
 
บทที่  2 

เอกสารและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 การศึกษาการมีสวนรวมในการบริหารจัดการและความผูกพันตอองคการของพนักงาน
สวนตําบลที่มีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององคการบริหารสวนตําบล
ในเขตภาคกลาง ไดศึกษาเอกสารแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของดังนี้ 
 1.  ขอมูลทั่วไปขององคการบริหารสวนตําบล 
  1.1 ความเปนมาขององคการบริหารสวนตําบล 
  1.2  บทบาทและอํานาจหนาที่ขององคการบริหารสวนตําบล 
  1.3 โครงสรางองคการบริหารสวนตําบล 
  1.4  โครงสรางสวนราชการขององคการบริหารสวนตําบล 
  1.5  หลักเกณฑการจัดขนาดขององคการบริหารสวนตําบล 
 2.  แนวคดิที่เกีย่วของ 
  2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการปกครองทองถ่ิน 
  2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการกระจายอํานาจ 
  2.3  แนวคดิเกีย่วกบัธรรมาภิบาล   
  2.4  แนวคิดเกี่ยวกับการใหบริการ 
  2.5  แนวคิดเกี่ยวกับการใหบริการสาธารณะ 
  2.6  แนวคดิเกีย่วกบัการมีสวนรวม 
  2.7  แนวคดิเกีย่วกบัความผูกพันตอองคการ 
  2.8  แนวคิดเกี่ยวประสิทธิภาพ 
  2.9  แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผล 
  2.10 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการ 
  2.11  แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
 3.  ทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
  3.1  ทฤษฎีเกี่ยวกับการมีสวนรวม 
         3.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 
  3.3  ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการ          
  3.4  ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
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 4.  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  4.1  ผลงานวิจัยในประเทศ 
  4.2  ผลงานวิจัยตางประเทศ 
 
1.  ขอมูลท่ัวไปขององคการบริหารสวนตําบล 
 1.1 ความเปนมาขององคการบรหิารสวนตําบล 
      องคการบริหารสวนตําบลมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับการบริหารงานในระดับตําบล
และหมูบาน ตามกฎหมายวาดวยลักษณะการปกครองทองถ่ิน แตเร่ิมเปนรูปเปนรางเมื่อไดมีการตรา
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการสวนตําบล พ.ศ. 2499 จัดตั้งหนวยการปกครองทองถ่ินขึ้น 
เรียกวา “องคการบริหารสวนตําบล” แตประสบปญหาในการบริหารหลายประการจึงถูกยกเลิกโดย
คําสั่งกระทรวงมหาดไทย ที่ 275/2509 ลงวันที่ 1 มีนาคม พ.ศ. 2509 แลวจัดระเบียบการบริหารงาน
ในตําบลใหม ตอมาคณะปฏิวัติไดออกประกาศของคณะปฏิวัติฉบับที่ 326 ลงวันที่ 13 ธันวาคม 
พ.ศ. 2515 จัดระเบียบการบริหารตําบลใหมใหเหลือเพียงรูปแบบเดียว เรียกวา “สภาตําบล” บทบาท
ของสภาตําบลเพิ่มมากขึ้นเมื่อรัฐบาลตองการใหสภาตําบลเปนผูนําประชาชนในการพัฒนาตําบล
และชนบท โดยมีเสียงเรียกรองใหปรับปรุงการบริหารงานของสภาตําบลใหมีอํานาจหนาที่มากขึ้น 
และสามารถสนองตอบตอการปกครองตนเองของประชาชนไดดียิ่งขึ้นตามกระแสโลกาภิวัตนทํา
ใหมีการผลักดันใหมีการตราพระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล พ.ศ. 2537 ขึ้น 
พระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล พ.ศ. 2537 มีผลบังคับใชตั้งแตวันที่                
2 มีนาคม พ.ศ. 2538 โดยสงผลใหสภาตําบลที่มีรายไดไมรวมเงินอุดหนุนในปงบประมาณที่ลวงมา
ติดตอกัน 3 ป เฉลี่ยไมต่ํากวาปละ 150,000 บาท ยกฐานะเปนองคการบริหารสวนตําบลเปนราชการ
บริหารสวนทองถ่ิน ซ่ึงมีโครงสรางและอํานาจหนาที่ (โกวิทย  พวงงาม.  2542 : 169-170) 
 ความหมายของการปกครองทองถ่ินการปกครองทองถ่ินในรูปของการปกครองตนเอง
เปนเรื่องที่มีความสัมพันธกันอยางมากกับแนวความคิดและทฤษฎีในการกระจายอํานาจ 
(Decentralization) ไดมีนักวิชาการผูทรงคุณวุฒิหลายทานไดใหความหมายไว ดังนี้ การปกครอง
ทองถ่ินเปนระบบการปกครองที่รัฐบาลมอบอํานาจใหประชาชนในทองถ่ินใดทองถ่ินหนึ่งจัดการ
ปกครองและดําเนินกิจการบางอยาง โดยดําเนินการกันเองเพื่อบําบัดความตองการของตน          
การบริหารงานของทองถ่ินมีการจัดการเปนองคการ มีเจาหนาที่ซ่ึงประชาชนเลือกตั้งขึ้นมาทั้งหมด
หรือบางสวน ทั้งนี้มีความเปนอิสระในการบริหารงานแตรัฐบาลตองควบคุมดวยวิธีการตางๆ           
ตามความเหมาะสม จะปราศจากการควบคุมของรัฐหาไดไม  เพราะการปกครองทองถ่ินเปนสิ่งที่รัฐ
ทําใหเกิดขึ้นจากคําจํากัดความหรือความหมายของคําวา “การปกครองทองถ่ิน” ขางตนพอสรุปได
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วาการปกครองทองถ่ิน คือ การปกครองที่รัฐบาลกลางมอบอํานาจใหประชาชนดําเนินการปกครอง
ตนเองโดยใหมีหนวยการปกครองทองถ่ินทําหนาที่เกี่ยวกับการบริหารพัฒนาและใหบริการ
ประชาชนในเขตพื้นที่ องคกรหนวยการปกครองทองถ่ินดังกลาวนี้มีอํานาจในการกําหนดนโยบาย 
ตัดสินใจ และดําเนินกิจการภายใตขอบเขตของกฎหมายที่กําหนดภายในทองถ่ินของตนเทานั้น 
และหนวยการปกครองทองถ่ินนี้ตองอยูในความดูแลของรัฐบาลกลาง 
 วัตถุประสงคของการปกครองทองถ่ิน คือ ชวยแบงเบาภาระของรัฐบาล เปนสิ่งที่เห็นได
ชัดวาในการบริหารประเทศจะตองอาศัยเงินงบประมาณเปนหลัก หากเงินงบประมาณจํากัดภารกิจ
ที่จะตองบริการใหกับชุมชนตางๆ อาจไมเพียงพอ ดังนั้นหากจัดใหมีการปกครองทองถิ่น        
หนวยการปกครองทองถ่ินนั้นๆ ก็สามารถมีรายได  มีเงินงบประมาณของตนเองเพียงพอที่จะ
ดําเนินการสรางสรรคความเจริญใหกับทองถ่ินได จึงเปนการแบงเบาภาระของรัฐบาลไดเปนอยาง
มาก การแบงเบานี้เปนการแบงเบาทั้งในดานการเงิน ตัวบุคคล ตลอดจนเวลาที่ใชในการดําเนินการ
เพื่อสนองตอบตอความตองการของประชาชนในทองถ่ินอยางแทจริงเนื่องจากประเทศมีขนาดกวางใหญ 
ความตองการของประชาชนในแตละทองที่ยอมมีความแตกตางกัน การรอรับการบริการจากรัฐบาล
แตอยางเดียว อาจไมตรงตามความตองการที่แทจริงและลาชา หนวยการปกครองทองถ่ินที่มี
ประชาชนในทองถ่ินเปนผูบริหารเทานั้นจึงจะสามารถตอบสนองความตองการนั้นไดเพื่อ       
ความประหยัด โดยที่ทองถ่ินแตละแหงมีความแตกตางกัน สภาพความเปนอยูของประชาชนก็ตาง
ไปดวย การจัดตั้งหนวยการปกครองทองถ่ินจึงจําเปนโดยใชอํานาจการปกครองทองถ่ินจัดเก็บภาษี
อากร ซ่ึงเปนวิธีการหารายไดใหกับทองถ่ินเพื่อนําไปใชในการบริหารกิจการของทองถ่ินทําให
ประหยัดเงินงบประมาณของรัฐบาลที่จะตองจายใหกับทองถ่ินทั่วประเทศเปนอันมากและแมจะมี
การจัดสรรเงินงบประมาณจากรัฐบาลไปใหบางแตก็มีเงื่อนไขที่กําหนดไวอยางรอบคอบเพื่อให
หนวยการปกครองทองถ่ินเปนสถาบันที่ใหการศึกษาการปกครองระบอบประชาธิปไตยแก
ประชาชน จากการที่การปกครองทองถ่ินเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมในการปกครองตนเอง 
ไมวาจะโดยการสมัครรับเลือกตั้งเพื่อใหประชาชนในทองถ่ินเลือกเขามาทําหนาที่ฝายบริหารหรือ
ฝายนิติบัญญัติของหนวยการปกครองทองถ่ินก็ตาม การปฏิบัติหนาที่มีแตกตางกันนี้ มีสวนในการ
สงเสริมการเรียนรู ถึงกระบวนการปกครองระบอบประชาธิปไตยในระดับชาติไดเปนอยางดี 
 การปกครองทองถ่ิน เพื่อสนับสนุนวัตถุประสงคทางการปกครองของรัฐ ในอันที่จะ
รักษาความมั่นคงและความผาสุกของประชาชน โดยยึดหลักการกระจายอํานาจการปกครอง      
และเพื่อใหสอดคลองกับหลักการประชาธิปไตย โดยประชาชนมีสวนรวมในการปกครองตนเอง
ความสําคัญของการปกครองทองถ่ินจึงสามารถสรุปได ดังนี้ 
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 1.  การปกครองทองถ่ิน คือ รากฐานของการปกครองระบอบประชาธิปไตย เพราะการ
ปกครองทองถ่ินจะเปนสถาบันฝกสอนทางการเมืองการปกครองใหแกประชาชนใหประชาชนรูสึก
วาตนมีความเกี่ยวพันกับสวนไดสวนเสียในการปกครอง การบริหารทองถ่ินเกิดความรับผิดชอบ 
และหวงแหนตอประโยชนอันพึงมีตอทองถ่ินที่ตนอยูอาศัย อันจะนํามาซึ่งความเลื่อมใสศรัทธาใน
ระบอบการปกครองประชาธิปไตยในที่สุด โดยประชาชนจะมีโอกาสเลือกตั้งฝายนิติบัญญัติ       
ฝายบริหาร การเลือกตั้งจะเปนการฝกใหประชาชนใชดุลยพินิจเลือกผูแทนที่เหมาะสม สําหรับผูที่
ไดรับเลือกตั้งเขาไปบริหารกิจการของทองถ่ิน นับไดวาเปนผูนําในทองถ่ินจะไดใชความรู
ความสามารถบริหารงานทองถ่ินเกิดความคุนเคย มีความชํานาญในการใชสิทธิและหนาที่ของ
พลเมือง ซ่ึงจะนําไปสูการมีสวนรวมทางการเมืองในระดับชาติตอไป 
 2.  การปกครองทองถ่ินทําใหประชาชนในทองถ่ินรูจักการปกครองตนเอง หัวใจของ    
การปกครองระบอบประชาธิปไตย ประการหนึ่งก็คือ การปกครองตนเองมิใชเปนการปกครองอัน
เกิดจากคําสั่งเบื้องบน การปกครองตนเอง คือ การที่ประชาชนมีสวนรวมในการปกครอง ซ่ึง
ผูบริหารทองถ่ินนอกจากจะไดรับเลือกตั้งมา เพื่อรับผิดชอบบริหารทองถ่ินโดยอาศัยความรวมมือ
รวมใจจากประชาชนแลว ผูบริหารทองถ่ินจะตองฟงเสียงประชาชนดวย วิถีทางประชาธิปไตยตางๆ 
เชน เปดโอกาสใหประชาชนออกเสียงประชามติ ใหประชาชนมีอํานาจถอดถอนซึ่งจะทําให
ประชาชนเกิดความสํานึกในความสําคัญของตนตอทองถ่ิน ประชาชนจะมีสวนรับรูถึงอุปสรรค
ปญหาและชวยแกไขปญหาของทองถ่ินของตน  
 3.  การปกครองทองถ่ินเปนการแบงเบาภาระของรัฐบาล ซ่ึงเปนหลักการสําคัญของการ
กระจายอํานาจ การปกครองทองถ่ินมีขึ้นเพื่อวัตถุประสงคในการแบงเบาภาระของรัฐบาล เนื่องจาก
ความจําเปนบางประการ ดังนี้ 
  3.1  ภารกิจของรัฐบาลมีอยูอยางกวางขวาง นับวาจะขยายเพิ่มขึ้นซึ่งจะเห็นไดจาก
งบประมาณที่เพิ่มขึ้นในแตละป ตามความเจริญของบานเมือง 
  3.2  รัฐบาลมิอาจจะดําเนินการในการสนองความตองการของประชาชนในทองถ่ิน  
ไดอยางทั่วถึง เพราะแตละทองถ่ินยอมมีปญหาและความตองการที่แตกตางกัน การแกปญหาหรือ
จัดบริการโครงการในทองถ่ินโดยรูปแบบที่เหมือนกันยอมไมบังเกิดผลสูงสุด ในทองถ่ินยอมรู
ปญหาและเขาใจปญหาไดดีกวาผูซ่ึงไมอยูในทองถ่ินนั้น ประชาชนในทองถ่ินจึงเปนผูที่เหมาะสมที่
จะแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในทองถ่ินนั้นมากที่สุด 
  3.3  กิจการบางอยางเปนเรื่องเฉพาะถิ่นนั้น ไมเกี่ยวพันกับทองถ่ินอื่น และไมมีสวน
ไดสวนเสียตอประเทศโดยสวนรวม จึงเปนการสมควรที่จะใหประชาชนในทองถ่ินดําเนินการ
ดังกลาวเอง 
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 ดังนั้นหากไมมีหนวยการปกครองทองถ่ินแลว รัฐบาลจะตองรับภาระดําเนินการทุกอยาง 
และไมแนวาจะสนองความตองการของทองถ่ินไดถูกจุดหรือไม รวมทั้งจะตองดําเนินเฉพาะ
ทองถ่ินนั้นไมเกี่ยวพันกับทองถ่ินอื่น หากไดจัดใหมีการปกครองทองถ่ินเพื่อดําเนินการเองแลว 
ภาระของรัฐบาลก็จะผอนคลายไป รัฐบาลจะมีหนาที่เพียงแตควบคุมดูแลเทาที่จําเปนเทานั้นเพื่อให
ทองถ่ินมีมาตรฐานในการดําเนินการยิ่งขึ้น การแบงเบาภาระทําใหรัฐบาลมีเวลาที่จะดําเนินการใน
เร่ืองที่สําคัญหรือกิจการใหญๆ ระดับชาติอันเปนประโยชนตอประเทศชาติโดยสวนรวมความคับคั่ง
ของภาระหนาที่ตางๆ ที่รวมอยูสวนกลางจะลดนอยลง ความคลองตัวในการดําเนินงานของ
สวนกลางจะมีมากขึ้น 
 4.  การปกครองทองถ่ินสามารถสนองความตองการของทองถ่ิน ตรงเปาหมายและมี
ประสิทธิภาพ เนื่องจากทองถ่ินมีความแตกตางกันไมวาทางสภาพภูมิศาสตร ทรัพยากรประชาชน 
ความตองการ และปญหายอมตางกันออกไป ผูที่ใหบริหารหรือแกไขปญหาใหถูกจุดและสอดคลอง
กับความตองการของประชาชนก็ตองเปนผูที่รูถึงปญหาและความตองการของประชาชนเปนอยางดี  
การบริหารงานจึงจะเปนไปอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ไมตองเสียเวลาเสนอเรื่องขออนุมัติไป
ยังหนวยเหนือขึ้นไป ทองถ่ินจะบริหารงานใหเสร็จสิ้นลงภายในทองถ่ินนั่นเอง ไมตองสิ้นเปลือง
เวลาและคาใชจายโดยไมจําเปน 
 5.  การปกครองทองถ่ินจะเปนแหลงสรางผูนําทางการเมืองการบริหารของประเทศ        
ในอนาคต ผูนําหนวยการปกครองทองถ่ินยอมเรียนรูประสบการณทางการเมือง การไดรับเลือกตั้ง  
การสนับสนุนจากประชาชนในทองถ่ิน ยอมเปนพื้นฐานที่ดีตออนาคตทางการเมืองของตน และ   
ยังฝกฝนทักษะทางการบริหารงานในทองถ่ินอีกดวย ในประเทศไทยผูนําทางการเมืองที่มีช่ือเสียง 
เชน นายทองหยด จิตตะวีระ และนายสุรินทร เทพกาญจนา เปนตน ลวนแตมีผลงานจากการเปน
นายกเทศมนตรี หรือผูบริหารสวนทองถ่ินมากอน จนสามารถประสบความสําเร็จเปนนักการเมืองที่
มีช่ือเสียงในระดับชาติ  
 6.  การปกครองทองถ่ินสอดคลองกับแนวความคิดในการพัฒนาชนบทแบบพึ่งตนเอง 
การปกครองทองถ่ินโดยยึดหลักการกระจายอํานาจทําใหเกิดการพัฒนาชนบทแบบพึ่งตนเองทั้ง  
ทางการเมือง เศรษฐกิจและสังคม การดําเนินงานพัฒนาชนบทที่ผานมายังมีอุปสรรคสําคัญประการหนึ่ง  
คือ  การมีสวนรวมจากประชาชนในทองถ่ินอยางเต็มที่ซ่ึงการพัฒนาชนบทที่สัมฤทธิ์ผลนั้น จะตอง
มาจากการริเร่ิมชวยตนเองของทองถ่ิน ทําใหเกิดความรวมมือรวมแรงกัน โดยอาศัยโครงสราง  
ความเปนอิสระในการปกครองตนเอง ซ่ึงตองมาจากการกระจายอํานาจอยางแทจริง มิเชนนั้นแลว 
การพัฒนาชนบทจะเปนลักษณะ “หยิบยื่นยัดใสหรือกึ่งหยิบยื่นยัดใส” เกิดความคาดหวังวาทุกปจะมี 
“ลาภลอย” แทนที่จะเปนผลดีตอทองถ่ินกลับสรางลักษณะการพัฒนาแบบพึ่งพาไมยอมชวยตนเอง 
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อันเปนผลทางลบตอการพัฒนาพื้นฐานระบอบประชาธิปไตย ดังนั้นการกระจายอํานาจจึงจะทําให
เกิดลักษณะการพึ่งตนเอง   
 ความสําคัญของการปกครองทองถ่ินนั้นหากจะมองรวมเปนจุดใหญๆ แลวสามารถแบง
ออกไดเปนสองดาน คือ ดานการเมืองการปกครอง และการบริหาร กลาวคือ ในดานการเมืองการ
ปกครองนั้น เปนการปูพื้นฐานของการปกครองระบอบประชาธิปไตยและการเรียนรูการปกครอง
ตนเอง สวนดานการบริหารนั้นเปนการแบงเบาภาระของรัฐบาลและประชาชนในทองถ่ินไดหาทาง
ตอบสนองแกปญหาดวยตนเองดวยกลไกทางการบริหารตางๆ ทั้งในแงของการบริหารงานบุคคล 
การงบประมาณและการจัดการ 
 เจาของทองถ่ินในลักษณะการกระจายอํานาจนั้นอาจจะเปนผูไดรับเลือกตั้งจากประชาชน
ในทองถ่ิน หรือโดยการแตงตั้งจากราชการสวนกลางก็ได สาระสําคัญของการกระจายอํานาจอยู
ที่วาทองถ่ินมีอิสระในการปกครองตนเองบางประการโดยทองถ่ินไดรับมอบอํานาจนี้จากสวนกลาง  
การกระจายอํานาจนั้น นอกจากจะเปนการแบงเบาภาระของรัฐบาลโดยมอบอํานาจหนาที่ที่รัฐบาล
กลางจะตองดําเนินการไปใหทองถ่ินจัดทําแลวยังเปนการลดอํานาจหนาที่ของรัฐบาลกลางในสวน  
ที่เกี่ยวกับหนาที่ที่ไดมอบใหองคการปกครองทองถ่ินรับไปจัดทําดวยหลักการกระจายอํานาจ          
มีองคประกอบสําคัญ 4 ประการ คือ 
     1.  มีความเปนนิติบุคคล การกระจายอํานาจปกครองนั้นจะตองมีองคการเปนนิติบุคคล
ตางจากองคการของรัฐบาลกลาง การมีองคการเปนนิติบุคคลตางหากนี้ก็เพื่อประโยชนในการ
ปฏิบัติหนาที่ของตน องคการเหลานี้จะตองมีงบประมาณทรัพยสิน หนี้สิน และเจาหนามี่ปฏิบัติงาน
เปนของตนเอง 
 2.  มีอํานาจอิสระในการบริหารงาน ความมีอิสระในการปฏิบัติหนาที่เปนหลักการที่
สําคัญประการหนึ่งของการกระจายอํานาจปกครอง เพราะหากองคการนั้นไมมีอํานาจอิสระในการ
ปฏิบัติหนาที่จะตองรอคําสั่งจากรัฐบาลกลางอยูเสมอ องคการเชนนี้ก็จะมีลักษณะไมผิดหนวย   
การปกครองสวนภูมิภาค ซ่ึงมีฐานะเปนตัวแทนของรัฐบาลกลางที่ประจําอยูในภูมิภาคตางๆ        
ทั่วประเทศ องคการปกครองทองถ่ินจะตองมีอํานาจอิสระในการปฏิบัติภารกิจของตนเองตลอดจน
มีอิสระพอสมควรในการกําหนดนโยบายหรือการตัดสินใจในการแกปญหาตางๆ ได แตก็มีขอนาสังเกต
วาอํานาจอิสระขององคการปกครองทองถ่ินจะตองมีพอสมควรไมมากจนเกินไปจนทําใหเกิดความ
กระทบกระเทือนตอเอกภาพและอธิปไตยของประเทศ หรือกลาวอีกในหนึ่งองคการปกครอง
ทองถ่ินมิใชเปนสถาบันการเมืองที่มีอํานาจอธิปไตยเปนของตนเอง หากแตวามีอํานาจ หนาที่ตาม
กฎหมายกําหนดใหและใหมีองคการที่จําเปนสําหรับทําหนาที่ทางนิติบัญญัติ และบริหารกิจกรรม
อันเปนหนาที่ของตนเทานั้น 
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 3.  ประชาชนในทองถ่ินมีสวนรวมในการเลือกผูบริหารและทําหนาที่นิติบัญญัติ การมี
สวนรวมในการปกครองตนเองในทองถ่ินของประชาชนนั้นอาจทําไดหลายระดับแลวแต
ความสามารถและความสนใจของประชาชนในทองถ่ินเปนสําคัญ เชน ประชาชนบางคนอาจมีสวน
รวมในกิจกรรมของทองถ่ิน เฉพาะการไปใชสิทธเลือกตั้งตัวแทนของตนเขาไปปฏิบัติหนาที่ใน
ตําแหนงตางๆ ขององคการปกครองทองถ่ินเทานั้น แตบางคนอาจมีความสนใจที่จะเขามามี      
สวนรวมในกิจกรรมการปกครองของทองถ่ินมากกวานั้น ถึงกับสมัครรับเลือกตั้งเปนตัวแทนของ
ประชาชนเพื่อใหไดมีโอกาสเขามามีโอกาสในการดําเนินกิจกรรมอันเปนหนาที่ขององคการ        
ปกครองทองถ่ินดวยตนเองก็อาจจะทําได 
 4.  มีงบประมาณของตนเอง องคการปกครองทองถ่ินตองมีรายไดในการจัดเก็บรายได
ดวยตนเองรวมไปถึงการมีอํานาจในการบริหารงบประมาณที่ไดมานั้นดวย การใหองคการปกครอง
ทองถ่ินมีอํานาจในการจัดเก็บและบริหารรายไดดวยตนเองนี้เปนการมอบอํานาจการตัดสินใจให
องคการปกครองทองถ่ินทั้งหมดตั้งแตการวางแผนปฏิบัติงาน การจัดเก็บรายได การบริหาร       
และการบริการประชาชนในเขตพื้นที่ที่รับผิดชอบ 
 จากองคประกอบทั้ง 4 ประการ ของหลักการกระจายอํานาจตามที่กลาวมานี้หากองคการ
ปกครองทองถ่ินหรือหนวยงานสวนทองถ่ินมีองคประกอบครบทั้ง 4 ประการ และสามารถ
ปฏิบัติงานโดยปราศจากการถูกควบคุมหรือแทรกแซงจากหนวยงานในระดับสูงกวาไมวาจะเปน
สวนกลางหรือสวนภูมิภาคแลวยอมจะเปนองคการปกครองทองถ่ินหรือหนวยงานสวนทองถ่ินที่มี
ความสมบูรณและพรอมจะปฏิบัติงาน เพื่อทองถ่ินของตนเองอยางมีประสิทธิภาพแตทั้งนี้ก็ยอม  
ขึ้นอยูกับสวนประกอบอื่นๆ อีกดวย 
 อยางไรก็ตาม การจัดระบบการปกครองตามหลักรัฐศาสตรไดแบงออกเปน 3 ประเภท 
ไดแก หลักการรวมอํานาจ หลักการแบงอํานาจ และหลักการกระจายอํานาจ สวนการปกครอง     
ระดับใดจะใหอํานาจแกหลักการใดมากกวากันขึ้นอยูกับประวัติศาสตร ความเปนมาในอดีต และ
สภาพแวดลอมทางสังคม เศรษฐกิจ การเมืองที่เกิดขึ้นในยุคสมัยนั้นๆ การกระจายอํานาจเปน
หลักการอยางหนึ่งของการจัดระเบียบการปกครองประเทศ โดยมีหลักการสําคัญ คือ เปนการโอน
อํานาจการปกครองจากสวนกลางไปใหประชาชนในทองถ่ินดําเนินการเองโดยอิสระพอสมควร 
ภายใตบทบัญญัติแหงกฎหมายการกระจายอํานาจทําใหเกิดการจัดระเบียบการบริหารราชการ     
สวนทองถ่ินขึ้น องคการบริหารสวนตําบลถือไดวาเปนหนวยการปกครองทองถ่ินรูปแบบหนึ่ง  
ตามแนวความคิดของหลักการกระจายอํานาจการปกครอง 
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 1.2 บทบาทและอํานาจหนาท่ีขององคการบริหารสวนตําบล 
 จากพระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล พ.ศ. 2537 แกไขเพิ่มเติม 
(ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2546 กลาวถึงอํานาจหนาที่ขององคการบริหารสวนตําบลภายใตบังคับแหง
กฎหมายไวดังนี้ 
 องคการบริหารสวนตําบลมีอํานาจหนาที่ในการพัฒนาตําบลทั้งในดานเศรษฐกิจ สังคม
และวัฒนธรรม มีหนาที่ตองทําในเขตองคการบริหารสวนตําบล ดังนี้ 
 1. จัดใหมีและบํารุงรักษาทางน้ําและทางบก 
 2.  รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ํา ทางเดิน และที่สาธารณะ รวมทั้งกําจัดขยะมูลฝอย
และสิ่งปฏิกูล 
 3.  ปองกันโรค และระงับโรคติดตอ 
 4.  ปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 5.  สงเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
 6.  สงเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสูงอายุ และพิการ 
 7.  คุมครอง ดูแล และบํารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดลอม 
 8.  บํารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปญญาทองถ่ิน และวัฒนธรรมอันดีของทองถ่ิน 
 9.  ปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือบุคลากรให
ตามความจําเปนและสมควร 
 องคการบริหารสวนตําบล อาจจัดทํากิจกรรมในเขตองคการบริหารสวนตําบล ดังตอไปนี้ 
 1. ใหมีน้ําเพื่ออุปโภค บริโภค และการเกษตร 
 2.  ใหมีและบํารุงไฟฟาหรือแสงสวางโดยวิธีอ่ืน 
 3.  ใหมีและบํารุงรักษาทางระบายน้ํา 
 4.  ใหมีและบํารุงสถานที่ประชุม การกีฬา การพักผอนหยอนใจและสวนสาธารณะ 
 5.  ใหมีและสงเสริมกลุมเกษตรกรและกิจการสหกรณ 
 6.  สงเสริมใหมีอุตสาหกรรมในครอบครัว 
 7.  บํารุงและสงเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 
 8.  การคุมครองดูแล และรักษาทรัพยสินอันเปนสาธารณสมบัติของแผนดิน 
 9.  หาผลประโยชนจากทรัพยสินขององคการบริหารสวนตําบล 
 10. ใหมีตลาด ทาเทียบเรือ และทาขาม 
 11. กิจการเกี่ยวกับการพาณิชย 
 12. การทองเที่ยว 
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 13. การผังเมือง 
 องคการบริหารสวนตําบลสามารถปฏิบัติตามอํานาจและหนาที่ดังที่กลาวมาขางตน    
โดยตองไมเปนการตัดอํานาจหนาที่ของกระทรวง ทบวง กรม หรือองคการหรือหนวยงานของรัฐ 
ในอันที่จะดําเนินกิจการใดๆ เพื่อประโยชนของประชาชนในตําบล แตตองแจงใหองคการบริหาร
สวนตําบลทราบลวงหนาตามสมควร ในกรณีนี้หากองคการบริหารสวนตําบลมีความเห็นเกี่ยวกับ
การดําเนินกิจการดังกลาวใหกระทรวง ทบวง กรม หรือองคการหรือหนวยงานของรัฐ นําความเห็น
ขององคการบริหารสวนตําบลไปประกอบพิจารณาดําเนินกิจการนั้น  
 การปฏิบัติงานตามอํานาจหนาที่ขององคการบริหารสวนตําบลตองเปนไปเพื่อประโยชน
สุขของประชาชน โดยใชวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี และใหคํานึงถึงการมีสวนรวมของ
ประชาชนในการจัดทําแผนพัฒนาองคการบริหารสวนตําบล การจัดทํางบประมาณ การจัดซื้อจัด
จาง การตรวจสอบ การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการเปดเผยขอมูลขาวสาร ทั้งนี้ใหเปนไปตาม
กฎ ระเบียบ ขอบังคับวาดวยการนั้น และหลักเกณฑและวิธีการที่กระทรวงมหาดไทยกําหนด  
 องคการบริหารสวนตําบลมีสิทธิไดรับทราบขอมูลขาวสารจากทางราชการในเรื่องที่
เกี่ยวกับการดําเนินกิจการของทางราชการในตําบล เวนแตขอมูลหรือขาวสารที่ทางราชการถือวา
เปนความลับเกี่ยวกับการรักษาความมั่นคงแหงชาติ และองคการบริหารสวนตําบลสามารถออก
ขอบัญญัติองคการบริหารสวนตําบลเพื่อใชบังคับในเขตองคการบริหารสวนตําบลไดเทาที่ไมขัด
หรือแยงตอกฎหมายเพื่อปฏิบัติการใหเปนไปตามอํานาจหนาที่ขององคการบริหารสวนตําบล หรือ
เมื่อมีกฎหมายบัญญัติใหองคการบริหารสวนตําบล ออกขอบัญญัติหรือใหมีอํานาจออกขอบัญญัติ 
ในการนี้จะกําหนดคาธรรมเนียมที่จะเรียกเก็บและกําหนดโทษปรับผูฝาฝนดวยก็ได แตมิใหกําหนด
โทษปรับเกินหนึ่งพันบาท เวนแตจะมีกฎหมายบัญญัติไวเปนอยางอื่น รางขอบัญญัติองคการบริหาร
สวนตําบลจะเสนอไดก็แตนายกองคการบริหารสวนตําบลหรือสมาชิกสภาองคการบริหารสวน
ตําบล หรือราษฎรในเขตองคการบริหารสวนตําบลตามกฎหมายวาดวยการเขาชื่อเสนอขอบัญญัติ
ทองถ่ิน เมื่อสภาองคการบริหารสวนตําบลและนายอําเภอใหความเห็นชอบรางขอบัญญัติองคการ
บริหารสวนตําบลตามวรรคหนึ่งแลว ใหนายกองคการบริหารสวนตําบลลงชื่อและประกาศเปน
ขอบัญญัติองคการบริหารสวนตําบลตอไป 
 ในกรณีที่นายอําเภอไมเห็นชอบดวยกับรางขอบัญญัติองคกรบริหารสวนตําบลใด         
ใหสงคืนสภาองคการบริหารสวนตําบลภายในสิบหาวันตั้งแตวันที่นายอําเภอไดรับรางขอบัญญัติ
องคการบริหารสวนตําบลดังกลาวเพื่อใหสภาองคการบริหารสวนตําบลพิจารณาทบทวน            
รางขอบัญญัติองคการบริหารสวนตําบลนั้นใหม หากนายอําเภอไมสงรางขอบัญญัติองคการบริหาร
สวนตําบลคืนสภาองคการบริหารสวนตําบล ภายในสิบหาวันนับแตวันที่นายอําเภอไดรับราง
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ขอบัญญัติองคการบริหารสวนตําบลดังกลาว ใหถือวานายอําเภอเห็นชอบกับรางขอบัญญัติองคการ
บริหารสวนตําบลนั้นเมื่อสภาองคการบริหารสวนตําบลพิจารณาทบทวนรางขอบัญญัติองคการ
บริหารสวนตําบลตามวรรคสี่แลว มีมติยืนยันตามรางขอบัญญัติองคการบริหารสวนตําบลเดิมดวย
คะแนนเสียงไมนอยกวาสองในสามของจํานวนสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลทั้งหมดเทาที่
มีอยู ใหนายกองคการบริหารสวนตําบลลงชื่อและประกาศเปนขอบัญญัติองคการบริหารสวนตําบล
ไดโดยไมตองขอความเห็นชอบจากนายอําเภอ แตถาสภาองคการบริหารสวนตําบลไมยืนยันภายใน
สามสิบวันนับแตวันที่ไดรับรางขอบัญญัติองคการบริหารสวนตําบลคืนจากนายอําเภอหรือยืนยัน
ดวยคะแนนเสียงนอยกวาสองในสามของจํานวนสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลทั้งหมด
เทาที่มีอยู ใหรางขอบัญญัติองคการบริหารสวนตําบลนั้นเปนอันตกไป 
 การบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบลใหเปนไปตามกฎหมายวาดวยการ
นั้นเพื่อประโยชนแกกิจการขององคการบริหารสวนตําบล องคการบริหารสวนตําบลอาจขอให
ขาราชการพนักงาน หรือลูกจางของสวนราชการ หนวยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือหนวยการ
บริหารราชการสวนทองถ่ิน ไปดํารงตําแหนงหรือปฏิบัติกิจการขององคการบริหารสวนตําบลเปน
การชั่วคราวไดโดยไมขาดจากตนสังกัดเดิม ทั้งนี้ ใหผูวาราชการจังหวัดเปนผูมีอํานาจอนุญาตได
ตามความจําเปน และในกรณีที่เปนขาราชการซึ่งไมอยูในอํานาจของผูวาราชการจังหวัด ให
กระทรวงมหาดไทยทําความตกลงกับหนวยงานตนสังกัดกอนแตงตั้ง 
 องคการบริหารสวนตําบลอาจทํากิจการนอกเขตองคการบริหารสวนตําบลหรือรวมกับ
สภาตําบลองคการบริหารสวนตําบล องคการบริหารสวนจังหวัด หรือหนวยการบริหารสวน 
ทองถ่ินอื่น เพื่อกระทํากิจการรวมกันได ทั้งนี้ เมื่อไดรับความยินยอมจากสภาตําบลองคการบริหาร
สวนตําบล องคการบริหารสวนจังหวัดหรือหนวยการบริหารราชการสวนทองถ่ินที่เกี่ยวของ และ
กิจการนั้นเปนกิจการที่จําเปนตองทํา และเปนการเกี่ยวเนื่องกับกิจการที่อยูในอํานาจหนาที่ของตน 
(ศูนยปฏิบัติการกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน.  2553 : ออนไลน) 
 ปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของ อบต. 
 ชูชัย ศุภวงศ  (2542 : 18-20) ไดศึกษาถึงปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของ อบต.  
พบปญหาการดําเนินงานของ อบต. ดังนี้ 
 1. ปญหาเกิดจากเงื่อนไขในการจัดตั้ง อบต. โดยอาศัยเงื่อนไขรายไดเพียงอยางเดียว  
กอใหเกิดปญหาคือ พื้นที่ อบต. สวนมีสภาพเปนปามากกวาชุมชน จํานวนหมูบานมากเกินไปหรือ
นอยเกินไป จึงทําใหเกิดปญหาโครงสรางการทํางานของ อบต. สงผลตอรายจายและรายไดที่
กฎหมายกําหนดไวเฉลี่ย 3 ป ไมนอยกวา 150,000 บาท (ไมรวมเงินอุดหนุน) ไมเพียงพอตอรายจาย
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ประจําป ถามีเพียง  5 หมูบาน รายจายประมาณ 500,000 บาทตอป ก็ไมเพียงพอตอคาใชจายที่เปน
เงินเดือนคาจางพนักงาน ลูกจาง และคาตอบแทนสมาชิก  อบต. 
 2.  ปญหาอํานาจหนาที่ของ อบต. ตามกฎหมายกําหนดสภาตําบลและองคการบริหาร
สวนตําบล กําหนดอํานาจหนาที่ไวไมชัดเจน ปญหาจากการดําเนินงานกิจการของ อบต. มุงจัดสรร 
งบประมาณไปทางดานสาธารณะทางกายภาพและโครงสรางพื้นฐาน อบต. ไมใหความสําคัญดาน
คุณภาพชีวิตของประชาชน หรือส่ิงแวดลอม สาธารณสุข และการศึกษา อบต. ไมสามารถดําเนิน
กิจการบางเรื่องไดเพราะกฎหมายยังไมไดปรับปรุง และไมคอยสนใจการประสานงานการดําเนิน
กิจการกับ หนวยงานอื่นๆ ตามอํานาจหนาที่ของตนเอง มักจะผลักดันภาระใหหนวยงานภาครัฐ 
เพราะ อบต. ไมเขาใจบทบาท อํานาจหนาที่ตนเอง 
 3.  ปญหาการคลัง รายไดของ อบต. สวนใหญทั่วประเทศยังไมเพียงพอตอการหาเงิน
เล้ียงตนเอง อบต. มีขีดความสามารถในการจัดเก็บรายไดต่ํา การจัดเก็บรายไดยังตองพึ่ง             
สวนราชการอื่นๆ และยังตองพึ่งเงินอุดหนุนจากรัฐเปนหลัก 
 4.  ปญหาอํานาจและอิทธิพล ซ่ึงระบบบริหารราชการตั้งแตสมัยเปนสภาตําบลของ
หนวยงานราชการครอบงําการดําเนินงานดานการคลังของ อบต. คณะกรรมการและสมาชิกบางคน
มีอํานาจและอิทธิพลอยูเหนือการใชดุลยพินิจของสภา อบต. จึงทําใหเกิดปญหาขัดแยงกันขึ้น 
 5.  ปญหาการขาดทักษะการบริหาร สมาชิกและประธานสภา อบต. ยังไมเขาใจบทบาท
หนาที่ตนเองในเรื่อง กฎระเบียบขอบังคับการประชุมสภา อบต. การควบคุมการประชุม การบันทึก
รายการประชุม บางแหงมีการแกไขบันทึกการประชุมอยางไมถูกตอง มีการแบงแยกบทบาทของ
สภา อบต. และคณะกรรมการบริหาร อบต. ออกจากกัน คณะกรรมการบริหารดําเนินกิจการแบบใช
อํานาจนิยมเห็นแกพวกพอง ไมยึดกฎระเบียบขอบังคับในการบริหารงานในเรื่อง การเงิน การคลัง 
การบัญชี การจัดซื้อ-จัดจาง ตลอดทั้งกฎระเบียบปฏิบัติที่มีมากและซับซอน ทําใหสมาชิกและ
คณะกรรมการบริหาร อบต. หรือพนักงาน-ปลัด อบต. ไมสามารถเขาใจกฎระเบียบตางๆ ไดทําให
การปฏิบัติงานเกิดความผิดพลาด และเปนเหตุใหทําผิดกฎหมายดวย 
 6. ปญหาการมีสวนรวมของประชาชน โดยทั่วไปประชาชนยังไมเขาใจโครงสราง 
อํานาจหนาที่ของ อบต. ในฐานะเปนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน และยังขาดการมีสวนรวมในการ
ควบคุมการทํางาน ตรวจสอบ ติดตามการทํางานของ อบต. จึงทําให อบต. ที่เปนองคกรปกครอง
สวนทองถ่ินใหม มีอํานาจและอิทธิพลเหนือวิถีชีวิตของประชาชน และประชาชนมีความคาดหวัง
กับ อบต. สูงเกินไป  พยายามเรียกรองให อบต. ดําเนินกิจการดานตางๆ เชนเดียวกับหนวยงาน 
ราชการอื่นๆ โดยไมคํานึงรายไดของ อบต. ที่มีอยูอยางจํากัด 
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 การศึกษาเปรียบเทียบการปกครองสวนทองถ่ินขององคหารบริหารสวนตําบล 
 การปกครองสวนทองถ่ินขององคการบริหารสวนตําบล ใน พ.ศ.2457-2515 
 อภิชัย  พันธเสน (2539 : 30) ไดวิเคราะหรูปแบบการปกครองสวนทองถ่ินในประเทศไทย 
ตั้งแตป พ.ศ.2440 เปนตนมา จนถึงป พ.ศ.2515 ที่มีรูปแบบการจัดการปกครองสวนทองถ่ินทําให
เกิดความซ้ําซอนกันในการจัดการปกครองอยู 4 รูปแบบ คือ 
 1.  การจัดการปกครองตามพระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ พ.ศ.2457 
 2.  การจัดการปกครองตําบลตามคําสั่งกระทรวงมหาดไทย ที่ 222/2499 
 3.  การจัดการปกครองตําบลตามพระราชบัญญัติขององคการบริหารสวนตําบล         
พ.ศ. 2499 
 4.  การจัดการปกครองตําบลตามคําสั่งกระทรวงมหาดไทย ที่ 275/2509 
 จะเห็นไดวา การปกครองสวนทองถ่ินในรูปแบบของสภาตําบลและองคการบริหาร   
สวนตําบลที่ผานมานั้น รูปแบบที่ 1-2 และ 4 อยูภายใตการครอบงําของอํานาจรัฐในการบริหารและ
การพัฒนา มีเพียงรูปแบบที่ 3 เทานั้น ที่มีความเปนอิสระมากที่สุด มีความเปนประชาธิปไตยมาก
ที่สุดในสมัยนั้น 
 นพดล  เมืองสอง  (2541 : 32) และชูชัย  ศุภวงศ  (2542 : 21) ไดสรุปผลขอดีและขอดอย
ของการปกครองสวนทองถ่ินไทยในอดีตไว ดังนี้ 
 ขอดีของการปกครองสวนทองถ่ินขององคการบริหารสวนตําบล ใน พ.ศ.2457-2515 
ไดแก 
 1.  เปนการสงเสริมการเรียนรูระบอบประชาธิปไตยในทองถ่ิน ทําใหประชาชนมีความ
เขาใจการปกครองรูปแบบประชาธิปไตยดียิ่งขึ้น 
 2.  ทําใหประชาชนเกิดการเรียนรูรูปแบบการปกครองตนเองในทองถ่ินทําใหเกิดความ
รักชุมชนและทองถ่ิน ตลอดทั้งการรักษาทรัพยากรธรรมชาติในทองถ่ินของตนเอง  
 3.  กอใหเกิดรูปแบบปกครองสวนทองถ่ิน โดยคนของสวนทองถ่ินเอง จึงทําใหสงผล
ตอการพัฒนาระบอบประชาธิปไตยระดับประเทศชาติได 
 ขอดอยของการปกครองสวนทองถ่ินขององคการบริหารสวนตําบล ใน พ.ศ. 2457-2515
ไดแก 
 1.  ในสมัยอดีตการปกครองสวนทองถ่ินของ อบต. คณะกรรมการบริหารไมไดมาจาก
การเลือกตั้งคือ คณะกรรมการสวนหนึ่งมาจากการแตงตั้ง  และคณะกรรมการอีกสวนหนึ่งเปนโดย
ตําแหนง  เชน ผูวาราชการจังหวัด กํานัน ผูใหญบาน แพทยประจําตําบล เปนตน 
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 2. การจัดตั้งองคกรปกครองสวนทองถ่ินเกิดขึ้นโดยชนชั้นนําในสังคม ไมไดเกิดจาก
ความตองการของประชาชนเอง จึงทําใหการปกครองสวนทองถ่ินไมพัฒนา 
 3.  การจัดรูปแบบการปกครองและพัฒนาการขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ในแตละยุค
เปนไปตามความตองการของชนชั้นนํา ไมใชเกิดจากความตองการของประชาชนเอง 
 4.  การปกครองสวนทองถ่ินมีฐานะออนแอ ขาดความเปนอิสระ มีบทบาทและอํานาจ  
ในการบริหารที่จํากัด และถูกอํานาจรัฐครอบงํา 
 5.  หนวยปกครองสวนทองถ่ินมีงบประมาณและทรัพยากรธรรมชาติ ที่มีอยูอยางจํากัด 
จะตองพึ่งเงินอุดหนุนจากรัฐบาลกลางจึงทําใหถูกครอบงําในการพัฒนา 
 6.  ตลอดระยะเวลาที่ผ านมาองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  มีการปรับปรุงและ 
เปลี่ยนแปลงนอยมากไมวาในดานโครงสรางหรือบทบาทในการบริหารงานจึงทําใหการปกครอง
สวนทองถ่ินขององคการบริหารสวนตําบลไมเกิดการพัฒนา 
 7.  การปกครองสวนทองถ่ินในอดีตมีรูปแบบการปกครองที่ไมหลากหลาย 
 8.  การปกครองสวนทองถ่ินยังอยูภายใตการควบคุมของขาราชการประจํา จึงทําให      
ถูกครอบงําในดานตางๆ ไดงายยิ่งขึ้น 
 9.  การปกครองสวนทองถ่ินในอดีตประชาชนยังไมคอยเขาใจเทาที่ควร ความสัมพันธ
ระหวางขาราชการกับประชาชนเหมือนกับเจาขุนมูลนาย ทําใหประชาชนเกิดความเกรงกลัว 
ขาราชการ ประชาชนไมกลาแสดงออกในการปกครองสวนทองถ่ินตนเอง 
 การปกครองสวนทองถ่ินขององคการบริหารสวนตําบล ใน พ.ศ.2537-2553 
 ความแตกตางของ พ.ร.บ. การปกครองสวนทองถ่ินของ อบต. ป พ.ศ.2537 คือ มีความ
คลายคลึงกับ พ.ร.บ.องคการบริหารสวนตําบล พ.ศ.2499 แตมีเกณฑกําหนดรายไดที่แตกตางกัน   
จึงทําให สภาตําบลสามารถยกฐานะเปนองคการบริหารสวนตําบลได พ.ร.บ. ป พ.ศ.2537 เกณฑ
กําหนดรายได เฉลี่ย 3 ป ไมรวมเงินอุดหนุนตั้งแต 150,000 บาทขึ้นไป (ชูชัย  ศุภวงศ.  2542 : 1) 
 คณะกรรมการสภาองคการบริหารสวนตําบลมี 2 ประเภท คือ ประเภทที่หนึ่งเปน
คณะกรรมการโดยตําแหนง ไดแก กํานัน ผูใหญบานและแพทยประจําตําบล ประเภทที่สอง
คณะกรรมการที่มาจากการเลือกตั้งของประชาชนหมูบานละ 2 คน มีวาระการดํารงตําแหนงที่
แนนอน แตลักษณะบทบาทและอํานาจหนาที่ไมแนนอน ทําใหเกิดปญหาตอการพัฒนาและการ
ปกครองสวนทองถ่ิน สวน พ.ร.บ. การปกครองสวนทองถ่ินของ อบต. ฉบับปรับปรุง พ.ศ.2542     
มีความแตกตาง คือ สมาชิกของ อบต. จะตองมาจากการเลือกตั้งของประชาชนทั้งหมด มีวาระการ
ดํารงตําแหนง 4 ป ผลของรัฐธรรมนูญป พ.ศ.2540 มาตรา 78 รัฐจะตองกระจายอํานาจใหสวน
ทองถ่ินปกครองตนเองไดและสามารถพึ่งตนเองได จึงทําใหสภาตําบลสามารถยกฐานะเปนองคการ
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บริหารสวนตําบลไดทั่วประเทศ มีการจัดแบงองคการบริหารสวนตําบลออกเปน 5 ช้ัน สภาตําบล
ใดไมสามารถยกฐานะเปน อบต. ตามเกณฑที่กําหนดไดใหยกไปรวมกับสภาตําบลอื่น มีการจัดแบง
หนาที่กันอยางชัดเจนระหวางคณะกรรมการสภาองคการบริหารสวนตําบลกับคณะกรรการบริหาร
สวนตําบล คณะกรรมการสภา องคการบริหารสวนตําบลทําหนาที่ฝายนิติบัญญัติ ตรวจสอบการ
ทํางานของ ฝายบริหาร สวนคณะกรรมการบริหารองคการบริหารสวนตําบล ทําหนาที่บริหารจัดทํา
แผนพัฒนาและงบประมาณรายจายตางๆ ที่มีกฎหมายรองรับ และมีวาระการดํารงตําแหนงที่
แนนอน มีบทบาทและอํานาจหนาที่ชัดเจน 
 นพดล เมืองสอง  (2541 : 41-42)  และอภิชัย  พันธเสน  (2539 : 32) ไดกลาวถึงขอดี และ
ขอดอยของการปกครองสวนทองถ่ินไทยในสมัยปจจุบัน พอสรุปไดดังตอไปนี้ 
 ขอดีของการปกครองสวนทองถ่ินขององคการบริหารสวนตําบล ใน พ.ศ.2537-2553 ไดแก
 1. การปกครองสวนทองถ่ินในปจจุบันเกิดจากความตองการของประชาชน โดย
ประชาชนเปนผูกําหนดรูปแบบการปกครองและการบริหารจัดการเอง 
 2.  การปกครองสวนทองถ่ิน อบต. ปจจุบันคณะกรรมการมาจากการเลือกตั้งโดยตรง
ของประชาชนในทองถ่ิน และเปนคนในสวนทองถ่ินเอง ทําใหเขาใจปญหาของสวนทองถ่ินดี มี
ความเปนอิสระสูง 
 3.  สมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลอาจจะอยูในฝายองคการบริหารสวนตําบล 
หรือเปนคณะกรรมการบริหารองคการบริหารสวนตําบลก็ได มีฐานะเปนตัวแทนของประชาชนใน
สวนทองถ่ินนั้น 
 4.  มีการตรวจสอบการดําเนินงานได โดยคณะกรรมการฝายสภาองคการบริหารสวน
ตําบลและประชาชนทั่วไป ชวยกันตรวจสอบการทํางานของฝายบริหาร มีสิทธิทักทวงหากทํางาน
ไมตรงกับความตองการหรือผิดระเบียบการบริหารงานราชการ 
   5.  การพัฒนาและการปกครองของสวนทองถ่ินตรงจุดมุงหมายที่สุด การดําเนิน
โครงการทุกอยางขององคการปกครองสวนทองถ่ินประชาชนเห็นไดชัดเจน ประชาชนสามารถ
ตรวจสอบแผนพัฒนาระยะสั้น และระยะกลางที่ประกาศไวได 
 6.  ความสัมพันธระหวางขาราชการในสวนทองถ่ินกับประชาชนดียิ่งขึ้น เพราะวา
คณะกรรมการสภาองคการบริหารสวนตําบล และคณะกรรมการบริหารองคการบริหารสวนตําบล
เปนลูกหลานของคนในสวนทองถ่ินเอง แมแตเจาหนาที่และบุคลากรของ อบต. จะมีความผูกพันกับ
ประชาชนเสมือนญาติ ความเกลงกลัวขาราชการจะหมดไปจากทองถ่ิน เหลือแตความเปนเพื่อนและ
ญาติเขามาแทนที่ 

