ระเบียบขอ้กฎหมาย 
3. เนน้ผูบ้ริหารและผูม้ีส่วน
เกี่ยวขอ้งเป็นหลกั 
4. การปฏิบตัิงานใหเ้ป็นไปตาม
ตวัชี้วดั 
5. เนน้ที่เกี่ยวขอ้งกบัวิถีชุมชน 
6. เป็นแบบอยา่งที่ดีในการ
ปฏิบตัิงาน 
7. ตอ้งสามารถที่จะจบัตอ้งได ้
สามารถนาํไปปฏิบตัิไดจ้ริง 

1. เป็นตวัอยา่งในการแสดงความเสียสละใน
การทาํงาน 
2. เป็นตวัอยา่งในการอุทิศตนต่อการ
ปฏิบตัิงานใหก้บัองคก์าร โดยใหค้วามสาํคญั
กบัความตอ้งการขององคก์ารมากกวา่ตนเอง 
3. ปฏิบตัิงานตามกรอบจรรยาบรรณวิชาชีพ 
และหนา้ที่งาน 
4. ปลูกจิตสาํนึกใหบุ้คลากรทุกระดบัใน
องคก์ารมีความมุ่งมัน่ต่อวิสยัทศันแ์ละ
เป้าหมายของการทาํงาน 
5. ปลูกจิตสาํนึกใหแ้ก่บุคลากรใหม้◌ี 
คุณธรรม จริยธรรมใน การปฏิบตัิงาน 
6. สร้างการยอมรับในแนวปฏิบตัิขององคก์าร 
7. สร้างดชันีชี้วดัผลการปฏิบตัิงาน 

 
 



178 
 

 
 

กลุ่ม
สมรรถนะ 

ชื่อสมรรถนะ นิยามสมรรถนะ ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ร่างข้อคาํถาม 

    8. สามารถกาํหนดแนวทางปฏิบตัิงาน
เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์าร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1.5 การสื่อสาร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความสามารถในการสื่อความ
เขา้ใจในการปฏิบตัิงาน การให้
และแลกเปลี่ยนขอ้มูล และการ
แสดงความคิดเห็นในเรื่องต่างๆ
ไดอ้ยา่งชดัเจน กระชบั ได้
ใจความ  รวมทั้งความสามารถใน
การสื่อสารขอ้มูลไดเ้หมาะสมกบั
กลุ่มผูฟ้ังในระดบัที่แตกต่างกนั
เพื่อสร้างความเขา้ใจอนัดีต่อกนั
ภายในหน่วยงานของปลดั อบต. 
เพื่อใหง้านดา้นการจดัการ 
การท่องเที่ยวบรรลุเป้าหมาย 

1. ใชเ้ป็นวิธีการหนึ่งของการ
ประชาสัมพนัธ์ 
2. มีการสื่อสารกนัอยา่งทัว่ถึง 
3. ใชก้ารประชุมเป็นหลกั  
4. ใชก้ารสื่อสารอยา่งเป็นทางการ
ในการทาํงาน 
5. สามารถใหบุ้คคลทัว่ไปเขา้ถึง
ไดง้่าย 
6. เนน้การใชภ้าษาพดู  
7.ใหค้วามสาํคญักบัสภาพ 
แวดลอ้มและผลประโยชน์ 
8. ตอ้งสื่อสารใหเ้ห็นถึง 

1. สามารถติดต่อสื่อสารกบัผูอ้ื่นไดอ้ยา่ง
ชดัเจน และเหมาะสม 
2.  สามารถติดต่อสื่อสารกบับุคลากรใน
องคก์ารผา่นสื่อต่างๆ ไดอ้ยา่งหลากหลาย 
เช่น การสื่อสารผา่นโทรศพัท ์อินเตอร์เน็ต  ฯลฯ 
3. สามารถโนม้นา้วใจใหบุ้คลากรในองคก์าร
สนบัสนุนแนวทางการทาํงานของตนได ้
4. ใชค้าํพดู และนํ้าเสียงที่สื่อออกมาได้
เหมาะสมกบักลุ่มผูฟ้ังที่หลากหลายได ้
5. มีเทคนิคและวิธีการพดูใหผู้อ้ื่นยอมรับ 
และมุ่งมัน่ในการทาํงานเพื่อเป้าหมายของ
องคก์าร 
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   ประโยชน์ที่ผูเ้กี่ยวขอ้งจะไดร้ับ 
9. มีวิธีการสื่อสารอยา่งเป็น
ระบบ 
10. สามารถสื่อสารความคิดเห็น
ต่างๆ ของตนไดอ้ยา่งชดัเจน 
11. อธิบายรายละเอียดที่สาํคญั
ของการปฏิบตัิงานไดช้ดัเจน 
เขา้ใจไดง้่าย 

6. มีเทคนิคและวิธีการพดูใหผู้ท้ี่ขาดความ
มัน่ใจมีความแน่วแน่และมัน่ใจต่อการ
นาํเสนอความคิดเห็นในการทาํงาน 
7. มีเทคนิค และวิธีการในการสื่อสารกบักลุ่ม
คนที่แสดงออกถึงความไม่เป็นมิตรได8้. มี
เทคนิคการสื่อสารที่สามารถสร้างความ
ประทบัใจแก่บุคลากรในองคก์าร 
9. ปรับเปลี่ยนเนื้อหา และวิธีการสื่อสารให้
เหมาะสมกบัสถานการณ์ต่าง  ๆ 
10. เป็นตวัแทนขององคก์ารในการถ่ายทอด
เทคนิคการสื่อสารอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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1.6  ความ
ไวว้างใจ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การแสดงออกถึงความทุ่มเท ทั้ง
ในดา้นกาํลงักาย ความรู้  และ
ความสามารถของปลดัอบต.  
เพื่อการปฏิบตัิงานดา้นการจดัการ
การท่องเที่ยวอยา่งเตม็ที่ 
ปฏิบตัิงานดว้ยความกระตือรือร้น  
และเตม็ใจ ปฏิบตัิหนา้ที่ดว้ย
ความโปร่งใสถูกตอ้งตามหลกั
กฎหมาย หลกัจริยธรรม แสดง
ความคิดเห็นของตนตามหลกั
วิชาชีพอยา่งตรงไปตรงมา  
มีความซื่อสตัยส์ุจริต รวมถึงเป็น
แบบอยา่งที่ดี แก่ผูท้ี่เกี่ยวขอ้ง  
 

1. มีความเป็นผูน้าํ 
2. ใชห้ลกัจิตวทิยาในการเขา้ใจ
บุคคล 
3. มีความยตุิธรรม 
4. ซื่อสตัยต์่อสงัคม 
5. มีคุณธรรม จริยธรรม 
6. ตอ้งสามารถตรวจสอบได ้
7. ทาํตนเป็นแบบอยา่งที่ดี ซึ่ง
ทั้งนี้ตอ้งขึ้นอยูก่บัพฤติกรรม
ผูบ้ริหาร 
8. สามารถชี้แจง หรืออธิบาย
ไดถ้ึงกฎ ระเบียบขององคก์าร
ที่ไดก้าํหนดขึ้นใหแ้ก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 

1. แสดงออกถึงความมุ่งมัน่ และตั้งใจในการ
ปฏิบตัิงาน 
2. แสดงออกถึงความตั้งใจในการรักษา
ผลประโยชน์ขององคก์าร 
3. ปฏิบตัิหนา้ที่ ดว้ยความโปร่งใส ตาม
กฎระเบียบขอ้บงัคบั และบรรทดัฐานของ
องคก์ารอยา่งเคร่งครัด 
4. สามารถนาํความรู้ในกฎหมาย และ
ระเบียบปฏิบตัิไปใชใ้น  การทาํงานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
5. เป็นตวัอยา่งใหส้มาชิกในองคก์ารเห็น
ถึงความมุ่งมัน่ที่จะทาํงานใหส้าํเร็จตาม
แผนงานที่วางไว ้
6. แสดงออกถึงการยอมรับผดิในงานที่ตน
รับผดิชอบโดยไม่กล่าวโทษผูอ้ื่น 
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   9. ปฏิบตัิตามกฎ ระเบียบ ได ้
10. มีวิธีการที่จะทาํใหผู้ท้ี่ไม่
ปฏิบตัิตามระเบียบ ยอมรับและ
ปฏิบตัิตาม 
11. ปฏิบตัิงานโดยยดึหลกั
กฎหมาย และหลกัคุณธรรม 

7. เป็นตวัอยา่งของบุคลากรในองคก์ารใน
การเคร่งครัดต่อจรรยาบรรณวิชาชีพ 
8. เป็นตวัอยา่งของผูป้ฏิบตัิงานตามระเบียบ 
และขอ้บงัคบัที่กาํหนดดว้ยความเตม็ใจ 

9. สามารถทาํใหผู้อ้ื่นยอมรับและปฏิบตัิตาม
แนวทางหรือวิธีการทาํงานของตนได ้
10. ประพฤติตนตามกรอบของหลกัศีลธรรม 
11. สามารถสร้างการยอมรับ และไวว้างใจ
จากผูบ้ริหารขององคก์าร 
12. สร้างความเชื่อมัน่ในการปฏิบตัิงาน
ใหก้บับุคลากรได ้
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    13. เป็นที่ปรึกษาใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ผูบ้ริหาร กรณีมีปัญหา หรือความขดัแยง้ใน
การปฏิบตัิงาน 
14. ไม่นาํทรัพยส์ินขององคก์ารไปใชเ้พื่อ
ประโยชน์ส่วนตวั 

 1.7 ความเอื้อ
อาทร 

การแสดงออกถึงความห่วงใย 
บุคลากร ของปลดัอบต. โดยมี
ความเขา้ใจ เห็นใจ สนใจใน
ความเป็นอยูข่องบุคคลอื่นๆ ที่
เป็นสมาชิกในอบต.  เป็นการ
สร้างความรู้สึกที่ดีใหเ้กิดขึ้นกบั
บุคลากรในอบต.  

1. มีการแสดงออกอยา่งเป็นกนัเอง 
2. แสดงถึงความเขา้ใจในความ
ตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
3. แสดงความรับผดิชอบต่อลูกนอ้ง 
4. ใชท้กัษะดา้นมนุษยสมัพนัธ์ 
5. แสดงออกโดยการพดูคุย  
6. มีปฏิสมัพนัธ์ร่วมกนัอยา่ง
ต่อเนื่อง 
7. ใชเ้หตุผลในการทาํงาน 
สามารถอธิบายได ้

1. แสดงออกถึงความมีมนุษยสมัพนัธ์กบั
บุคลากรอยา่งต่อเนื่อง 
2. แสดงออกถึงความเห็นอกเห็นใจที่จะรับฟัง
ปัญหาที่เกิดขึ้นจากบุคลากร 
3. แสดงออกถึงความเตม็ใจที่จะใหค้วาม
ร่วมมือ และความช่วยเหลือกบัผูอ้ื่ในองคก์าร 
4. แสดงออกถึงความสนใจที่จะติดตามความ
เคลื่อนไหวของบุคลากรในองคก์าร เพื่อให้
การสนบัสนุนไดอ้ยา่งเหมาะสม 
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    5. กระตุน้ จูงใจใหบุ้คลากรในองคก์าร
สนใจที่จะแสวงหาความรู้ และพฒันาตนเอง 
6. ส่งเสริมใหบุ้คลากรไดต้ระหนกัถึง
ความสาํคญัของการพฒันาตนเอง 
7. แสวงหาโอกาสในการเพิม่พนูศกัยภาพ
ของบุคลากรในองคก์ารอยา่งสมํ่าเสมอ 
8. มีการวางมาตรการและระบบในการ
ส่งเสริมคุณภาพชีวิตบุคลากร 
9. มีการกาํหนดนโยบายในการส่งเสริม
คุณภาพชีวิต ความปลอดภยัในการทาํงาน 
และการสร้างความสมัพนัธ์ที่ดี 
10. กาํหนดกลยทุธ์ในการพฒันา
ความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากร ตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์าร 
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    11. ผลกัดนัใหบุ้คลากรในองคก์ารมี
แรงจูงใจในการทาํงานอยา่งทุ่มเทเพื่อ
องคก์าร 
12. มุ่งสร้างขวญัและกาํลงัใจใหแ้ก่
บุคลากรในองคก์าร 

 1.8 การให้
โอกาสแสดง
ความคิดเห็น 

การเปิดโอกาสใหบุ้คลากร ได้
แสดงความคิดเห็น และแสดง
ความสามารถออกมาอยา่งเตม็ที่  
พร้อมกบักระตุน้ และใหก้าร
สนบัสนุนในการปฏิบตัิงาน
ของบุคลากรอยา่งเตม็ศกัยภาพ
ของปลดัอบต.  

