
บทที่ 1 
บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของการศึกษา 
 
 ในยุคปจจุบัน หลายองคการตางตองเผชิญกับปญหาการแขงขันที่รุนแรงขึ้นจึงเปนเหตุให
องคการตาง ๆ   ตางพยายามเรงปรับตัวเพื่อสรางความอยูรอดในเชิงการแขงขันโดยการมุงเนนความพึงพอใจ
ของลูกคาเปนสําคัญ (Customer Oriented) ไมวาจะเปนการปรับปรุงประสิทธิภาพและกระบวนการผลิต  
การพัฒนาสินคาและการบริการใหดีขึ้น ซ่ึงการปรับปรุงสิ่งตาง ๆ  เหลานี้อาจไมเพียงพอที่จะทาํใหองคการ
อยูในสถานะของความไดเปรียบในการแขงขันกับองคการอื่น ๆได(Competitive Advantage) ดังนั้นจึงทํา
ใหองคการตางกันมาสนใจกับการพัฒนาศักยภาพและความสามารถของพนักงานใหมากขึ้นเพราะถือวา 
“คน” เปนทรัพยสินทางปญญา (Intellectual Capital)  ที่ไมสามารถวัดออกมาเปนมูลคาไดดวยตัวเองโดยตรง  
แตทั้งนี้มูลคาของคนนั้นสามารถวัดไดโดยทางออมในรูปของผลตอบแทนที่ไดรับจากการลงทุน 
(ROI : Return on Investment)  ซ่ึงการลงทุนดวยการสรรหาวาจางคนที่มีความรูความสามารถจึงเปนสิ่ง
ที่องคการไมสามารถหลีกเล่ียงได  และเมื่อไดคนดีมีฝมือเขามาทํางานใหกับองคการแลวส่ิงหนึ่งที่
องคการจะตองรีบดําเนินการและทําอยางตอเนื่อง  นั่นก็คือ  การสรางระบบในการพัฒนาศักยภาพและ
ความสามารถของคน  ทั้งนี้ถาระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยถูกกําหนดขึ้นมาดีแลว  ระบบนี้จะมี
สวนอยางมากในการจูงใจการสรางขวัญและกําลังใจใหพนักงานมีความรูสึกอยากที่จะทํางานรวมกับ
องคการนั้น ๆ ตอไป (อาภรณ  ภูวิทยพันธุ, 2548) 
 “คน”    จึงถือไดวาเปนทรัพยากรหนึ่งที่มีความสําคัญตอการสรางความสําเร็จหรือความลมเหลว 
ในการดําเนนิงานขององคการ    ทั้งนี้คนจดัอยูในกลุมของตนทนุประเภทหนึ่งในลักษณะของตนทุนทางปญญา 
(Intellectual Cost) ซ่ึงมูลคาของคนจะอยูทีพ่ฤติกรรมและผลของการทํางานและดวยเหตุนี้เองจึงทาํให
องคการตาง ๆ ตางพยายามมุงเนนการพฒันาศักยภาพและความสามารถของพนักงานของตนใหมี
ประสิทธิภาพในการทํางานใหดีขึ้น เพราะถือวาคนจะเปนตัวขับเคลือ่น (Drive) ที่สําคัญซึ่งจะนํา
องคการไปสูการบรรลุเปาหมายตามที่องคการมุงหวังไวดังนั้น แนวความคิดเรื่องขีดความสามารถ
จึงเขามามีบทบาทและนํามาใชในองคการมากขึ้น 
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 ขีดความสามารถ (Competency) ของบุคคลตามความหมายของ แม็คเคนแลน 
(McClelland, 1999) หมายถึงบุคลิกลักษณะที่ซอนอยูภายในปจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลักดันให
บุคคลนั้น สรางผลการปฏิบัติงานที่ดี หรือตามเกณฑที่กําหนดในงานที่รับผิดชอบ ขีดความสามารถ
บุคคลมีที่มาจากพื้นฐานความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) วิธีคิด (Self-Concept) และคุณลักษณะ
สวนบุคคล (Attributes) ที่มีอิทธิพลอยางมากตอผลสัมฤทธ์ิของการทํางานของบุคคลนั้น ๆ ขีด
ความสามารถจะทําใหบุคคลแสดงออกถึงพฤติกรรมการทํางาน และผลสัมฤทธ์ิที่ดีของงานตามที่
องคการตองการ ทําใหเกิดเปนความสามารถที่เฉพาะขององคการ ซ่ึง พราฮาลัด และแฮเมล 
(Prahalad and Hamel, 1994) เรียกวา ขีดความสามารถหลักขององคการ(Organization Competency) 
ขีดความสามารถหลักองคการ เกิดจากการผสมผสานความสามารถสวนบุคคล(Specialized Capabilities) 
กับความสามารถตามหนาที่งาน (Functional Capabilities) เขาดวยกันทําใหเกิดความรู และ
ความสามารถที่เฉพาะขององคการ รวมกับการสรางความสัมพันธในการทํางานรวมกันของสมาชิก
องคการ ภายใตสภาวะแวดลอมในการทํางานขององคการนั้น ๆ ขีดความสามารถองคการเปนสิ่งที่
สรางขึ้นบนพื้นฐานของวัฒนธรรมองคการ และส่ิงแวดลอมที่ตางกัน ทําใหลอกเลียนแบบไดยาก 
ดังนั้น ในระยะยาวแลวปจจัยที่จะตัดสินอนาคตขององคการ จึงไมใชสินคาหรือบริการ แตจะเปน
ขีดความสามารถขององคการ ซ่ึงเกี่ยวของกับขีดความสามารถบุคคลโดยตรง เพราะถาบุคลากรใน
องคการมีขีดความสามารถที่ดีแลว จะทําใหมีความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ นําไปสูประสิทธิผล (Effectiveness) ที่องคการตองการ แนวคิดนี้สอดคลองกับ