 
 



 

 

29

 7. การปกครองสวนทองถ่ิน เปนการสงเสริมการเรียนรูการปกครองตนเอง ตามรูปแบบ
ประชาธิปไตยอยางแทจริง มีการคนปญหาและวิธีการแกปญหา โดยการอาศัยภูมิปญญาของคนใน
สวนทองถ่ินบริหารและจัดการงบประมาณ ทรัพยากรที่มีอยูดวยตนเอง 
 8.  ประชาชนมีความเขาใจและสนใจ เกี่ยวกับการปกครองสวนทองถ่ินมากยิ่งขึ้น 
ปจจุบันจะเห็นไดวา ประชาชนถือวาเปนหนาที่ที่จะตองไปใชสิทธิเลือกตั้งทุกระดับ 
   9.  ดานภาษีอากรหรือรายไดของสวนทองถ่ิน  ประชาชนจะตองเสียภาษี  และ        
คาธรรมเนียมตางๆ ประชาชนจะตองมีสวนรับทราบการกําหนดอัตราคาธรรมเนียมภาษีอากรวาสิ่ง
ใดควรเก็บอัตราสูงหรือต่ํา ตามความเหมาะสม 
 ขอดอยของการปกครองสวนทองถ่ินขององคการบริหารสวนตําบล ใน พ.ศ.2537-2553 ไดแก 
 1. เปนการเปลี่ยนแปลงการปกครองที่รวดเร็วเกินไป ทําใหเกิดปญหาความขัดแยงใน
สวนทองถ่ิน ประชาชนยังไมมีความเขาใจการปกครองสวนทองถ่ินอยางแทจริง 
 2. สภาตําบลบางพื้นที่ยังไมมีความพรอมที่จะยกฐานะเปนองคการบริหารสวนตําบล 
เมื่อถูกยกฐานะเปน อบต. แลว จึงทําใหเกิดความลมเหลวในการจัดทําแผนพัฒนา 
 3. สภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล มีความซ้ําซอนกันในการปกครองและ
บริหารงาน มีความขัดแยงกันในบทบาทและอํานาจหนาที่ของสมาชิกทองถ่ินทั้ง 2 ประเภท 
 4. ควรจะรวมทั้งสองหนวยงานรวมเปนหนวยงานเดียวกัน เพื่อทําใหเกิดความเปน
เอกภาพในการจัดทําแผนพัฒนาสวนทองถ่ิน 
 ผลดีของการปกครองสวนทองถ่ินขององคการบริหารสวนตําบล อภิชัย พันธเสน (2539 : 
232-234) ไดสรุปผลดีของการจัดการปกครองสวนทองถ่ินไวดังนี้ 
 1. ผลดีทางดานอุดมการณ คือ ทําใหประชาชนมีอุดมการณในการปกครองสวนทองถ่ิน
ของตนเอง และเกิดการมีสวนรวมในการพัฒนาตนเอง ตามแบบประชาธิปไตย มีความรูสึกวาเปน
เจาของสวนทองถ่ิน ทําใหเกิดความพยายามจะยกระดับรายได ความเปนอยูและคุณภาพชีวิตของ 
ประชาชนในชุมชนใหดียิ่งขึ้น 
 2.  ผลดีทางดานเศรษฐกิจ คือ การมีสวนรวมในการปกครองสวนทองถ่ิน ชวยใหรายจาย
การดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิดความระมัดระวังสูง เพราะสมาชิกมีความรูสึกวา 
ผลของการพัฒนาเกิดประโยชนแกชุมชนสวนทองถ่ิน ตลอดจนการกําหนดรูปแบบพัฒนาเศรษฐกิจ 
ชุมชนตามสภาพความเปนจริงของพื้นที่ 
 3.  ผลดีทางดานสังคมและจิตวิทยา คือ มีความรูสึกวาตนเองเปนเจาของทองถ่ิน ทําใหมี
บทบาทและอํานาจหนาที่ที่จะกําหนดรูปแบบในการปกครองสวนทองถ่ินดวยตนเอง จึงทําใหเกิด
การมีสวนรวมของประชาชนในสวนทองถ่ินแสดงความคิดเห็นผานองคกรระหวางชุมชน หรือเวที
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ประชาคมของชุมชน มีการประนีประนอมปญหากันมากขึ้น จึงทําใหความขัดแยงลดลง มีการรับรู
ขาวสารของชุมชน เกิดความตื่นตัวในวิถีชีวิตของชุมชน 
 4.  ผลดีทางดานวิทยาการ คือ ทําใหเกิดความคิดริเร่ิม พยายามเรียนรูวิทยาการตางๆ เชน 
การวางแผน การบริหาร การจัดโครงการ การจัดสรรงบประมาณ การทําบัญชี การกอสราง การ
ออกแบบ การเรียนรูสภาพแวดลอมของชุมชน เปนตน 
 จะเห็นไดวา การจัดทําแผนพัฒนาสวนทองถ่ินทําใหคนในสวนทองถ่ินมีอุดมการณทาง
การเมือง     รูสภาพของปญหาเศรษฐกิจของชุมชน ทําใหเกิดความสัมพันธที่ดีระหวางขาราชการ
กับประชาชนในชุมชน ตลอดทั้งทําใหประชาชนเขาใจการปกครองตนเองของสวนทองถ่ิน และมี 
การเรียนรูการวางแผนพัฒนาสวนทองถ่ิน จึงกอใหเกิดความคิดวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ การ
พัฒนาสวนทองถ่ิน หรือความเปนเจาของสวนทองถ่ิน 
 1.3  โครงสรางองคการบริหารสวนตําบล 
 โครงสรางองคการบริหารสวนตําบลตามพระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหาร
สวนตําบล พ.ศ. 2537 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2546 ประกอบดวย สภาองคการบริหารสวน
ตําบล และนายกองคการบริหารสวนตําบล (กรมสงเสริมการปกครอง.  2546 : ออนไลน) 
 สภาองคการบริหารสวนตําบล 
 สภาองคการบริหารสวนตําบล  ประกอบดวยสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบล 
จํานวนหมูบานละ 2 คน ซ่ึงเลือกตั้งขึ้นโดยราษฎรผูมีสิทธิเลือกตั้งในแตละหมูบานในเขตองคการ
บริหารสวนตําบลนั้น 
 ในกรณีที่เขตองคการบริหารสวนตําบลใดมีเพียงหนึ่งหมูบานใหสภาองคการบริหารสวน
ตําบลนั้นประกอบดวยสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลจํานวนหกคนและในกรณีที่เขต
องคการบริหารสวนตําบลใดมีเพียงสองหมูบานใหสภาองคการบริหารสวนตําบลนั้นประกอบดวย
สมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลจํานวนหมูบานละสามคน  อายุของสภาองคการบริหารสวน
ตําบลมีกําหนดคราวละสี่ปนับแตวันเลือกตั้ง (มาตรา 45) 
 สภาองคการบริหารสวนตําบลมีประธานสภาและรองประธานสภาคนหนึ่งซึ่งเลือกจาก
สมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลใหนายอําเภอแตงตั้งประธานและรองประธานสภาองคการ
บริหารสวนตําบลตามมติของสภาองคการบริหารสวนตําบล (มาตรา 48) 
 นายกองคการบริหารสวนตําบล  
  นายกองคการบริหารสวนตําบล จํานวน  1 คน มาจากการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชน 
รองนายกองคการบริหารสวนตําบล ไมเกิน 2 คน มิใชสมาชิกสภา อบต. โดยการแตงตั้งจากนายก 
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อบต. เลขานุการนายก องคการบริหารสวนตําบล จํานวน 1 คน มิใชสมาชิกสภา อบต. โดยการ
แตงตั้งจากนายก อบต. ดังภาพประกอบ 4 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาพประกอบ 4  โครงสรางองคการบริหารสวนตําบลตามพระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการ 
บริหารสวนตําบลแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2546 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ที่มา : กรมสงเสริมการปกครอง.  2546 : 2 

โครงสรางองคการบริหารสวนตําบล 
ฝายการเมือง 

สภาองคการบริหารสวนตําบล 
สมาชิกสภามาจากการเลือกตั้ง 
1. สมาชิกหมูบานละ 2 คน 
2. องคการบริหารสวนตําบลใดม ี2 หมูบาน ใหมี
สมาชิกหมูบานละ 3 คน 
3. องคการบริหารสวนตําบลใดม ี1 หมูบาน ใหมี
สมาชิก 6 คน 
4. ใหสภา อบต.เลือกสมาชิกองคการบริหาร
ตําบลเปนประธานสภา 1 คน 
และเปนรองสภา  1 คน 
5. เลขานุการสภาอบต. 1 คน เลือกจากสมาชิก
สภา อบต.หรือ ปลัดองคการบริหารสวนตําบล  

- นายกองคการบรหิารสวนตําบล  
 จํานวน  1 คน มาจากการเลือกตั้งโดยตรงจาก
ประชาชน 
- รองนายกองคการบริหารสวนตําบล  
ไมเกิน 2 คน มิใชสมาชิกสภา อบต. โดยการแตงตั้งจาก
นายก อบต. 
- เลขานุการนายก องคการบริหารสวนตําบล. 
 จํานวน 1 คน มิใชสมาชิกสภา อบต. โดยการแตงตั้ง
จากนายก อบต. 