1. เปิดโอกาสใหส้ามารถ
สื่อสารไดโ้ดยตรง 
2. ใชก้ารประชุมในการแสดง
ความคิดเห็น 
3. เปิดโอกาสใหแ้สดงความ
คิดเห็นในระดบัที่เหมาะสม 
 

1. เปิดโอกาสใหบุ้คลากรในองคก์ารได้
แสดงความสามารถในการปฏิบตัิงานอยา่ง
เตม็ที่ 
2. เปิดโอกาสใหบุ้คลาการในองคก์าร
แสดงความคิดเห็นไดห้ลากหลายช่องทาง 
3. กระตุน้ใหบุ้คลากรในองคก์ารไดแ้สดง
ความคิดเห็นในการปฏิบตัิงานอยา่ง
ต่อเนื่อง 
4. รับฟังปัญหาที่เกิดขึ้นกบัสมาชิก และ
เสนอแนะวิธีการปรับปรุงแกไ้ขได ้



185 
 

กลุ่ม
สมรรถนะ 

ชื่อสมรรถนะ นิยามสมรรถนะ ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ร่างข้อคาํถาม 

    5. ยอมรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรใน
องคก์ารและพยายามหาขอ้สรุปร่วมกนัใน
การทาํงาน 
6. แสดงออกถึงความกระตือรือร้นที่จะรับ
ฟังและตอบขอ้ซกัถามของผูอ้ื่น 
7. ใหผู้อ้ื่นแสดงความคิดเห็นโดยไม่มีการ
พดูสอดแทรกหรือขดัจงัหวะ 
8. ผลกัดนัในบุคลากรในองคก์าร
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการทาํงาน 
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2. พฤติกรรม
เชิงการบริหาร
จดัการ 

2.1 การคิด
เชิงกลยุทธ์ 

การเป็นผูท้ี่สามารถเขา้ใจต่อ
การเปลี่ยนแปลงของ
สิ่งแวดลอ้ม ไม่วา่จะเป็นโอกาส
ทางการตลาด อุปสรรคอนัเกิด
จากคู่แข่งขนั และจุดแขง็ 
จุดอ่อนขององคก์ารเพื่อกาํหนด
กลยทุธ์ ในการจดัการ 
การท่องเที่ยวของปลดัอบต.  

1. การจดัระบบการบริหาร 
2. มีการวางแผนล่วงหนา้ 
3. มีการคิดโดยมีผูม้ีส่วน
เกี่ยวขอ้ง 
4. มีความสามารถในการมอง
ภาพในอนาคตได ้
5. มีความสามารถในการเชื่อมโยง 
6. ใชแ้ผนงาน หรือโครงการ
ต่างๆมารองรับ โดยสามารถ
ยดืหยุน่ได ้
7. มีการคิดเชิงรุก โดยมีความ
สอดคลอ้งกบัแผนและนโยบาย
ของผูบ้ริหาร 

1. สามารถวิเคราะห์ไดถ้ึงจุดอ่อน จุดแขง็ 
โอกาสและภาวะคุกคามที่มีผลต่อการ
ดาํเนินงานขององคก์ารได ้
2. สามารถวิเคราะห์โอกาส ความเสี่ยง 
และผลประโยชน์ที่ไดร้ับของงาน หรือ
กิจกรรมที่ดาํเนินการ 
3. สามารถวิเคราะห์ทรัพยากรที่มีอยู ่และ
จดัสรรการใชท้รัพยากรที่มีอยูใ่หเ้กิด
ประโยชน์ไดม้ากที่สุด 
4. สามารถระบุถึงปัจจยัแวดลอ้มที่มี
อิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงขององคก์าร 
5. สามารถวิเคราะห์หาทางเลือกและ
วิธีการแกป้ัญหาที่อาจจะส่งผลกระทบต่อ
เป้าหมายและความสาํเร็จขององคก์าร 
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    6. สามารถกาํหนดแนวทางในการบริหาร 
จากการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอ้มของ
องคก์ารได ้ 
7.สามารถกาํหนดแผนกลยทุธ์เพื่อรองรับ
ต่อการเปลี่ยนแปลงขององคก์าร 
8. กาํหนดกลยทุธ์ขององคก์ารใหส้ามารถ
นาํไปใชป้ฏิบตัิไดจ้ริง 
9. สามารถปรับเปลี่ยนแผนกลยทุธ์ของ
องคก์ารใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงได ้
10. สามารถใหข้อ้มูลผูอ้ื่นเพื่อใช้
ประกอบการกาํหนดกลยทุธ์ขององคก์ารได ้
11. สามารถรับรู้และเขา้ใจถึงบทบาท
หนา้ที่ของตนที่มีผลต่อความสาํเร็จของ 
กลยทุธ์องคก์าร 
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    12. สามารถสอน แนะผูท้ี่เกี่ยวขอ้งถึง
เทคนิคและวิธีการกาํหนดกลยทุธ์ในการ
จดัการการท่องเที่ยวใหป้ระสพความสาํเร็จ 

 2.2  การเป็นผูน้าํ
การเปลี่ยนแปลง 
และดาํเนินการ
เปลี่ยนแปลง 
 

เป็นผูม้ีความสามารถในการ
สร้างความเขา้ใจแก่บุคลากร 
และผูเ้กี่ยวขอ้งในการยอมรับ
การเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้น
ในองคก์าร อนัเนื่องมาจากมี
การเปลี่ยนทกัษะและวิธีการ
จดัการ รวมทั้งการใหค้วาม
ร่วมมือ สนบัสนุน สร้าง
แรงจูงใจใหบุ้คลากร และ
ผูเ้กี่ยวขอ้งเขา้ใจ และเตม็ใจที่
จะใหค้วามร่วมมือต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

1. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค ์
2. มีความเป็นผูน้าํ 
3.เป็นผูร้วบรวมขอ้มูล เพื่อ
รองรับการเปลี่ยนแปลง 
4. วางตวัใหเ้ป็นกลาง สามารถ
ที่จะปรับตวัใหเ้ขา้กบับุคคล 
และสถานการณ์ได ้
5. ใชห้ลกัเหตุและผลในการ
ทาํงาน 
6. มีการเตรียมตวัล่วงหนา้ 
7. เป็นผูล้งมือปฏิบตัิใหเ้ป็น
ตวัอยา่งแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

1. มีความรู้ ความเขา้ใจหลกัวชิาการ และ
วิธีการสนบัสนุน ในการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง  
2. วิเคราะห์และกาํหนดขั้นตอนที่
จาํเป็นตอ้งมีการเปลี่ยนแปลง 
3. กาํหนดขั้นตอนในการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงได ้
4. กระตุน้ใหส้มาชิกในองคม์ีความเขา้ใจ 
และเตรียมพร้อมกบัการเปลี่ยนแปลงที่
อาจจะเกิดขึ้น 
5. สามารถจูงใจใหบุ้คลากรปรับตวัต่อการ
เปลี่ยนแปลง 
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   8. เปลี่ยนแปลงไปตามโลกาภิวฒัน์ 
9. ยดึถือประโยชน์ส่วนรวม
เป็นหลกั 

6. สามารถในการคิดคน้ และสร้างสรรค์
วิธีการทาํงานใหม่ๆ ใหแ้ก่องคก์าร 
7. ผลกัดนัใหอ้งคก์ารมีการพฒันารูปแบบ
การบริหารงานอยา่งต่อเนื่อง 
8. ผลกัดนัใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการวางแผน 
และเตรียมความพร้อมกบัการเปลี่ยนแปลง 
9. สนบัสนุนการเปลี่ยนแปลงโดยการ
จดัหาทรัพยากรสนบัสนุนการทาํงานของ
บุคลากรในองคก์าร 
10. มุ่งเนน้หาวิธีการใหม่ๆ เพื่อปรับปรุง
งานปฏิบตัิงาน 
11. พฒันาสมาชิกใหท้าํหนา้ที่เป็นผูน้าํการ
เปลี่ยนแปลง 
12. พฒันาโครงสร้างขององคก์ารให้
สอดคลอ้งกบัการเปลี่ยนแปลง 
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    13. นาํเทคโนโลยมีาพฒันาการทาํงานของ
ตนและองคก์าร 
14. สามารถนาํวิธีการทาํงานใหม่ๆ มาใช้
ในการบริหารงานของตนได ้
15. ปรับเปลี่ยนกระบวนการทาํงานใหม่ๆ ให้
รองรับต่อสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงที่
อาจเกิดขึ้นได ้

 2.3  การบริหาร
ความสมัพนัธ์ 

ความสามารถของปลดัอบต. ใน
การมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคล 
ประชาชน และองคก์ารที่
เกี่ยวขอ้งและเป็นเครือข่ายของ
องคก์าร เช่น กลุ่มผูน้าํชุมชน 
หน่วยราชการ รวมทั้งสามารถ 

1. มีความสามรถในการสื่อสาร 
2. ใหโ้อกาสบุคคลในการมีส่วนรวม 
3. แสดงบทบาทไดอ้ยา่งเหมาะสม 
4. รู้จกัคิด รู้จกัมอง อยา่งเชื่อมโยง 
 

1. ตระหนกัถึงบทบาทของตนเองที่มีต่อ
ประชาชน และผูม้ีส่วนเกี่ยวขอ้งในการ
เป็นผูร้ับบริการ 
2. การโนม้นา้วใหบุ้คลากรในองคก์าร
ยนิยอมในขอ้เสนอ หรือทางเลือกที่กาํหนด
ขึ้นไดใ้นสถานการณ์ที่ไม่ยุง่ยากซบัซอ้น 
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  ชกัจูงใหบุ้คลากร และองคก์าร
ในเครือข่ายใหร้่วมมือในการ
ทาํงานร่วมกนัเพื่อใหก้าร
จดัการการท่องเที่ยวประสพ
ความสาํเร็จ 

5. ทาํตวัใหเ้ป็นที่น่าเชื่อถือ  
ทั้งวิธีคิด วิธีพดู ตอ้งเป็นที่
ยอมรับและเหมาะสมกบัแต่ละ
บุคคลแต่ละกลุ่ม 
6. ใชค้วามสามารถและทกัษะ
เฉพาะตวัของปลดั 
7. สามารถสร้างความเชื่อมัน่ 
ใหแ้ต่ละกลุ่มได ้
8. มีความสมํ่าเสมอ และมี
มาตรฐานที่เหมาะสมกบัแต่ละ
บุคคล 

3. สนบัสนุนผลกัดนัใหบุ้คลากรใน
องคก์ารร่วมมือกนัเพื่อสร้างผลงานที่มี
คุณภาพได ้
4. สร้างสมัพนัธ์ภาพในการทาํงานเชิงบวก
กบับุคคลที่เกี่ยวขอ้ง เพื่อสนบัสนุนใหง้าน
บรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 
5. แสวงหาโอกาสในการสร้างความรู้จกั
กบับุคคลภายนอกองคก์ารเพื่อประโยชน์
ขององคก์ารและหน่วยงาน 
6. ส่งเสริมสมัพนัธภาพอนัดีระหวา่ง
หน่วยงานและผูม้ีส่วนเกี่ยวขอ้งกบัองคก์าร 
7. สามารถสร้างความเขา้ใจ และจูงใจให้
ร่วมกนัผลกัดนัความสาํเร็จแก่องคก์าร 
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    8. สามารถประสานงาน และติดตาม
ผลงานของกลุ่ม และแสดงออกในการ
รับผดิชอบในผลงานร่วมกนั 
9. สามารถสร้างความรู้สึกรัก และหวง
แหนภาพลกัษณ์ขององคก์าร 

 2.4  มีความ
ยดืหยุน่ในการ
ทาํงาน 

การมีความสามารถในการ
เปลี่ยนแปลงกระบวนการ และ
วิธีการทาํงานใหส้อดคลอ้งกบั
การเปลี่ยนแปลง ตามแผน    
กลยทุธ์ขององคก์ารและ
สถานการณ์ต่าง  ๆ ของปลดัอบต.  