แนวคิด ของ กิบสันและคณะ (Gibson และคณะ, 1997) ที่มีความเห็นวาประสิทธิผลขององคการ 
เกิดจากความสัมพันธของประสิทธิผล 3 ระดับ คือ ระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคการ 
องคการที่มีประสิทธิผล จําเปนที่จะตองมีบุคลากรที่มีความสามารถในการทํางานไดอยางมี
ประสิทธิผล อันเปนพื้นฐานที่สําคัญที่ทําใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ไดตั้งไวการ
นําแนวคิดขีดความสามารถมาใชในองคการ จะชวยใหการบริหารงานบุคคลมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น และสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลขององคการ ณรงควิทย แสนทอง (2547) และอรัญญา สม
แกว (2548) ไดสรุปวาวัตถุประสงคสําคัญของการนําแนวคิดขีดความสามารถไปใชในองคการคือ
ใชเปนเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลบนฐานขีดความสามารถ (Competency-based 
Human Resources Management) ซ่ึงครอบคลุมตั้งแต การวางแผนอัตรากําลัง การสรรหาและการ
คัดเลือก การพัฒนาใหมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน การวางแผนความกาวหนาในอาชีพ 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการบริหารผลตอบแทน 
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 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 ไดใหความสําคัญกับการกระจายอํานาจ
การปกครองสูทองถ่ิน  ไดกําหนดใหรัฐตองกระจายอํานาจใหทองถ่ินพึ่งตนเองและตัดสินใจ
กิจการของทองถ่ินไดเอง  พัฒนาเศรษฐกิจทองถ่ิน  และระบบสาธารณูปโภค  สาธารณูปการตลอดจน
โครงสรางพื้นฐานสารสนเทศในทองถ่ินใหทั่วถึง  และเทาเทียมกันทั่วประเทศ  รวมทั้งพัฒนา
จังหวัดที่มีความพรอม  ใหเปนองคกรปกครองสวนทองถ่ินขนาดใหญ  โดยคํานึงถึงเจตนารมณของ
ประชาชนในทองถ่ินเปนหลักใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินทั้งหลาย  ยอมมีอิสระในการกําหนด
นโยบายการปกครอง   การบริหารงานบุคคล   การเงินและการคลัง   และมีอํานาจหนาที่ของตนเอง
โดยเฉพาะโดยรัฐบาลเปนผูกํากับดูแลองคกรปกครองสวนทองเทาที่จําเปน ภายในกรอบของกฎหมาย
และเพื่อการกระจายอํานาจแกองคกรปกครองสวนทองถ่ินอยางตอเนื่อง 
 จากสภาพในปจจุบัน  รัฐบาลใหความสําคัญกับการบริหารราชการสวนทองถ่ินมากจน
ทําใหเกิดปญญาในการบริหารงานของทองถ่ินเอง  เชน ความไมพรอมของบุคลากร ความรู
ความสามารถ  ประสบการณทั้งขาราชการประจําและขาราชการการเมือง (นักการเมืองทองถ่ิน) ซ่ึง
ไมสามารถปรับตัวไดทันเพื่อรองรับภารกิจและนโยบายของรัฐที่กระจายการปกครองมาสูทองถ่ิน
ตามเจตนารมณของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 
 ตั้งแตเร่ิมมีการประกาศใหรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย  พ.ศ. 2550 การปกครอง
สวนทองถ่ินทั้ง 3 รูปแบบ คือ องคการบริหารสวนตําบล เทศบาลและองคการบริหารสวนจังหวัด 
ไดมีการพัฒนาขึ้นมาเปนลําดับและตอเนื่อง  จึงมีความจําเปนอยูเองที่จะตองพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ควบคูไปดวย  จากเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงไดมีการศึกษาถึงขีดความสามารถของนักการเมือง
ทองถ่ินที่เหมาะสมในจังหวัดพัทลุง  ในฐานะที่เปนผูมีบทบาทสําคัญในองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินวาตองมีการศึกษาขีดความสามารถมากเพียงใด  และประเมินวาบุคคลดังกลาวมีการศึกษา
ขีดความสามารถในระดับใด  ซ่ึงผลการศึกษาจะทําใหหนวยงานที่เกี่ยวของนําไปเปนขอมูลในการ
แกไขพัฒนาการศึกษาขีดความสามารถบุคคลซึ่งจะทําใหการบริหารงานการปกครองสวนทองถ่ิน  
มีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนสูงสุดกับประชาชนอยางแทจริงตอไป (รัฐธรรมนูญแหง
ราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2550) 
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วัตถุประสงค 
 