อํานาจหนาท่ีของสภาองคการบริหารสวนตําบล 
1.ใหความเห็นชอบแผนพัฒนาองคการบริหารสวนตําบล 
เพื่อเปนแนวทางในการบริหารกิจการขององคการบริหาร
สวนตําบล 
2. พิจารณาและใหความเห็นชอบรางขอบัญญัติองคการ
บริหารสวนตําบล รางขอบัญญัติงบประมาณรายจาย
ประจําป และรางขอบัญญัติงบประมาณรายจายเพิ่มเติม 
3. ควบคุมการปฏิบัติงานของนายกองคการบริหารสวน
ตําบลใหเปนไปตามกฎหมายนโยบาย แผนพัฒนาองคการ
บริหารสวนตําบล ขอบัญญัติ ระเบียบและขอบังคับของ
ทางราชการ 

อํานาจหนาท่ีของนายกองคการบริหารสวนตําบล 
1.กําหนดนโยบายโดยไมขัดตอกฎหมาย และรับผิดชอบใน
การบริหารราชกาขององคการบริหารสวนตําบลใหเปนไป
ตามกฎหมาย นโยบาย แผนพัฒนาองคการบริหารสวนตําบล 
ขอบัญญัติระเบียบ และขอบังคับของทางราชการ 
2. สั่ง อนุญาต และอนุมัติเกี่ยวกับราชการขององคการบริหาร
สวนตําบล 
3. แตงตั้งและถอดถอนรองนายกองคการบริหารสวนตําบล
และเลขานุการนายกองคการบริหารสวนตําบล 
4. วางระเบียบเพื่อใหงานขององคการบริหารสวนตําบล
เปนไปดวยความเรียบรอย 
5. รักษาการใหเปนไปตามขอบัญญัติองคการการบริหาร
สวนตําบล 
6. ปฏิบัติหนาที่อื่นตามที่บัญญัติไวในพระราชบัญญัติและ
กฎหมายอื่น  
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 1.4  โครงสรางสวนราชการขององคการบริหารสวนตําบล 
         สํานักปลัดองคการบริหารสวนตําบล  ใหมีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับราชการทั่วไปของ
องคการบริหารสวนตําบล และราชการที่มิไดกําหนดใหเปนหนาที่ของกอง หรือสวนราชการใดใน
องคการบริหารสวนตําบลโดยเฉพาะ รวมทั้งกํากับและเรงรัดการปฏิบัติราชการของสวนราชการใน
องคการบริหารสวนตําบลใหเปนไปตามนโยบายแนวทาง และแผนงาน ปฏิบัติราชการขององค การ
บริหารสวนตําบล โดยใหมีสวนราชการภายใน ดังนี้  
 1.  งานบริหารทั่วไป มีหนาที่เกี่ยวกับบริหารงานทั่วไปซึ่งมีลักษณะงานที่ตองปฏิบัติ
ตามแตจะไดรับคําสั่งโดยไมจํากัดขอบเขตหนาที่ เชน ติดตอนัดหมาย จัดงานรับรองตาง ๆ เตรียม
เร่ืองและเตรียมการสําหรับการประชุม  ทํารายงานการประชุมสภาและรายงานอื่น ๆ ทําเรื่องติดตอ
กับหนวยงานและบุคคลตาง ๆ ทั้งในประเทศและตางประเทศ ติดตามผลการปฏิบัติตามมติที่
ประชุมหรือผลการปฏิบัติตามคําสั่งหัวหนาสวนราชการ หรือมีลักษณะงานที่ตองปฏิบัติเกี่ยวกับ
การควบคุมและบริหารงานหลายดานดวยกันและปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ  รวมทั้งงานราชการที่
มิไดกําหนดใหเปนหนาที่ของกอง หรือสวนราชการใดในองคการบริหารสวนตําบลโดยเฉพาะ 
 2.  งานนโยบายและแผน มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการวิเคราะหนโยบายและ
แผนซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการศึกษา วิเคราะห วิจัย ประสานงาน ประมวลแผน พิจารณา
เสนอแนะ เพื่อประกอบการกําหนดนโยบาย จัดทําแผนหรือโครงการ ติดตามประเมินผลการ
ดําเนินงานตามแผนและโครงการตาง ๆ และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ 
 3.  งานกฎหมายและคดี  มีหนาที่ รับผิดชอบเกี่ยวกับการพิจารณา วินิจฉัยปญหา 
กฎหมาย ราง และพิจารณาตรวจรางขอบังคับ กฎ ระเบียบ และขอบังคับที่เกี่ยวของ จัดทํานิติกรรม 
รวบรวมขอเท็จจริงและพยานหลักฐานเพื่อดําเนินการทางคดี  การสอบสวนตรวจพิจารณา
ดําเนินการเกี่ยวกับวินัย พนักงานสวนตําบลและการรองทุกขหรืออุทธรณ และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่
เกี่ยวของซึ่งตําแหนงตาง ๆ เหลานี้มีลักษณะที่จําเปนตองใชผูมีความรูความชํานาญในวิชาการทาง
กฎหมาย และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ 
 4.  งานปองกัน และบรรเทาสาธารณภัย มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับงานรักษาความ
ปลอดภัยของสถานที่ราชการ งานปองกันและระงับอัคคีภัย งานวิเคราะหและพิจารณา ทําความเห็น 
สรุปรายงาน เสนอแนะ รวมทั้งดําเนินการดานกฎหมายและระเบียบเกี่ยวกับการปองกันและระงับ
อัคคีภัยและสาธารณภัยอ่ืน ๆ เชน อุทุกภัย วาตภัย งานตรวจสอบควบคุมดูแลในการจัดเตรียมและ
อํานวยความสะดวกในการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย และปฏิบัติหนาที่เกี่ยวของ 
 5.  งานพัฒนาชุมชน มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการพัฒนาชุมชน โดยปฏิบัติหนาที่อยาง
ใดอยางหนึ่งหรือหลายอยาง เชน สํารวจขอมูลเบื้องตนในเขตพัฒนาชุมชนเพื่อจัดทําแผนงาน 
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ดําเนินการและสนับสนุนใหมีการรวมกลุมของประชาชนประเภทตาง ๆ แสวงหาผูนําทองถ่ิน เปน
ผูนําและเปนที่ปรึกษากลุมในการพัฒนาชุมชน ดูแลสงเสริมประชาชนใหมีความสนใจ ความเขาใจ
และความคิดริเร่ิมในการพัฒนาชุมชนในทองถ่ินของตน รวมทํางานพัฒนากับประชาชนในทองถ่ิน
อยางใกลชิด ใหคําแนะนําและฝกอบรมประชาชนในทองถ่ิน 
 6.  งานอื่น ๆ ที่ไมมีสวนราชการใดรับผิดชอบ 
 สวนการคลัง มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานการจาย การรับ การนําสงเงิน การเก็บ
รักษาเงิน และเอกสารทางการเงิน การตรวจสอบใบสําคัญ ฎีกางานเกี่ยวกับเงินเดือนและคาจาง 
คาตอบแทน เงินบําเหน็จ บํานาญ เงินอื่น ๆ งานเกี่ยวกับการจัดทํางบประมาณฐานะทางการเงิน การ
จัดสรรเงินตางๆ การจัดทําบัญชีทุกประเภท ทะเบียนคุมเงินรายไดและรายจายตาง ๆ การควบคุม
การเบิกจาย งานทํางบทดลองประจําเดือน ประจําป งานเกี่ยวกับการพัสดุขององคการบริหารสวน
ตําบลและงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของและไดรับมอบหมาย โดยใหมีสวนราชการภายใน ดังนี้  
 1. งานการเงิน มีหนาที่ ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานทางการเงินและบัญชี ซ่ึงมีลักษณะ
งานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการเงิน รับเงินเบิกจายเงิน งานจัดทําฎีกาเบิกจายเงิน และงานเก็บรักษาเงิน การ
รวบรวมรายละเอียด และดําเนินงานเกี่ยวกับการงบประมาณของสวนราชการ 
 2. งานบัญชี มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานการบัญชี  การงบประมาณและการ
บัญชีทั่วไปของสวนราชการ   เชน  การตรวจสอบหลักฐานใบสําคัญคูจายเงิน  ลงบัญชี  ทํารายงาน
การบัญชี งานการเงินและงบทดลองงานแสดงฐานทางการเงิน รวมรวมรายละเอียดขอมูลเกี่ยวกับ
การขอจัดตั้งงบประมาณ รายรับ-รายจาย ประจําป 
 3. งานจัดเก็บรายได มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับ งานภาษีอากร คาธรรมเนียม และ
คาเชา งานพัฒนารายได งานทะเบียนควบคุมและเรงรัดรายได และรายไดอ่ืนๆ ขององคการบริหาร
สวนตําบล  ซ่ึงมีลักษณะงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการตรวจรับแบบแสดงรายการ คํารองหรือคําขอของผู
เสียภาษีและคาธรรมเนียม รับชําระเงิน เขียนใบเสร็จรับเงินและลงบัญชี  จัดทําทะเบียนและรายการ 
เก็บรักษาหลักฐานคาธรรมเนียม และรายไดอ่ืนๆ ออกหมายเรียกและหนังสือเชิญพบตรวจสอบและ
ประเมินภาษี การเก็บรักษาและนําสงเงิน เปนตน และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ 
 4. งานทะเบียนทรัพยสินและพัสดุ มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการพัสดุทั่วไป ซ่ึงมี
ลักษณะงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการจัดหา จัดซื้อ การเบิกจาย การเก็บรักษา การซอมแซมและ
บํารุงรักษา  การทําบัญชีและทะเบียนพัสดุ การเก็บรักษาใบสําคัญหลักฐานและเอกสารเกี่ยวกับ
พัสดุ  การจําหนายพัสดุที่ชํารุด  การทําสัญญา การตออายุสัญญาและการเปลี่ยนแปลงสัญญาซื้อ
หรือสัญญาจาง 
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 สวนโยธา ใหมีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการสํารวจ ออกแบบ การจัดทําขอมูล
ทางดานวิศวกรรม การจัดเก็บและทดสอบคุณภาพวัสดุ งานออกแบบและเขียนแบบ การตรวจสอบ  
การกอสราง งานการควบคุมอาคารตามระเบียบกฎหมาย  งานแผนงานปฏิบัติงาน การกอสรางและ
ซอมบํารุง การควบคุมการกอสรางและซอมบํารุง งานแผนงานดานวิศวกรรมเครื่องจักรกล          
การรวบรวมประวัติติดตาม ควบคุมการปฏิบัติงานของเครื่องจักรกล การควบคุม การบํารุงรักษา
เครื่องจักรกลและยานพาหนะ งานเกี่ยวกับแผนงานควบคุม  เก็บรักษา การเบิกจายวัสดุ อุปกรณ    
อะไหล น้ํามันเชื้อเพลิง และงานอื่นๆ ที่เกี่ยวของและที่ไดรับมอบหมายโดยมีสวนราชการภายใน  
ดังนี้ 
              1. งานออกแบบและควบคุมอาคาร  มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับ  งานทาง
สถาปตยกรรม งานประเมินราคา งานควบคุมการกอสรางอาคารและงานออกแบบ ฝายบริการขอมูล
และหลักเกณฑ งานบํารุงรักษาเครื่องจักรกลและยานพาหนะ ซ่ึงมีลักษณะงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการ
ออกแบบ เขียนแบบ แกไขแบบแปลน อาคารสิ่งกอสรางตางๆ เปนตน 
 2. งานกอสราง มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับ งานกอสรางและบูรณะถนน สะพาน 
งานระบบขอมูลและแผนที่เสนทางคมนาคม งานรังวัด งานชางโยธา   
            3. งานผังเมือง มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการราง เขียนแบบแปลน แผนผัง 
สําหรับการวางผังเมือง ดําเนินการสํารวจ รวบรวม ตรวจสอบขอมูลและรายละเอียดตางๆ ทาง
วิศวกรรม เศรษฐกิจ สังคม และสภาพแวดลอมของพื้นที่และชุมชนในบริเวณเขตสํารวจเพื่อการวาง
ผังเมือง รวมทั้งศึกษาสํารวจโครงการและนโยบายการพัฒนาที่เกี่ยวของ ทั้งระดับทองถ่ินและระดับ
ภูมิภาค เพื่อประมวลเปนขอมูลพื้นฐานสําหรับการวิเคราะห วิจัย และเพื่อใชในการจัดทําวางผัง
เมืองหรือเพื่อการแกไขปองกันปญหาตาง ๆ ทางดานการเมือง เปนตน และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่
เกี่ยวของ 
              4.  งานประสานสาธารณูปโภค  มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานการกอสรางอาคาร  
ถนน สะพาน ทางเทา ทอระบาย ทางระบายน้ํา เขื่อนและสิ่งติดตั้งอื่นๆ ฯลฯ งานวางโครงสราง งาน
ซอมบํารุงรักษา อาคาร ถนน สะพาน เขื่อนและทอระบายน้ํา ทางเทา งานควบคุมดูแลตกแตง
สถานที่ งานประมาณราคา เกี่ยวกับการบํารุงรักษาทางเทาและสะพาน งานควบคุมพัสดุ และงาน
อ่ืนๆที่เกี่ยวของ 
               5. งานการประปา มีหนาทีรับผิดชอบเกี่ยวกับงานการประปา เชน การผลิตน้ําประปา    
จัดน้ําสะอาดบริการประชาชน บริการผูใชน้ําของการประปา เตรียมน้ําประปาสํารองไวเพื่อการ
ดับเพลิง ตรวจสอบ ควบคุมรายได รายจาย พัสดุ ครุภัณฑ และทรัพยสินของที่ทําการประปา และ
ปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ 
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 สวนการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม ใหมีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวการดําเนินการ
เกี่ยวกับการจัดการศึกษาการสงเสริมและสนับสนุนการศึกษา ศาสนา วัฒนธรรม และประเพณีอันดี
งามของประชาชน การสนับสนุนบุคคลากร วัสดุอุปกรณ และทรัพยสินตางๆ เพื่อประโยชนทาง
การศึกษา  จัดสถานที่ เพื่อการศึกษา  สงเสริม  ทํานุบํ า รุงและรักษาไว ซ่ึงศิลปะประเพณี 
ขนบธรรมเนียม จารีตประเพณีทองถ่ิน วัฒนธรรมดานภาษา การดําเนินชีวิต สงเสริมสนับสนุนการ
เลนกีฬาการสงเสริมและพัฒนาแหลงทองเที่ยว ฯลฯโดยมีสวนราชการภายใน  ดังนี้ 
 1.  งานสงเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงาน 
ทางวิชาการศึกษาซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการวิเคราะห วิจัยและพัฒนาหลักสูตรแบบเรียน
ทุกระดับที่อยูในความควบคุมของทางราชการ ปรับปรุงมาตรฐานของสถานศึกษา การแนะแนว
การศึกษาและอาชีพการจัดและควบคุมพิพิธภัณฑการศึกษา การบริการและสงเสริมการศึกษาโดย
ใชเทคโนโลยีทางการศึกษาการจัดเก็บและวิเคราะหขอมูลสถิติทางการศึกษา การวางแผนการศึกษา  
การวิจัยทางการศึกษา การสงเสริมและเผยแพรการศึกษา เปนตน สงเสริม ทํานุบํารุงและรักษาไวซ่ึง
ศิลปะประเพณี ขนบธรรมเนียม จารีตประเพณีทองถ่ิน วัฒนธรรมดานภาษา การดําเนินชีวิต 
สงเสริมสนับสนุนการเลนกีฬาการสงเสริมและพัฒนาแหลงทองเที่ยว และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่
เกี่ยวของ 
 2.  งานบริหารการศึกษา มีหนาความรับผิดชอบที่เกี่ยวกับงานวิชาการโดยปฏิบัติหนาที่
สงเสริมคุณภาพการศึกษา และควบคุมมาตรฐานการศึกษาโดยวิธีการวางแผนการศึกษา การตรวจ
และนิเทศการประชุมสัมมนาการอบรม การพัฒนาหลักสูตร ส่ือการเรียน การใชเทคนิคและวิธีการ
ใหม ๆ ทางการศึกษา การจัดเก็บและการวิเคราะหขอมูล สถิติการศึกษา การทดลองและวิจัยทางการ
ศึกษา การสงเสริมและเผยแพรทางการศึกษา การวัดผลทางการศึกษา การประเมินผลการศึกษา
รวมทั้งประสานงานในการดําเนินงาน ทางการศึกษากับหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของและปฏิบัติงานอื่น
ที่ไดรับมอบหมาย 
 สวนสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม ใหมีหนาที่ความรับผิดชอบดําเนินการเกี่ยวกับ          
การสาธารณสุข อนามัย การปองกัน และรักษาโรค การรักษาความสะอาด การอนุรักษฟนฟู
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม วางแผนประสานงาน คุมครองดูแลและบํารุงรักษาทรัพยากร 
ปาไม ดิน น้ํา ตลอดจนทรัพยากรธรรมชาติอ่ืน รวมทั้งการจัดการและการใชประโยชนจาก
ทรัพยากรธรรมชาติ การเฝาระวัง ติดตาม ตรวจสอบ และดํารงไวซ่ึงสภาวะแวดลอมที่เอื้ออํานวยตอ
การดํารงชีพของสิ่งมีชีวิต โดยมีสวนราชการภายใน  ดังนี้ 
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 1.  งานบริการสาธารณสุข มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการรักษาพยาบาลเบื้องตน 
การสงเสริมสุขภาพอนามัย ซ่ึงรวมถึงงานอนามัยแมและเด็ก การสุขาภิบาล การควบคุมปองกันโรค
และทันตสาธารณสุข 
 2.  งานควบคุมโรค  มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับหรือปฏิบัติงานเกี่ยวกับโรคระบาด 
เชน สอบสวนภาวการณเกิดโรคติดตอ รวบรวมและวิเคราะหขอมูลการเกิดโรค เก็บวัตถุติดเชื้อสง
ตรวจ ใหการนิเทศงานทางระบาดวิทยาของโรคตาง ๆ 
 3.  งานสงเสริมสุขภาพและสาธารณสุข  มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับสงเสริมและ
พัฒนาสุขภาพอนามัยของประชาชนใหมีทัศนคติและพฤติกรรมดานอนามัยสวนบุคคลที่ถูกตอง    
มีความสมบูรณพรอมทั้งรางกายและจิตใจ ดําเนินการสํารวจสภาพเขตทองที่ ปญหาและขอมูลที่
เกี่ยวของกับการใหบริการสงเสริมสุขภาพ สงเสริมสนับสนุนการดําเนินงานของหนวยงาน
สาธารณสุขที่อยูในความรับผิดชอบ เชน วางแผนปฏิบัติงาน กําหนดวิธีการดําเนินงานพิจารณา
เสนอแนะ ตรวจสอบติดตามและประเมินผลงานการใหบริการทางวิชาการสาธารณสุข ฝกอบรม
เพื่อฟนฟูทางวิชาการแกเจาหนาที่และอาสาสมัครที่ปฏิบัติงานดานสาธารณสุข สนับสนุนเครื่องมือ
เครื่องใชและเวชภัณฑทางสาธารณสุข เผยแพรประชาสัมพันธงานสาธารณสุข 
 4.  งานอนามัยและสิ่งแวดลอม  มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับดําเนินการเกี่ยวกับ      
การสาธารณสุข อนามัย การปองกัน และรักษาโรค การรักษาความสะอาด การอนุรักษฟนฟู
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม วางแผนประสานงาน คุมครองดูแลและบํารุงรักษาทรัพยากร 
ปาไม ดิน น้ํา ตลอดจนทรัพยากรธรรมชาติอ่ืน รวมทั้งการจัดการและการใชประโยชนจาก
ทรัพยากรธรรมชาติ 
 5.  งานรกัษาความสะอาด มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับ จัดหาและปรับปรุงแหลงน้ํา 
ควบคุมคุณภาพน้ําดื่ม น้ําใชในชุมชน การจัดเก็บทําลายสิ่งปฏิกูล มูลสัตว ขยะมูลฝอยที่ถูก
สุขลักษณะ การกําจัดและแกไขน้ําเสีย การจัดอาคารสถานที่ใหมีแสงสวาง การระบายอากาศ การ
ปรับปรุงสิ่งแวดลอมทั่วไป การปองกันเหตุรําคาญ และควบคุมสถานที่ผลิตและจําหนายอาหารตาม
หลักการสุขาภิบาล 
 1.5 หลักเกณฑการจัดขนาดขององคการบริหารสวนตําบล 
 กําหนดหลักเกณฑ ตามประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานสวนตําบล เร่ืองการกําหนด
หลักเกณฑการปรับขนาดขององคการบริหารสวนตําบล ซ่ึงมีมติใหกําหนดหลักเกณฑ ดังนี้ 
(สถาบันพระปกเกลา.  2553 : ออนไลน) 
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 1.  เกณฑดานรายไดขององคการบริหารสวนตําบล คือ 
  1.1 องคการบริหารสวนตําบลที่จะกําหนดเปนองคการบริหารสวนตําบลขนาดใหญ 
ตองมีรายไดไมรวมเงินอุดหนุนในปงบประมาณที่ผานมา ตั้งแต 20 ลานบาทขึ้นไป หรือ 
  1.2 องคการบริหารสวนตําบลที่จะกําหนดเปนองคการบริหารสวนตําบลขนาดกลาง 
ตองมีรายไดไมรวมเงินอุดหนุนในปงบประมาณที่ผานมาตั้งแต 6 ลานบาทขึ้นไป 
  1.3 องคการบริหารสวนตําบลที่จะกําหนดเปนองคการบริหารสวนตําบลขนาดเล็ก
ตองมีรายไดไมรวมเงินอุดหนุนต่ํากวา 6 ลานบาท  
 2.  เกณฑตัวช้ีวัดดานคาใชจายบุคลากร  
 3.  เกณฑตัวช้ีวัดดานเศรษฐกิจและสังคม  
  3.1 จํานวนพื้นที่  
  3.2  จํานวนประชากร  
  3.3  จํานวนโครงสรางพื้นฐาน  
  3.4  จํานวนโรงฆาสัตว  
  3.5  จํานวนตลาดสด  
  3.6  จํานวนโรงงานนิคมอุตสาหกรรม  
  3.7  จํานวนโรงเรียน  
  3.8  จํานวนศูนยพัฒนาเด็ก  
  3.9  จํานวนโรงแรม  
  3.10 จํานวนศาสนสถาน  
  3.11 จํานวนสถานพยาบาล  
  3.12 จํานวนศูนยการคา  
  3.13 การประกาศให อบต. เปนเขตควบคุมอาคาร  
  3.14  การประกาศใหใชบังคับกฎหมายวาดวยการรักษาความสะอาดและความเปน
ระเบียบเรียบรอย  
  3.15  จํานวนวัสดุ อุปกรณ และเครื่องมือดานการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย  
  3.16  จํานวนวัสดุอุปกรณและเครื่องมือดานการกําจัดขยะและสิ่งปฏิกูล  
  3.17  จํานวนโครงสรางสวนราชการ 
  3.18 จํานวนหนวยกิจการพาณิชย  
 4.  เกณฑตัวช้ีวัดดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติ  
  4.1 ประสิทธิภาพดานการจัดเก็บรายได  
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  4.2  ประสิทธิภาพดานการบริหารแผนงานและงบประมาณ  
  4.3  ประสิทธิภาพและประสิทธิผลดานงานบุคคล  
  4.4  ประสิทธิภาพและประสิทธิผลดานการบริการ  
 5.  เกณฑตัวช้ีวัดดานธรรมาภิบาล  
  5.1  หลักนิติธรรม  
  5.2  หลักคุณธรรม  
  5.3  หลักความโปรงใส  
  5.4  การมีสวนรวมของประชาชน  
  5.5  หลักความรับผิดชอบ  
  5.6  ความคุมคา  
 