1. มีความเขา้ใจในระบบงาน 
2. มีความสามารถในการ
ตดัสินใจวา่งานไหนสามารถ
ยดืหยุน่ได ้ งานใดเร่งด่วน
ยดืหยุน่ไม่ได ้
3. ตอ้งใชท้ั้งศาสตร์และศิลป์ใน
การทาํงาน 
4. ตอ้งสามารถปรับเปลี่ยนได้
ขึ้นอยูก่บับุคคลที่เกี่ยวขอ้ง 

1. สามารถนาํความรู้ที่มีมาปรับปรุงระบบ 
และขั้นตอนในการทาํงานได ้
2. สามารถปรับเปลี่ยนเทคนิค ขั้นตอน
และวิธีการทาํงานใหเ้กิดประสิทธิภาพมาก
ยิง่ขึ้น 
3. สามารถพฒันาการปฏิบตัิงานจนได ้
ผลงานที่มีประสิทธิภาพ 
4. สามารถปรับเปลี่ยนแผนงานและ
ขอบเขตของงานของบุคลากรในองคก์าร
ไดอ้ยา่งเหมาะสม 
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5. สามารถปรับเปลี่ยนแผน และกลยทุธ์ใน
การปฏิบตัิงานใหเ้หมาะสมกบับุคคล และ
สถานการณ์ได ้
6. เปิดโอกาสใหบุ้คลากรในองคก์าร
สามารถปรับเปลี่ยนวิธีการทาํงานตาม
ความถนดัของตน 
7. สามารถปรับเปลี่ยนกระบวนการ และ
วิธีทาํงานตามลกัษณะของบุคคลที่เขา้มา
เกี่ยวขอ้ง 
8. สามารถอธิบายไดถ้ึงสาเหตุและ
ประโยชน์ที่ไดร้ับจากการเปลี่ยนแปลง
ระบบ และวิธีการทาํงาน 
9. สามารถระบุไดถ้ึงเหตุการณ์ หรือ
สถานการณ์ขององคก์ารที่มีผลให้
ปรับเปลี่ยนวิธีการทาํงานได ้
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 2.5  มีความเขา้ใจ
ในความแตกต่าง 

การมีความเขา้ใจความแตกต่าง
ของบุคลากรในองคก์าร 
 

1. ใหโ้อกาสแต่ละบุคคลในการ
ปฏิบตัิหนา้ที่ 
2. ตอ้งมีความเขา้ใจความ
หลากหลาย ของสมาชิกในองคก์าร 
3. เขา้ใจจุดอ่อน จุดแขง็ของแต่
ละบุคคล หาวธิีกระตุน้ ให้
กาํลงัใจอยา่งเหมาะสม 
4. ใชค้วามสามารถเฉพาะของ
แต่ละบุคคล 
5. นาํเอาความตอ้งการมาใชใ้น
การบริหารบุคคล 

1. รู้และเขา้ใจถึงความแตกต่าง และความ
หลากหลายของบุคลากรในองคก์าร 
2. รู้และเขา้ใจถึงบทบาท หนา้ที่ของแต่ละ
บุคคล เพื่อมอบหมายงานไดเ้หมาะสม 
ตอบสนองต่อเป้าหมายขององคก์ารได ้
3. แสดงออกถึงความเขา้ใจในขอ้จาํกดั
ส่วนบุคคลของบุคลากรในบงัคบับญัชา 
4. ยอมรับความแตกต่างของลกัษณะนิสยั
การแสดงพฤติกรรมของผูอ้ื่น 
5. สามารถระบุไดถ้ึงสาเหตุของการแสดง
พฤติกรรมที่แตกต่างกนัไปในแต่ละบุคคล 
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    6. สามารถสร้างความร่วมมือร่วมใจใน
การทาํงาน โดยการผสานความแตกต่าง 
7. สามารถปรับเปลี่ยนเทคนิค และวิธีการ
ใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะของบุคลากรแต่
ละคน 
8. มีวิธีการผสานความคิดเห็นที่
หลากหลายของสมาชิกในองคก์ารจะ
บุคคลที่มีความแตกต่างกนั 
9. สามารถมอบหมายงานใหก้บับุคลากร
ตามความสามารถที่แตกต่างกนั 
10. ยอมรับในความสามารถและผลสาํเร็จ
ของบุคลการที่มีความแตกต่างกนัใน
องคก์าร 
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 2.6 การอาํนวย
ความสะดวก
ทีมงาน 

ความสามารถของปลดัอบต. ใน
การจดัการ การเตรียมความ
พร้อมในการทาํงาน การ
แสวงหาวิธีต่างๆ รวมทั้งการ
ติดต่อประสานงาน และการ
ชี้แนะแนวทางใหเ้กิดการ
แลกเปลี่ยนขอ้มูลและความ
คิดเห็นในการทาํงาน เพื่อให้
บุคลากร สามารถทาํงานได้
บรรลุตามเป้าหมายขององคก์าร 
 

1. มีการส่งเสริมใหใ้ช้
เทคโนโลยใีนการทาํงาน 
2. สร้างขวญั  กาํลงัใจ และให้
รางวลัในการทาํงาน 
3. สนบัสนุน 4Ms ตามระเบียบ
กฎหมาย 
4. ดูองคป์ระกอบที่เกี่ยวขอ้งใน
การทาํงาน 
5. เป็นผูป้ระสานงานที่ดี
ระหวา่งผูบ้ริหารกบัผูป้ฏิบตัิ 
6. เป็นสื่อกลางในการ
แลกเปลี่ยนขอ้มูลระหวา่ง
บุคลากรในองคก์าร 

1. สามารถในการจูงใจใหบุ้คลากรร่วมกนั
สร้างสรรคผ์ลงาน 
2. มุ่งสร้างบรรยากาศในการทาํงานเป็นทีม 
3. สร้างบรรยากาศใหบุ้คลากรเกิด
ความรู้สึกเป็นเจา้ของ และร่วมมือในการ
ทาํงาน 
4. การสร้างบรรยากาศในการทาํงาน
ร่วมกนัเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภพในการ
ทาํงาน 
5. การวางระบบเพื่อพฒันาการปฏิบตัิงาน
และองคก์าร 
6. อธิบายใหบุ้คลากรในองคก์ารเขา้ใจถึง
ปัญหาและผลกระทบที่อาจจะเกิดขึ้นจาก
การทาํงาน 
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    7. ใหค้วามช่วยเหลือในการจดัเตรียม
อุปกรณ์และสิ่งอาํนวยความสะดวกต่างๆ 
ในการทาํงานของบุคลากร 
8. อาํนวยความสะดวกในการปฏิบตัิงาน
ของบุคลากรในองคก์าร9. การเป็นผูส้อน
งาน (Coach) และการเป็นพีเ่ลี้ยงในการ
ปฏิบตัิงาน (mentor) 
10. พฒันาระบบ หรือใชเ้ทคนิคในการวาง
แผนการพฒันาการปฏิบตัิงานของ
บุคลากร 
11. มีความสามารถประนีประนอม
คลี่คลายขอ้ขดัแยง้ที่เกิดขึ้นในองคก์าร 
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 2.7 การปรับตวั ความสามารถของปลดัอบต.  
ในการทาํงานร่วมกบัผูอ้ื่น
ในช่วงเลา และสถานการณ์ที่
แตกต่างกนั รวมทั้ง การยอมรับ
และปรับเปลี่ยนความคิดของตน
ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ 
ต่างๆ ตลอดจนความสามารถ
ในการทาํงานที่หลากหลายซึ่ง
แตกต่างจากที่เคยปฏิบตัิ อาจจะ
เกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลง
ตาํแหน่งหนา้ที่การงาน หรือ
จากการเปลี่ยนแปลงของ
สิ่งแวดลอ้ม 

1. มีการพฒันาตนเองเพื่อให้
สามารถปรับตวัได ้
2. มีมนุษยสมัพนัธ์ เพื่อให้
สามารถปรับตวัไดง้่ายขึ้น 
3.มีความคิดเชิงบวกในการ
ทาํงานตามการเปลี่ยนแปลง 
4. มีความสามารถในการทาํงาน
ที่หลากหลาย 
5. สามารถปรับตวัให้
สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ได ้

1. เขา้ใจและยอมรับในการเปลี่ยนแปลง
ต่างๆ ที่เกิดขึ้น 
2. แสดงออกถึงความเตม็ใจ และความ
พร้อมที่จะรับผดิชอบงานที่มีการ
เปลี่ยนแปลงการปฏิบตัิไปจากเดิมได ้
3. สามารถปรับตวัต่อการทาํงานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ และยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงขององคก์ารได ้
4. สามารถปรับเปลี่ยนขั้นตอนในการ
ทาํงานของตนเองใหเ้กิดประสิทธิภาพมาก
ยิง่ขึ้น 
5. สามารถปรับตวัใหท้าํงานร่วมกบับุคคล
ที่มีความแตกต่างกนัได ้
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    6. สามารถปรับแนวความคิดของตนให้
สอดคลอ้งกบับุคลากรได ้
7. สามารถทาํงานร่วมกบับุคคลที่ยดึมัน่ใน
ความคิดของตนเอง โดยไม่ยอมรับฟัง
ความคิดของบุคคลอื่นได ้
8. สามารถใหค้าํปรึกษา แนะนาํกบั
บุคลากรถึงวิธีการปรับตวัใหเ้ขา้กบั
ผูบ้ริหาร และสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง 
9. สามารถปรับตวัเขา้ร่วมโครงการหรือ
กิจกรรมที่นาํมาซึ่งการเปลี่ยนแปลง
ตาํแหน่งหนา้ที่ได ้
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ภาคผนวก ง 
 

แบบสอบถามการวจิยั  
เร่ือง 

สมรรถนะการจดัการการท่องเทีย่วของปลดัองค์การบริหารส่วนตาํบล 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง    สมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่วของปลดัองค์การบริหารส่วนตําบล 

 
คาํช้ีแจง 
 1.แบบสอบถามฉบบัน้ี เป็นเคร่ืองมือการวิจัยท่ีสร้างข้ึน เพื ่อรวบรวมขอ้มูลเกี่ยวกบั 
องคป์ระกอบของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ซ่ึงเป็น
ขอ้มูลเพ่ือจดัทาํดุษฎีนิพนธ์ ของ นางบรรจบพร  อินดี  นกัศึกษาปริญญาเอก สาขาการจดัการภาครัฐ
และเอกชน มหาวิทยาลยัคริสเตียน โดยคาํตอบของท่านท่ีไดรั้บจะเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ต่อองคก์าร
บริหารส่วนตาํบล และหน่วยท่ีเก่ียวขอ้ง ในการนาํผลการวิจยัไปใชเ้พ่ือพฒันาบุคลากรทางดา้นการ
ท่องเท่ียว เพ่ือให้เป็นผูท่ี้มีสมรรถนะท่ีเหมาะสมในการจดัการการท่องเท่ียว ให้มีคุณภาพมากยิ่งข้ึน  
ซ่ึงส่งผลใหก้ารท่องเท่ียวของประเทศ  เป็นการท่องเท่ียวท่ีย ัง่ยนื สามารถสร้างงาน สร้างอาชีพ และ
รายไดอ้ยา่งย ัง่ยนืใหก้บัประชาชนต่อไป 