 1. เพื่อการศึกษาความคิดเห็นของประชาชนเกี่ยวกับขีดความสามารถของนักการเมือง
องคกรปกครองสวนทองถ่ินในจังหวัดพัทลุง  ในประเด็นทั้งความคาดหวังตอการศึกษาขีด
ความสามารถจากประชาชนและระดับการศึกษาขีดความสามารถที่นักการเมืองมีอยู 
 2. เพื่อเปรียบเทียบการศึกษาขีดความสามารถ ของนักการเมืองทองถ่ินของประชาชนที่
มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน 
 
ขอบเขตการศึกษา 
 
 การศึกษาขีดความสามารถของนักการเมืองทองถ่ินเฉพาะนายกเทศมนตรีตําบลในจังหวัดพัทลุง 
 

กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ตัวแปรอิสระ 
1. เพศ 
2. สถานภาพสมรส 
3. อายุ 
4. ระดับการศึกษา 
 

ตัวแปรตาม 
 ระดับการศึกษาขีดความสามารถ
 และความคาดหวังของ
 นายกเทศมนตรี 
 1.  ดานความรูความสามารถ 
      ทางวิชาการ 
 2.  ดานทักษะ 
 3.  ดานคุณลักษณะสวนบุคคล 
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 
 1. ทราบถึงการศึกษาขีดความสามารถของนายกเทศมนตรี  ซ่ึงเปนแนวทางในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยอันเปนแนวทางใหหนวยงานที่เกี่ยวของ เชน สถาบันการศึกษาไดวางแผนในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยตอไป 
 2. ใชเปนแนวทางใหกรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ิน นํามาปรับปรุงระเบียบ
ขอกําหนดในการบริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ินตอไปในอนาคต 
 

นิยามศัพทเฉพาะ 
 
 1. การศึกษาขีดความสามารถหมายถึง กลุมของความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) 
และคุณลักษณะของบุคคล (Attributes) ซ่ึงสะทอนใหเห็นจากพฤติกรรมในการทํางานที่แสดง
ออกมาของแตละบุคคลที่สามารถวัดและสังเกตเห็นได 
 2. องคกรปกครองสวนทองถ่ินในการศกึษาครั้งนีห้มายถึง  เทศบาลตําบลตาง ๆ  ในจังหวัดพัทลุง 
 3. นักการเมืององคกรปกครองสวนทองถ่ิน หมายถึง นายกเทศมนตรีตําบล  