2.  แนวคิดท่ีเก่ียวของ 
 2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการปกครองทองถิ่น 
 การปกครองทองถ่ินในรูปของการปกครองตนเองเปนเรื่องที่มีความสัมพันธกันอยางมาก
กับแนวความคิดและทฤษฎีในการกระจายอํานาจ (Decentralization) ไดมีนักวิชาการผูทรงคุณวุฒิ
หลายทานไดใหความหมายไว ดังนี้ 
 ชูศักดิ์  เที่ยงตรง  (2528 : 13) ไดใหความหมายการปกครองทองถ่ิน คือ การปกครองที่
รัฐบาลกลางมอบอํานาจให หรือกระจายอํานาจไปใหหนวยการปกครองที่เกิดขึ้นจากหลักการ
กระจายอํานาจ ไดมีอํานาจในการปกครองรวมรับผิดชอบทั้งหมด หรือแตเพียงบางสวนในการ
บริหารภายในขอบเขตอํานาจหนาที่และอาณาเขตของตนที่กําหนดไวในกฎหมาย 
 ประทาน คงฤทธิศึกษากร  (2535 : 7) ไดใหความหมายวา การปกครองทองถ่ินเปนระบบ
การปกครองที่เปนผลสืบเนื่องมาจาก การกระจายอํานาจทางการปกครองของรัฐและโดยนัยนี้       
จะเกิดการทําหนาที่ปกครองทองถ่ินโดยคนในทองถ่ินนั้น ๆ องคการนี้ถูกจัดตั้งและควบคุม       
โดยรัฐบาล แตก็มีอํานาจในการกําหนดนโยบายและควบคุมใหมีการปฏิบัติใหเปนไปตามนโยบาย
ของตนเอง 
 อุทัย หิรัญโต  (2541 : 2) ไดใหความหมายวา การปกครองทองถ่ิน เปนระบบการปกครอง     
ที่รัฐบาลมอบอํานาจใหประชาชนในทองถ่ินใดทองถ่ินหนึ่งจัดการปกครอง และดําเนินกิจการบางอยาง 
โดยดําเนินการกันเอง  เพื่อบําบัดความตองการของตน การบริหารงานของทองถ่ินมีการจัดการ   
เปนองคการ มีเจาหนาที่ซ่ึงประชาชนเลือกตั้งขึ้นมาทั้งหมด หรือบางสวน ทั้งนี้มีความเปนอิสระ    
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ในการบริหารงาน แตรัฐบาลตองควบคุมดวยวิธีการตาง ๆ ตามความเหมาะสม จะปราศจากการ
ควบคุมของรัฐหาไดไม  เพราะการปกครองทองถ่ินเปนสิ่งที่รัฐทําใหเกิดขึ้น 
 จากคําจํากัดความหรือความหมายของคําวา  “การปกครองทองถ่ิน” ขางตนพอสรุปไดวา
การปกครองทองถ่ิน คือ การปกครองที่รัฐบาลกลางมอบอํานาจใหประชาชนดําเนินการปกครอง
ตนเอง โดยใหมีหนวยการปกครองทองถ่ินทําหนาที่เกี่ยวกับการบริหารพัฒนา และใหบริการ
ประชาชนในเขตพื้นที่ องคกรหนวยการปกครองทองถ่ินดังกลาวนี้ มีอํานาจในการกําหนดนโยบาย 
ตัดสินใจ และดําเนินกิจการภายใตขอบเขตของกฎหมายที่กําหนดภายในทองถ่ินของตนเทานั้น 
และหนวยการปกครองทองถ่ินนี้ตองอยูในความดูแลของรัฐบาลกลาง 
 วัตถุประสงคของการปกครองทองถิ่น  ไดแก 
 1.  ชวยแบงเบาภาระของรัฐบาล เปนสิ่งที่เห็นไดชัดวาในการบริหารประเทศจะตอง
อาศัยเงินงบประมาณเปนหลัก หากเงินงบประมาณจํากัดภารกิจที่จะตองบริการใหกับชุมชนตางๆ 
อาจไมเพียงพอ ดังนั้นหากจัดใหมีการปกครองทองถ่ิน หนวยการปกครองทองถ่ินนั้นๆ ก็สามารถมี
รายได มีเงินงบประมาณของตนเองเพียงพอที่จะดําเนินการสรางสรรคความเจริญใหกับทองถ่ินได 
จึงเปนการแบงเบาภาระของรัฐบาลไดเปนอยางมาก การแบงเบานี้เปนการแบงเบาทั้งในดานการเงิน       
ตัวบุคคล ตลอดจนเวลาที่ใชในการดําเนินการ 
 2.  เพื่อสนองตอบตอความตองการของประชาชนในทองถ่ินอยางแทจริงเนื่องจาก
ประเทศมีขนาดกวางใหญ ความตองการของประชาชนในแตละทองที่ยอมมีความแตกตางกัน การ
รอรับการบริการจากรัฐบาลแตอยางเดียว อาจไมตรงตามความตองการที่แทจริงและลาชา หนวยการ
ปกครองทองถ่ินที่มีประชาชนในทองถ่ินเปนผูบริหารเทานั้น จึงจะสามารถตอบสนองความ
ตองการนั้นได 
 3.  เพื่อความประหยัด โดยที่ทองถ่ินแตละแหงมีความแตกตางกัน สภาพความเปนอยู
ของประชาชนก็ตางไปดวย การจัดตั้งหนวยการปกครองทองถ่ินขึ้น จึงจําเปนโดยใชอํานาจการ
ปกครองทองถ่ินจัดเก็บภาษีอากร ซ่ึงเปนวิธีการหารายไดใหกับทองถ่ิน เพื่อนําไปใชในการบริหาร
กิจการของทองถ่ิน ทําใหประหยัดเงินงบประมาณของรัฐบาลที่จะตองจายใหกับทองถ่ินทั่วประเทศ      
เปนอันมาก และแมจะมีการจัดสรรเงินงบประมาณจากรัฐบาลไปใหบางแตก็มีเงื่อนไขที่กําหนดไว
อยางรอบคอบ 
 4.  เพื่อใหหนวยการปกครองทองถ่ินเปนสถาบันที่ใหการศึกษาการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยแกประชาชน จากการที่การปกครองทองถ่ินเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวม      
ในการปกครองตนเอง ไมวาจะโดยการสมัครรับเลือกตั้ง เพื่อใหประชาชนในทองถ่ินเลือกเขามา   
ทําหนาที่ฝายบริหาร หรือฝายนิติบัญญัติของหนวยการปกครองทองถ่ินก็ตาม การปฏิบัติหนาที่       
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แตกตางกันนี้ มีสวนในการสงเสริมการเรียนรู ถึงกระบวนการปกครองระบอบประชาธิปไตย       
ในระดับชาติไดเปนอยางดี 
 ความสําคัญของการปกครองทองถ่ิน  จากแนวความคิดในการปกครองทองถ่ิน            
เพื่อสนับสนุนวัตถุประสงคทางการปกครองของรัฐในอันที่จะรักษาความมั่นคงและความผาสุกของ
ประชาชน โดยยึดหลักการกระจายอํานาจการปกครอง และเพื่อใหสอดคลองกับหลักการ
ประชาธิปไตย โดยประชาชนมีสวนรวมในการ ปกครองตนเอง ความสําคัญของการปกครองทองถ่ิน
จึงสามารถสรุปได ดังนี้ 
 1.  การปกครองทองถ่ิน คือ รากฐานของการปกครองระบอบประชาธิปไตย เพราะ       
การปกครองทองถ่ินจะเปนสถาบันฝกสอนทางการเมืองการปกครองใหแกประชาชนใหประชาชน
รูสึกวาตนมีความเกี่ยวพันกับสวนไดสวนเสียในการปกครอง การบริหารทองถ่ินเกิดความ
รับผิดชอบ และหวงแหนตอประโยชนอันพึงมีตอทองถ่ินที่ตนอยูอาศัย อันจะนํามาซึ่งความเลื่อมใส
ศรัทธาในระบอบการปกครองประชาธิปไตยในที่สุด (ชูศักดิ์  เที่ยงตรง.  2528 : 6-7) โดยประชาชน
จะมีโอกาสเลือกตั้งฝายนิติบัญญัติ ฝายบริหาร การเลือกตั้งจะเปนการฝกใหประชาชนใชดุลยพินิจ
เลือกผูแทนที่เหมาะสม สําหรับผูที่ไดรับเลือกตั้งเขาไปบริหารกิจการของทองถ่ิน นับไดวาเปนผูนํา
ในทองถ่ินจะไดใชความรูความสามารถบริหารงานทองถ่ินเกิดความคุนเคย มีความชํานาญในการ
ใชสิทธิและหนาที่ของพลเมือง  ซ่ึงจะนําไปสูการมีสวนรวมทางการเมืองในระดับชาติตอไป 
 2.  การปกครองทองถ่ินทําใหประชาชนในทองถ่ินรูจักการปกครองตนเอง หัวใจของ
การปกครองระบอบประชาธิปไตยประการหนึ่งก็คือ การปกครองตนเอง มิใชเปนการปกครองอัน
เกิดจากคําสั่งเบื้องบน การปกครองตนเอง คือ การที่ประชาชนมีสวนรวมในการปกครอง                   
ซ่ึงผูบริหารทองถ่ินนอกจากจะไดรับเลือกตั้งมา เพื่อรับผิดชอบบริหารทองถ่ิน โดยอาศัยความ
รวมมือรวมใจจากประชาชนแลว ผูบริหารทองถ่ินจะตองฟงเสียงประชาชนดวย วิถีทาง
ประชาธิปไตยตาง ๆ เชน เปดโอกาสใหประชาชนออกเสียงประชามติ ใหประชาชนมีอํานาจถอด
ถอน ซ่ึงจะทําใหประชาชนเกิดความสํานึกในความสําคัญของตนตอทองถ่ิน ประชาชนจะมีสวน
รับรูถึงอุปสรรคปญหาและชวยแกไขปญหาของทองถ่ินของตน (ชูวงศ  ฉายาบุตร.  2536 : 14) 
 นอกจากนี้ การปกครองตนเองในรูปของการปกครองทองถ่ินอยางแทจริง หรือการ
กระจายอํานาจไปในระดับต่ําสุด คือ รากหญา ซ่ึงเปนฐานเสริมสําคัญยิ่งของการพัฒนาระบบ     
การเมืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตยความลมเหลวของระบอบประชาธิปไตยมีหลาย        
องคประกอบ แตองคประกอบสําคัญยิ่งยวดอันหนึ่งก็คือ การขาดรากฐานในทองถ่ิน (ลิขิต  ธีรเวคิน. 
2525 : 3) 
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  3.  การปกครองทองถ่ินเปนการแบงเบาภาระของรัฐบาล ซ่ึงเปนหลักการสําคัญของการ
กระจายอํานาจ การปกครองทองถ่ินมีขึ้นเพื่อวัตถุประสงคในการแบงเบาภาระของรัฐบาล เนื่องจาก
ความจําเปนบางประการ ดังนี้ 
  3.1 ภารกิจของรัฐบาลมีอยูอยางกวางขวาง นับวาจะขยายเพิ่มขึ้น ซ่ึงจะเห็นไดจาก
งบประมาณที่เพิ่มขึ้นในแตละป ตามความเจริญของบานเมือง 
  3.2 รัฐบาล มิอาจจะดําเนินการในการสนองความตองการของประชาชนในทองถ่ิน
ไดอยางทั่วถึง เพราะแตละทองถ่ินยอมมีปญหาและความตองการที่แตกตางกัน การแกปญหาหรือ
จัดบริการโครงการในทองถ่ิน โดยรูปแบบที่เหมือนกันยอมไมบังเกิดผลสูงสุด ในทองถ่ินยอมรู
ปญหาและเขาใจปญหาไดดีกวาผูซ่ึงไมอยูในทองถ่ินนั้น ประชาชนในทองถ่ินจึงเปนผูที่เหมาะสม   
ที่จะแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในทองถ่ินนั้นมากที่สุด 
  3.3 กิจการบางอยางเปนเรื่องเฉพาะถิ่นนั้น ไมเกี่ยวพันกับทองถ่ินอื่น และไมมี     
สวนไดสวนเสียตอประเทศโดยสวนรวม จึงเปนการสมควรที่จะใหประชาชนในทองถิ่นดําเนินการ
ดังกลาวเอง 
 ดังนั้น หากไมมีหนวยการปกครองทองถ่ินแลว รัฐบาลจะตองรับภาระดําเนินการทุกอยาง 
และไมแนวาจะสนองความตองการของทองถ่ินไดถูกจุดหรือไม รวมทั้งจะตองดําเนินเฉพาะ     
ทองถ่ินนั้น ไมเกี่ยวพันกับทองถ่ินอื่น หากไดจัดใหมีการปกครองทองถ่ิน เพื่อดําเนินการเองแลว 
ภาระของรัฐบาลก็จะผอนคลายไป รัฐบาลจะมีหนาที่เพียงแตควบคุมดูแลเทาที่จําเปนเทานั้น เพื่อให
ทองถ่ินมีมาตรฐานในการดําเนินการยิ่งขึ้น 
 การแบงเบาภาระทําใหรัฐบาล มีเวลาที่จะดําเนินการในเรื่องที่สําคัญหรือกิจการใหญๆ  
ระดับชาติ อันเปนประโยชนตอประเทศชาติโดยสวนรวม ความคับคั่งของภาระหนาที่ตางๆ  ที่รวมอยู
สวนกลางจะลดนอยลง ความคลองตัวในการดําเนินงานของสวนกลางจะมีมากขึ้น 
 4.  การปกครองทองถ่ินสามารถสนองความตองการของทองถ่ิน ตรงเปาหมายและมี
ประสิทธิภาพ  เนื่องจากทองถ่ินมีความแตกตางกันไมวาทางสภาพภูมิศาสตร ทรัพยากรประชาชน 
ความตองการ และปญหายอมตางกันออกไป ผูที่ใหบริหารหรือแกไขปญหาใหถูกจุดและสอดคลอง
กับความตองการของประชาชนก็ตองเปนผูที่รูถึงปญหาและความตองการของประชาชนเปนอยางดี  
การบริหารงานจึงจะเปนไปอยางรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ ไมตองเสียเวลาเสนอเรื่องขออนุมัติ  
ไปยังหนวยเหนือขึ้นไป ทองถ่ินจะบริหารงานใหเสร็จสิ้นลงภายในทองถ่ินนั่นเอง ไมตองสิ้นเปลือง
เวลาและคาใชจายโดยไมจําเปน 
 5.  การปกครองทองถ่ินจะเปนแหลงสรางผูนําทางการเมืองการบริหารของประเทศใน
อนาคต ผูนําหนวยการปกครองทองถ่ิน ยอมเรียนรูประสบการณทางการเมือง การไดรับเลือกตั้ง 
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การสนับสนุนจากประชาชนในทองถ่ิน ยอมเปนพื้นฐานที่ดีตออนาคตทางการเมืองของตน และยัง
ฝกฝนทักษะทางการบริหารงานในทองถ่ินอีกดวย ในประเทศไทยผูนําทางการเมืองที่มีช่ือเสียง เชน 
นายทองหยด จิตตะวีระ และ นายสุรินทร  เทพกาญจนา เปนตน ลวนแตมีผลงานจากการเปน
นายกเทศมนตรีหรือผูบริหารสวนทองถ่ินมากอนจนสามารถประสบความสําเร็จเปนนักการเมืองที่มี
ช่ือเสียงในระดับชาติ (วิญู  อังคณารักษ.  2528 : 98) 
 6.  การปกครองทองถ่ินสอดคลองกับแนวความคิดในการพัฒนาชนบทแบบพึ่งตนเอง 
การปกครองทองถ่ินโดยยึดหลักการกระจายอํานาจ ทําใหเกิดการพัฒนาชนบทแบบพึ่งตนองทั้งทาง
การเมือง เศรษฐกิจ และสังคม การดําเนินงานพัฒนาชนบทที่ผานมายังมีอุปสรรคสําคัญประการหนึ่ง  
คือ  การมีสวนรวมจากประชาชนในทองถ่ินอยางเต็มที่ ซ่ึงการพัฒนาชนบทที่สัมฤทธ์ิผลนั้น จะตอง
มาจากการริเร่ิมชวยตนเองของทองถ่ิน ทําใหเกิดความรวมมือรวมแรงกัน โดยอาศัยโครงสรางความ
เปนอิสระในการปกครองตนเอง ซ่ึงตองมาจากการกระจายอํานาจอยางแทจริง มิเชนนั้นแลว        
การพัฒนาชนบทจะเปนลักษณะ “หยิบยื่นยัดใสหรือกึ่งหยิบยื่นยัดใส” เกิดความคาดหวังวาทุกปจะ
มี  “ลาภลอย”  แทนที่จะเปนผลดีตอทองถ่ิน กลับสรางลักษณะการพัฒนาแบบพึ่งพา ไมยอมชวย
ตนเอง อันเปนผลทางลบตอการพัฒนาพื้นฐานระบอบประชาธิปไตย (ลิขิต  ธีรเวคิน.  2525 : 3-4) 
ดังนั้น การกระจายอํานาจจึงจะทําใหเกิดลักษณะการพึ่งตนเอง ซึ่งเปนหลักสําคัญของการพัฒนา
สังคมชนบทอยางยิ่ง 
 กลาวโดยสรุปความสําคัญของการปกครองทองถ่ินนั้น หากจะมองรวมเปนจุดใหญๆ แลว
สามารถแบงออกไดเปนสองดาน คือ ดานการเมืองการปกครอง และการบริหาร กลาวคือ ในดาน
การเมืองการปกครองนั้น เปนการปูพื้นฐานของการปกครองระบอบประชาธิปไตย และการเรียนรู
การปกครองตนเอง สวนดานการบริหารนั้น เปนการแบงเบาภาระของรัฐบาลและประชาชน         
ในทองถ่ินไดหาทางตอบสนองแกปญหาดวยตนเอง  ดวยกลไกทางการบริหารตางๆ ทั้งในแงของ
การบริหารงานบุคคล การงบประมาณ และการจัดการ 
 2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการกระจายอํานาจ 
 ความหมายของการกระจายอํานาจ ซ่ึงนักวิชาการหลายทาน อาทิเชน ประทาน              
คงฤทธิศึกษากร ประหยัด หงษทองคํา และศาสตราจารย บอนนารด ไดใหความหมายเกี่ยวกับการ
กระจายอํานาจ ซ่ึงสามารถสรุปไดดังนี้ (สถาบันดํารงราชานุภาพและกรมการปกครอง.  2540 : 12)  การ
กระจายอํานาจ แบงออกได 2 ความหมาย คือ 
 1.  การกระจายอํานาจตามอาณาเขต หมายถึง การมอบอํานาจไปใหทองถ่ินจัดทํากิจการ
หรือบริการสาธารณะภายในเขตทองถ่ินแตละทองถ่ินมีอิสระบางประการในการปกครองตนเอง 
เชน องคการบริหารสวนจังหวัด เทศบาล สุขาภิบาล เปนตน 
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 2.  การกระจายอํานาจตามกิจการ หมายถึง การมอบอํานาจใหองคการสาธารณะจัดทํา
กิจการประเภทใดประเภทหนึ่ง เพื่อใหมีอิสระในการดําเนินงานใหเหมาะสมกับเทคนิคของงานนั้น 
เชน การไฟฟา การประปา และการโทรศัพท เปนตน 
 เจาของทองถ่ินในลักษณะการกระจายอํานาจนั้น อาจจะเปนผูไดรับเลือกตั้งจากประชาชน
ในทองถ่ิน หรือโดยการแตงตั้งจากราชการสวนกลางก็ได  สาระสําคัญของการกระจายอํานาจอยูที่วา
ทองถ่ินมีอิสระในการปกครองตนเองบางประการ โดยทองถ่ินไดรับมอบอํานาจนี้จากสวนกลาง  
การกระจายอํานาจนั้น  นอกจากจะเปนการแบงเบาภาระของรัฐบาล โดยมอบอํานาจหนาที่ที่รัฐบาล
กลางจะตองดําเนินการไปใหทองถ่ินจัดทําแลว ยังเปนการลดอํานาจหนาที่ของรัฐบาลกลางในสวน  
ที่เกี่ยวกับหนาที่ที่ไดมอบใหองคการปกครองทองถ่ินรับไปจัดทําดวย 
 หลักการกระจายอํานาจ  มีองคประกอบสําคัญ 4 ประการ คือ 
 1.  มีความเปนนิติบุคคล การกระจายอํานาจปกครองนั้นจะตองมีองคการเปนนิติบุคคล
ตางจากองคการของรัฐบาลกลาง การมีองคการเปนนิติบุคคลตางหากนี้ ก็เพื่อประโยชนใน          
การปฏิบัติหนาที่ของตน องคการเหลานี้จะตองมีงบประมาณทรัพยสิน หนี้สิน และเจาหนามี
ปฏิบัติงานเปนของตนเอง 
 2.  มีอํานาจอิสระในการบริหารงาน ความมีอิสระในการปฏิบัติหนาที่เปนหลักการ           
ที่สําคัญประการหนึ่งของการกระจายอํานาจปกครอง เพราะหากองคการนั้นไมมีอํานาจอิสระใน
การปฏิบัติหนาที่จะตองรอคําสั่งจากรัฐบาลกลางอยูเสมอ องคการเชนนี้ก็จะมีลักษณะไมผิดหนวย
การปกครองสวนภูมิภาค ซ่ึงมีฐานะเปนตัวแทนของรัฐบาลกลางที่ประจําอยูในภูมิภาคตางๆ        
ทั่วประเทศ องคการปกครองทองถ่ินจะตองมีอํานาจอิสระในการปฏิบัติภารกิจของตนเองตลอดจนมี
อิสระพอสมควรในการกําหนดนโยบายหรือการตัดสินใจในการแกปญหาตางๆ ได แตก็มีขอนาสังเกต   
วาอํานาจอิสระขององคการปกครองทองถ่ินจะตองมีพอสมควรไมมากจนเกินไป จนทําใหเกิด       
ความกระทบกระเทือนตอเอกภาพและอธิปไตยของประเทศ หรือกลาวอีกในหนึ่งองคการปกครอง
ทองถ่ินมิใชเปนสถาบันการเมืองที่มีอํานาจอธิปไตยเปนของตนเอง หากแตวามีอํานาจหนาที่ตาม
กฎหมายกําหนดใหและใหมีองคการที่จําเปนสําหรับทําหนาที่ทางนิติบัญญัติ และบริหารกิจกรรม
อันเปนหนาที่ของตนเทานั้น 
 3.  ประชาชนในทองถ่ินมีสวนรวมในการเลือกผูบริหารและทําหนาที่นิติบัญญัติ การมี
สวนรวมในการปกครองตนเองในทองถ่ินของประชาชนนั้น อาจทําไดหลายระดับแลวแต        
ความสามารถและความสนใจของประชาชนในทองถ่ินเปนสําคัญ เชน ประชาชนบางคนอาจมีสวนรวม
ในกิจกรรมของทองถ่ินเฉพาะการไปใชสิทธ เ ลือกตั้งตัวแทนของตนเขาไปปฏิบัติหนาที่               
ในตําแหนงตางๆ ขององคการปกครองทองถ่ินเทานั้น แตบางคนอาจมีความสนใจที่จะเขามา         
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มีสวนรวมในกิจกรรมการปกครองของทองถ่ินมากกวานั้น ถึงกับสมัครรับเลือกตั้งเปนตัวแทน    
ของประชาชนเพื่อใหไดมีโอกาสเขามามีโอกาสในการดําเนินกิจกรรมอันเปนหนาที่ขององคการ        
ปกครองทองถ่ินดวยตนเองก็อาจจะทําได 
 4.  มีงบประมาณของตนเอง องคการปกครองทองถ่ินตองมีรายไดในการจัดเก็บรายได
ดวยตนเองรวมไปถึงการมีอํานาจในการบริหารงบประมาณที่ไดมานั้นดวย การใหองคการปกครอง
ทองถ่ินมีอํานาจในการจัดเก็บและบริหารรายไดดวยตนเองนี้ เปนการมอบอํานาจการตัดสินใจ      
ใหองคการปกครองทองถ่ินทั้งหมดตั้งแตการวางแผนปฏิบัติงาน การจัดเก็บรายได การบริหาร และ
การบริการประชาชนในเขตพื้นที่ที่รับผิดชอบ 
 จากองคประกอบทั้ง 4 ประการ ของหลักการกระจายอํานาจตามที่กลาวมานี้หากองคการ
ปกครองทองถ่ิน หรือหนวยงานสวนทองถ่ินมีองคประกอบครบทั้ง 4 ประการ และสามารถ
ปฏิบัติงานโดยปราศจากการถูกควบคุมหรือแทรกแซงจากหนวยงานในระดับสูงกวาไมวาจะเปน
สวนกลางหรือสวนภูมิภาคแลว ยอมจะเปนองคการปกครองทองถ่ิน หรือหนวยงานสวนทองถ่ินที่มี
ความสมบูรณและพรอมจะปฏิบัติงาน เพื่อทองถ่ินของตนเองอยางมีประสิทธิภาพ แตทั้งนี้
ยอมขึ้นอยูกับสวนประกอบอื่นๆ อีกดวย 
 อยางไรก็ตาม การจัดระบบการปกครองตามหลักรัฐศาสตรไดแบงออกเปน 3 ประเภท 
ไดแก หลักการรวมอํานาจ หลักการแบงอํานาจ และหลักการกระจายอํานาจ สวนการปกครอง     
ระดับใดจะใหอํานาจแกหลักการใดมากกวากันขึ้นอยูกับประวัติศาสตร ความเปนมาในอดีต      
และสภาพแวดลอมทางสังคม เศรษฐกิจ การเมืองที่เกิดขึ้นในยุคสมัยนั้นๆ 
 ในเรื่องการกระจายอํานาจ มีนักวิชาการหลายทานไดใหความสําคัญและคําจํากัดความ 
หรือความหมายไว  ตัวอยาง เชน 
 ลิขิต ธีรเวคิน (2525 : 3) ไดใหความสําคัญกับการกระจายอํานาจ โดยกลาวไววา         
การกระจายอํานาจการปกครองมีความสําคัญในทางการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม โดยสรุปได       
2 ประเด็นใหญๆ  ดังนี้ 
 1.  การกระจายอํานาจเปนรากแกวของระบบการปกครองแบบประชาธิปไตย เนื่องดวย
ประชาธิปไตยตองประกอบดวย โครงสรางสวนบน คือ ระดับชาติ และโครงสรางสวนฐาน คือ 
ระดับทองถ่ิน การปกครองตนเองในรูปแบบของการปกครองทองถ่ินอยางแทจริง คือ รากแกว    
เปนฐานเสริมสําคัญยิ่งของการพัฒนาระบบการเมืองการปกครองในระบบประชาธิปไตย 
 2.  การกระจายอํานาจมีความสําคัญในทางเศรษฐกิจและสังคม ในดานการพัฒนาชนบท 
โดยเฉพาะการมีสวนรวมของประชาชน ซ่ึงลักษณะดังกลาว จะเกิดขึ้นไดตองอาศัยโครงสราง     
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การปกครองตนเอง ในลักษณะที่มีความอิสระพอสมควร ซ่ึงจะเกิดขึ้นไดก็จะตองมีการกระจาย
อํานาจอยางแทจริง 
 การกระจายอํานาจ เปนหลักการอยางหนึ่งของการจัดระเบียบการปกครองประเทศ โดยมี
หลักการสําคัญ คือ เปนการโอนอํานาจการปกครองจากสวนกลางไปใหประชาชนในทองถ่ิน 
ดําเนินการเองโดยอิสระพอสมควร ภายใตบทบัญญัติแหงกฎหมายการกระจายอํานาจทําใหเกิด   
การจัดระเบียบการบริหารราชการสวนทองถ่ินขึ้น องคการบริหารสวนตําบลถือไดวาเปนหนวย     
การปกครองทองถ่ินรูปแบบหนึ่ง ตามแนวความคิดของหลักการกระจายอํานาจการปกครอง จะเห็น
ไดวา การกระจายอํานาจไมเปนเพียงแตใหโอกาสแกประชาชนมีสวนรวมในการปกครองทองถ่ิน
เทานั้น แตยังมีผลตอเศรษฐกิจ การเมือง และสังคมของประเทศอีกดวย 
 2.3  แนวคิดเกี่ยวกับธรรมาภิบาล   
 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน  (2541 : 19 - 20) กลาวถึงความหมายธรรมรัฐ
หรือธรรมาภิบาล  ไวหลายประการ  ดังนี้ 
 1. ประชารัฐ หมายถึง กระบวนความสัมพันธระหวางภาครัฐ ภาคสังคม ภาคเอกชน 
และประชาชนโดยทั่วไปในการที่จะทําใหการบริหารราชการแผนดินดําเนินไปอยางมีประสิทธภิาพ      
มีคุณภาพ โปรงใส และตรวจสอบได 
 2. ประชารัฐ หมายถึง การที่กลไกของรัฐทั้งทางการเมืองและการบริหารมีความแข็งแกรง   
มีประสิทธิภาพ สะอาดโปรงใส รับผิดชอบ หรือ 
 3. ประชารัฐ หมายถึง การบริหารหรือการปกครองที่ดี หรือการปกครอง หรือการ
บริหารที่เปนธรรม โดยจะมีองคประกอบ 3 ประการ ความโปรงใส (Transparency) การตรวจสอบได 
(Accountability) และความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) 
 ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี วาดวยการบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี พ.ศ. 2542 
(สุดจิต  นิมิตกุล.  2543 : 13-24) ไดระบุหลักการของคํานิยาม  การบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่
ดีไวดังนี้  การบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดีเปนแนวทางสําคัญในการจัดระเบียบใหสังคม
ทั้งภาครัฐ  ภาคธุรกิจเอกชน และภาคประชาชน ซ่ึงครอบคลุมถึงฝายวิชาการ ฝายปฏิบัติการ        
ฝายราชการ และฝายธุรกิจสามารถอยูรวมกันอยางสงบสุข มีความรูรักสามัคคีและรวมกันเปนพลัง      
กอใหเกิดการพัฒนาอยางยั่งยืน  และเปนสวนสงเสริมความเขมแข็งหรือสรางภูมิคุมกันแกประเทศ
เพื่อบรรเทา ปองกัน หรือแกไขเยียวยาภาวะวิกฤตภยันตรายที่อาจจะมีมาในอนาคต เพราะสังคม     
จะรูสึกถึงความยุติธรรม ความโปรงใส และการมีสวนรวมอันเปนคุณลักษณะสําคัญของศักดิ์ศรี
ความเปนมนุษยและการปกครองแบบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยเปนประมุข สอดคลองกับ
ความเปนไทย รัฐธรรมนูญ และกระแสโลกปจจุบัน (สุดจิต  นิมิตกุล.  2543 : 13-24) อธิบายวาการ
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ที่สังคมประกอบดวยภาคสําคัญๆ 3 ภาค คือ ภาครัฐ ภาคธุรกิจเอกชน และภาคประชาชน เมื่อ