 2.การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์เพ่ือวิเคราะห์องคป์ระกอบของสมรรถนะของปลดัองคก์าร
บริหารส่วนตาํบลในการจดัการการท่องเท่ียว โดยเป็นแบบสอบถามปลายเปิด แบบมาตราส่วนประมาณ
ค่า (Rating Scale) โดยดดัแปลงจากมาตรวดัของลิเคิร์ท (Likert Scale) แบบบงัคบัตอบ (Forced 
choice) โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดบั จากเห็นดว้ยมากท่ีสุด (5) ไปถึงเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด (1) โดยให้
เลือกตอบเฉพาะขอ้ท่ีคิดวา่ตรงกบัความเป็นจริงของท่านแต่ละขอ้  ประกอบดว้ย 3 ตอน  ดงัน้ี 
       ตอนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการดาํรงตาํแหน่ง โดยกาํหนดการตอบเป็นแบบเลือกตอบ (Check List) 
   ตอนที่ 2  ขอ้มูลองคป์ระกอบของสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์าร
บริหารส่วนตาํบล  โดยกาํหนดการตอบเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดย
ดดัแปลงจากมาตรวดัของลิเคิร์ท (Likert Scale) ทั้งน้ี  ผูว้ิจยักาํหนดระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
องคป์ระกอบของสมรรถนะในการจดัการการท่องเท่ียว  ไว ้ 5 ระดบั  ดงัน้ี 

ระดบั    5      หมายถึง         เห็นดว้ยกบัสมรรถนะในระดบัมากท่ีสุด ค่านํ้ าหนกัเท่ากบั 5 
ระดบั    4      หมายถึง         เห็นดว้ยกบัสมรรถนะในระดบัมาก ค่านํ้ าหนกัเท่ากบั 4 
ระดบั    3      หมายถึง         เห็นดว้ยกบัสมรรถนะในระดบัปานกลาง ค่านํ้ าหนกัเท่ากบั 3 
ระดบั    2      หมายถึง         เห็นดว้ยกบัสมรรถนะในระดบันอ้ย ค่านํ้ าหนกัเท่ากบั 2 
ระดบั    1      หมายถึง         เห็นดว้ยกบัสมรรถนะในระดบันอ้ยท่ีสุด ค่านํ้ าหนกัเท่ากบั 1 
 

 ตอนที ่3  ความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียวของปลดัองคก์าร   
            บริหารส่วนตาํบล 
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ตอนที ่1       ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  เป็นแบบเลอืกตอบ  (Check List) 

     โปรดทาํเคร่ืองหมาย  /  ลงในช่องทีต่รงกบัความเป็นจริงของท่านมากทีสุ่ด 

 
1. เพศ 
 

   ชาย      หญิง 
 

2. อายุ 
 

    ตํ่ากวา่ 30 ปี    30 – 35 ปี     36 – 40 ปี 
 

   41 – 45 ปี    46 – 50 ปี     51 ปีข้ึนไป 
 
3. การศึกษา 
 

   ปริญญาตรี     ปริญญาโท      ปริญญาเอก 
 

4. ระยะเวลาในการดํารงตําแหน่ง 
 

  นอ้ยกวา่ 5 ปี    5 – 10 ปี    
 

  11 – 15 ปี    มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 
 

5. ประสบการณ์ในการปฏิบตังิานด้านการจัดการการท่องเทีย่ว 
 

   มี      ไม่มี 
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ตอนที ่2    ความคดิเห็นเกีย่วกบัสมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่ว 

     โปรดทําเคร่ืองหมาย  /  ลงในช่องระดับความคิดเห็นที่ท่านคิดว่าเป็นสมรรถนะการจัดการ  

การท่องเทีย่ว ทีต่รงกบัความคดิเห็นของท่านมากทีสุ่ด 
 

 
 

ลาํดับ 

 
 

สมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่ว 

ระดับความคดิเห็นต่อ
สมรรถนะ 

การจัดการการท่องเทีย่ว 

5 4 3 2 1 
 1. สมรรถนะด้านภาวะผู้นํา      
 1.1  ความเช่ือม่ันในตนเอง      

1. มีความรู้และเขา้ใจในระเบียบวิธีการปฏิบติัราชการ
เก่ียวกบัการท่องเท่ียวเป็นอยา่งดี 

     

2. มีความเขา้ใจในวิธีการใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ในการ
บริหารจดัการการท่องเท่ียว 

     

3. ความสามารถตดัสินใจในการแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน
ในการทาํงานดา้นการจดัการการท่องเท่ียวไดด้ว้ย
ตนเอง 

     

4. สามารถควบคุมพฤติกรรม และวฒิุภาวะทางอารมณ์ใน
การทาํงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท่องเท่ียว 

     

5. มีความรับผดิชอบงานและหนา้ท่ีในการจดัการการ
ท่องเท่ียวโดยรวมขององคก์าร 

     

6. แสดงออกถึงรับผดิชอบต่องานดา้นการจดัการการ
ท่องเท่ียวโดยพยายามทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหแ้ลว้
เสร็จตามเวลากาํหนด 

     

 1.2  การมอบอาํนาจ      
7. กระตุน้ จูงใจผูเ้ก่ียวขอ้งใหมี้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการ

มอบอาํนาจในการจดัการการท่องเท่ียว  
     

8. ใหอ้าํนาจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตดัสินใจในงานท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการจดัการการท่องเท่ียวท่ีมอบหมายให้
ปฏิบติั 
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ลาํดับ 

 
 

สมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่ว 

ระดับความคดิเห็นต่อ
สมรรถนะ 

การจัดการการท่องเทีย่ว 

5 4 3 2 1 
 1.2  การมอบอาํนาจ (ต่อ)      

9. ใหอ้าํนาจแก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน ในกิจกรรม
ทุกกระบวนการของการจดัการการท่องเท่ียว 

     

10. มีเทคนิคและวธีิการจูงใจใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความ
รับผดิชอบ และกลา้ตดัสินใจในการทาํงานเก่ียวกบัการ
จดัการการท่องเท่ียว 

     

11. แสดงออกถึงความเตม็ใจท่ีจะปรับปรุงแกไ้ข คาํสัง่ 
ระเบียบ ขอ้กฎหมายท่ีจะใหอ้าํนาจในการทาํงานดา้นการ
จดัการการท่องเท่ียวแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

12. ส่งมอบวิธีการปฏิบติังานดา้นการจดัการการท่องเท่ียว
ในเชิงปฏิบติัใหก้บัผูบ้ริหาร และผูป้ฏิบติังาน 

     

 1.3  วสัิยทศัน์      
13. มีความรู้ ความเขา้ใจ หลกัวิชาการ เพื่อสามารถส่ือสาร

เก่ียวกบักลยทุธ์หรือแนวทางในการบริหารงานดา้นการ
ท่องเท่ียวขององคก์ารได ้

     

14. เขา้ใจหลกัการบริหารผลงานดา้นการจดัการการท่องเท่ียวให้
สอดคลอ้งกบัวิสยัทศัน์และกลยทุธ์ขององคก์าร 

     

15. มีส่วนร่วมในการนาํเสนอแนวทางหรือวิธีการท่ีจะ
สนองตอบต่อวิสยัทศันแ์ละภารกิจขององคก์ารเก่ียวกบั
การจดัการการท่องเท่ียว 

     

16. สามารถคาดการณ์ถึงทิศทางการจดัการการท่องเท่ียว
ขององคก์ารในอนาคต 

     

17. สามารถวางแผนการใชท้รัพยากรทางการบริหารเพื่อ
การจดัการการท่องเท่ียว ไดอ้ยา่งครอบคลุม 

     

18. วิเคราะห์และคาดการณ์ไดถึ้งประเดน็ปัญหาและ
ผลกระทบเก่ียวกบัการท่องเท่ียวท่ีอาจเกิดข้ึนได ้
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ลาํดับ 

 
 

สมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่ว 

ระดับความคดิเห็นต่อ
สมรรถนะ 

การจัดการการท่องเทีย่ว 

5 4 3 2 1 
 1.4  วฒันธรรมองค์การ      

19. เป็นตวัอยา่งในการแสดงความเสียสละในการทาํงาน
ดา้นการท่องเท่ียว 

     

20. ปฏิบติังานในการจดัการการท่องเท่ียวตามกรอบ
จรรยาบรรณวิชาชีพและหนา้ท่ี 

     

21. สามารถกาํหนดแนวทางปฏิบติังานเก่ียวกบัการจดัการ
การท่องเท่ียวเพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์าร 

     

22. สร้างการยอมรับในแนวปฏิบติัเก่ียวกบัการจดัการการ
ท่องเท่ียวขององคก์าร 

     

23. สร้างดชันีช้ีวดัผลการปฏิบติังานในการจดัการการ
ท่องเท่ียว 

     

24. สร้างทศันคติใหก้บับุคลากรใหเ้ห็นถึงความสาํคญัของ
การส่งเสริมการท่องเท่ียว 

     

 1.5  การส่ือสาร      
25. สามารถติดต่อส่ือสารเก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียว

กบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งชดัเจน และเหมาะสม 
     

26. มีการใชส่ื้อหลายประเภทในการติดต่อส่ือสารดา้นการ
จดัการการท่องเท่ียว 

     

27. สามารถโนม้นา้วใจใหบุ้คลากรในองคก์ารสนบัสนุน
แนวทางการทาํงานในดา้นการจดัการการท่องเท่ียวของ
ตนได ้

     

28. มีเทคนิคและวธีิการใหผู้อ่ื้นยอมรับ และมุ่งมัน่ในการ
ทาํงานดา้นการจดัการการท่องเท่ียวเพื่อเป้าหมายของ
องคก์าร 

     

29. ปรับเปล่ียนเน้ือหา และวิธีการส่ือสารใหเ้หมาะสมกบั
สถานการณ์ต่างๆ ในการจดัการการท่องเท่ียว 
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ลาํดับ 

 
 

สมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่ว 

ระดับความคดิเห็นต่อ
สมรรถนะ 

การจัดการการท่องเทีย่ว 

5 4 3 2 1 
 1.5  การส่ือสาร (ต่อ)       

30. เป็นตวัแทนขององคก์ารในการถ่ายทอดเทคนิคการ
ส่ือสารในการจดัการการท่องเท่ียว อยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

 1.6  ความไว้วางใจ      
31. แสดงออกถึงความมุ่งมัน่ และตั้งใจในการปฏิบติังานใน

การจดัการการท่องเท่ียว 
     

32. แสดงออกถึงความตั้งใจในการรักษาผลประโยชนด์า้น
การท่องเท่ียวขององคก์าร 

     

33. ปฏิบติัหนา้ท่ีในการจดัการการท่องเท่ียว ดว้ยความ
โปร่งใส ตามกฎระเบียบขอ้บงัคบั และบรรทดัฐานของ
องคก์ารอยา่งเคร่งครัด 

     

34. แสดงออกถึงการยอมรับผดิในงานดา้นการจดัการการ
ท่องเท่ียวท่ีตนรับผดิชอบโดยไม่กล่าวโทษผูอ่ื้น 

     

35. เป็นตวัอยา่งของบุคลากรในการจดัการการท่องเท่ียว
โดยเคร่งครัดต่อจรรยาบรรณวิชาชีพ 

     

36. เป็นท่ีปรึกษาใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหาร กรณีมี
ปัญหา หรือความขดัแยง้ในการปฏิบติังานดา้นการ
ท่องเท่ียว 

     

 1.7  ความเอือ้อาทร      
37. มีความเห็นอกเห็นใจท่ีจะรับฟังปัญหาท่ีเกิดข้ึนจาก

บุคลากรจากการปฏิบติังานดา้นการท่องเท่ียว 
     

38. มีความเตม็ใจท่ีจะใหค้วามร่วมมือ และความช่วยเหลือ
กบัผูอ่ื้นในองคก์ารในปฏิบติังานดา้นการท่องเท่ียว 