พิจารณาถึงธรรมาภิบาลก็จะรวมถึงความโปรงใส ความถูกตองของสามภาคดังกลาว ธรรมาภิบาลใน
ทัศนะของประเวศ  วะสี  จึงเปนเสมือนพลังผลักดันที่จะนําไปสูการแกไขปญหาของประเทศชาติ 
 ธีรยุทธ  บุญมี  (2541 : 1) ไดใหความหมายของธรรมาภิบาลวา เปนกระบวนความสัมพันธ
ระหวางภาครัฐ ภาคสังคม ภาคเอกชน และประชาชนโดยทั่วไป ในการที่จะทําใหการบริหาร    
ราชการแผนดิน ดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ มีคุณธรรม โปรงใส ยุติธรรม และตรวจสอบได 
 ทั้งนี้ยังไดเสนอวา ธรรมรัฐแหงชาติเปนยุทธศาสตรที่ถูกตองในการแกไขปญหา
เศรษฐกิจของชาติ แนวทางที่ถูก คือ ทางสายกลาง โดยการพึ่งพาตนเอง  และเสริมปญญาไทย        
ใจสากล ธรรมรัฐแหงชาติเปนการเคลื่อนไหวอยางมีพลังขององคกรทองถ่ิน ประชาคม ชุมชน     
เพื่อเขาใจปญหาพึ่งพาตนเอง ชวยตนเอง ปฏิรูปตนเองขณะเดียวกันก็เพื่อความเขมแข็งที่จะตรวจสอบ  
ส่ิงที่ไมดีไมงามไดอยางจริงจัง รูปแบบธรรมรัฐแหงชาติก็คือ การยกระดับกระบวนการ
ความสัมพันธความรวมมือของสวนตางๆ ในสังคม อันไดแก ภาครัฐภาคสังคม และเอกชน  
สถาบันสําคัญๆ ของประเทศ  คือ ชุมชน  ประชาคม  ภูมิภาค และระดับชาติ  ในลักษณะเปนรูปธรรม    
มีพลัง 
 ชัยอนันต สมุทรวณิช  (2541 : 14) ไดใหความหมายของธรรมาภิบาลวา  การที่กลไกของรัฐ  
ทั้งการเมืองและการบริหาร มีความแข็งแกรง มีประสิทธิภาพ สะอาด โปรงใส และรับผิดชอบ เปน
การใหความสําคัญกับภาครัฐและรัฐบาลเปนดานหลัก 
 ปรีชา  ชางขวัญยืน  (2542 : 103) ไดใหความหมายของ ธรรมาภิบาลวา  เปนรัฐที่มุง  
ความดีงาม ความมีศีลธรรมเปนจุดหมายสูงสุด ความมั่งคั่งของรัฐมีไวเพื่อกระจายทรัพยไปสูคน         
ทุกหมูเหลา ไมใหเดือดรอนดวยเร่ืองการอุปโภค บริโภค ในนโยบายดานเศรษฐกิจนั้น ตองได
ทรัพยมาดวยความชอบธรรม และมีสวนเกื้อกูลประชาชนการใชทรัพยก็ตองใชโดยธรรม มุงสิ่งที่
เปนธรรม เปนความดี สนับสนุนใหคนประพฤติดี คนควรบูชาความดีไมใชทรัพย ดวยเหตุนี้       
ธรรมาภิบาลจึงมุงเนนสรางคนใหมีคุณงามความดี  ใหบูชาคุณงามความดีมากกวาจะเนนระบอบ
การปกครอง 
 อานันท  ปนยารชุน  (2541 : 5) ไดใหความหมายของธรรมาภิบาลวา  เปนผลลัพธของการ
จัดการกิจกรรมซึ่งบุคคลและสถาบันทั่วไป  ภาครัฐและภาคเอกชนมีผลประโยชนรวมกัน ไดกระทํา
ลงไปในหลายทาง มีลักษณะเปนกระบวนการที่เกิดขึ้นอยางตอเนื่อง ซ่ึงอาจนําไปสูการผสมผสาน           
ผลประโยชนที่หลากหลายและขัดแยงกันไดโดยสาระธรรมาภิบาลหรือ Good Governance คือ   
องคประกอบที่ทําใหเกิดการจัดการอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหแนใจวานโยบายที่กําหนดไวจะไดผล  
หมายถึง การมีบรรทัดฐาน 
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 เกษียร  เตชะพีระ  (2541 : 30-32) กลาวถึงโดยในความหมายของ ธรรมาภิบาลหรือธรรมรัฐ  
โดยไดเสนอความหมายออกเปน 3 ลักษณะ  คือ   
 1. ธรรมรัฐอํานาจนิยม หมายถึง การมองธรรมรัฐในทัศนะของฝายมั่นคง เชน กองทัพ 
ฝายปกครอง และภาคราชการ โดยสัมพันธกับการอธิบายบทบาทของทางราชการ ในการสราง
ธรรมรัฐในสังคมไทย ในที่นี้ หมายถึง รัฐเปนเจาของธรรมการสรางธรรมรัฐในภาครัฐ คือ การใช
กลไกทางการเมือง อันไดแก รัฐธรรมนูญ ระดับภาครัฐบาล ก็คือ การปฏิรูประบบราชการใหมี
ขนาดเล็กลง และทําใหเกิดประสิทธิภาพมากขึ้น การแกไขปญหาคอรัปชั่นในวงราชการและ       
การสรางความโปรงใสในการบริหารงานราชการ โดยเฉพาะระบบขอมูลสาธารณะที่ประชาชนพึงรู  
 2. ธรรมรัฐเสรีนิยม หมายถึง การมองธรรมรัฐในแงของนักธุรกิจ นักจัดการสมัยใหม  
เปนแนวคิดเรื่องการเปดเสรี โดยเปนเรื่องของการบริหารใหเกิดผลสําเร็จโดยไมเกี่ยวกับอุดมการณ
ทางการเมือง ซ่ึงมีองคประกอบที่จําเปนตองมี ไดแก  การมีสวนรวมจากประชาชน (Participation)   
มีหลักการและความรับผิดชอบ (Accountability) การสามารถคาดการณได (Predictability) และ      
มีความโปรงใส (Transparency) ตลอดจนตองมีระบบกฎหมายที่มีความยุติธรรม (Rule of law)     
 3. ธรรมรัฐชุมชนนิยม หมายถึง  ธรรมรัฐในแนวคิดเรื่องการกระจายอํานาจ การเสริมสราง
ความเขมแข็งใหแกภาคสังคมที่จะไปตรวจสอบภาครัฐและเอกชนได โดยใหความสําคัญตอแนวคิด
เร่ืองความรวมมือระหวางกลุมตางๆ เพื่อใหเกิดการถักทอทางสังคม และการเสริมสรางความเขมแข็ง
ใหภาคประชาสังคม โดยสัมพันธกับประชาธิปไตย 
 บวรศักดิ์  อุวรรณโณ  (2544 : 10) ไดใหความหมายของธรรมาภิบาลวา  เปนระบบ  
โครงสราง  กระบวนการและความสัมพันธของภาครัฐ  ภาคธุรกิจเอกชน  และภาคประชาสังคม    
ในการบริหารจัดการเศรษฐกิจ  การเมือง  และสังคมของรัฐซึ่งเปนการบริหารจัดการที่ดี 
 ปรัชญา  เวสารัชช (2542 : 45) กลาวถึงในความหมายของการบริหารจัดการที่ดี  ซ่ึง
หมายถึงกลไกการทํางานของหนวยงานใดๆ ไมวารัฐบาล ระบบราชการ หรืออะไรก็ตาม ที่มี   
รูปแบบวิธีการบริหารจัดการที่ดี  โดยพิจารณาถึง สามเรื่องหลักๆไดแก  หลักการที่ดี  วิธีการที่ดี  
และผลลัพธที่ดีมีคุณภาพดวย คือ จะตองมีประสิทธิภาพ มีประสิทธิผล  เปนธรรม โปรงใส และมี
ความรับผิดชอบ 
 ธนาคารโลก (2544 : 7) ไดใหความหมายวา ธรรมาภิบาลเปนลักษณะและวิถีทางของการ
ที่มีการใชอํานาจทางการเมืองเพื่อจัดการงานของบานเมือง  โดยเฉพาะการจัดการงานทางเศรษฐกิจ
และสังคมของประเทศเพื่อการพัฒนา โดยนัยของธนาคารโลก เปนการชี้ใหเห็นความสําคัญของ
การมีธรรมาภิบาลเพื่อชวยในการฟนฟูเศรษฐกิจของประเทศ ทั้งนี้รัฐบาลสามารถใหบริการที่มี 
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ประสิทธิภาพ มีระบบที่ยุติธรรม มีกระบวนการกฎหมายที่อิสระ  ที่ทําใหมีการดําเนินการใหเปนไป
ตามสัญญา อีกทั้งระบบราชการ ฝายนิติบัญญัติ  และสื่อที่มีความโปรงใส รับผิดชอบ และตรวจสอบได 
 ลักษณะเงื่อนไขของธรรมาภิบาล  มีหลักสําคัญ  6 ประการ ดังนี้ 
 1. หลักการมีสวนรวมของสาธารณชน  (Public participation) คือ กระบวนการที่
ประชาชนมีโอกาสและมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ  อยางเทาเทียมกัน (Equity) ไมวาจะเปน
โอกาส  ในการเขารวมทางตรงหรือทางออม โดยผานกลุมผูแทนราษฎรที่ไดรับการเลือกตั้งจาก
ประชาชนโดยชอบธรรม การเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมอยางเสรีนี้รวมถึงการใหเสรีภาพแก
ส่ือมวลชนและใหเสรีภาพแกสาธารณชนในการแสดงความคิดเห็นอยางสรางสรรค คุณลักษณะสําคัญ
ประการหนึ่งที่สาธารณชนจะมีสวนรวมคือการมีรูปแบบการปกครองและบริหารงานที่กระจาย
อํานาจ (Decentralization) 
 2. หลักความสุจริตและโปรงใส (Honesty and transparency) คือ กลไกการบริหารที่มี
ความสุจริต และโปรงใส ซ่ึงรวมถึงการมีระบบกติกา และการดําเนินงานที่เปดเผย ตรงไปตรงมา 
ประชาชนสามารถเขาถึง และรับขอมูลขาวสาร ไดอยางเสรีเปนธรรม ถูกตอง และมีประสิทธิภาพ   
ซ่ึงหมายถึงการที่ผูเกี่ยวของทั้งหมดไมวาจะเปนหนวยงานกํากับดูแลและประชาชนสามารถตรวจสอบ
และติดตามผลได 
 3. หลักพันธะความรับผิดชอบตอสังคม (Accountability) คือ ความรับผิดชอบในบทบาท
ภาระหนาที่  ที่มีตอสาธารณชนโดยมีการจัด องคกร  หรือการกําหนดกฎเกณฑที่เปนการดําเนินงาน
เพื่อสนองตอบความตองการของกลุมตางๆ ในสังคมอยางเปนธรรม  ในความหมายนี้จะรวมถึง   
การที่มีระบบบริหารที่มีพิธีรีตอง (Bureaucracy accountability) และระบบพลเมือง (Political 
accountability) ซ่ึงจะมีความหมายที่มากกวาความรับผิดชอบเฉพาะตอผูบังคับบัญชาหรือกลุมผูเปน
ฐานเสียงที่ใหการสนับสนุนทางการเมือง แตจะครอบคลุมถึงพันธะความรับผิดชอบที่มีตอสังคม           
โดยรวม  การที่จะมีพันธะรับผิดชอบตอสังคมเชนนี้  องคกร หนวยงาน  และผูที่เกี่ยวของ ตองพรอม
และสามารถที่จะถูกตรวจสอบและวัดผลการดําเนินงานทั้งในเชิงปริมาณ  คุณภาพ  ประสิทธิภาพ  และ
การใชทรัพยากรสาธารณะ ซ่ึงคุณลักษณะของความโปรงใสของระบบจึงเปนหัวใจสําคัญใน        
การสรางการตรวจสอบได  (Accountability) 
 4. หลักกลไกการเมืองที่ชอบธรรม (Political legitimacy) คือ เปนกลไกที่มีองคประกอบ
ของผูที่เปนรัฐบาล หรือผูที่เขารวมบริหารประเทศ ที่มีความชอบธรรม เปนที่ยอมรับของคนใน
สังคมโดยรวม ไมวาจะโดยการแตงตั้งหรือเลือกตั้ง แตจะตองเปนรัฐบาลที่ไดรับการยอมรับจาก
ประชาชนวามีความสุจริต มีความเที่ยงธรรม และมีความสามารถที่จะบริหารประเทศได 
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 5. หลักกฎเกณฑที่ยุติธรรมและชัดเจน (Fair legal framework and predictability) คือ    
มีกรอบของกฎหมายที่ยุติธรรมและเปนธรรม สําหรับกลุมคนตางๆ ในสังคม ซ่ึงกฎเกณฑมีการ
บังคับใชและสามารถใชไดอยางมีประสิทธิภาพ เปนกฎเกณฑที่ชัดเจนซึ่งคนในสังคมทุกสวนเขาใจ    
สามารถคาดหวังและรูวาจะเกิดผลอยางไร เมื่อดําเนินการตามกฎเกณฑของสังคมสิ่งเหลานี้เปนการ
ประกันความมั่นคง ความศรัทธา และความเชื่อมั่นของประชาชน 
 6. หลักประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Efficiency  and  effectiveness) คือ  เปนกลไกที่
มีประสิทธิภาพในการดําเนินงาน ไมวาจะเปนดานการจัดกระบวนการทํางาน  การจัดองคกร        
การจัดสรรบุคลากร และมีการใชทรัพยากรสาธารณะตางๆ อยางคุมคาและเหมาะสม มีการ
ดําเนินการใหสาธารณะที่ใหผลลัพธเปนที่นาพอใจ และกระตุนการพัฒนาของสังคมทั้ง             
ดานการเมือง สังคมวัฒนธรรม  และเศรษฐกิจ 
 จากความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับธรรมาภิบาล (Good governance) ที่นักวิชาการและ
หนวยงานตางๆ ไดใหความหมายไวนั้น พอสรุปไดวา การบริหารงานของภาครัฐในทุกๆ ดานโดย
ชอบธรรม และมีประสิทธิภาพ โดยเนนการใชกระบวนการ การมีสวนรวมจากทุกสวนของสังคม 
ไมวาจะเปนภาครัฐ ภาคเอกชนและภาคประชาชน อยางจริงจังและตอเนื่อง เพื่อใหประเทศมี
พื้นฐานประชาธิปไตยที่เขมแข็ง  มีความชอบธรรมดานกฎหมายมีเสถียรภาพ มีโครงสรางการบริหาร   
ที่มีประสิทธิภาพ มีความโปรงใส และสามารถตรวจสอบได   
 2.4 แนวคิดเกี่ยวกับการใหบริการ 
 งานดานการบริการเปนงานสําคัญที่เปนภาพลักษณขององคกร หรือบางทีคนสวนใหญจะ
กลาววา พนักงานทุกคนลวนเปนผูประชาสัมพันธองคกรทั้งสิ้น ไมวาจะเปนพนักงานขาย พนักงาน
สินเชื่อ พนักงานประจําสํานักงานที่มีหนาที่สนับสนุนงานหลักขององคกรก็ตาม ลวนเปนกลไก
หรือฟนเฟองไมวาผูที่ทํางานจะอยูในภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือธุรกิจเอกชน ลวนเปนหนาตาที่เชิดชู
หรือทําใหองคกรเส่ือมเสียช่ือเสียงไดดวยกันทั้งนั้น และพนักงานที่มีความสําคัญที่สุดในจุดนี้ก็คือ
พนักงานที่ใหบริการนั่นเอง เพราะเปนสวนที่อยูใกลชิดกับผูมาติดตอกับองคกรมากที่สุดและเปน
ดานแรกที่จะใหผูติดตอมีความรูสึกที่ดีตอองคกร มีผูกลาวถึงแนวคิดในดานนี้ไวจํานวนมาก ดังนี้ 
 ปรัชญา เวสารัชช (2543 : 6) ไดกลาวถึง การใหบริการโดยสรุปไววา พฤติกรรมและ
วิธีการบริการของเจาหนาที่บริการมีความสําคัญมากที่สุดในการสรางความประทับใจในการบริการ
ประชาชน ทั้งนี้ เพราะประชาชนไดรับประสบการณโดยตรงจากสัมผัสกับเจาหนาที่ที่บริการ
โดยเฉพาะอยางยิ่งในประเทศไทยซึ่งยังมิไดพัฒนาเทคโนโลยีบริการ ซ่ึงลดโอกาสสัมผัสติดตอ
โดยตรงระหวางเจาหนาที่บริการประชาชน เรื่องที่จะทําใหประชาชนเกิดการประทับใจที่ดี หรือ
อาจเกลียดชังประทับจิตถาไดรับบริการที่ไมดี ขึ้นอยูกับปจจัยดังตอไปนี้ 
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 1.  บุคลิกภาพและการปรากฏตัวของเจาหนาที่ผูใหบริการ โดยแสดงออกในลักษณะ
ตางๆ คือ 
  1.1  รูปรางหนาตา สีหนา และการแสดงออก นั้น เปนลักษณะที่เจาหนาที่บริการ
แสดงใหปรากฏตอหนาผูพบเห็นนอกจากรูปรางหนาตา 
  1.2  เสื้อผาเครื่องประดับ เจาหนาที่ควรแตงตัวดวยเสื้อผาปกติ เรียบรอย ไมดูหรูหรา
ตามแฟชั่น หากเปนหญิงก็ไมควรใหดูโป โดยทั่วไปควรแตงตัวใหดูเหมาะสมกับการเปนขาราชการ
คือควรมีความเรียบรอย ดูแลวสะอาดตา 
  1.3  การแตงเนื้อแตงตัว การแตงหนา แตงเล็บ ทําผม และการประเทืองรางกายควร
แตงหนาเพียงบางๆ ใชสีสันที่ไมฉูดฉาด ผมเผาไมรุงรัง ไมเปนทรงที่ดูสะดุดตาทรมานใจคนดู
นอกจากนี้ก็ไมควรชโลมน้ําหอมเสียจนฟุง 
 2.  การพูดจาตอบคําถาม ในกรณีการบริการเปนลักษณะกึ่งอัตโนมัติ ซ่ึงผูรับบริการรู
หนาที่และไมตองการการซักถาม รวมทั้งผูใหบริการก็ไมจําเปนตองซักถาม ความจําเปนตอง
พัฒนาการพูดจาและการตอบคําถามก็ไมมี กรณีดังกลาวนี้หาไดยากมากและหากเปนเชนนั้น
หนวยงานบริการก็ควรหาเครื่องจักรมาแทนคนได แตบริการเปนเรื่องเล่ียงไมไดในการพบปะและ
การสื่อสารผูรับบริการจะประทับใจในประเด็นตอไปนี้ มีการยิ้มแยมแจมใสและทักทาย มีการ
ซักถามความตองการ การอธิบาย วิธีการพูดที่สุภาพ 
 เวอรมา (ชนะ กลาชิงชัย.  2544 : 9 ; อางอิงจาก Verma.  1999.  Introduction to Quality 
Method : A Managerial Emphasis.   p.45) กลาววา การใหบริการที่ดีสวนหนึ่งขึ้นกับการเขาถึง
บริการซึ่ง โทมัส (Thomas.  1961 : 11) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการเขาถึงการบริการ ดังนี้ 
 1.  ความพอเพียงของบริการที่มีอยู คือ ความพอเพียงระหวางบริการที่มีอยูกับความ
ตองการของการรับบริการ 
 2.  การเขาถึงแหลงบริการไดอยางสะดวก โดยคํานึงถึงลักษณะที่ตั้งการเดินทาง 
 3.  ความสะดวกและสิ่งอํานวยความสะดวกของแหลงบริการ ไดแก แหลงบริการที่
ผูรับบริการยอมรับวา ใหความสะดวกและมีส่ิงอํานวยความสะดวก 
 4.  ความสามารถของผูรับบริการ ในการที่จะเสียคาใชจายสําหรับบริการ 
 5.  การยอมรับคุณภาพของบริการ ซ่ึงในการนี้จะรวมถึง การยอมรับลักษณะของผู
ใหบริการดวย 
 กิตตินัย สิทธิชัย (2542 : 25) ใหความเห็นเกี่ยวกับหลักการสําคัญของการบริการลูกคาที่
ควรปฏิบัติทั้งในองคกรของรัฐและเอกชน ควรยึดหลักปฏิบัติตัวดังนี้ ควรใหบริการเฉพาะเรื่องงาน
เทานั้น หมายถึง การติดตอสื่อสารระหวางผูใหบริการกับผูรับบริการควรจะจํากัดเฉพาะเรื่องงาน
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เทานั้น ผูใหบริการไมควรเอาเรื่องสวนตัวเขามาเกี่ยวของ การปฏิบัติโดยเสมอภาคเทาเทียมกัน
หมายความวา ผูใหบริการจะตองปฏิบัติตอผูใชบริการ โดยความ เปนธรรมไมถือเขาถือเรา เชน การ
ใหบริการตามลําดับกอนหลังใครมากอนก็ไดรับบริการกอนเปนตน การวางตนเปนกลาง หมายถึงผู
ใหบริการจะตองบริการผูใชบริการโดยไมเอาอารมณสวนตัวมายุงเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและควร
ปฏิบัติดวยเหตุและผลและใชหลักการความถูกตอง ไมขูตะคอกหรือหาเหตุชวนวิวาทกับผูใชบริการ 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2545ข : 4-5) ไดกลาวถึงแนวคิดของคุณภาพสําหรับการ
ใหบริการวาเกณฑในการพิจารณาคุณภาพการบริการโดยคํานึงถึงคุณลักษณะ 10 ประการ คือ 
 1.  การเขาถึงลูกคา (Access) บริการที่ใหกับลูกคาตองอํานวยความสะดวกในดานเวลาและ
สถานที่แกลูกคา คือ ไมใหลูกคาตองคอยนาน ทําเลที่ตั้งเหมาะสมอันแสดงถึงความสามารถของการ
เขาถึงลูกคา 
 2.  การติดตอส่ือสาร (Communication) มีการอธิบายอยางถูกตอง โดยใชภาษาที่ลูกคา   
เขาใจงาย 
 3.  ความสามารถ (Competence) บุคลากรที่ใหบริการตองมีความชํานาญ และมีความรู 
ความสามารถในงาน 
 4.  ความมีน้ําใจ (Courtesy) บุคลากรที่ใหบริการตองมีมนุษยสัมพันธเปนที่นาเชื่อถือมี
ความเปนกันเอง มีวิจารณญาณ 
 5.  ความนาเชื่อถือ (Credibility) บริษัทและบุคลากรตองสามารถสรางความเชื่อมั่นและ
ความไววางใจในบริการโดยเสนอบริการที่ดีที่สุดแกลูกคา 
 6.  ความไววางใจ (Reliability) บริการที่ใหกับลูกคาตองมีความสม่ําเสมอและถูกตอง 
 7.  การตอบสนองลูกคา (Responsiveness) พนักงานจะตองใหบริการและแกไขปญหา
แกลูกคาอยางรวดเร็วตามที่ลูกคาตองการ 
 8.  ความปลอดภัย (Security) บริการที่ใหตองปราศจากอันตราย ความเสี่ยงและปญหา   
ตาง ๆ  
 9.  การสรางบริการใหเปนที่รูจัก (Tangible) บริการที่ลูกคาไดรับ จะทําใหเขาสามารถ
คาดคะเนถึงคุณภาพดังกลาวได 
             10. การเขาใจและรูจักลูกคา (Understanding/knowing customer) พนักงานตองพยายาม
เขาใจถึงความตองการของลูกคาและใหความสนใจตอบสนองความตองการดังกลาว 
 ดลยา วุฒิวิวัฒนกุล (2544 : 32) ไดสรุปความหมายของการบริการไววา การบริการเปน
งานที่ไมมีตัวตน ไมสามารถจับตองได แตวัดผลลัพธไดเปนความพึงพอใจ ความรูสึกคุมคาที่ไดมา
ใชบริการ ซ่ึงเปนงานที่ตองตอบสนองตอความตองการของผูมาใชบริการ ดังนั้น ผูใหบริการจึงตอง
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พรอมรองรับความตองการนั้น ๆ ทั้งในดานความรอบรู ความเชี่ยวชาญ มีความสามารถในการ
ส่ือสาร มีความเต็มใจที่จะทํางาน เพื่อตอบสนองความตองการนั้น 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับการใหบริการ สรุปไดวา การใหบริการที่ดีสวนหนึ่งขึ้นกับการเขาถึง
บริการของผูใหบริการเพื่อสรางความประทับใจในการบริการแกผูรับบริการ เพราะผูรับบริการ
ไดรับประสบการณโดยตรงจากผูใหบริการ ซ่ึงจะทําใหผูรับบริการเกิดการประทับใจในการบริการ
ดังนั้น ผูใหบริการจึงตองพรอมรองรับความตองการ ทั้งในดานความรอบรู ความเชี่ยวชาญ             
มีความสามารถในการสื่อสาร มีความเต็มใจที่จะทํางาน เพื่อตอบสนองความตองการของ
ผูรับบริการ 
 2.5 แนวคิดเกี่ยวกับการใหบริการสาธารณะ 
 การใหบริการ เปนหนาที่หลักสําคัญของการบริหารงานภาครัฐ โดยเฉพาะในลักษณะงาน
ที่ตองมีการติดตอสัมพันธกับประชาชนหรือลูกคาโดยตรง โดยหนวยงานและเจาหนาที่ผูใหบริการ
มีหนาที่สงตอการบริการ (Delivery service) ใหแกผูรับบริการซึ่งมีนักวิชาการหลายทานไดให
แนวคิดเกี่ยวกับการใหบริการไวดังนี้ 
 ปติชัย รังสิยานนท (2541 : 29) ใหความหมายของการใหบริการสาธารณะวาการบริการ
ทั่วไปเพื่อตอบสนองตอบตอสวนรวม โดยมีความสม่ําเสมอตอเนื่องและมีความยุติธรรมอันนําไปสู
ความพึงพอใจของผูเกี่ยวของกับการบริการ 
 ปจจัยที่สําคัญตอบริการสาธารณะ ประกอบดวย 
 1.  กิจกรรมหรือทรัพยากรบริการ 
 2.  ระบบและกระบวนการใหบริการ 
 3.  ผูใหบริการ 
 4.  ผูรับบริการ 
 5.  สถานที่บริการ 
 6.  ผลผลิตของบริการ 
 7.  ผลกระทบของบริการ 
 จริน อุดมเลิศ (2540 : 8) ไดกลาวถึงการใหบริการสาธารณะวา เปาหมายของการ
ใหบริการสาธารณะ คือ การสรางความพอใจใหแกผูรับบริการ ดังนั้น การที่จะวัดวาการใหบริการ
สาธารณะบรรลุเปาหมายหรือไม วิธีหนึ่ง คือ การวัดความพึงพอใจของประชาชนผูรับบริการเพื่อ
เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานของหนวยงานที่มีหนาที่ใหบริการ เพราะการวัดความพึงพอใจนี้
เปนการเปนการตอบคําถามวา หนวยงานที่มีหนาที่ใหบริการมีความสามารถสนองตอบตอความ
ตองการของประชาชนไดหรือไม เพียงใด อยางไร ในฐานะที่เปนนาที่ของหนวยงานที่มีอํานาจ
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กระทําเพื่อตอบสนองความตองการเพื่อใหเกิดความพอใจ การบริการจึงประกอบไปดวยผู
ใหบริการ (Provider) และผูรับบริการ (Recipients) โดยฝายแรกถือปฏิบัติเปนหนาที่ที่ตองใหบริการ
เพื่อใหฝายหลังเกิดความพึงพอใจ 
 วัลภา ชายหาด (2532 : 65) กลาววาการใหบริการสาธารณะทั่วไป คือ การที่รัฐหรือ
องคกรของรัฐจัดบริการตางๆ ใหแกประชาชนโดยมีเจาหนาที่ของรัฐ คือ ขาราชการหรือบุคคลที่
เกี่ยวของเปนผูนําบริการนั้นสูประชาชนเพื่อใหประชาชนมีการกินดีอยูดี มีความมั่นคงปลอดภัย ทั้ง
ในชีวิตและทรัพยสิน โดยรัฐไมคิดมูลคาจากประชาชน บริการตางๆ จะเกี่ยวของกับประชาชนปละ
ชุมชนที่อนาคตจะยิ่งเพิ่มมากขึ้นๆ ตามสภาพและวิถีการเปลี่ยนแปลงทางสังคม การเมือง และ
เศรษฐกิจ ในปจจุบันองคกรราชการของไทยไดขยายบทบาทในการใหบริการทั้งทางดานปริมาณ 
ขนาด กําลังคน และงบประมาณเพื่อใหสามารถใหบริการแกประชาชนไดครอบคลุมทั่วถึงมากขึ้น
อยางเทาเทียมกันและเสมอภาคกัน 
 ชูวงศ ฉายาบุตร (2536 : 11-14) ไดเสนอหลักการใหบริการแบบครบวงจร หรือการ
พฒันาการใหบริการเชิงรุกวาจะตองเปนไปตามหลักการซึ่งอาจเรียกงายๆ วา หลัก Package Service 
ดังนี้ 
 1.  ยึดการตอบสนองความตองการจําเปนของประชาชนเปนเปาหมายการบริการของรัฐ
ในเชิงรับจะเนนการใหบริการตามระเบียบแบแผนและมีลักษณะที่เปนอุปสรรคตอการใหบริการ 
ดังนี้ คือ 
  1.1 ขาราชการมีทัศนะคติวาการใหบริการจะเริ่มตนก็ตอเมื่อมีผูมาติดตอขอรับ
บริการมากกวาที่จะมองวาตนมีหนาที่จะตองจัดบริการใหแกราษฎรตามสิทธิประโยชนที่เขาควรจะ
ไดรับ 
  1.2  ราชการมักเปนไปเพื่อสงวนอํานาจในการใชดุลพินิจของหนวยงาน หรือปกปอง
ตัวราชการเอง มีลักษณะที่เนนการควบคุมมากกวาการสงเสริม การติดตอราชการจึงตองใชเอกสาร
หลักฐานตางๆ เปนจํานวนมากและตองผานการตัดสินใจหลายขั้นตอน ซ่ึงบางครั้งเกินกวาความ
จําเปน 
  1.3 จากการที่ราชการมองวานมีอํานาจในการใชดุลพินิจ และกฎระเบียบเปน
เครื่องมือที่จะปกปองการใชดุลพินิจของตนทําใหราชการจํานวนไมนอยมีทัศนคติในลักษณะของ
เจาขุนมูลนาย ในฐานะที่ตนมีอํานาจที่จะบันดาลผลไดผลเสียแกประชาชนการดําเนินความสัมพันธ
จึงเปนไปในลักษณะที่ไมเทาเทียมกัน และนําไปสูปญหาตางๆ เชน ความไมเต็มใจที่จะใหบริการ 
รูสึกไมพอใจเมื่อราษฎรแสดงความคิดเห็นโตแยง เปนตน 

 
 



 

 

54

   1.3.1  ขาราชการจะตองถือวาการใหบริการเปนภาระหนาที่ที่ตองดําเนินการ
อยางตอเนื่องโดยจะตองพยายามจัดบริการใหครอบคลุมผูที่อยูในขายที่ควรไดรับบริการทุกคน 
   1.3.2  การกําหนดระเบียบ วิธีปฏิบัติและการใชดุลพินิจจะตองคํานึงถึงสิทธิ
ประโยชนของผูรับบริการเปนหลัก โดยพยายามใหผูรับบริการไดรับสิทธิประโยชนทีควรไดรับ
อยางสะดวกรวดเร็ว 
   1.3.3  ขาราชการจะตองมองผูมารับบริการวามีฐานะแลศักดิ์ศรีเทาเทียมกับตน    
มีสิทธิที่จะรับรู ใหความเห็น หรือโตแยงดวยเหตุผลไดอยางเต็มที่ 
 2.  ความรวดเร็วในการใหบริการ สังคมปจจุบันเปนสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงตางๆ 
อยางรวดเร็ว และมีการแข็งขันกับสังคมอื่นๆ อยูตลอดเวลา ในขณะที่ปญหาพื้นฐานของระบบ
ราชการ คือ ความลาชา ซ่ึงในดานหนึ่งเปนความลาชาที่เกิดจากความจําเปนตามลักษณะของการ
บริหารราชการเพื่อประโยชนสวนรวมแหงรัฐแตในหลายสวนความลาชาของราชการเปนเรื่องที่
สามารถแกไขได เชน ความลาชาที่เกิดจากการปดภาระในการตัดสินใจ ความลาชาที่เกิดจากการ
ขาดกระจายอํานาจ หรือเกิดจากการกําหนดขนตอนที่ไมจําเปน หรือความลาชาที่เกิดขึ้นเพราะขาด
การพัฒนางานหรือเทคโนโลยีที่เหมาะสมมาใช เปนตน ปญหาที่ตามมาก็คือ ระบบราชการถูกมอง
วาเปนอุปสรรคสําคัญในการพัฒนาความเจริญกาวหนาและเปนตัวถวงในระบบการแขงขันเสรี 
ดังนั้น ระบบราชการจําเปนที่จะตองตั้งเปาหมายในอันที่จะพัฒนาการใหบริการมีความรวดเร็วมาก
ขึ้น ซ่ึงอาจกระทําได 3 ลักษณะ คือ 
  2.1 การพัฒนาขาราชการใหมีทัศนคติ มีความรู ความสามารถ เพื่อใหเกิดความ
ชํานาญ มีความกระตือรือรนและกลาตัดสินใจในเรื่องที่อยูในอํานาจของตน 
  2.2  การกระจายอํานาจ หรือมอบอํานาจใหมากขึ้นและปรับปรุงระเบียบวิธีการ
ทํางานใหมีขั้นตอน และใชเวลาในการใหบริการใหเหลือนอยที่สุด 
  2.3  การพัฒนาเทคโนโลยีตางๆ ที่จะทําใหสามารถใหบริการไดเร็วขึ้น 
 อนึ่งการพัฒนาความรวดเร็วในการใหบริการเปนเรื่องที่สามารถกระทําไดทั้งขั้นตอน
กอนการใหบริการ ซ่ึงไดแก การวางแผน การเตรียมการตางๆ ใหพรอมที่จะใหบริการ และการนํา
บริการไปสูผูที่สมควรที่จะไดรับบริการเปนการลวงหนา เพื่อปองกันปญหาหรือความเสียหาย เชน 
การแจกจายน้ําสําหรับหมูบานที่ประสบภัยแลงนั้น หนวยราชการไมจําเปนที่จะตองรอใหมีการรอง
ขอ แตอาจนําน้ําไปแจกจายใหแกหมูบานเปาหมายลวงหนาไดเลย การพัฒนาความรวดเร็วใน
ขั้นตอนใหบริการ เมื่อมีผูมาติดตอขอรับบริการและการพัฒนาความรวดเร็วในขั้นตอนภายหลังการ
ใหบริการ เชน การรายงาน การติดตามผล การจัดเก็บเอการตางๆ เปนตน เพื่อใหวงจรของการ
ใหบริการสามารถดําเนินการตอไปไดอยางรวดเร็ว ตัวอยางเชน การใหบริการในการจัดทําบัตรการ
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แจงยายปลายทางซึ่งสํานักทะเบียนปลายทางจะตองรอการยืนยันหลักฐานทางการทะเบียนจาก
สํานักทะเบียนตนทาง เปนตน 
 3.  การใหบริการจะตองสมบูรณเปาหมายของการใหบริการเชิงรุกแบบครบวงจรอีก
ประการหนึ่ง คือ ความสมบูรณของการใหบริการ ซ่ึงหมายถึง การเสร็จสมบูรณตามสิทธิประโยชน
ที่ผูรับบริการจะตองไดรับ โดยท่ีผูรับบริการไมจําเปนตองมาติดตอบอยคร้ังนักซึ่งลักษณะที่ดีของ
การใหบริการที่เสร็จสมบูรณก็คือ การบริการที่แลวเสร็จในการติดตอเพียงครั้งเดียวหรือไมเกิน        
2 คร้ัง (คือ มารับเรื่องที่แลวเสร็จอีกครั้งหนึ่ง) 
 นอกจากนี้ การใหบริการที่เสร็จสมบูรณยังหมายถึง ความพยายามที่จะใหบริการในเรื่อง
อ่ืนๆ ที่ผูมาตดตอขอรับบริการสมควรจะไดรับดวย แมวาผูมาขอรับบริการจะไมไดขอรับบริการใน
เร่ืองนั้นก็ตาม แตถาเห็นวาเปนสิทธิประโยชนของผูรับบริการก็ควรที่จะใหคําแนะนําและพยายาม
ใหบริการในเรื่องนั้นๆ ดวย เชน มีผูมาขอคัดสําเนาทะเบียนบาน หากเจาหนาที่ผูใหบริการพบวา
บัตรประจําตัวประชาชนของผูนั้นหมดอายุแลวก็ดําเนินการจัดทําบัตรประจําตัวประชาชนใหใหม
เปนตน 
 4.  ความกระตือรือรนในการใหบริการ ความกระตือรือรนในการใหบริการเปน
เปาหมายที่สําคัญอีกประการหนึ่งในการพัฒนาการใหบริการเชิงรุก ทั้งนี้เนื่องจากประชาชนบาง
สวนยังมีความรูสึกวา การติดตอขอรับบริการจากทางราชการเปนเรื่องที่ยุงยากและเจาหนาที่ไมคอย
เต็มใจที่จะใหบริการ ดังนั้น จึงมีทัศนคติที่ไมดีตอการบริการของรัฐและตอเจาหนาที่ผูใหบริการ ซ่ึง
นําไปสูปญหาของการสื่อสารทําความเขาใจกัน ดังนั้นหากเจาหนาที่ผูใหบริการพยายามใหบริการ
ดวยความกระตือรือรนแลวก็จะทําใหผูมารับบริการเกิดทัศนคติที่ดี ยอมรับฟงเหตุผล คําแนะนํา
ตางๆ มากขึ้น และเต็มใจทีจะรับบริการในเรื่องอื่นๆ อีก นอกจากนี้ความกระตือรือรนในการ
ใหบริการยังเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหการบริการนั้นเปนไปอยางรวดเร็วและมีความสมบูรณ ซ่ึงจะ
นําไปสูความเชื่อถือศรัทธาของประชาชนในที่สุด 
 5.  การใหบริการดวยความถูกตองสามารถตรวจสอบได การพัฒนาการใหบริการแบบ
ครบวงจรนั้นไมเพียงแตจะตองใหบริการที่เสร็จสมบูรณเทานั้น แตจะตองมีความถูกตองชอบธรรม
ทั้งในแงของนโยบายและระเบียบแบบแผนของทางราชการและถูกตองในเชิงศีลธรรมจรรยาดวย
ซ่ึงเกี่ยวของกับการใชดุลพินิจของขาราชการเปนสําคัญ เชน ในกรณีที่มีผูมาขออนุญาตมีและใช
อาวุธปน นายทะเบียนจะตองมีการสอบสวนขอเท็จจริงเกี่ยวกับความประพฤติและความจําเปนของ
ผูรับบริการดวยหรือในกรณีที่มีผูมาขอจดทะเบียนหยา แมวานายทะเบียนจะสามารถดําเนินการให
ไดตามประสงคแตในแงศีลธรรมแลวควรจําเปนตองมีการพูดจาไกลเกลี่ยกับคูสมรสเสียกอน 
ดังนั้น การใชดุลพินิจในการใหบริการประชาชนจึงตองเปนไปอยางถูกตองและสามารถตรวจสอบ
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ได ซ่ึงการตรวจสอบความถูกตองนี้อาจเปนการตรวจสอบโดยกลไกภายในระบบราชการเอง เชน 
การตรวจสอบความถูกตองโดยผูบังคับบัญชา หรืออาจเปนการตรวจสอบภายนอก ซ่ึงที่สําคัญก็คือ
การตรวจสอบโดยประชาชน  และประการสุดทาย คือ การตรวจสอบโดยอาศัยความสํานึก
รับผิดชอบในเชิงศีลธรรมและจรรยาทางวิชาชีพของราชการเอง 
 6.  ความสุภาพออนนอม เปาหมายอีกประการหนึ่งของการพัฒนาการใหบริการแบบ    
ครบวงจร คือเจาหนาที่ผูใหบริการจะตองปฏิบัติตอประชาชนผูมาติดตอขอรับบริการดวยความ
สุภาพออนนอม ซ่ึงจะทําใหผูมารับบริการมีทัศนคติที่ดีตอราชการและการติดตอกับทางราชการอัน
จะสงผลใหการสื่อสาร ทําความเขาใจระหวางกันเปนไปไดงายยิ่งขึ้น ความสุภาพออนนอมในการ
ใหบริการและหนาที่ที่มีความสําคัญรวมทั้งมีความรูสึกเคารพในสิทธิและศักดิ์ศรีของผูมาติดตอ
ขอรับบริการ 
 7.  ความเสมอภาค การใหบริการแบบครบวงจรจะตองถือวาราชการมีหนาที่ที่จะตอง
ใหบริการแกประชาชนโดยเสมอภาคกัน ซ่ึงจะตองเปนไปตามเงื่อนไขดังนี้ 
  7.1 การใหบริการจะตองเปนไปภายใตระเบียบแบบแผนเดียวกันและไดรับผลที่
สมบูรณภายใตมาตรฐานเดียวกัน ไมวาผูรับบริการจะเปนใครก็ตาม หรือเรียกวาความเสมอภาคใน
การใหบริการ 
  7.2  การใหบริการจะตองคํานึงถึงความเสมอภาคในโอกาสที่จะไดรับบริการดวย 
ทั้งนี้เพราะประชาชนบางสวนของประเทศเปนกลุมบุคคลที่มีของจํากัดในเรื่องความสามารถในการ
ที่จะติดตอขอรับบริการจากรัฐ เชน มีรายไดนอย ขาดความรูความเขาใจหรือขอมูลขาวสารในการที่
เพียงพอ อยูในพื้นที่หางไกลทุรกันดาร เปนตน ดังนั้นการจัดบริการของงทางราชการจะตอง
คํานึงถึงคนกลุมนี้ดวยโดยจะตองพยายามนําบริการไปใหผูรับบริการตามสิทธิประโยชนที่ควรจะ
ไดรับ เชน การจัดหนวยบริการเคลื่อนที่ตางๆ เปนตน การละเงื่อนไขการรับบริการใหเหมาะสมกับ
ความสามารถของผูรับบริการ เชน การออกบัตรสงเคราะหในการรักษาพยาบาลใหแกผูมีรายได
นอย การเรียกเก็บคาปรับในอัตราที่ต่ําที่สุดตามที่กฎหมายกําหนด เมื่อเห็นวาผูรับบริการไมมีเจตนา
ที่จะเลี่ยงการปฏิบัติตามกฎหมาย แตเปนเพราะขาดขอมูลขาวสาร เปนตน ซ่ึงอาจเรียกวาความเสมอ
ภาคนี้วา ความเสมอภาคที่จะไดรับบริการที่จําเปนจากรัฐ 
 กลาวโดยสรุป การพัฒนาการใหบริการเชิงรุกแบบครบวงจร หรือ Package service เปน
การพัฒนาการใหบริการที่มีเปาหมายที่จะใหประชาชนไดรับบริการที่ควรจะไดรับอยางครบถวน
สมบูรณ มีความสะดวกรวดเร็วในการใหบริการมุงที่จะใหบริการเชิงสงเสริมและสรางทัศนคติและ
ความสัมพันธที่ดีระหวางผูใหบริการและผูรับบริการตลอดจนเปนการใหบริการที่มีความถูกตอง
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ชอบธรรมสามารถตรวจสอบไดและสรางความเสมอภาคทั้งในการใหบริการและในการที่จะไดรับ
บริการจากรัฐ 
 ดังนั้น หลักการใหบริการประชาชนนั้นจะตองคํานึงถึงเปาหมายสําคัญของการบริการ คือ 
“การอํานวยความสะดวก และความสุขแกประชาชน” โดยในการใหบริการประชาชนควรยึดถือ
หลักปฏิบัติใน 5 ประการ ดังตอไปนี้ คือ 
 1.  การใหบริการที่สะดวก รวดเร็ว 
 2.  การใหบริการโดยเสมอภาค เทาเทียมกัน 
 3.  การใหบริการดวยความเต็มใจ และจริงใจ 
 4.  การใหบริการใหครบถวนสมบูรณ และถูกตองตามกฎหมาย กฎเกณฑ และระเบียบ
แบบแผนของทางราชการ 
 5.  การใหบริการอยางสม่ําเสมอตอเนื่องกัน 
 จากที่กลาวมาโดยสรุป การใหบริการสาธารณะคือ การที่รัฐหรือองคกรของรัฐจัดบริการ
ตางๆ ใหแกประชาชน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อสนองความตองการของประชาชน ซ่ึงการใหบริการ
จะตองเปนไปอยางตอเนื่องและยุติธรรมจนทําใหประชาชนโดยสวนรวมเกิดความพึงพอใจ ดังนั้น 
การที่จะวัดวาการใหบริการสาธารณะบรรลุเปาหมายหรือไม วิธีหนึ่ง คือ การวัดความพึงพอใจของ
ประชาชนผูรับบริการเพื่อเปนการประเมินผลการปฏิบัติงานของหนวยงานที่มีหนาที่ใหบริการ 
เพราะการวัดความพึงพอใจนี้เปนการเปนการตอบคําถามวา หนวยงานที่มีหนาที่ใหบริการมี
ความสามารถสนองตอบตอความตองการของประชาชนไดหรือไม เพียงใด อยางไร 
 2.6 แนวคิดเกี่ยวกับการมีสวนรวม 
 ความหมายของการมีสวนรวม 
 นักวิชาการไดใหความหมายของการมีสวนรวมไวดังนี้ 
 สุรชัย  หวันแกว (2527 : 116) ไดใหความหมายการมีสวนรวม หมายถึง การอยากรวม
และความสมัครใจ (แยกจากการเสียสละและหวังผลตอบแทนจากทางราชการ) ซ่ึงสิ่งเหลานี้จะตอง
สอดคลองกับวัฒนธรรมและชีวิตของบุคคลนั้น 
 ธวัชชัย  ธเนศสกุล (2545 : 8 ; อางอิงจาก  นิรันดร  จงวุฒิเวศน.  2527.  การมีสวนรวม
ของประชาชนในงานพัฒนา)   ใหความหมายของการมีสวนรวม  หมายถึง การเกี่ยวของทางดาน
จิตใจ และอารมณ ของบุคคลหนึ่งในสถานการณกลุม ซ่ึงผลของการเกี่ยวของ ดังกลาวเปนเหตุเรา
ใจใหกระทําการใหบรรลุจุดมุงหมายของกลุมนั้น กับทําใหเกิดความรูสึกรวม รับผิดชอบกับกลุม
ดังกลาวดวย 
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 สุรีย  ตันฑศรีสุโรจน (2531 : 8) ไดใหความหมายวา การมีสวนรวมเปนการรวมมือรวม
ปฏิบัติและรวมรับผิดชอบดวยกัน ไมวาจะเปนของปจเจกบุคคล หรือของกลุม ทั้งนี้เพื่อใหเกิดการ
ดําเนินการพัฒนา และการเปลี่ยนแปลง ในทิศทางที่ตองการและเพื่อบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 
 ปริวรรต  วรวิวัฒนกุล (2538 : 13) ไดใหความหมายวา การมีสวนรวมหมายถึง ความ
รวมมือของบุคคลหรือกลุมบุคคลที่มีความคิดเห็นตรงกัน และเขามามีสวนรวมในการดําเนินงาน         
กิจกรรมของโครงการหนึ่งเพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคของโครงการที่ตั้งไว 
 สายสุนีย  ปวุตินันท (2541 : 40) ไดกลาววา การมีสวนรวมหมายถึง ความรวมมือจาก
บุคคลหรือกลุมคนที่เห็นพองตองกัน รวมรับผิดชอบ หรือเขารวมทํากิจกรรมที่เปนประโยชนตอ
องคกร โดยการรวมวางแผน คิดแกไข ปฏิบัติ ติดตามผล และรวมรักษามาตรฐาน ที่กลุมกําหนดขึ้น 
ทั้งนี้เพื่อใหเกิดการพัฒนาตอองคการ และเพื่อบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 
 จากความหมายการมีสวนรวมตามทรรศนะ ของนักวิชาการดังกลาวขางตน จะเห็นวาไดมี
นักวิชาการใหความหมายแตกตางกันออกไป สําหรับในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยจะใชความหมายซึ่งถือ
ไดเปนแนวทางในการทําวิจัยคร้ังนี้ คือ 
 การมีสวนรวม หมายถึง การรวมมือของบุคคลในการแสดงความคิดเห็น ในการรวมกัน
แกปญหาและรวมกันกําหนดวิธีการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 
 ความหมายของการบริหารงานแบบมีสวนรวม  
 นักวิชาการไดใหความหมายของคําวา  การบริหารงานแบบมีสวนรวมไวแตกตางกัน ซ่ึง
ไดศึกษาหนังสือ  Participative Management - A Case Study  ของ ราเมซ และเรโอ (Ramesh and 
Rao) ดังตอไปนี้ 
 สุพิน  เกชาคุปต (2527 : 92) ไดนิยามการบริหารแบบมีสวนรวมวา เปนแนวทางการ
บริหารที่เปดโอกาสใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการคิด วางแผน  และการตัดสินใจในงานตางๆ             
ที่รับผิดชอบอยูทําใหพนักงานเกิดความรูสึกเปนเจาของมีสวนไดสวนเสียกับการดําเนินงานตางๆ 
 ดวงแกว  กอแกว  (2543 : 17) ไดสรุปความหมายของการบริหารงานแบบมีสวนรวม  
หมายถึง 
 1.  การมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น ดวยการที่ผูบังคับบัญชาไดขอความรวมมือ
จากผูใตบังคับบัญชาไดมีสวนรวมในการกําหนด นโยบาย เปาหมาย และวัตถุประสงคขององคการ 
มีการเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย 
 2.  การกระจายอํานาจในการบริหาร ไดแก การใชคณะกรรมการ และกลุมงานเฉพาะกิจ
ในการปฏิบัติงาน การใหอิสระกับพนักงานในการดําเนินงานที่รับผิดชอบ 
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 3.  การใหอํานาจในการตัดสินใจ ไดแก การใหพนักงานมีสิทธิในการตัดสินใจในงานที่
รับผิดชอบ โดยไมตองปรึกษาผูบังคับบัญชา ผูบริหารระดับสูงใหการสนับสนุน ผูบริหารทุกคนใน
การใชการบริหารงานแบบมีสวนรวม 
 4.  การไววางใจซึ่งกันและกันในองคการ ไดแก การมอบหมายใหตรงตามความรู   
ความสามารถ และมีการมอบหมายใหพนักงานไดปฏิบัติงานใหมๆ 
 จากความหมายของนักทฤษฎีดังกลาวขางตน สามารถสรุปความหมายของการ
บริหารงานแบบมีสวนรวมไดวา หมายถึง การเปดโอกาสใหพนักงานทุกคน ไดใชสติปญญา ความ
เฉลียวฉลาด และความพยายาม โดยใหพนักงานไดเขามีสวนรวมในการกําหนดแผนการทํางาน 
แนวทางการปฏิบัติงาน กําหนดเปาหมาย และติดตามประเมินผลการทํางานอยางตอเนื่อง เพื่อให
งานบรรลุเปาหมายขององคการ 
 รูปแบบการบริหารงานแบบมีสวนรวม 
 ราเมซ และเรโอ (Ramesh and Rao.  1990 : 24) ไดสรุปทฤษฎีของ มาสโลว (Maslow) 
เกี่ยวกับ ลําดับขั้นของความตองการ (Hierarchy of needs) ไววา เปนอีกความพยายามหนึ่งที่อธิบาย
ถึงพฤติกรรมมนุษยในสถานที่ทํางาน ทฤษฎี ดังกลาวไดแสดงใหเห็น ถึงความสัมพันธระหวาง  
แรงจูงใจและผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน ทฤษฎีนี้ไดเนนความตองการของพนักงานที่
มีอยูมากมาย ซ่ึงแตละคนใหความสําคัญกับความตองการแตละขั้นไมเทากัน ขึ้นอยูกับเงื่อนไขใน
การปฏิบัติงานของแตละคน ความตองการแบบเฉพาะจะมีความสําคัญตอ พนักงาน ดังนั้น แตละ
คนจะถูกใจ และพฤติกรรมของพวกเขาจะเปนไปในลักษณะที่ตอบสนองความตองการในปจจุบัน
ของพวกเขาในลําดับขั้นของ Maslow กลาววา ความตองการทางจิตวิทยาจะถูกแทนที่ดวยความ
ตองการในลําดับที่สูงกวา และยังเนนอีกวา ถาความตองการในลําดับที่ต่ํากวายังไมไดรับการ      
ตอบสนอง พนักงานก็จะไมคิดถึงความตองการในลําดับที่สูงขึ้นไป ประเด็นเรื่องการมีสวนรวม
ของพนักงานในการบริหารเกิดขึ้นโดยไมจําเปน ตองมีการจูงใจสมาชิกในองคการเพื่อบรรลุ         
เปาหมายขององคการ ยิ่งไปกวานั้นการบริหารงานแบบมีสวนรวมยังเปนการทําใหพนักงาน
สามารถบรรลุความตองการในลําดับความตองการมีเกียรติยศชื่อเสียง ในขณะเดียวกันพวกเขาก็จะ
สามารถบรรลุความตองการในระดับที่สูงกวาไดเชน ความตองการประสบความสําเร็จ 
 ราเมซ และเรโอ (Ramesh and Rao.  1990 : 24 - 25) ไดกลาวถึงคําอธิบายของ ลิเคิรท
(Likert) และเพื่อนรวมงานของเขาที่สถาบันวิจัยทางสังคมแหงมหาวิทยาลัยมิชิแกน ไดเนนถึงความ
จําเปนในการพิจารณาทั้งทรัพยากรมนุษย และทรัพยากรทุนวาเปนทรัพยสินที่ตองการการจัดการ   
ที่เหมาะสม ลิเคิรท (Likert) ไดพัฒนารูปแบบความสัมพันธที่มีอิทธิพลตอการพัฒนารูปแบบ      
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การบริหารงานแบบมีสวนรวม ที่รูจักกันใน ระบบ 4  เพื่อวิเคราะหเปรียบเทียบลักษณะขององคการ 
และผลการปฏิบัติงาน 4 แบบ ดังนี้ 
 ระบบที่ 1 เปนการใชอํานาจเพื่อแสวงหาประโยชนสวนตัว (Exploitative authority) 
เปนการบริหารองคการที่เนนหนาที่ และโครงสรางแบบอํานาจนิยมสูง 
 ระบบที่ 2 เปนการใชอํานาจแบบเมตตา (Benevolent - authority) เปนความสัมพันธ
แบบนายกับบาว ระหวางนายจางกับลูกจาง นายจางตองทําใหลูกจางมีความเชื่อมั่น 
 ระบบที่ 3 เปนการใหคําปรึกษา (Consultative) ภายใตระบบนี้การบริหารงานมีความ 
มั่นคง แตฝายบริหารไมมีความเชื่อมั่น และความไววางใจอยางเต็มที่ในตัวผูใตบังคับบัญชา 
 ระบบที่ 4 นี้มีการขยายขอบเขตความสัมพันธ และความเปนมิตรกันระหวางนายจาง
และลูกจางในระดับสูงจากการมีสวนรวมในการทํางานแบบกลุม 
 นอกจากนี้ ลิเคิรท ยังไดเสนอผลงานที่เกี่ยวกับการบริหารงานแบบมีสวนรวมวา เปนการ
บริหารงานแบบมีสวนรวมนั้นเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับเปาหมาย และการตัดสินใจที่เกี่ยวของกับงาน 
ซ่ึงกระทําโดยกลุมผูบริหารที่มีความเชื่อมั่น และไววางใจผูใตบังคับบัญชาอยางเต็มที่ การติดตอ   
ส่ือสารไมเพียงแตติดตอจากระดับบนลงลาง (Downward communication) และจากระดับลางขึ้นไป
ขางบน (Upward communication) เทานั้น แตยังมีการติดตอส่ือสารในแนวนอน (Horizontal 
communication) ระหวางเพื่อนรวมงานที่อยูระดับเดียวกัน ในการจูงใจผูใตบังคับบัญชา ผูบริหาร
ไมเพียงแตใหผลตอบแทนทางเศรษฐกิจเทานั้น แตจะพยายามใหผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกวา
พวกเขามีความสําคัญ ความเกี่ยวพันระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา และองคการอยางไมเปน
ทางการจะเขากันไดเปนอยางดี นอกจากนี้แลว ลิเคิรท ยังไดแสดงใหเห็นสาระสําคัญของการ
บริหารงานแบบมีสวนรวมไว ดังนี้ 
 1.  ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็น และขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชา เปดโอกาส
ใหผูใตบังคับบัญชาถกเถียงปญหากับตนได ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา ตางยอมรับนับถือ
และไววางใจกัน 
 2.  ผูบังคับบัญชา กระตุนจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาเกิดกําลังใจในการปฏิบัติงาน โดยให
เขามามีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารกิจการขององคการ กระตุนใหเกิดเจตคติในการ
เกื้อกูลองคการ นําองคการไปสูเปาหมายที่กําหนดไว 
 3.  ระบบการติดตอส่ือสารภายในองคการมีความคลองตัว เปนไปโดยอิสระทั้งใน    
แนวดิ่งและแนวราบ ขาวสารภายในองคการมีความถูกตองเพียงพอเชื่อถือได 
 4.  ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา มีปฏิกิริยาโตตอบกันอยางเปดเผย และโดย 
กวางขวางเกี่ยวกับเปาหมายขององคการ การปฏิบัติงาน และกิจกรรมตางๆ ภายในองคการ 
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 5.  การตัดสินใจตางๆ กระทําโดยกลุมในทุกระดับขององคการ 
 6.  เปดโอกาสใหกลุมเขามามีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายการดําเนินงาน ทั้งนี้
เพื่อใหบรรลุเปาหมายมากขึ้น และถูกตองตามวัตถุประสงคอยางแทจริง 
 7.  การควบคุมงานมีลักษณะกระจายไปในหมูผูรวมงานใหมีการควบคุมกันเอง และเนน
เร่ืองการแกปญหาเปนหลัก หลีกเลี่ยงการควบคุมดวยวิธีตําหนิ หรือดุดาวากลาว 
 8.  ผูบังคับบัญชาเห็นความสําคัญของการพัฒนาพนักงาน โดยการฝกอบรม เพื่อใหการ
ทํางานมีผลงานที่สูงสุด และสําเร็จตามเปาหมาย 
 สุพิน  เกชาคุปต (2527 : 92 - 95) กลาววา ปเตอร เอฟ ดรัคเกอร (Peter F. Drucker) ได
เสนอเทคนิคในการบริหารแบบมีสวนรวมซึ่งใชการบริหารโดยยึดวัตถุประสงค (Management  by 
objective) ในการบริหารธุรกิจ ซ่ึงนักธุรกิจทุกระดับจะตองกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน สําหรับ
หนวยงานของตนและเปาหมายตางๆ ใหสอดคลองกับเปาหมายขององคการ ส่ิงที่ตามมาจากการ
กําหนดเปาหมายคือ ความรวมมือระหวางบุคคล ความรวมกันประสานเปาหมายของการปฏิบัติงาน     
ตลอดจนการประเมินผลการปฏิบัติงานขององคการ การมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย ทําให
พนักงานมีความภูมิใจ และรับผิดชอบในกิจกรรม และสรางความพึงพอใจใหเกิดขึ้น 
 การบริหารแนวการจัดการโดยวัตถุประสงค (Management by objective) เปนการบริหาร
ที่เร่ิมโดยฝายบริหารระดับสูงสุดจะกําหนดวัตถุประสงค และเปาหมายหลักเสียกอน แลวจึงกระจาย
ลงสูเบื้องลางหรือในบางองคการจะเริ่มทําพรอมๆ กันกับการบริหารที่เร่ิมตนจากเบื้องลางขึ้นสู
เบื้องบน อยางไรก็ตามแนวทางที่ไดรับความนิยมและใชเปนเกณฑมีดังตอไปนี้ 
 1.  เสนอเปาหมาย ผูจัดการแตละหนวยจะรางเปาหมายและแผนงานที่ตน คิดวาจะทําใน
ปงบประมาณตอไป เสนอใหผูบังคับบัญชาระดับสูงพิจารณาตามลําดับขั้น หรือบางองคการ           
ผูบริหารระดับสูงจะรวมกันกําหนดนโยบายการบริหารในปตอไป และตั้งเปาหมายรวมเอาไว และ
กําหนดเกณฑในการประเมินผล รวมทั้งแผนการปฏิบัติการเอาไวดวย 
 2.  การตั้งเปาหมาย ในหนวยงานที่เสนอเปาหมายเริ่มตนจากระดับลาง ผูบริหารระดับ
ตอเนื่องกันจะตองมาปรึกษาหารือ เพื่อตกลงยอมรับเปาหมายระหวางผูบังคับบัญชา  และ                  
ผูใตบังคับบัญชา เมื่อเห็นชอบรวมกันก็นําไปใชเปนแผนปฏิบัติการได ขั้นที่สอง ใหหนวยงาน
รองลงมากําหนดเปาหมายและแผนงานของหนวยงานใหสอดคลองรองรับเปาหมายรวมของ
องคการ เมื่อกําหนดเปาหมายหนวยงานแลว ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาจะหารือเพื่อให
ความเห็นชอบรวมกัน เปนสิ่งสําคัญเพราะเปนการประสานงานขององคการใหเปนระบบ 
ขณะเดียวกันก็ทําให  ทุกคนมีสวนเสนอความคิดเห็นและความเปนไปไดของเปาหมายและ
แผนงานตางๆ ตลอดจนความรับผิดชอบตอความสําเร็จในงานของตน 
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 3.  การตรวจสอบผลงานเปนระยะ ขั้นนี้จะมีการประเมินผลเปนระยะอยางสม่ําเสมอ 
เพื่อดูความกาวหนาและปญหาตาง ๆ เพื่อการแกไขปญหารวมกัน ดังนั้นขอมูลปอนกลับจึงมี
ความสําคัญตอการพิจารณา เพื่อการปรับปรุงงานใหดีขึ้นตลอดระยะเวลาการดําเนินงาน ซ่ึงอาจทํา
ใหมีการปรับเปาหมายและแผนงานใหมไดเมื่อองคการเผชิญกับสภาพแวดลอมที่เปล่ียนไป 
 4.  การประเมินผลเมื่อส้ินสุดโครงการ เปนการประเมินผลวาเปนไปตามเปาหมายที่
กําหนดไวหรือไม ปญหาที่เปาหมายไมบรรลุผลอยู ณ จุดใด การประเมินผลจะใชเปนขอมูล
ปอนกลับในการตั้งเปาหมายในครั้งตอไป 
 อภิญญา  กังสนารักษ (2538 : 23 - 24)  สรุปรูปแบบการบริหารแบบมีสวนรวมแบงได
เปน 4 รูปแบบที่สําคัญ ดังนี้ 
 1.  แบบกลุมงาน (Work group) 
 กลุมงานสามารถทําใหเปนการบริหารแบบมีสวนรวมได ซ่ึงโดยทั่วไปกลุมงานประกอบ
ขึ้นดวยผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และบุคคลอื่น ๆ ในองคการ  บุคคลเหลานี้จะทํางานรวมกัน
ปละประสานกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ   การทํางานแบบกลุมงานนี้เปนอีก       
รูปแบบหนึ่งของการทํางานแบบประชาธิปไตยภายใตแนวคิดการเพิ่มคุณคาในงาน (Job enrichment) 
ซ่ึงรวมไปถึงการเพิ่มความรับผิดชอบ ความเปนอิสระในงาน ตลอดจนความทาทายในงาน การเพิ่มคุณคา
ในงานตามความหมายของเฮริชเบิรก ซ่ึงรวมหมายถึง การทํางานที่เพิ่มปจจัยจูงใจ (Motivational 
factor) เชน ความรับผิดชอบ ความสําเร็จ การยกยอง งานที่นาสนใจ ความกาวหนาในหนาที่การ
งานและสวนตัว 
 การเพิ่มคุณคาในงาน  (Job enrichment) ตามแนวคิดของเฮรซเบิรก จะหมายถึง การเพิ่ม
ปริมาณงานในแนวดิ่ง (Vertical job loading) เชน การที่บุคลากรจะตองวางแผนและจัดตารางเวลา
ในการทํางานเอง แทนที่จะใหหัวหนาสั่ง ตัวกลุมงานมีอํานาจหนาที่ในการกําหนดเปาหมายของ
พวกเขาเองได แทนที่จะใหหัวหนากําหนด ดังนั้นการเพิ่มคุณคาในงานของกลุมงานจะทําใหงาน
บริหารบางอยางถูกกระจายไปยังผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงสิ่งเหลานี้ทําใหผูใตบังคับบัญชามีอํานาจ   
หนาที่ มีความเปนอิสระ และมีสวนรวมมากขึ้น 
 2.  แบบโครงการหรือแบบเมทริกซ (Matrix or project management)  
 การบริหารแบบเมทริก โดยทั่วไปจะถูกใหไปทํางานภายใตโครงการ เฉพาะขณะทํางาน
ในโครงการนั้นจะอยูภายใตการดูแลของผูอํานวยการโครงการนั้น 
 องคการแบบนี้สนับสนุนการใชการบริหารแบบมีสวนรวมมาก เพราะองคการผลักดัน
การตัดสินใจลงสูขางลาง โดยผูอํานวยการโครงการไดรับอํานาจในการวางแผนและดําเนิน      