     

39. มีความสนใจท่ีจะติดตามความเคล่ือนไหวของบุคลากร
ในองคก์าร เพือ่ใหก้ารสนบัสนุนในการจดัการดา้นการ
ท่องเท่ียวไดอ้ยา่งเหมาะสม 
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ลาํดับ 

 
 

สมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่ว 

ระดับความคดิเห็นต่อ
สมรรถนะ 

การจัดการการท่องเทีย่ว 

5 4 3 2 1 
 1.7  ความเอือ้อาทร (ต่อ)      

40. กระตุน้ จูงใจใหบุ้คลากรในองคก์ารสนใจท่ีจะแสวงหา
ความรู้ และพฒันาตนเองเก่ียวกบัการท่องเท่ียว 

     

41. แสวงหาโอกาสในการเพ่ิมพนูศกัยภาพของบุคลากรใน
องคก์ารดา้นการท่องเท่ียวอยา่งสมํ่าเสมอ 

     

42. มีการกาํหนดนโยบายในการส่งเสริมคุณภาพชีวิต ความ
ปลอดภยัในการทาํงาน และการสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดี 

     

 1.8  การให้โอกาสแสดงความคดิเห็น      
43. เปิดโอกาสใหบุ้คลาการในองคก์ารแสดงความคิดเห็น

เก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียวไดห้ลากหลายช่องทาง 
     

44. กระตุน้ใหบุ้คลากรในองคก์ารไดแ้สดงความคิดเห็นใน
การปฏิบติังานดา้นการท่องเท่ียวอยา่งต่อเน่ือง 

     

45. รับฟังปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการจดัการการท่องเท่ียวกบั
บุคลากรภายในองคก์าร และเสนอแนะวิธีการปรับปรุง
แกไ้ขได ้

     

46. ยอมรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรภายนอกองคก์าร
และพยายามหาขอ้สรุปร่วมกนัในการทาํงานเก่ียวกบั
การจดัการการท่องเท่ียว 

     

47. ใหผู้อ่ื้นแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการการ
ท่องเท่ียวโดยไม่มีการปิดกั้น  พดูสอดแทรก หรือขดัจงัหวะ 

     

48. ผลกัดนัในบุคลากรภายในและภายนอกองคก์าร
แลกเปล่ียนความคิดเห็นในการทาํงานดา้นการท่องเท่ียว 
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ลาํดับ 

 
 

สมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่ว 

ระดับความคดิเห็นต่อ
สมรรถนะ 

การจัดการการท่องเทีย่ว 

5 4 3 2 1 
 2. สมรรถนะด้านการบริหาร      
 2.1 การคิดเชิงกลยุทธ์      

49. สามารถวิเคราะห์ไดถึ้งจุดอ่อน จุดแขง็ โอกาสและ
ภาวะคุกคามท่ีมีผลต่อการดาํเนินงานดา้นการจดัการ
การท่องเท่ียวขององคก์ารได ้

     

50. สามารถวิเคราะห์ทรัพยากรเก่ียวกบัการท่องเท่ียวท่ีมีอยู่
และจดัสรรการใชท้รัพยากรท่ีมีอยูใ่หเ้กิดประโยชน์ได้
มากท่ีสุด 

     

51. สามารถกาํหนดและปรับเปล่ียนแผนกลยทุธ์เพื่อรองรับ
ต่อการเปล่ียนแปลงขององคก์ารในดา้นการจดัการการ
ท่องเท่ียว 

     

52. กาํหนดกลยทุธ์ขององคก์ารในการจดัการการท่องเท่ียว
ใหส้ามารถนาํไปใชป้ฏิบติัไดจ้ริง 

     

53. สามารถใหข้อ้มูลผูอ่ื้นเพื่อใชป้ระกอบการกาํหนด 
กลยทุธ์ในการจดัการการท่องเท่ียวขององคก์ารได ้

     

54. สามารถอธิบาย แนะนาํผูท่ี้เก่ียวขอ้งถึงเทคนิคและ
วิธีการกาํหนดกลยทุธ์ในการจดัการการท่องเท่ียวให้
ประสบความสาํเร็จ 

     

 2.2  การเป็นผู้นําการเปลีย่นแปลง และดําเนินการ
เปลีย่นแปลง 

     

55. มีความรู้ ความเขา้ใจหลกัวชิาการ และวิธีการสนบัสนุน 
ในการบริหารการเปล่ียนแปลงเพ่ือใชใ้นการจดัการการ
ท่องเท่ียว  

     

56. กระตุน้ใหส้มาชิกในองคมี์ความเขา้ใจ และเตรียมพร้อมกบั
การเปล่ียนแปลงเก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียวท่ี
อาจจะเกิดข้ึน 
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ลาํดับ 

 
 

สมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่ว 

ระดับความคดิเห็นต่อ
สมรรถนะ 

การจัดการการท่องเทีย่ว 

5 4 3 2 1 
 2.2  การเป็นผู้นําการเปลีย่นแปลง และดําเนินการ

เปลีย่นแปลง (ต่อ)  

     

57. สนบัสนุนการเปล่ียนแปลงโดยการจดัหาทรัพยากร
สนบัสนุนการทาํงานดา้นการจดัการการท่องเท่ียวของ
บุคลากรในองคก์าร 

     

58. มุ่งเนน้หาวิธีการใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงการปฏิบติังานท่ี
เก่ียวกบัขอ้งกบัการจดัการการท่องเท่ียว 

     

59. สามารถพฒันาองคก์รใหเ้ป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้น
การจดัการการท่องเท่ียว 

     

60. พฒันาโครงสร้างขององคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัการ
เปล่ียนแปลงดา้นการท่องเท่ียว 

     

 2.3  การบริหารความสัมพนัธ์      
61. ตระหนกัถึงบทบาทของตนเองท่ีมีต่อประชาชน และ 

ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งในการเป็นผูรั้บบริการดา้นการท่องเท่ียว 
     

62. การโนม้นา้วใหบุ้คลากรในองคก์ารยนิยอมในขอ้เสนอ 
หรือทางเลือกท่ีกาํหนด ข้ึนไดใ้นสถานการณ์ท่ีไม่
ยุง่ยากซบัซอ้นท่ีเก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียว 

     

63. สนบัสนุนผลกัดนัใหบุ้คลากรในองคก์ารร่วมมือกนัเพื่อ
สร้างผลงานในการจดัการการท่องเท่ียวท่ีมีคุณภาพได ้

     

64. สร้างสมัพนัธ์ภาพในการทาํงานเชิงบวกกบับุคคลท่ี
เก่ียวขอ้งเพื่อสนบัสนุนการจดัการการท่องเท่ียวให้
บรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 
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ลาํดับ 

 
 

สมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่ว 

ระดับความคดิเห็นต่อ
สมรรถนะ 

การจัดการการท่องเทีย่ว 

5 4 3 2 1 
 2.3  การบริหารความสัมพนัธ์ (ต่อ)      

65. สร้างความสมัพนัธ์กบับุคคลภายนอกองคก์ารเพื่อ
ประโยชน์ในการจดัการการท่องเท่ียวขององคก์ารและ
หน่วยงาน 

     

66. สามารถสร้างความเขา้ใจ และความร่วมมือกนัผลกัดนั
ใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จในการจดัการการท่องเท่ียว 

     

 2.4  มีความยดืหยุ่นในการทาํงาน      
67. สามารถปรับเปล่ียนเทคนิค ขั้นตอนและวธีิการทาํงาน

ในการจดัการการท่องเท่ียวใหเ้กิดประสิทธิภาพมาก
ยิง่ข้ึน 

     

68. สามารถปรับเปล่ียนแผนงาน และขอบเขตของงานใน
การจดัการการท่องเท่ียวของบุคลากรในองคก์ารได้
อยา่งเหมาะสม 

     

69. สามารถปรับเปล่ียนแผน และกลยทุธ์ในการปฏิบติังาน
ในการจดัการการท่องเท่ียวใหเ้หมาะสมกบับุคคล และ
สถานการณ์ได ้

     

70. เปิดโอกาสใหบุ้คลากรในองคก์ารสามารถปรับเปล่ียน
วิธีการทาํงานในการจดัการการท่องเท่ียวตามความถนดั
ของตน 

     

71. สามารถอธิบายไดถึ้งสาเหตุและประโยชนท่ี์ไดรั้บจาก
การเปล่ียนแปลงระบบ และวิธีการทาํงานในการจดัการ
การท่องเท่ียว 

     

72. สามารถระบุไดถึ้งเหตุการณ์ หรือสถานการณ์ใน 
การจดัการการท่องเท่ียวขององคก์ารท่ีมีผลให้
ปรับเปล่ียนวิธีการทาํงานได ้
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ลาํดับ 

 
 

สมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่ว 

ระดับความคดิเห็นต่อ
สมรรถนะ 

การจัดการการท่องเทีย่ว 

5 4 3 2 1 
 2.5  มีความเข้าใจในความแตกต่าง      

73. รู้และเขา้ใจถึงความแตกต่าง และความหลากหลายของ
บุคลากรในองคก์ารในการจดัการการท่องเท่ียว 

     

74. แสดงออกถึงความเขา้ใจในขอ้จาํกดัส่วนบุคคลใน 
การจดัการการท่องเท่ียวของบุคลากรในบงัคบับญัชา 

     

75. สามารถระบุไดถึ้งสาเหตุของการแสดงพฤติกรรมท่ี
แตกต่างกนัไปในแต่ละบุคคลในการจดัการการท่องเท่ียว 

     

76. สามารถปรับเปล่ียนเทคนิค และวิธีการในการจดัการ
การท่องเท่ียวใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะของบุคลากรแต่
ละคน 

     

77. มีวิธีการผสานความคิดเห็นท่ีหลากหลายของสมาชิกใน
องคก์ารจากบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัในการจดัการ
การท่องเท่ียว 

     

78. สามารถมอบหมายงานในการจดัการการท่องเท่ียว
ใหก้บับุคลากรตามความสามารถไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

 2.6  การอาํนวยความสะดวกทมีงาน      
79. มุ่งสร้างบรรยากาศในการทาํงานเป็นทีมในการจดัการ

การท่องเท่ียว 
     

80. สร้างบรรยากาศใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกเป็นส่วน
สาํคญั และร่วมมือในการทาํงานในการจดัการการท่องเท่ียว 

     

81. มีการสร้างความเขา้ใจร่วมกนักบับุคลากร ถึงปัญหา
และผลกระทบท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการทาํงานในการ
จดัการการท่องเท่ียว 

     

82. ใหค้วามช่วยเหลือในการจดัเตรียมอุปกรณ์และส่ิง
อาํนวยความสะดวกต่างๆ ในการทาํงานท่ีเก่ียวกบั 
การท่องเท่ียวของบุคลากร 
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ลาํดับ 

 
 

สมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่ว 

ระดับความคดิเห็นต่อ
สมรรถนะ 

การจัดการการท่องเทีย่ว 

5 4 3 2 1 
 2.6  การอาํนวยความสะดวกทมีงาน (ต่อ)      

83. มีการแกไ้ขระเบียบ ขั้นตอนใหส้ะดวกต่อการ
ปฏิบติังานดา้นการท่องเท่ียวของบุคลากรในองคก์าร 

     

84. การเป็นผูส้อนงาน และการเป็นพี่เล้ียงในการปฏิบติังาน
ในการจดัการการท่องเท่ียว 

     

 2.7  การปรับตวั      
85. แสดงออกถึงความเตม็ใจ และความพร้อมท่ีจะ

รับผดิชอบงานในการ จดัการการท่องเท่ียวท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงการปฏิบติัไปจากเดิมได ้

     

86. สามารถปรับตวัต่อการทาํงานในการจดัการการ
ท่องเท่ียวอยา่งมีประสิทธิภาพ และยอมรับการ
เปล่ียนแปลงขององคก์ารได ้