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โครงการ  ส่ิงเหลานี้ทําใหเกิดความคลองตัวและยังเนนการเพิ่มประสบการณของพนักงานใหกวาง
ขึ้นรวมทั้งการเพิ่มความรูความสามารถ 
 เนื่องจากการบริหารแบบโครงการตองอาศัยความรูความชํานาญของพนักงานเฉพาะดาน
สูง  ในการปฏิบัติงาน ดังนั้นพนักงานจึงเขามีบทบาทมากในกระบวนการตัดสินใจ 
 3.  แบบรวมเจรจาตอรอง (Collective bargaining) 
 การรวมตอรอง  เปนสวนหนึ่งของการบริหารแบบมีสวนรวม โดยมีการตั้งตัวแทน เชน 
สหภาพแรงงานเขามาตอรอง สิทธิประโยชนของพนักงานที่จะมีการปฏิบัติงานรวมกันแบบสั่ง     
ลงมาอยางเดียว แตเปนกระบวนการแบงปน รวมกันคิด รวมกันทําระหวางพนักงานกับผูบริหาร 
 4.  ประชาธิปไตยทางอุตสาหกรรม (Industrial democracy)   
 เปนการใหความสําคัญกับความตองการของพนักงานในการตัดสินใจ  โดยมีตัวแทนของ
พนักงานเขาเปนกรรมการบริหารแทนที่จะมีแตเจาของเทานั้น หรืออีกรูปแบบคือการใหสิทธิ
พนักงานในการซื้อหุนบริษัทหรือใหโบนัสโดยการใหถือหุนบริษัทเพื่อใหมีสิทธิในการกําหนด  
ทิศทาง   
 อภิญญา กังสนารักษ (2538 : 25 ; อางอิงจาก Putti.  1987.  Management : A Functional 
Approach.) ไดสรุปวิธีในการบริหารแบบมีสวนรวมไว 8 รูปแบบ ดังนี้ 
 1.  การวางแผนแบบสแกนลอน (The scanlon plan) เปนแนวทางที่ประสบความสําเร็จ
มากที่สุดแนวทางหนึ่ง เปนการทํางานแบบทีมระหวางคนงานกับผูบริหาร เพื่อลดตนทุนการผลิต
และเพิ่มผลผลิตและผลกําไร 
 2.  เจเคกรุป (Jishu Kanri - JK) เปนการจัดตั้งกลุมอิสระเล็ก ๆ ที่มีอํานาจเด็ดขาด กลุม
เหลานี้จะพิจารณาปญหาที่เกี่ยวของกับการทํางาน แลวพยายามที่จะหาขอบุติธรรมอยางสรางสรรค 
ผูนํากลุมอาจไดรับการเลือกตั้งหรือสับเปลี่ยนกันระหวางสมาชิกภายในกลุม กลุมจะตองมีความ
เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
 3.  การปรึกษาตามสายการบังคับบัญชา (Consultative hierarchy) เปนวิธีการใหลูกจางมี
สวนรวมในการตัดสินใจ โดยผานเครือขาวคณะกรรมการตาง ๆ ซ่ึงเปนตัวแทนของกลุมตาง ๆ 
ภายในบริษัท 
 4.  ทีกรุป (T - group approach or sensitivity) วิธีการนี้ใชการบริหารแบบมีสวนรวม ใน
การฝกอบรม และพัฒนามนุษยสัมพันธของฝายบริหาร เทคนิคชนิดนี้ใชเพื่อทําความเขาใจคนอื่น
และทํางานรวมกับผูอ่ืน รูถึงคานิยม แรงจูงใจ จุดออนและจุดแข็งของผูใตบังคับบัญชา โดยที่ แตละ
คนจะตองเขาใจตนเองเสียกอน 
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 5.  การบริหารที่มีสวนเกี่ยวของกับผูบริหารระดับตาง ๆ ในองคการ (Multiple 
Management) เปนการบริหารแบบมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ โดยมีความตั้งใจที่จะแกไข
ขอบกพรองที่เกิดขึ้นจากการตัดสินใจเพียงคนเดียว จึงตองการที่จะใหบุคคลในระดับตางๆ มีสวนรวม
ในการบริหารดวย 
 6.  คิวซีซี (Quality control circle) ระบบคิวซีซีเปนการทํางานของกลุมเล็ก ๆ ซ่ึงมี
บุคลากรตั้งแต 3 - 15 คน โดยมีวัตถุประสงคที่จะแกปญหารวมกัน โดยวิเคราะหปญหาที่สงผล
กระทบตอการทํางาน จากนั้นจะหาแนวทางแกไข 
 7.  แนวทางการใชคณะกรรมการในการบริหารแบบมีสวนรวม (Committee approach 
for participation) คณะกรรมการเปนเครื่องมือสําคัญในการนําแนวความคิดการบริหารแบบมี     
สวนรวมไปใชปฏิบัติ โดยเฉพาะอยางยิ่งในระดับที่สูงกวาพนักงานปฏิบัติ คณะกรรมการจะเปน
กลุมที่จัดตั้งชั่วคราวเพื่อปรึกษาปญหาเฉพาะหนา 
 8.  การมีสวนรวมและการสรางทีม (Participation and team building) กิจกรรมการมี
สวนรวมและการสรางทีมมีความสัมพันธกันอยางใกลชิด เมื่อการมีสวนรวมในการบริหารของ
บุคลากรในองคการมีความมั่นคง สมาชิกของกลุมจะชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีความคิดริเร่ิม 
 สเตร็บ และ แอททเนอร  (Straub and Attner.  1985 : 86 - 91)  ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับ 
หนาที่ของผูบริหารไว ดังนี้ 
 1.  การวางแผน (Planning) เปนยุทธศาสตรหรือแผนปฏิบัติเพื่อนําไปสูแนวทางในการ
แสวงหาวิธีการที่จะบรรลุเปาหมายขององคการ มีการวางแผนเปาหมายและวัตถุประสงคที่
เฉพาะเจาะจง กําหนดจุดศูนยกลางของการบริหารและการปฏิบัติงาน 
 2.  การจัดองคการ (Organizing) เปนการจัดแบงงานขององคการเพื่อที่จะทําใหมี      
ประสิทธิภาพมากที่สุดและสัมฤทธิ์ผลตามวัตถุประสงคขององคการเปนการปฏิบัติงานโดยผานสาย
การบังคับบัญชา 
 3.  การจัดบุคคลเขาทํางาน (Staffing)   เปนการวางแผนทรัพยากรบุคคลในเรื่องเกี่ยวกับ
จํานวน และประเภทของตําแหนงที่ตองใชในการทํางาน กําหนดความตองการกําลังคนของแตละ
งานและคุณสมบัติของแตละตําแหนงซึ่งรวมถึงคาตอบแทน ตลอดจนใหการดูแลและใหการพัฒนา 
 4.  การอํานวยการ (Directing) เปนการบริหารใหองคการสามารถดําเนินงานไปไดตาม
วัตถุประสงคการอํานวยการ ตองการทักษะในการสื่อสารการรับรู การจูงใจ และมีคุณสมบัติในการ
เปนผูนํา 
 5.  การควบคุม (Controlling) เปนระบบเพื่อกําหนดมาตรฐานและเปรียบเทียบความ 
กาวหนาในการดําเนินงานของพนักงานใหเปนไปตามแผนและที่คาดหวังไว 
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 นอกจากนี้ทัศนา  แสวงศกัดิ ์(2539 : 27 – 28) ไดสรุปกระบวนการบรหิารในทัศนะของ
นักการศึกษาและนักบริหารไดดังนี ้
 1.  การวางแผน (Planning) 
 2.  การจัดองคการ (Organizing) 
 3.  การอํานวยการ (Directing) 
 4.  การประสานงาน (Coordinating) 
 5.  การควบคุม (Controlling) 
 ชัยรัตน  สุรศักดิ์นิธิกุล (2544 : 5 ; อางอิงจาก Brown.  1993.  Assessing the Quality of 
Development : Module 7 Usre’s Guide.) ไดแบงองคประกอบที่สนับสนุนทางการบริหารไว         
8 ดาน ดังนี้  
 1.  การวางแผน (Planning) หมายถึง กระบวนการระบุปญหาขององคการ ความตองการ
ของชุมชนและทรัพยากร การกําหนดลําดับความสําคัญของวัตถุประสงค และการกําหนดแนวทาง
สําหรับการบริหาร เพื่อใหบรรลุถึงวัตถุประสงคเหลานั้น 
 2.  การบริหารงานบุคคล (Personnel management) หมายถึง การดําเนินงานเกี่ยวกับการ
คัดเลือก การบรรจุ การกําหนดหนาที่ รวมถึงการใหคาจางและคาตอบแทน ตลอดจนสิทธิตาง ๆ 
 3.  การฝกอบรม (Training) หมายถึง กระบวนการพัฒนาความรูทักษะ และ
ความสามารถของผูปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง 
 4.  การนิเทศติดตาม (Supervision) หมายถึง การแนะนํา การสนับสนุน การชวยเหลือ 
ใหการปฏิบัติงานตามหนาที่ ดําเนินไปอยางมีประสิทธิผล 
 5.  การจัดสิ่งสนับสนุน (Logistics management) หมายถึง การจัดหา การเก็บรักษาและ
การสนับสนุนเครื่องมืออุปกรณในการทํางาน 
 6.  การจัดการงบประมาณ (Finalcial management) หมายถึง การจัดการเกี่ยวกับการเงิน
การบัญชี สําหรับแผนปฏิบัติการและแผนงาน 
 7.  การจัดการขอมูลขาวสาร (Information management) หมายถึง การรวบรวม รายงาน
และการใชขอมูล เพื่อเปนตัวบงชี้มาตรฐาน และความสําเร็จของการดําเนินงาน 
 8.  การจัดองคกรชุมชน (Communication organization) หมายถึง การเปดโอกาสให    
ชุมชนมีสวนรวมในการออกความคิดเห็น การวางแผน การจัดกิจกรรมการใหบริการ 
 จากความหมายขางตน สรุปไดวาการบริหารงานแบบมีสวนรวม หมายถึง การมีสวนรวม
ในการแสดงความคิดเห็นที่ผูบังคับบัญชาขอความรวมมือจากผูใตบังคับบัญชาตลอดจนการกระจาย
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อํานาจในการบริหาร และการใหอํานาจในการตัดสินใจรวมถึงการไววางใจซึ่งกันและกันภายใน
องคการ 
 ประโยชนของการมีสวนรวมในการบริหาร 
 ทองใบ สุดชารี (2543 : 227) กลาววา การมีสวนรวม (Participation) เปนวิธีการที่ผูนํา 
สามารถนํามาปรับใชในการจูงใจและสรางขวัญกําลังใจใหแกบุคลากรเปนกลยุทธที่จะชวยใหมี
แรงจูงใจในการทํางานมากขึ้น มีลักษณะเปนกระบวนการที่จะทํา ใหพนักงานมีสิทธิมีเสียงในการ
ตัดสินใจที่เกี่ยวของกับงานของตน บุคลากรที่มีสวนรวมในการตัดสินใจอาจมีความผูกพันในการ
ทํางานยิ่งกวาการเขามีสวนรวมในการตัดสินใจเทานั้น ยิ่งไปกวานั้นการเขาไปมีสวนรวมจะทํา ให
บุคลากรเกิดทัศนะตอการบริหารงานขององคการดีขึ้น สงผลใหบุคคลเกิดความพอใจในการทํา งาน 
และมีแรงใจที่จะมุงสูความสําเร็จในชีวิตการทํางาน ตลอดจนทํา ใหเขาไดรับ การยอมรับ 
(Recognition) มีความรับผิดชอบ (Responsibility) และเกิดความนับถือตนเองมากขึ้น (Self-
esteem)นอกจากนี้ยังพบวา การมีสวนรวมของบุคลากรสงผลใหเขามีความชัดเจนในความคาดหวัง
มากยิ่งขึ้น กลาวคือ การมีสวนรวมในการตัดสินใจจะทํา ใหบุคลากรเกิด ความเขาใจการทํา งาน 
และการบริหารงานในองคการไดดียิ่งขึ้นอีก ทั้งจะเชื่อมโยงไปสูความเขาใจในการทํางานกับระบบ
รางวัลไดดีขึ้น 
 การมีสวนรวมกับการมอบอํานาจ ประโยชนที่ไดจากการมอบอํานาจขอหนึ่ง คือ ชวยให
ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการทํางานไดมากขึ้น (Be involved in tasks) กลาวคือการมอบหมาย
ภารกิจทํา ใหพนักงานไดมีโอกาสเขาไปมีสวนรวม และเกาะติดกับงานใหมๆ ไดมากขึ้น โดยเฉพาะ
อยางยิ่งในสังคมไทย จะตองยอมรับวาการที่หัวหนางานมอบหมายงานใหบุคลากรไดทํางาน      
ยอมหมายถึงโอกาสตางๆ ที่พวกเขาไดรับจากการทํา งาน เปนไปไดเชนกันที่พนักงานผูมีความรู
ความสามารถในการทํา งานอาจไมมีโอกาสไดแสดงฝมือ เพราะผูบังคับบัญชา 
ไมไดมอบหมายงานที่เหมาะสมให 
 รังสรรค ประเสริฐศรี (2544 : 262) กลาวถึงประโยชนสําคัญของภาวะผูนํา แบบใหมีสวนรวม
ไวหลายประการดังนี้ 
 1.  เพิ่มคุณภาพในการตัดสินใจในกรณีที่ผูเขารวมประชุมสามารถใหขอมูล และความรู
ในสิ่งที่ผูนํา ไมมี 
 2.  เกิดความมุงมั่น ที่จะไดรับความรวมมือในการคนหาปญหา และวิธีการแกปญหาที่ดี
ที่สุดเกี่ยวกับการตัดสินใจในการแกปญหานั้น ๆ 
 3.  เปดโอกาสใหมีอิทธิพลในการเขารวมตัดสินใจซึ่งเปนพันธกรณีที่ตองกระทํา และ
ยอมรับรวมกัน ทํา ใหมีบุคคลหลายฝายเขารวมตัดสินใจกอใหเกิดพันธกรณีเพิ่มขึ้น 
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 4.  สรางประโยชนรวมกันระหวางผูนํา และผูตาม 
 ลักษณะและขั้นตอนของการมีสวนรวม 
 ไดมีผูศึกษาและมีผูใหความคิดเห็นดังนี้ 
 เจิมศักดิ์  ปนทอง (2526 : 272 – 273) ไดแยกแยะขั้นตอนที่ประชาชนควรมีสวนรวม       
4 ขั้นตอน ดังนี้คือ 
 1.  การมีสวนรวมในการคนหาปญหา และสาเหตุของปญหา 
 2.  การมีสวนรวมในการวางแผนดําเนินกิจกรรม 
 3.  การมีสวนรวมในการลงทุนและปฏิบัติงาน 
 4.  การมีสวนรวมในการติดตาม และประเมินผลงาน 
 สุชาติ  อรุณวุฒิวงศ  (2541 : 19 – 20)  กลาววา โคเฮน และ อัพฮอฟ (Cohen and Uphoff)
ไดแบงขั้นตอนการมีสวนรวมออกเปน 4 รูปแบบดังนี้ 
 1.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Decision making) ซ่ึงหมายรวมถึงการตัดสินใจวา
อะไรคือปญหาของตนเอง อะไรคือสาเหตุ และจะแกปญหานั้นอยางไร โดยกําหนดแนวทางแกไข
ปญหาขึ้น 
 2.  การมีสวนรวมในการดําเนินการ (Implementation) หมายถึงการมีสวนรวมในการ 
ตัดสินใจรวมกัน ตามวิถีทางและแนวทางใหเปนไปตามโครงการ และแผนการที่ไดกําหนดขึ้น 
 3.  การมีสวนรวมในการรับผลประโยชน (Benefits) อันเกิดจากกิจกรรมหรือการ 
ดําเนินงานของประชาชนเอง 
 4.  การมีสวนรวมในการประเมินผล (Evaluation) เปนการประเมินการทํางานของ      
ตนเองและประเมินสถานการณภายนอกดวย 
 นอกจากนี้ยังพิจารณาถึงลักษณะของการมีสวนรวมที่เกิดขึ้นวาเกิดขึ้นไดอยางไร 
 1.  การมีสวนรวมนั้นเกิดจากเบื้องบนหรือเบื้องลาง 
 2.  การจูงใจใหเกิดการมีสวนรวมเปนไปโดยสมัครใจหรือบังคับ 
 3.  ชองทางการมีสวนรวมที่เกิดขึ้น 
  3.1  มีสวนรวมโดยปจเจกชน หรือกลุม 
  3.2  มีสวนรวมโดยตรง หรือโดยออม 
  3.3  มีสวนรวมอยางเปนทางการ หรือไมเปนทางการ 
 เดลเบค และ แอนดรูว (Delbecq and Andrew.  1971 : 466 – 492) ไดกลาวถึงรูปแบบของ
กระบวนการ การมีสวนรวมของประชาชนในการวางแผน 4 รูปแบบดังนี้ 
 1.  การรวบรวมขอมูลรายละเอียดของโครงการตาง ๆ  
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 2.  การวิเคราะหหรือสรุปปญหา 
 3.   ดําเนินการแกไขปญหา 
 4.  ติดตามและประเมินผลความสําเร็จของโครงการ เพื่อนําไปสูการพัฒนาและปรับปรุง
การดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 ประภาพร  ศรีสถิตธรรม (2543 : 22 – 23)  ไดเสนอขั้นตอนการมีสวนรวมไว 7 ขั้นตอน
คือ  
 1.  การสํารวจขั้นตอน (Preliminary reconnaissance) 
 2.  การศึกษาเพื่อจัดลําดับความสําคัญของปญหา (Priority problem identification study)  
 3.  การแสวงหาแนวทางในการแกไขปญหา (Search for solution)  
 4.  การกําหนดแนวทางในการแกไขปญหา (Assessment of solution)  
 5.  การปฏิบัติตามโครงการ (Project implementation)  
 6.  การประเมินผลโครงการ (Formal project evaluation)  
 7.  การพิจารณาทบทวนโครงการที่ไดทําไปแลว (Project reconsideration of 
completion) 
 จากลําดับขั้นตอนการมีสวนรวมดังกลาวยังสามารถจัดลําดับขั้นตอนของการมีสวนรวม
ในลักษณะตาง ๆ ดังนี้ 
 1.  การรวมประชุม 
 2. การแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
 3.  การตีความปญหา 
 4.  การออกเสียงสนับสนุน หรือคัดคานปญหา 
 5.  การออกเสียงเลือกตั้ง 
 6.  การบริจาคเงิน 
 7.  การบริจาควัตถุ 
 8.  การชวยเหลือดานแรงงาน 
 9.  การใชประโยชนจากโครงการใหถูกตอง 
 10.  การทํานุบํารุงดูแลโครงการใหถูกตอง 
 11.  การทํางานรวมกับผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 ประภาพร  ศรีสถิตธรรม  (2543 : 23)  กลาววา  Bernstein  ไดสํารวจรูปแบบของการมี
สวนรวมจากทั่วโลกวามี 6 ขั้นตอน ดังนี้ 
 1.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
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 2.  การทราบถึงผลการดําเนินการ 
 3.  การมีสวนรวมรับผิดชอบในขาวสารเกี่ยวกับการจัดการ เพื่อใชในการตัดสินใจ 
 4.  มีการรับรองสิทธิสวนบุคคล 
 5.  มีอิสระในการโตแยง 
 6.  มีลักษณะเปนประชาธิปไตย 
 จากแนวคิดเรื่องลักษณะและขั้นตอนของการมีสวนรวมตามทรรศนะของนักวิชาการ   
ตางๆ  ดังกลาวขางตน ผูวิจัยไดสรุปขั้นตอนการมีสวนรวมไวดังนี้ 
 1.  การวางแผน เปนขั้นการศึกษา เกบ็รายละเอียดของขอมูล หาสาเหตุ และวางแผนโดย
กําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายอยางชัดเจน 
 2.  การดําเนินการ หรือขั้นปฏิบัติงานโดยดําเนินการตามแผนงานที่วางไว 
 3.  การประเมินผลงาน สรุปผลงานที่ไดดําเนินการไว วิเคราะหเหตุผลของการ
ปฏิบัติงานดังกลาว 
 ปจจัยท่ีทําใหเกิดการมีสวนรวม 
 ปจจัยที่ทําใหบุคคลเขารวมในกิจกรรมตางๆ นั้น ไดมีผูเสนอไวดังนี้ 
 สายสุนีย  ปวุตินันท (2541 : 40) กลาววา World health organization ไดเสนอปจจัยของ
การมีสวนรวม 3 ประการคือ  
 1.  ปจจัยของสิ่งจูงใจ หมายถึง การที่ประชาชนจะเขาไปมีสวนรวมในกิจกรรมใดนั้นจะ
มีเหตุผลที่สําคัญ คือ ประการแรก มองเห็นวาตนจะไดรับผลตอบแทนในสิ่งที่ทําไป และประการที่
สอง การไดรับการบอกกลาวหรือไดรับการชักชวนจากบุคคลอื่น ใหเขารวมโดยมีส่ิงจูงใจเปนตัวนํา 
 2.  ปจจัยโครงสรางของโอกาส หรือชองทางในการเขารวม หมายถึงการมองเห็น     
ชองทางในการมีสวนรวม และมองเห็นประโยชนที่จะไดรับหลังการมีสวนรวมดังนั้นพื้นฐาน
ทางดานโครงสรางของชองทางการมีสวนรวม จึงควรมีลักษณะดังนี้ คือ ประการแรก เปดโอกาสให   
ทุกคนในชุมชนมีโอกาสเขาไปมีสวนรวมในการพัฒนารูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง ประการที่สองมีการ
กําหนดเวลาที่ชัดเจนแนนอน เพื่อผูที่จะเขาไปมีสวนรวม จะไดสามารถกําหนดเงื่อนไขตามสภาพที่
เปนจริงของตนได และประการที่สาม มีการกําหนดลักษณะของกิจกรรมที่แนนอนวาจะทําอะไร 
 3.  ปจจัยอํานาจ ในการสงเสริมกิจกรรมของการมีสวนรวม หมายถึงการที่ประชาชน
สามารถกําหนดเปาหมาย วิธีการ และผลประโยชนของกิจกรรมได 
 การนําไปประยุกตใชของการมีสวนรวม     
 แนวคิดการมีสวนรวม  และการใหอํานาจในการบริหารงาน  ซ่ึงเปดโอกาสใหพนักงาน
ไดมีอิสระในการตัดสินใจงานของตนเองไมใชแนวคิดใหมที่เพิ่งจะเกิดขึ้นแตมีการศึกษาวิจัย  และ
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นําไปใชในหลายองคกรมาเปนเวลานาน  แนวทางการสรางการมีสวนรวมในเบื้องตนมีหลากหลาย
วิธี  (Rodriguez ; อางถึงใน รัชดาวรรณ  เกิดประกอบ.  2545 : 15-22)  ไดแก  1)  การเพิ่มคุณคางาน  
(job enrichment)  ซ่ึงเกี่ยวของกับงานของแตละบุคคล  2)  การบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงคซ่ึง
เปดโอกาสใหมีการวางแผนในการทํางาน  3)  คุณภาพชีวิตในการทํางาน  (quality  of  work  life)  
และ  4)  ระบบบริหารคุณภาพ  จะเขาไปเกี่ยวของในระดับตางๆ  ในลักษณะของการทํางานเปน
กลุม  โดยการนําแนวคิดของการมีสวนรวมและการใหอํานาจไปประยุกตใชแบงออกเปน  4  
ประเด็น  ไดแก 
 1.  การเพิ่มคุณคางาน  (Job enrichment)  และการออกแบบงานใหม  (Job redesign)  
  1.1 การเพิ่มคุณคางาน   เปนแนวทางหนึ่งในการสรางการมีสวนรวมของพนักงาน  
โดยการเพิ่มคุณคางานจะเนนใหความสําคัญกับการทํางานของมนุษย  ซ่ึงแตกตางลักษณะของการ
ออกแบบงานดั้งเดิมที่จะเนนเทคโนโลยีและเครื่องจักรมากกวา  การเพิ่มคุณคางานนี้จะเนนในเรื่อง
การเปลี่ยนแปลงของพนักงาน  โดยทําใหงานของพนักงานที่รับผิดชอบอยูเปนแรงจูงใจภายใน  
เชน  ทําใหพนักงานรูสึกมีเกียรติ  มีความภาคภูมิใจในการทํางาน  ตามทฤษฎีแรงจูงใจของ  
Herzberg  ที่เรียกวา  Two – factor  theory  ซ่ึงเปนแรงจูงใจ  (Motivator  factor)  เปนแรงจูงใจ
ภายใน  (Intrinsic)  ไดแก  การยอมรับนับถือ  การไดรับการพัฒนาทักษะ  ความมีอิสระในการ
ทํางานเมื่อใดก็ตามที่ปจจัยเหลานี้เพิ่มขึ้น  ระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานจะสูงขึ้น  ซ่ึง
เรียกแนวทางนี้วาเปนการเพิ่มคุณคางาน 
  1.2 การออกแบบงานใหม (Job redesing) หรือทฤษฎีลักษณะงาน  (Job  
characteristics  theory)  ที่ไดรับการพัฒนาโดย  Hackman  and  Oldam  ซ่ึงไดนําเสนอ  5  ประเด็น
หลักของลักษณะงานที่มีความสําคัญตอการออกแบบงาน  ไดแก 
   1.2.1  ความหลากหลายของทักษะ  (Skill  variety)  เปนระดับที่แสดงวางานนั้น
ไดรวบรวมความหลากหลายของกิจกรรมตางๆ  ซ่ึงผูปฏิบัติงานจะตองใชพรสวรรค  และทักษะที่มี
ความแตกตางหลายทักษะในการทํางาน  ทําใหไดพัฒนาทักษะหลายประการในการทํางาน 
   1.2.2  เอกลักษณของงาน  (Task  identity)  เปนระดับที่แสดงวางานนั้นตองการ
ใหผูปฏิบัติงานไดรับผิดชอบ  และปฏิบัติงานนั้นตั้งแตตนจนจบกระบวนการทํางาน  พรอมกับได
เห็นผลสําเร็จของงาน 
   1.2.3  ความสําคัญของงาน  (Task  significance)  เปนระดับที่แสดงวางานนั้นที
ความสําคัญทั้งตอตัวพนักงาน  และองคกรรวมไปถึงสังคม 
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   1.2.4  ความมีอิสระ  (Autonomy)  เปนระดับที่แสดงวางานนั้นไดใหอิสระกับ
ผูปฏิบัติงานในการไตรตรอง  ทบทวน  และตัดสินใจกําหนดแผนการทํางานของตนในการ
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ 
   1.2.5  การไดรับขอมูลงานยอนกลับ  (Job  feedback)  เปนระดับที่แสดงวา
กิจกรรมตางๆ  ในการทํางานไดมีการใหขอมูลโดยตรง  และชัดเจนตอพนักงานที่รับผิดชอบวาตอง
มีการดําเนินงานอยางถูกตอง  รวมทั้งผูปฏิบัติงานควรจะไดรับทราบวาผลการปฏิบัติงานของตน
เปนอยางไร 
 2.  การบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงคเปนเทคนิคหนึ่งในการจัดการที่มีหลักการ             
3  ประการ  ที่  คารรูลลและโทชิ (Carrooll  and  Toshi)  (รัชดาวรรณ  เกิดประกอบ.  2545 : 17)  
กลาวไวไดแก  1)  การมีสวนรวมของพนักงาน  2)  การกําหนดเปาหมาย  และ  3)  การใหขอมูล
ยอนกลับหรือความรูจากผลการทํางาน  การบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงคไดรับการพัฒนาจาก           
ปเตอร ดัคเกอร  ซ่ึงนําเสนอวาการบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงคมีประสิทธิภาพมากกวาการ
บริหารงานโดยใชการกระตุน  หรือแรงขับ  (Management  by  drives)  เนื่องจากการเปดโอกาสให
พนักงานไดรวมกันกําหนดเปาหมาย  และกําหนดขอบเขตความรับผิดชอบของแตละคน  โดยใช
เปาหมาย  และความรับผิดชอบเปนเครื่องมือนําทางสําหรับการปฏิบัติงานรวมทั้งเปนเครื่องมือ
วัดผลงานของแตละคนจะทําใหงานนั้นมีความทาทายตอตัวพนักงานมากขึ้น  ซ่ึงเปนเปาหมายของ
แตละคนจะเชื่อมโยงกับเปาหมายในระดับที่สูงขึ้นจนเปนเปาหมายรวมขององคกร 
 วัตถุประสงคของการบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงคมุงเนนใน  2  ประเด็น  คือ  ประการ
แรก  ชนิดลักษณะของงาน  เชน  สายงานปฏิบัติการจะใหความสําคัญเกี่ยวกับความสําเร็จของงาน  
สายการใหคําปรึกษาแนะนะจะเนนเรื่องการพัฒนาคน  ประการที่สอง  ระดับการบริหารในองคกร  
เชน  ผูบริหารในระดับสูงจะเนนความสําเร็จของงานเปนอันดับแรก  คนที่ทํางานในระดับลางจะ
เนนการพัฒนาคน  (นิตยา  เงินประเสริฐศรี.  2542 : 101)  
 ปจจุบันมีหลายองคกรจํานวนมากไดนําแนวทางการบริหารนี้ไปประยุกตใชในองคกร  
โดยเร่ิมจากผูบริหารระดับสูงสุดขององคกรแลวถายทอดตามลําดับของสายการปฏิบัติงานแบบบน
ลงลาง  (Top  down)  ไปทั่วทั้งองค   โดยผูบังคับบัญชาที่อยูระดับที่สูงกวาจะใหคําแนะนําในการ
กําหนดเปาหมายของพนักงานแตละคนที่เปนผูใตบังคับบัญชา  โดยเปาหมายนั้นจะตองมีความ
ชัดเจน  เจาะจงและมีความเปนไปไดในทางปฏิบัติ  ซ่ึงการมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายนั้น
เปนหัวใจหลักของการบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค  โดยการบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค  
(Management  by  objective : MBO)  เปนเทคนิคการบริหารงานที่จัดอยูในระบบการบริหารงาน
แบบมีสวนรวม  เปดโอกาสใหผูรวมงานแสดงความคิดเห็น  และรับผิดชอบรวมกัน  โดยรวมกัน
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กําหนดวัตถุประสงคทั้งระบบขององคการ  โดยผูบริหารงานทุกระดับรวมคิดในการกําหนด
วัตถุประสงค  รวมกันรับผิดชอบตอผลงานรวมกันหลังจากการตัดสินใจไปแลว  ทั้งนี้  MBO       
จะเกิดประโยชนสูงสุดตองขึ้นอยูกับความรูความสามารถของผูบริหาร  และการจัดระบบขอมูล
ยอนกลับในการปฏิบัติงาน  ขั้นตอนของ  MBO  คือเร่ิมจากผูบริหารระดับสูงเปนผูริเร่ิม  และช้ี
เปาหมายความสําเร็จของงาน  ความดีเดน  ความดีเลิศ  ทํางานรวมเพื่อใหถึงจุดมุงหมาย  ผูบริหาร
ตองมีลักษณะการเปนผูนํา  มนุษยสัมพันธที่ดี  ทํางานเปนทีม  การจูงใจ  การมอบหมายงาน       
การสรางขวัญกําลังใจ   
 การนําแนวทางการบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงคมานั้นเปนชองทางที่ทําให
ผูปฏิบัติงานไดสามารถแสดงศักยภาพของตนออกมา  ซ่ึงพฤติกรรมที่ออกมาขึ้นอยูกับวิธีการจูงใจ
ในการนํากระบวนการบริหารลักษณะนี้มาใช  ซ่ึงไดแก  (นิตยา  ประเสริฐศรี.  2542 : 106) 
  2.1 วธีิการจูงใจในขั้นตอนการกําหนดเปาหมาย 
 การเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดเขามามีสวนรวมฝนการตัดสินใจ  กําหนดเปาหมาย
จะเปนวิธีการจูงใจที่ ถูกนํามาใชในขั้นตอนแรกของกระบวนการ   การบริหารงานโดยยึด
วัตถุประสงคแนวปฏิบัติที่ผูบังคับบัญชาจะสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการกําหนด
เปาหมายมีดังนี้  ประการแรก   หลีกเลี่ยงการออกคําสั่ง  ประการที่สอง   ใหคําแนะนําตอ
ผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกับการกําหนดเปาหมาย  และประการที่สาม  เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา
ไดตัดสินใจเกี่ยวกับการกําหนดเปาหมาย 
  2.2 วิธีการจูงใจในขั้นของการนําเปาหมายไปปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จ 
 ประการแรก  มอบอํานาจหนาที่ใหแกผูใตบังคับบัญชาอยางเหมาะสม  และสมดุล  
ประการที่สอง   กระจายสารสนเทศให ผูใตบังคับบัญชาไดทราบ   สารสนเทศจะชวยให
ผูใตบังคับบัญชาสามารถทํางานไดดวยตนเอง  ประการที่สาม  สรางความสัมพันธแบบชักชวนและ
ตอบสนองเพื่อใหมีการเปดเผยจริงใจตอกัน  และมีการติดตอส่ือสารระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา 
  2.3  วิธีการจูงใจในขั้นตอนการประเมินผล 
 ประการแรก  จัดใหมีการประเมินผลรวมกันระหวางผูจัดการกับผูใตบังคับบัญชา  ซ่ึงทํา
ใหผลของการประเมินผลไมเปนความลับสําหรับผูใตบังคับบัญชา  และผูใตบังคับบัญชาจะได
ทราบขอบกพรองของการปฏิบัติเพื่อนํามาปรับปรุงแกไขในโอกาสตอไป  ประการที่สอง  เนนการ
ประเมินผลอยางยุติธรรม  ประการที่สาม  สรางความเขาใจที่ดีตอกันระหวางผูจัดการ  และ
ผูใตบังคับบัญชาในการประเมินผล  โดยใหขอมูลระหวางกันเพื่อใชในการประเมินผล 