     

87. สามารถปรับเปล่ียนขั้นตอนในการทาํงานดา้นการ
จดัการการท่องเท่ียวของตนเองใหเ้กิดประสิทธิภาพ
มากยิง่ข้ึน 

     

88. สามารถปรับตวัใหท้าํงานดา้นการจดัการการท่องเท่ียว
ร่วมกบับุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัได ้

     

89. สามารถใหค้าํปรึกษา แนะนาํกบับุคลากรถึงวิธีการ
ปรับตวัใหเ้ขา้กบัผูบ้ริหาร และสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลงในการจดัการการท่องเท่ียว 

     

90. สามารถปรับตวัเขา้ร่วมโครงการหรือกิจกรรมดา้น 
การจดัการการท่องเท่ียวท่ีนาํมาซ่ึงการเปล่ียนแปลง
ตาํแหน่งหนา้ท่ีได ้

     

 
 



213 
 

 ตอนที่ 3   ความคิดเห็นเพิม่เติมเกีย่วกบัสมรรถนะการจัดการการท่องเที่ยวของปลดัองค์การ
บริหารส่วนตําบล 

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

         
 

ขอขอบพระคุณในความร่วมมือตอบแบบสอบถาม 
บรรจบพร  อนิด ี

นักศึกษาปริญญาเอก มหาวิทยาลยัคริสเตยีน  
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ภาคผนวก จ 
 

การวเิคราะห์ค่าดชันีความสอดคล้องของข้อคาํถามกบัวตัถุประสงค์ 
(Index of Item-Objective Congruence: IOC) 
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แบบรายงานผลการวดัความตรงเชิงเนือ้หาจากผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

โดยมีการใหค้ะแนนของผูท้รงคุณวฒิุ / ผูเ้ช่ียวชาญ ดงัน้ี 
+1     หมายถึง    ขอ้ความสอดคลอ้งกบัสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียว 
  0     หมายถึง    ไม่แน่ใจวา่ขอ้ความสอดคลอ้งกบัสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียว 
-1      หมายถึง    ขอ้ความไม่สอดคลอ้งกบัสมรรถนะการจดัการการท่องเท่ียว 

 
 

ลาํดับ 
 

สมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่ว 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

1 2 3 4 5 IOC 
 1. สมรรถนะด้านภาวะผู้นํา       
 1.1  ความเช่ือม่ันในตนเอง       

1. มีความรู้และเขา้ใจในระเบียบวิธีการ
ปฏิบติัราชการเก่ียวกบัการท่องเท่ียวเป็น
อยา่งดี 

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

2. มีความเขา้ใจในวิธีการใชเ้ทคโนโลยี
สมยัใหม่ในการบริหารจดัการการท่องเท่ียว 

+1 0 +1 +1 +1 0.80 

3. ความสามารถตดัสินใจในการแกปั้ญหา
ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในการทาํงานดา้นการ
ท่องเท่ียวไดด้ว้ยตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

4. สามารถควบคุมพฤติกรรม และวฒิุภาวะ
ทางอารมณ์ในการทาํงานในการจดัการ
การท่องเท่ียว 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

5. แสดงออกถึงรับผดิชอบต่องานดา้นการ
จดัการการท่องเท่ียวโดยพยายามทาํงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายใหแ้ลว้เสร็จตามเวลา
กาํหนด 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

6. มีความรับผดิชอบงานและหนา้ท่ีในการ
จดัการการท่องเท่ียวโดยรวมขององคก์าร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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ลาํดับ 
 

สมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่ว 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

1 2 3 4 5 IOC 
 1.2  การมอบอาํนาจ       

7. กระตุน้ จูงใจผูเ้ก่ียวขอ้งใหมี้ความเขา้ใจ
เก่ียวกบัการมอบอาํนาจในการจดัการการ
ท่องเท่ียว 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

8. ใหอ้าํนาจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการ
ตดัสินใจในงานท่ีมอบหมายในการจดัการ
การท่องเท่ียวใหป้ฏิบติั 

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

9. ใหอ้าํนาจแก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน 
ในกิจกรรมทุกกระบวนการในการจดัการ
การท่องเท่ียว 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 

10. มีเทคนิคและวธีิการจูงใจใหบุ้คลากรใน
องคก์ารมีความรับผดิชอบ และกลา้
ตดัสินใจในการทาํงานในการจดัการการ
ท่องเท่ียว 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 

11. แสดงออกถึงความเตม็ใจท่ีจะปรับปรุงแกไ้ข 
คาํสัง่ ระเบียบ ขอ้กฎหมายท่ีจะใหอ้าํนาจใน
การทาํงานดา้นการจดัการการท่องเท่ียวแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

12. ส่งมอบวิธีการปฏิบติังานดา้นการจดัการ
การท่องเท่ียวในเชิงปฏิบติัใหก้บัผูบ้ริหาร 
และผูป้ฏิบติังาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

 1.3  วสัิยทศัน์       
13. มีความรู้ ความเขา้ใจ หลกัวชิาการ เพื่อ

สามารถส่ือสารเก่ียวกบักลยทุธ์หรือ
แนวทางในการบริหารงานดา้นการจดัการ
การท่องเท่ียวขององคก์ารได ้

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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ลาํดับ 
 

สมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่ว 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

1 2 3 4 5 IOC 
 1.3  วสัิยทศัน์  (ต่อ)         

14. เขา้ใจหลกัการบริหารผลงานดา้นการจดัการ
การท่องเท่ียวให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์
และกลยทุธ์ขององคก์าร  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

15. มีส่วนร่วมในการนาํเสนอแนวทางหรือ
วิธีการท่ีจะสนองตอบต่อวิสยัทศัน์และ
ภารกิจขององคก์ารเก่ียวกบัการจดัการ 
การท่องเท่ียว 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

16. สามารถคาดการณ์ถึงทิศทางขององคก์าร
และการจดัการการท่องเท่ียวในอนาคต 

+1 0 +1 +1 +1 0.80 

17. สามารถวางแผนการใชท้รัพยากรทางการ
บริหารเพื่อการจดัการการท่องเท่ียว ได้
อยา่งครอบคลุม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

18. วิเคราะห์และคาดการณ์ไดถึ้งประเดน็
ปัญหาและผลกระทบเก่ียวกบัการท่องเท่ียว 
ท่ีอาจเกิดข้ึนได ้

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

 1.4  วฒันธรรมองค์การ       
19. เป็นตวัอยา่งในการแสดงความเสียสละใน

การทาํงานในการจดัการการท่องเท่ียว 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

20. ปฏิบติังานในการจดัการการท่องเท่ียวตาม
กรอบจรรยาบรรณวิชาชีพและหนา้ท่ี 

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

21. สร้างทศันคติใหก้บับุคลากรใหเ้ห็นถึง
ความสาํคญัของการส่งเสริมการท่องเท่ียว 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

22. สร้างการยอมรับในแนวปฏิบติัเก่ียวกบัการ
จดัการการท่องเท่ียวขององคก์าร 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 

23. สร้างดชันีช้ีวดัผลการปฏิบติังานในการ
จดัการการท่องเท่ียว 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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ลาํดับ 
 

สมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่ว 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

1 2 3 4 5 IOC 
  1.4  วฒันธรรมองค์การ(ต่อ)         

24. สามารถกาํหนดแนวทางปฏิบติังาน
เก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียวเพื่อให้
บรรลุตามเป้าหมายขององคก์าร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

 1.5  การส่ือสาร       
25. สามารถติดต่อส่ือสารเก่ียวกบัการจดัการ

การท่องเท่ียวกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งชดัเจน และ
เหมาะสม 

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

26.  มีการใชส่ื้อหลายประเภทในการ
ติดต่อส่ือสารดา้นการจดัการการท่องเท่ียว 

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

27. สามารถโนม้นา้วใจใหบุ้คลากรในองคก์าร
สนบัสนุนแนวทางการทาํงานในดา้นการ
จดัการการท่องเท่ียวของตนได ้

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

28. มีเทคนิคและวธีิการใหผู้อ่ื้นยอมรับ และ
มุ่งมัน่ในการทาํงานดา้นการจดัการการ
ท่องเท่ียวเพื่อเป้าหมายขององคก์าร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

29. ปรับเปล่ียนเน้ือหา และวิธีการส่ือสารให้
เหมาะสมกบัสถานการณ์ต่างๆ ในการ
จดัการการท่องเท่ียว 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

30. เป็นตวัแทนขององคก์ารในการถ่ายทอด
เทคนิคการส่ือสารในการจดัการการ
ท่องเท่ียว อยา่งมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

 1.6  ความไว้วางใจ       
31. แสดงออกถึงความมุ่งมัน่ และตั้งใจในการ

ปฏิบติังานในการจดัการการท่องเท่ียว 
+1 +1 +1 0 +1 0.80 

32. แสดงออกถึงความตั้งใจในการรักษา
ผลประโยชน์ดา้นการท่องเท่ียวขององคก์าร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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ลาํดับ 
 

สมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่ว 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

1 2 3 4 5 IOC 

 1.6  ความไว้วางใจ (ต่อ)        
33. ปฏิบติัหนา้ท่ีในการจดัการการท่องเท่ียว 

ดว้ยความโปร่งใส ตามกฎระเบียบ
ขอ้บงัคบั และบรรทดัฐานขององคก์าร
อยา่งเคร่งครัด 

+1 +1 +1 +1 0 0.80 

34. แสดงออกถึงการยอมรับผดิในงานดา้น
การจดัการการท่องเท่ียวท่ีตนรับผดิชอบ
โดยไม่กล่าวโทษผูอ่ื้น 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 

35. เป็นตวัอยา่งของบุคลากรในการจดัการการ
ท่องเท่ียวโดยเคร่งครัดต่อจรรยาบรรณ
วิชาชีพ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

36. เป็นท่ีปรึกษาใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ผูบ้ริหาร กรณีมีปัญหา หรือความขดัแยง้ใน
การปฏิบติังานดา้นการท่องเท่ียว 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

 1.7  ความเอือ้อาทร       
37. มีความเห็นอกเห็นใจท่ีจะรับฟังปัญหาท่ี

เกิดข้ึนจากบุคลากรจากการปฏิบติังานดา้น
การท่องเท่ียว 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

38. มีความเตม็ใจท่ีจะใหค้วามร่วมมือ และ
ความช่วยเหลือกบัผูอ่ื้นในองคก์ารใน
ปฏิบติังานดา้นการท่องเท่ียว 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

39. มีความสนใจท่ีจะติดตามความเคล่ือนไหว
ของบุคลากรในองคก์าร เพื่อใหก้าร
สนบัสนุนในการจดัการดา้นการท่องเท่ียว
ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

40. กระตุน้ จูงใจใหบุ้คลากรในองคก์ารสนใจ
ท่ีจะแสวงหาความรู้ และพฒันาตนเอง
เก่ียวกบัการท่องเท่ียว 

0 +1 +1 +1 +1 0.80 
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ลาํดับ 
 

สมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่ว 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

1 2 3 4 5 IOC 

 1.7  ความเอือ้อาทร (ต่อ)       
41. แสวงหาโอกาสในการเพ่ิมพนูศกัยภาพ

ของบุคลากรในองคก์ารดา้นการท่องเท่ียว
อยา่งสมํ่าเสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

42. มีการกาํหนดนโยบายในการส่งเสริม
คุณภาพชีวิต ความปลอดภยัในการทาํงาน 
และการสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดี 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

 1.8  การให้โอกาสแสดงความคดิเห็น       
43. เปิดโอกาสใหบุ้คลาการในองคก์ารแสดง

ความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการการ
ท่องเท่ียวไดห้ลากหลายช่องทาง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

44. กระตุน้ใหบุ้คลากรในองคก์ารไดแ้สดง
ความคิดเห็นในการปฏิบติังานดา้นการ
ท่องเท่ียวอยา่งต่อเน่ือง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

45. รับฟังปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการจดัการการ
ท่องเท่ียวกบับุคลากรภายในองคก์าร และ
เสนอแนะวิธีการปรับปรุงแกไ้ขได ้

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

46. ยอมรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากร
ภายนอกองคก์ารและพยายามหาขอ้สรุป
ร่วมกนัในการทาํงานเก่ียวกบัการจดัการ
การท่องเท่ียว 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

47. ใหผู้อ่ื้นแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการ
การท่องเท่ียวโดยไม่มีการปิดกั้น  พดู
สอดแทรก หรือขดัจงัหวะ 

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

48. ผลกัดนัในบุคลากรภายในและภายนอก
องคก์ารแลกเปล่ียนความคิดเห็นในการ
ทาํงานดา้นการท่องเท่ียว 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 
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ลาํดับ 
 

สมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่ว 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

1 2 3 4 5 IOC 
 2. สมรรถนะด้านการบริหาร       

 2.1 การคิดเชิงกลยุทธ์       
49. สามารถวิเคราะห์ไดถึ้งจุดอ่อน จุดแขง็ 

โอกาสและภาวะคุกคามท่ีมีผลต่อการ
ดาํเนินงานดา้นการจดัการการท่องเท่ียว
ขององคก์ารได ้

+1 0 +1 +1 +1 0.80 

50. สามารถวิเคราะห์ทรัพยากรเก่ียวกบัการ
ท่องเท่ียวท่ีมีอยูแ่ละจดัสรรการใชท้รัพยากร
ท่ีมีอยูใ่หเ้กิดประโยชน์ไดม้ากท่ีสุด 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

51. สามารถกาํหนดและปรับเปล่ียนแผนกล
ยทุธ์เพื่อรองรับต่อการเปล่ียนแปลงของ
องคก์ารในดา้นการจดัการการท่องเท่ียว 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

52. กาํหนดกลยทุธ์ขององคก์ารในการจดัการ
การท่องเท่ียวใหส้ามารถนาํไปใชป้ฏิบติั
ไดจ้ริง 

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

 2.1 การคิดเชิงกลยุทธ์ (ต่อ)       
53. สามารถใหข้อ้มูลผูอ่ื้นเพื่อใชป้ระกอบการ

กาํหนดกลยทุธ์ในการจดัการการท่องเท่ียว
ขององคก์ารได ้

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

54. สามารถอธิบาย แนะนาํผูท่ี้เก่ียวขอ้งถึง
เทคนิคและวิธีการกาํหนดกลยทุธ์ในการ
จดัการการท่องเท่ียวใหป้ระสบความสาํเร็จ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

 2.2  การเป็นผู้นําการเปลีย่นแปลง และ
ดําเนินการเปลีย่นแปลง 

      

55. มีความรู้ ความเขา้ใจหลกัวชิาการ และ
วิธีการสนบัสนุน ในการบริหารการ
เปล่ียนแปลงเพือ่ใชใ้นการจดัการการท่องเท่ียว 

0 +1 +1 +1 +1 0.80 
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ลาํดับ 
 

สมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่ว 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

1 2 3 4 5 IOC 
 2.2  การเป็นผู้นําการเปลีย่นแปลง และ
ดําเนินการเปลีย่นแปลง (ต่อ) 

      

56. กระตุน้ใหส้มาชิกในองคมี์ความเขา้ใจ และ
เตรียมพร้อมกบัการเปล่ียนแปลงเก่ียวกบั
การจดัการการท่องเท่ียวท่ีอาจจะเกิดข้ึน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

57. สนบัสนุนการเปล่ียนแปลงโดยการจดัหา
ทรัพยากรสนบัสนุนการทาํงานดา้นการ
จดัการการท่องเท่ียวของบุคลากรในองคก์าร 

+1 +1 +1 +1 0 0.80 

58. มุ่งเนน้หาวิธีการใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงการ
ปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัขอ้งกบัการจดัการ 
การท่องเท่ียว 

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

59. สามารถพฒันาองคก์รใหเ้ป็นผูน้าํการ
เปล่ียนแปลงดา้นการท่องเท่ียว 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

60. พฒันาโครงสร้างขององคก์ารใหส้อดคลอ้ง
กบัการเปล่ียนแปลงดา้นการท่องเท่ียว 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

 2.3  การบริหารความสัมพนัธ์       
61. ตระหนักถึงบทบาทของตนเองท่ี มี ต่อ

ประชาชน และผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งในการเป็น
ผูรั้บบริการดา้นการท่องเท่ียว 

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

62. การโนม้นา้วใหบุ้คลากรในองคก์าร
ยนิยอมในขอ้เสนอ หรือทางเลือกท่ี
กาํหนด ข้ึนไดใ้นสถานการณ์ท่ีไม่ยุง่ยาก
ซบัซอ้นท่ีเก่ียวกบัการจดัการการท่องเท่ียว 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

63. สนบัสนุนผลกัดนัใหบุ้คลากรในองคก์าร
ร่วมมือกนัเพื่อสร้างผลงานในการจดัการ
การท่องเท่ียวท่ีมีคุณภาพได ้

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

 
 
 



223 
 

 

ลาํดับ 
 

สมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่ว 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

1 2 3 4 5 IOC 
 2.3  การบริหารความสัมพนัธ์ (ต่อ)       

64. สร้างสมัพนัธ์ภาพในการทาํงานเชิงบวก
กบับุคคลท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อสนบัสนุนการ
จดัการการท่องเท่ียวใหบ้รรลุผลสาํเร็จตาม
เป้าหมาย 

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

65. สร้างความสมัพนัธ์กบับุคคลภายนอกองคก์าร
เพ่ือประโยชน ์ในการจดัการการท่องเท่ียวของ
องคก์ารและหน่วยงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

66. สามารถสร้างความเขา้ใจ และความ
ร่วมมือกนัผลกัดนัใหอ้งคก์ารประสบ
ความสาํเร็จในการจดัการการท่องเท่ียว 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

 2.4  มีความยดืหยุ่นในการทาํงาน       
67. สามารถปรับเปล่ียนเทคนิค ขั้นตอนและ

วิธีการทาํงานในการจดัการการท่องเท่ียวให้
เกิดประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

68. สามารถปรับเปล่ียนแผนงาน และขอบเขต
ของงานในการจดัการการท่องเท่ียวของ
บุคลากรในองคก์ารไดอ้ยา่งเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

69. สามารถปรับเปล่ียนแผน และกลยทุธ์ใน
การปฏิบติังานในการจดัการการท่องเท่ียว
ใหเ้หมาะสมกบับุคคล และสถานการณ์ได ้

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

70. เปิดโอกาสใหบุ้คลากรในองคก์ารสามารถ
ปรับเปล่ียนวิธีการทาํงานในการจดัการการ
ท่องเท่ียวตามความถนดัของตน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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ลาํดับ 
 

สมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่ว 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

1 2 3 4 5 IOC 
 2.4  มีความยดืหยุ่นในการทาํงาน  (ต่อ)        

71. สามารถอธิบายไดถึ้งสาเหตุและประโยชน์
ท่ีไดรั้บจากการเปล่ียนแปลงระบบ และ
วิธีการทาํงานในการจดัการการท่องเท่ียว 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

72. สามารถระบุไดถึ้งเหตุการณ์ หรือ
สถานการณ์ในการจดัการการท่องเท่ียว
ขององคก์ารท่ีมีผลใหป้รับเปล่ียนวิธีการ
ทาํงานได ้

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

 2.5  มีความเข้าใจในความแตกต่าง       
73. รู้และเขา้ใจถึงความแตกต่าง และความ

หลากหลายของบุคลากรในองคก์ารในการ
จดัการการท่องเท่ียว 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

74. แสดงออกถึงความเขา้ใจในขอ้จาํกดัส่วน
บุคคลในการจดัการการท่องเท่ียวของ
บุคลากรในบงัคบับญัชา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

75. สามารถระบุไดถึ้งสาเหตุของการแสดง
พฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัไปในแต่ละบุคคล
ในการจดัการการท่องเท่ียว 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

76. สามารถปรับเปล่ียนเทคนิค และวิธีการใน
การจดัการการท่องเท่ียวใหเ้หมาะสมกบั
ลกัษณะของบุคลากรแต่ละคน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

77. มีวิธีการผสานความคิดเห็นท่ีหลากหลาย
ของสมาชิกในองคก์ารจากบุคคลท่ีมีความ
แตกต่างกนัในการจดัการการท่องเท่ียว 

+1 +1 +1 +1 0 0.80 

78. สามารถมอบหมายงานในการจดัการการ
ท่องเท่ียวใหก้บับุคลากรตามความสามารถ
ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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ลาํดับ 
 

สมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่ว 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

1 2 3 4 5 IOC 
 2.6  การอาํนวยความสะดวกทมีงาน       

79. มุ่งสร้างบรรยากาศในการทาํงานเป็นทีม
ในการจดัการการท่องเท่ียว 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

80. สร้างบรรยากาศใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึก
เป็นส่วนสาํคญั และร่วมมือในการทาํงานใน
การจดัการการท่องเท่ียว 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

81. มีการสร้างความเขา้ใจร่วมกนักบับุคลากร 
ถึงปัญหาและผลกระทบท่ีอาจจะเกิดข้ึน
จากการทาํงานในการจดัการการท่องเท่ียว 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

82. มีการแกไ้ขระเบียบ ขั้นตอนใหส้ะดวกต่อ
การปฏิบติังานดา้นการท่องเท่ียวของ
บุคลากรในองคก์าร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

83. การเป็นผูส้อนงาน และการเป็นพี่เล้ียงใน
การปฏิบติังานในการจดัการการท่องเท่ียว 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

84. ใหค้วามช่วยเหลือในการจดัเตรียมอุปกรณ์
และส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆ ในการ
ทํา ง าน ท่ี เ ก่ี ยวกับการ ท่อง เ ท่ี ยวของ
บุคลากร 

+1 0 +1 +1 +1 0.80 

 2.7  การปรับตวั       
85. แสดงออกถึงความเตม็ใจ และความพร้อม

ท่ีจะรับผดิชอบงานในการจดัการการ
ท่องเท่ียวท่ีมีการเปล่ียนแปลงการปฏิบติั
ไปจากเดิมได ้

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

86. สามารถปรับตวัต่อการทาํงานในการจดัการ
การท่องเท่ียวอยา่งมีประสิทธิภาพ และ
ยอมรับการเปล่ียนแปลงขององคก์ารได ้

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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ลาํดับ 
 

สมรรถนะการจัดการการท่องเทีย่ว 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

1 2 3 4 5 IOC 
 2.6  การปรับตวั (ต่อ)        

87. สามารถปรับเปล่ียนขั้นตอนในการทาํงาน
ดา้นการจดัการการท่องเท่ียวของตนเองให้
เกิดประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

88. สามารถปรับตวัใหท้าํงานดา้นการจดัการ
การท่องเท่ียวร่วมกบับุคคลท่ีมีความ
แตกต่างกนัได ้

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

89. สามารถใหค้าํปรึกษา แนะนาํกบับุคลากรถึง
วิธีการปรับตวัใหเ้ขา้กบัผูบ้ริหาร และ
สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงในการจดัการ
การท่องเท่ียว 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

90. สามารถปรับตวัเขา้ร่วมโครงการหรือ
กิจกรรมดา้นการจดัการการท่องเท่ียวท่ี
นาํมาซ่ึงการเปล่ียนแปลงตาํแหน่งหนา้ท่ีได ้

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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ภาคผนวก  ฉ 
 

การคาํนวณหาค่าดชันีความตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity Index: CVI) 
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การคาํนวณหาค่าดชันีความตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity Index: CVI) 

 
 

ที ่
 

จับคู่ผู้ทรงคุณวุฒิ 
จํานวนข้อทีใ่ห้

คะแนน = 1 ตรงกนั 

 

จํานวนข้อ 
 

CVI 

1 1-2 70 90 0.78 
2 1-3 73 90 0.81 
3 1-4 71 90 0.79 
4 1-5 72 90 0.80 
5 2-3 83 90 0.92 
6 2-4 81 90 0.90 
7 2-5 82 90 0.91 
8 3-4 84 90 0.93 
9 3-5 85 90 0.94 
10 4-5 83 90 0.92 

CVI  เฉลีย่ 0.87 
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ภาคผนวก ช 
 

รายงานผลทางสถติทิีใ่ช้ในการวจิยั 
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Descriptive  Statistics 
 Mean Std. Deviation Analysis N 
ความเช่ือมัน่ 1 4.07 .698 200 
ความเช่ือมัน่ 2 3.75 .762 200 
การมอบอาํนาจ 8 4.03 .715 200 
การมอบอาํนาจ 9 3.99 .716 200 
การมอบอาํนาจ 11 4.17 .751 200 
การมอบอาํนาจ 12 4.09 .643 200 
วิสยัทศัน์ 16 3.76 .754 200 
วิสยัทศัน์ 17 3.85 .714 200 
วิสยัทศัน์ 18 3.80 .743 200 
วฒันธรรมองคก์าร 21 4.12 .681 200 
วฒันธรรมองคก์าร 22 4.00 .698 200 
วฒันธรรมองคก์าร 23 3.79 .720 200 
วฒันธรรมองคก์าร 24 3.77 .825 200 
การส่ือสาร 27 3.97 .712 200 
การส่ือสาร 28 3.94 .699 200 
การส่ือสาร 30 3.83 .724 200 
ใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็น 43 4.24 .680 200 
ใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็น 44 4.17 .666 200 
ใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็น 45 4.23 .714 200 
ใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็น 46 4.18 .702 200 
ใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็น 47 4.14 .726 200 
ใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็น 48 4.11 .755 200 
การเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง 55 4.01 .760 200 
การเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง 57 3.97 .736 200 
การเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง 58 4.00 .712 200 
การเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง 59 3.95 .724 200 
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 Mean Std. Deviation Analysis N 

การเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง 60 3.90 .719 200 
มีความยดืหยุน่ในการทาํงาน 67 4.12 .731 200 
มีความยดืหยุน่ในการทาํงาน 68 4.06 .696 200 
มีความยดืหยุน่ในการทาํงาน 69 4.04 .715 200 

มีความยดืหยุน่ในการทาํงาน 71 3.98 .726 200 
มีความยดืหยุน่ในการทาํงาน 72 3.94 .692 200 
มีความเขา้ใจในความแตกต่าง 73 4.10 .716 200 
มีความเขา้ใจในความแตกต่าง 74 4.04 .660 200 
มีความเขา้ใจในความแตกต่าง 76 3.93 .715 200 
มีความเขา้ใจในความแตกต่าง 77 3.92 .775 200 
การอาํนวยความสะดวกทีมงาน 79 4.13 .729 200 
การอาํนวยความสะดวกทีมงาน 80 4.09 .735 200 
การอาํนวยความสะดวกทีมงาน 81 4.07 .691 200 
การอาํนวยความสะดวกทีมงาน 82 4.06 .734 200 
การอาํนวยความสะดวกทีมงาน 83 3.92 .788 200 
การปรับตวั 85 4.20 .650 200 
การปรับตวั 86 4.21 .662 200 
การปรับตวั 87 4.15 .693 200 
การปรับตวั 88 4.18 .688 200 
การปรับตวั 89 4.18 .686 200 
การปรับตวั 90 4.20 .640 200 
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Communalities 
 

 Initial Extraction 
ความเช่ือมัน่ 1 1.000 .685 
ความเช่ือมัน่ 2 1.000 .695 
การมอบอาํนาจ 8 1.000 .726 
การมอบอาํนาจ 9 1.000 .785 
การมอบอาํนาจ 11 1.000 .676 
การมอบอาํนาจ 12 1.000 .695 
วิสยัทศัน์ 16 1.000 .714 
วิสยัทศัน์ 17 1.000 .722 
วิสยัทศัน์ 18 1.000 .686 
วฒันธรรมองคก์าร 21 1.000 .723 
วฒันธรรมองคก์าร 22 1.000 .745 
วฒันธรรมองคก์าร 23 1.000 .627 
วฒันธรรมองคก์าร 24 1.000 .627 
การส่ือสาร 27 1.000 .733 
การส่ือสาร 28 1.000 .641 
การส่ือสาร 30 1.000 .655 
ใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็น 43 1.000 .684 
ใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็น 44 1.000 .752 
ใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็น 45 1.000 .816 
ใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็น 46 1.000 .814 
ใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็น 47 1.000 .724 
ใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็น 48 1.000 .766 
การเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง 55 1.000 .634 
การเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง 57 1.000 .793 
การเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง 58 1.000 .695 
การเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง 59 1.000 .793 
การเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง 60 1.000 .774 
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 Initial Extraction 

มีความยดืหยุน่ในการทาํงาน 67 1.000 .743 
มีความยดืหยุน่ในการทาํงาน 68 1.000 .792 
มีความยดืหยุน่ในการทาํงาน 69 1.000 .805 
มีความยดืหยุน่ในการทาํงาน 71 1.000 .761 
มีความยดืหยุน่ในการทาํงาน 72 1.000 .710 
มีความเขา้ใจในความแตกต่าง 73 1.000 .696 
มีความเขา้ใจในความแตกต่าง 74 1.000 .567 
มีความเขา้ใจในความแตกต่าง 76 1.000 .618 
มีความเขา้ใจในความแตกต่าง 77 1.000 .695 
การอาํนวยความสะดวกทีมงาน 79 1.000 .702 
การอาํนวยความสะดวกทีมงาน 80 1.000 .642 
การอาํนวยความสะดวกทีมงาน 81 1.000 .707 
การอาํนวยความสะดวกทีมงาน 82 1.000 .685 
การอาํนวยความสะดวกทีมงาน 83 1.000 .680 
การปรับตวั 85 1.000 .714 
การปรับตวั 86 1.000 .697 
การปรับตวั 87 1.000 .666 
การปรับตวั 88 1.000 .799 
การปรับตวั 89 1.000 .705 
การปรับตวั 90 1.000 .709 

 
 Extraction Method :  Principal Component Analysis
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Total Variance Explained 

Component 
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadlings 

Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % 
1 23.329 49.636 49.636       
2 2.228 4.741 54.377       
3 2.048 4.357 58.374       
4 1.345 2.863 61.596       
5 1.266 2.693 64.289       
6 1.159 2.465 66.755       
7 1.095 2.330 69.084       
8 1.002 2.131 71.215       
9 .970 2.064 73.279       
10 .811 1.725 75.004       
11 .756 1.607 76.612       
12 .726 1.544 78.155       
13 .670 1.425 79.580       
14 .613 1.305 80.885       
15 .571 1.215 82.100       
16 .569 1.210 83.310       
17 .520 1.106 84.416       

 



235 
 

Total Variance Explained 

Component 
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadlings 

Total %. of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % 
18 .478 1.016 85.432       
19 .450 .957 86.389 23.329 49.636 49.696 6.163 13.114 13.114 
20 .413 .879 87.268 2.228 4.741 54.377 6.064 12.302 26.015 
21 .407 .866 88.134 2.048 4.357 58.734 5.303 11.283 37.298 
22 .397 .844 88.978 1.345 2.863 61.596 4.440 9.447 46.745 
23 .378 .804 89.782 1.266 2.693 64.289 4.043 8.602 55.347 
24 .344 .731 90.513 1.159 2.465 66.755 2.800 5.958 61.305 
25 .327 .696 91.210 1.095 2.330 69.084 2.491 5.300 66.605 
26 .319 .678 91.887 1.002 2.131 71.215 2.167 4.610 71.215 
27 0.306 .652 92.539       
28 .295 .628 93.167       
29 .270 .574 93.741       
30 .259 .551 94.292       
31 .248 .527 94.819       
32 .237 .504 95.322       
33 .220 .468 95.790       
34 .204 .435 96.225       
35 .192 .408 96.633       
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Total Variance Explained 

Component 
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadlings 

Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % 
36 .185 .394 97.026       
37 .173 .368 97.394       
38 .159 .339 97.733       
39 .151 .321 98.054       
40 .146 .310 98.365       
41 .140 .297 98.662       
42 .126 .268 98.930       
43 .118 .250 99.181       
44 .112 .239 99.419       
45 .108 .230 99.649       
46 .091 .194 99.843       
47 .074 .157 100.000       

Extraction Method : Principal Component Analysis. 
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Rotated Component Martix 
 Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 
มีความเขา้ใจในความแตกต่าง 73 .666        
การอาํนวยความสะดวกทีมงาน82 .646        
การอาํนวยความสะดวกทีมงาน83 .635        
มีความเขา้ใจในความแตกต่าง 76 .591        
การอาํนวยความสะดวกทีมงาน79 .589        
การอาํนวยความสะดวกทีมงาน81 .583        
มีความยดืหยุน่ในการทาํงาน 71 .577        
มีความเขา้ใจในความแตกต่าง 77 .568        
มีความเขา้ใจในความแตกต่าง 74 .562        
มีความยดืหยุน่ในการทาํงาน 72 .561        
การอาํนวยความสะดวกทีมงาน80 .530        
การส่ือสาร 27  .717       
วฒันธรรมองคก์าร 24  .666       
วฒันธรรมองคก์าร 21  .662       
วฒันธรรมองคก์าร 22  .632       
การส่ือสาร 30  .623       
วสิัยทศัน์ 18  .605       
วฒันธรรมองคก์าร 23  .599       
การส่ือสาร 28  .594       
วสิัยทศัน์ 16  .569       
วสิัยทศัน์ 17  .567       
ใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็น 45   .796      
ใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็น 46   .795      
ใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็น 47   .708      
ใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็น 48   .706      
ใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็น 43   .701      
ใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็น 44   .682      
การปรับตวั 88    .722     
การปรับตวั 85    .641     
การปรับตวั 90    .636     
การปรับตวั 86    .635     
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Rotated Component Martix 
 Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 
การปรับตวั 87    .601     
การปรับตวั 89    .551     
การเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง 59     .718    
การเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง 60     .686    
การเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง 58     .669    
การเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง 57     .627    
การเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง 55     .553    
การมอบอาํนาจ 9      .765   
การมอบอาํนาจ 8      .720   
การมอบอาํนาจ 11      .576   
การมอบอาํนาจ 12      .549   
มีความยดืหยุน่ในการทาํงาน 68       .681  
มีความยดืหยุน่ในการทาํงาน 69       .656  
มีความยดืหยุน่ในการทาํงาน 67       .596  
ความเช่ือมัน่ 1        .696 
ความเช่ือมัน่ 2        .695 

Extraction Method : Principal Component Analysis. 
Rotation Method : Varimax with Kaiser Normalization. 
   a. Rotation converged in 9 iterations. 
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KMO and Bartlett’s Test 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 

Component Transformation Matrix 
 

Component 1 2 3 4 5 6 7 8 
1 .466 .443 .397 .370 .345 .259 .248 .209 
2 -.246 .293 .597 -.370 -.469 .342 -.152 -.021 
3 -.223 .725 -.520 -.257 .144 .023 -.089 .243 
4 -.645 .085 .345 .403 .204 -.499 -.085 .210 
5 .300 -.149 .253 -.523 .377 -.314 -.423 .360 
6 -.057 -.274 -.172 .309 -.164 .470 -.385 .633 
7 -.318 -.147 .031 -.087 .644 .526 -.185 -.378 
8 -.248 -.258 .030 -.348 .122 .132 .734 .423 

 Extraction Method : Principal Component Analysis. 
 Rotation Method : Varimax with Kaiser Normalization. 

 
 
 
 
 
 
 
 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling  
Adequacy. 

.950 

Bartlett’s Test of  
Sphericity 

Approx. Chi-Square 8023.313 
df 1081 
sig. .000 
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