 
 



 

 

73

 3. คุณภาพชีวิตในการทํางาน  (Quality  of  life)  เปนองคประกอบ  หรือเปนมิติหนึ่งที่
สําคัญของคุณภาพชีวิต  (Quality  of  life)  นั่นเอง  แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานได
กําเนิดและแพรหลายในประเทศอุตสาหกรรม  สําหรับความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน  
Schermerhorn, et al. (2000 : 106)  ไดกลาววา  ส่ิงตางๆ  ที่เกี่ยวของกับชีวิตการทํางานซึ่ง
ประกอบดวยคาจาง  ช่ัวโมงการทํางาน  สภาพแวดลอมการทํางาน  ผลประโยชน  และบริการ
ความกาวหนาในการทํางาน  และการมีมนุษยสัมพันธ  ส่ิงเหลานี้ลวนแลวแตเปนแรงจูงใจ  และ
ความพึงพอใจในการทํางานสูงขึ้น  โดยผานการมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ  และการแกไข
ปญหาสําคัญขององคกรซึ่งจะมีความพึงพอใจสูงขึ้นซึ่งจะสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติ  
และพฤติกรรมภายในกลุม  และองคกรขึ้น  เชน  การขาดงานลดลง  คุณภาพของผลิตภัณฑดีขึ้น  
ความคับของใจลดลง  เปนตน 
 วัตสัน (Watson.  1977 : 97) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะสําคัญที่ประกอบขึ้นเปน
คุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยแบงออกเปน 8  ประการ  คือ 
 1. คาตอบแทนที่เปนธรรมชาติและเพียงพอ  หมายถึง  การที่ผูปฏิบัติงานไดรับคาจาง  
เงินเดือน  คาตอบแทน  และผลประโยชนอ่ืนๆ  อยางเพียงพอกับการมีชีวิตอยูไดตามมาตรฐานที่
ยอมรับกันโดยทั่วไป  และตองเปนธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับงานหรือองคกรอื่นๆ  ดวย 
 2. ส่ิงแวดลอมที่ถูกลักษณะ  และปลอดภัย  หมายถึง  ส่ิงแวดลอมทั้งทางกายและ
ทางดานจิตใจ  นั่นคือสภาพการทํางานตองไมมีลักษณะที่ตองเสี่ยงภัยจนเกินไป  และตองชวยให
ผูปฏิบัติงานรูสึกสะดวกสบาย  และไมเปนอันตรายตอสุขภาพอนามัย 
 3. เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถไดเปนอยางดี  หมายถึง  
งานที่ปฏิบัติอยูนั้นจะตองเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใช  และพัฒนาทักษะความรูอยางแทจริง  
และรวมถึงการมีโอกาสไดทํางานที่ตนยอมรับวาสําคัญ  และมีความหมาย 
 4. ลักษณะงานที่สงเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงใหแก ผูปฏิบัติงาน 
หมายความวา  นอกจากงานจะชวยเพิ่มพูนความรูความสามารถแลว  ยังชวยใหผูปฏิบัติงานมีโอกาส
กาวหนา  และมีความมั่นคงในอาชีพตลอดจนเปนที่ยอมรับทั้งเพื่อนรวมงาน  และสมาชิกใน
ครอบครัวของตน 
 5. ลักษณะงานที่มีสวนสงเสริมดานบูรณาการทางสังคมผูปฏิบัติงาน  ซ่ึงหมายความวา
งานนั้นชวยใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสสรางความสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นๆ  รวมถึงโอกาสที่เทา
เทียมกันในความกาวหนาที่ตั้งอยูบนฐานของระบบคุณธรรม 
 6. ลักษณะงานที่ตั้งอยูบนพื้นฐานของกฎหมาย  หรือกระบวนการยุติธรรม ซ่ึงหมายถึง 
วิถีชีวิตและวัฒนธรรมในองคกรจะสงเสริมใหเกิดการเคารพสิทธิสวนบุคคลมีความเปนธรรมใน
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การพิจารณาใหผลตอบแทนและรางวัล  รวมทั้งโอกาสที่แตละคนจะไดแสดงความคิดเห็นอยาง
เปดเผย  มีเสรีภาพในการพูด  มีความเสมอภาค  และมีการปกครองดวยกฎหมาย 
 7. โอกาสใหผูปฏิบัติไดใชชีวิตในการทํางาน  และชีวิตสวนตัวนอกองคกรอยางสมดุล
นั่นคือตองไมปลอยใหผูปฏิบัติงานไดรับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไปดวยการกําหนด
ช่ัวโมงการทํางานที่เหมาะสม  เพื่อหลีกเลี่ยงการที่ตองครํ่าเครงอยูกับงานจนไมมีเวลาพักผอน  หรือ
ไดใชชีวิตสวนตัวอยางเพียงพอ 
 8. ลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง  ซ่ึงนับเปนเรื่องที่สําคัญ
ประการหนึ่งที่ผูปฏิบัติงานจะตองรูสึก  และยอมรับวาองคกรที่ตนปฏิบัติอยูนั่นรับผิดชอบตอสังคม
ในดานตางๆ  ทั้งในการผลผลิต การกําจัดของเสีย การรักษาสภาพแวดลอม การปฏิบัติเกี่ยวกับการ
จางงาน  และเทคนิคดานการตลาด 
 4.  ระบบบริหารคุณภาพ  เปนระบบการบริหารคุณภาพ (Quality  Management - QU)     
ที่ประกอบดวย  คุณภาพอยางเปนระบบ (Quality System - QS) , การควบคุมคุณภาพ (Quality 
Control – QC)  ที่เนนการสืบเสาะคนหา  เพื่อแกไขปญหาที่เกิดขึ้น , การประกันคุณภาพ (Quality 
Assurance – QA) , การปรับปรุงคุณภาพ (Quality Improvement - QI)  และกิจกรรมรับผิดชอบดาน
การบริหารจัดการ  (Management  functions)  รวมๆ  กันเพื่อใหชวยสรางความพึงพอใจใหกับลูกคา
ที่มารับบริการ  ซ่ึงงานบริการมักสรางความพึงพอใจใหกับลูกคาเพียงเทาความคาดหวังของลูกคา
เทานั้น  ทําไมไมสรางความประทับใจใหกับลูกคา  นั่นเทากับวาทานเปลี่ยนเข็มมุงโดยพรอมที่จะ
ปฏิบัติใหบริการของทานนั้นเกินความคาดหวังของลูกคาเลยทีเดียว (กฤษฎ  อุทัยรัตน, 2542,หนา 4)  
 ระบบบริหารคุณภาพมีหลัก  8  ประการที่เปนหัวใจและพื้นฐานที่สําคัญ  ประกอบดวย 
 1.  องคกรที่มุงเนนลูกคา  (Customer – focused organization) องคกรตองสามาร
สนองตอบตอความตองการของลูกคา  และสามารถเขาถึงจิตใจของลูกคาและสามารถจับจุดใหได
วาอะไรคือ Customer  needs & expectation  และสามารถตอบสนองจุดนั้นใหไดหรือดีกวา  ทั้งนี้
จะตองมีจุดมุงหมายที่จะเพิ่มระดับความพึงพอใจของลูกคาตอสินคาและบริการของเราใหมากขึ้น 
  2.  ภาวะผูนํา (Leadership) หัวใจของระบบการจัดการใดๆ  ก็ตามผูบริหารในทุก
ระดับชั้นจะตองมีบทบาทมีสวนรวม  ตองมีวิสัยทัศน  มีความมุงมั่นและมีความเปนผูนํา  ภาวะ
ความเปนผูนํา  หมายถึง  ความสามารถในการชักนํา  โนมนาวใหพนักงานในหนวยงานเขาใจและ
ปฏิบัติตามลุลวงตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  และประสิทธิผล  และรวมถึงการทําเปน
ตัวอยาง “lead by example”   
 3.   การมีสวนรวมของพนักงาน (Involvement of people) พนักงานหรือบุคลากรใน
องคกรเปนทรัพยสินที่มีคา  ดังนั้นหากจะใหเกิดความสําเร็จขึ้นในองคกรจะตองไมลืมการมีสวน
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รวมในการตัดสินใจหรือในกิจกรรมตางๆ  ซ่ึงจะสงผลกระทบตอระบบบริหารคุณภาพ  และ
ตองการรวมมืออยางแข็งขันทั้งองคกร  เพราะตัวพนักงานคือผูที่ตองลงมือปฏิบัติทําหรือพัฒนา
ระบบการทํางานดวยตนเอง  เพราะเปนการนําเอาการทํางานในแตละสวนงานขึ้นมาทําใหเปน
ระบบและมาตรฐานเดียวกันทั้งองคกรมีเอกสารอางอิงไดตามมาตรฐานขอกําหนดของระบบ 
  4.  วิถีเชิงกระบวนการ  (Process approach)  ระบบริหารคุณภาพที่ดีมุงเนนการบริหาร
หรือจัดการกิจกรรมตาง ๆ  ในรูปของกระบวนการ (process approach) มีความหมายวาใหมองงาน/
กระบวนการ/กิจกรรมตางๆ  ไมวาจะเปนกระบวนการที่กอใหเกิดมูลคาเพิ่มแกสินคาหรือบริหาร  
(ผลิตโดยตรง  เชน  การจัดซื้อ, QC)  หรือเปนกระบวนการสนับสนุน  ซ่ึงกระบวนการ/กิจกรรม
ตางๆ นี้ ใหมองในรูปกระบวนการ Process  จะมีปจจัยทั้งเขาและปจจัยออก 
  5.  วิถีเชิงระบบในการจัดการ  (System approach to management)  จะเปนการนําเอา
ขั้นตอนตางๆ  มาเรียงตอความสัมพันธใหเปนระบบ (System)  การเรียงตอกันของขั้นตอนนี้จะตอง
คํานึงถึงลําดับความมีปฏิสัมพันธซ่ึงกันและกนั 
 6.  การปรับปรุงอยางตอเนื่อง (Continual  improvement)  ระบบบริหารคุณภาพมุงเนน
ใหมีการสอดสองติดตามและปรับปรุง  ระบบการบริหารงานไมเพียงพอแตใหบรรลุเปาหมายหรือ
วัตถุประสงคเทานั้น  หากแตยังตองการใหมีการพัฒนาใหดีขึ้นและตอเนื่องรวมถึงการวางแผนงาน
ปองกันเหตุหรือปจจัยที่สงผลกระทบตอระบบบริหารคุณภาพ 
 7.  การใชขอเท็จจริงในการตัดสินใจ  (Factual approach to decision making)  เครื่องมือ
ที่จะทําใหฝายบริหารสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพของธุรกิจรวมทั้งสินคา  และบริการไดนั้นจะมี
การวิเคราะหขอมูล  การตรวจติดตามคุณภาพภายในองคกรการประชุมหารือเพื่อทบทวนของฝาย
บริหารตอปญหาขอรองเรียนหรือการกําหนดแนวทางการปองกันสิ่งที่เปนอันตรายอยางยิ่งและเปน
สาเหตุที่ทําใหหลายๆ  องคกรลมเหลวในการทําระบบตางๆ  รวมถึงระบบบริหารคุณภาพคือการ
ตัดสินใจโดยใชความรูสึก  การคาดเดาอยางไมมีหลักการ  ที่มีขอมูลหรือขอเท็จจริงที่เกิดขึ้นจาก
การเก็บหรือรวบรวมหลักฐานในการทํางานมาวิเคราะหทางสถิติ  เพื่อประกอบการตัดสินใจของ
ฝายบริหาร 
 8.  ความสัมพันธกับผูสงมอบโดยการไดรับผลประโยชนรวมกัน  (Mutually beneficial 
supplier relationships)  การสื่อสารและการประสานงานกับผูขายหรือผูรับจางชวงที่จะทําใหองคกร
มั่นใจวาผูขายสามารถตอบสนองตอความตองการขององคกร  ลูกคาทั้งในแงของการปรับปรุง
ประสิทธิภาพในดานการบริหารและราคา  ดังนั้นเพื่อใหเกิด  Win – win situation  ใหทุกฝายไมใช
ฝายหนึ่งฝายใดไดเปรียบเทียบจะไมสงผลใหเกิดระบบบริหารคุณภาพที่ดี  ตองมีการดูแลเอาใจใส  
การฝกฝนอบรมและการใหการสนับสนุน   
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 นอกจากระบบบริหารคุณภาพที่เปนการเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการ
พัฒนา  และปรับปรุงคุณภาพงานยังมีกิจกรรมวงจรคุณภาพ  หรือกลุมควบคุมคุณภาพเปนกลุมการ
ทํางานที่จัดตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพื่อแกไขปญหาขององคกร  และปรับปรุงคุณภาพของสินคา  
ซ่ึงกิจกรรมกลุมยอยนี้นิยมนํามาใชเพื่อใหพนักงานมีสวนรวมและการเปนสมาชิกในกลุมมาจาก
พนักงานที่มีความสมัครใจ  กลุมจะมีการประชุมกันเพื่อคนหาปญหา  หาสาเหตุ  และกําหนดแนว
ทางแกไข  โดยมีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร  รับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน  กล่ันกรอง
ความคิด  และมุมมองตางๆ  เพื่อใหการทํางานรวมกันของกลุมบรรลุผลตามเปาหมายที่กําหนดไว  
โดยเฉพาะการปรับปรุงคุณภาพของสินคาและบริการ  กลุมกิจกรรม  QC นี้มีลักษณะเปนกลุมที่เปน
ทางการและมีสวนรวมทางตรง ซ่ึงคลายกับทีมทํางานดวยตนเองตางกันตรงที่กลุมควบคุมคุณภาพ
จะมีหนาที่นําเสนอแนวทางในการปรับปรุงหรือแกไขปญหา ในขณะที่ทีมทํางานดวยตนเองจะ
ตัดสินใจ และแกไขปญหาตางๆ ไดดวยตนเอง 
 สรุปวา  การบริหารงานแบบมีสวนรวม  (Participation management)  เปนแนวคิดซึ่งเชื่อ
วา  ปจเจกบุคคลจะไดรับความพึงพอใจจากการทํางานที่มีประสิทธิภาพโดยตัวของเขาเอง  คนจะ
พัฒนาความผูกพันที่มีตองาน  และจะปฏิบัติงานไดดี  และมีความภูมิใจหากมีความพึงพอใจในการ
ทํางาน  เมื่อเห็นวาตนสามารถเพิ่มขยายเปาหมายขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ  นั่นคือ  
ปรัชญาของแนวคิดการควบคุมดวยตนเอง  (Self - control) มิใชควบคุมโดยองคกรแบบวิธีการ
บริหารอื่นๆ  แนวทฤษฎีการศึกษาในเรื่องนี้เปนความเชื่อที่วาหนาที่ของฝายจัดการเกี่ยวของกับการ
นําทรัพยากรมนุษยขององคกรมาใชใหเกิดประโยชน  และมีประสิทธิภาพสูงสุด  ดังนั้น  หนาที่ที่
สําคัญของฝายจัดการก็คือการรักษาและจูงใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชาใหอยูในระดับสูง  
เพื่อประกันวาพนักงานจะทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
 2.7  แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพนัตอองคการ 
 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
 โสภา ทรัพยมากอุดม (2533 : 14) นิยามไววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง การที่
สมาชิกในองคการมีความผูกพันและความซื่อสัตยตอองคการในแงของการยอมรับเปาหมาย 
คานิยม ขององคการและการเปนสวนหนึ่งขององคการ ตลอดจนความแนวแนที่จะคงความเปน
สมาชิกภาพในองคการไว 
 เทพประสิทธิ์ อุตตะโมท (2549 : 41) กลาววา Employee engagement คือ ความรักความ
ผูกพันของพนักงานที่มีตอองคกรและสงผลถึงความอุทิศทุมเทใหแกองคกร ดังนั้น องคกรที่ชาญ
ฉลาดจึงตองเขาใจลักษณะ ความรูสึกนึกคิดของพนักงานทั้งพนักงานประจําและพนักงานจางใน
ลักษณะแบบพิเศษหรือแบบชั่วคราวรวมทั้งใหความสําคัญและหาวิธีการบริหารคนที่เหมาะสม 
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ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2550: 278) กลาววา ความผูกพันองคการหมายถึงระดับที่พนักงานเขา
มาเกี่ยวของกับเปาหมายขององคการและตองการรักษาความเปนสมาชิกขององคการบุคคลที่มี
ความรูสึกผูกพันกับองคการสูงจะมีความรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งขององคการ 
 พงษจันทร ภูษาพานิชย (2547 : 38) ไดใหความหมายความผูกพันองคกร คือ ทัศนคติที่
สะทอนความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของบุคคลกับองคการ ผูที่มีความผูกพันกับองคการสูงจะมอง
ตนเองเปนสมาชิกที่แทจริงขององคการ ส่ิงเล็กๆ นอยๆ ที่องคการทําใหไมพอใจก็จะไมสนใจ และ
ปรารถนาที่จะอยูกับองคการตลอดไป ในทางตรงกันขามผูที่มีความผูกพันตอองคการต่ําจะมอง
ตนเองเปนเหมือนคนภายนอก แสดงความไมพอใจในสิ่งตางๆ และไมคิดวาตนเองเปนสมาชิกของ
องคกรในระยะยาว 
 โมวเดย, พอรเตอร และสเตียร (Mowday, Porter and Steers) (อัมพวัน สุวรรณพรหม.  
2549 : 6) ใหความหมายของความผูกพันองคการวา เปนการแสดงออกที่มากกวาความจงรักภักดีที่
เกิดขึ้นตามปกติ เปนความสัมพันธที่แนนแฟน และผลักดันใหบุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตัวเองเพื่อการ
สรางสรรคใหองคกรอยูในสภาพที่ดีขึ้นและแบงประเภทของความผูกพันตอองคการเปนสอง
ประเภท ซ่ึงนิยมไปใชอยางกวางขวาง ไดแก  1) แนวคิดประเภททัศนคติ (Attitude type) ซ่ึงใชใน
การวิจัยของ บรัช (Bruce)  สเตียร (Steer) และ โมวเดย (Mowday) แนวคิดประเภทนี้ถือวาความ
ผูกพันตอองคการเปนทัศนคติที่สงผลกระทบตอความสัมพันธระหวางพนักงานกับองคการ เปน
การแสดงตนเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและรูสึกเกี่ยวพันกับองคการอยางแนบแนน เนื่องจากมีความ
เชื่อในเปาหมายและคานิยมขององคการ มีความตั้งใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อองคการ และมี
ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะอยูกับองคการ นักทฤษฎีที่เชื่อตามแนวคิดนี้จะมองความผูกพันตอ
องคการวาเปนบางสิ่งที่อยูในกลองดํา ซ่ึงถูกกําหนดจากทั้งองคการและตัวบุคคล เชน คุณลักษณะ
สวนบุคคล บทบาทที่เกี่ยวของลักษณะโครงสรางองคการ และประสบการณในงาน ปจจัยเหลานี้
ตางเปนตัวกําหนดระดับของความผูกพันตอองคการ ซ่ึงมีผลกระทบตอผลลัพธตางๆ เชน การ
ลาออกจากงาน การตรงตอเวลาความพยายามในงาน และพฤติกรรมการใหความรวมมือ  2) แนวคิด
ประเภทพฤติกรรม (Behavioral type) มองวาความผูกพันตอองคการ เปนกระบวนการที่บุคคลเขา
มาสูองคการโดยสรางความผูกพันขึ้นเพื่อผลประโยชนของตัวเองมิใชเพื่อองคการ แนวคิดนี้มี
พื้นฐานจากแนวคิดของ บีคเกอร (Beeker) มีสาระสําคัญวา การลงทุนเปนสาเหตุทําใหบุคคลเกิด
ความรูสึกผูกพัน โดยส่ิงที่ลงทุนไป ไดแก ความรู ความสามารถ ทักษะ ระยะเวลา เปนตน ทําใหเขา
ไดรับผลประโยชนตอบแทนจากองคการ เชน คาตอบแทนและสิทธิประโยชนตางๆ การเลื่อน
ตําแหนง การลาออกงานจะทําใหเขาสูญเสียผลประโยชนนั่นเอง 
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 กั๊บแมน (Gubman) (สมชื่น นาคพลั้ง.  2547 : 7) ความผูกพันของพนักงานคือ การทุมเท
พลังกาย พลังใจอยางเต็มที่ ใหกับงานที่ตนไดรับมอบหมาย ซ่ึงพลังกาย พลังใจจะแสดงออกมาใน
หลายรูปแบบ เชน การทํางานสรางสรรคและมีคุณคา เกินความคาดหมายของลูกคาและองคการ 
 เวลบัวมี (Welboume) (สมชื่น นาคพลั้ง.  2547 : 8) ความหมายของความผูกพันตอ
องคการ พัฒนาขึ้นมาจากทฤษฎีบทบาท (Role Theory) โดยทฤษฎีบทบาทจะพิจารณาบทบาทที่
หลากหลายที่ตนจะผูกพันในที่ทํางาน โดยอธิบายวาปจจัยใดที่คนจึงผูกพันในบทบาทที่ชัดเจน
มากกวาบทบาทอื่นๆ โดยบทบาทในที่ทํางานแบงเปน 5 บทบาท ดังนี้ 
 1.  บทบาทเจาของงาน (Job holder role) พนักงานจะทํางานตามลักษณะงานที่กําหนดไว 
 2.  บทบาทสมาชิกในทีมงาน (Team member role) พนักงานจะทําเกินกวาที่ไดรับ
มอบหมาย เพื่อชวยใหเพื่อนสมาชิกในกลุมกาวไปสูเปาหมาย 
 3.  บทบาทเจาของกิจการ (Entrepreneur role) พนักงานคนคิดความคิดใหมๆ และ
กระบวนการทํางาน และทําการทดสอบเพื่อใหบรรลุตามที่คิดไว 
 4.  บทบาทผูเชี่ยวชาญในสายอาชีพ (Career role) พนักงานทําสิ่งที่ตนอยากพัฒนา
ความสามารถ ความเชี่ยวชาญสายอาชีพของตน พวกเขาเรียนรู นําไปปฏิบัติทําใหเกิดเปนทักษะมาก
ยิ่งขึ้นเรื่อยๆไป 
 5.  บทบาทของสมาชิกในองคการ (Organization member role) พนักงานทําสิ่งที่
สงเสริมและชวยบริษัท ถึงแมวางานนั้นจะไมใชของตน และไมใชงานของทีมงานเชนกัน 
 ชาลี (Charlie)  (สมชื่น นาคพลั้ง.  2547 : 8) ความผูกพันของพนักงาน คือความมุงมั่น 
และความสามารถที่จะอุทิศตนเพื่อความสําเร็จขององคการ หรืออาจกลาวไดวาเปนระดับความ
พยายามอยางละเอียดรอบคอบ อุทิศเวลา สติปญญาและแรงงานของพนักงานที่ใสไปในงาน 
นอกจากนี้ ส่ิงที่จําเปนที่พนักงานจะแสดงออกถึงความผูกพัน คือ 
 1.  ความตั้งใจ (The will) ประกอบดวยความรูสึกถึงเปาหมาย หวงแหนและภูมิใจ ซ่ึงทํา
ใหพยายามอยางสุดความสามารถในการทํางาน 
 2.  วิธีการ (The way) คือ แหลงทรัพยากร การสนับสนุน เครื่องมือและอุปกรณจาก
องคกรเพื่อนําไปใชสรางความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว 
 จากความหมายของความผูกพันตอองคการดังกลาวมาแลวขางตน สามารถสรุป
ความหมายของความผูกพันตอองคการไดวา  หมายถึง  ความรูสึกและทัศนคติที่ดีในทางบวก ซ่ึง
บุคคลในองคการมีความรูสึกตอองคการ และไดแสดงออกมา  สามารถเห็นไดถึงการยอมรับ
เปาหมาย และคานิยมขององคการวาสอดคลองกับเปาหมาย และคานิยมของตน ปฏิบัติงานของตน
อยางเต็มความรู ความสามารถโดยคํานึงถึงผลประโยชนขององคการเปนสําคัญ ความซื่อสัตย และ
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จงรักภักดีตอองคการ ความรูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการ และปรารถนาที่จะเปน
สมาชิกขององคการตอไป 
 ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
 การศึกษาวิจัยของพอรเตอร และคณะ (Porter, et al) (สัตตบงกช  มานีมาน.  2548 : 127) 
ทําการศึกษาวิจัยพบวา ความผูกพันตอองคการไดรับความสนใจจากนักบริหารและนักวิเคราะห
องคการเพิ่มมากขึ้น  เนื่องจากความผูกพันตอองคการเปนสิ่งที่มีความสําคัญตอความอยูรอด และ
ความมีประสิทธิผลขององคการ ผูที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะปฏิบัติงานไดดีกวาผูที่มีความ
ผูกพันตอองคการต่ํา หรือไมมีเลย ซ่ึงผลดีก็จะตกอยูกับองคการและผูปฏิบัติงานเอง และส่ิงเหลานี้
เปนคุณสมบัติอันพึงปรารถนา ของทุกองคการซึ่งถาพนักงานในองคการมีความผูกพันตอองคการ
แลว จะกอใหเกิดประโยชนตอองคการอยางมาก ซ่ึงถาพนักงานในองคการมีความผูกพันตอ
องคการ ความสัมพันธกับพฤติกรรมของพนักงานในองคการ มีดังตอไปนี้ 
 1.  การขาดงาน ทฤษฎีทางดานพฤติกรรมศาสตรเชื่อวาคนที่มีความผูกพันตอองคการสูง
จะมีแรงจูงใจที่จะมาทํางานมากกวาคนที่มีความผูกพันตอองคการต่ํา ไดมีการศึกษาวิจันเพื่อหาขอ
พิสูจนในทฤษฎีนี้ ซ่ึงผลจากการศึกษาก็พบความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับอัตรา
การขาดงาน เปนความสัมพันธทางลบ และความผูกพันตอองคการก็เปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอ
แรงจูงใจในการทํางาน 
 2.  ความตรงตอเวลาในการทํางาน จากการศึกษาวิจัยพบวา ความผูกพันตอองคการมี
ความสัมพันธตอความตรงตอเวลาในการทํางานดวย 
 3.  การเปลี่ยนงาน  นักวิชาการดานองคการเชื่อวา ความผูกพันตอองคการ  จะมี
ความสัมพันธมากที่สุดตอการเปลี่ยนงานของพนักงาน พอรเตอร และคณะ (Porter, et al.  1974) ได
ทําการศึกษา เกี่ยวกับเรื่องนี้ในรูปของการศึกษาตอเนื่องในชวงเวลา 1 ปเศษ ซ่ึงไดพบความสัมพันธ
ระหวางความผูกพันตอองคการ  ตอการโยกยายงานของพนักงาน นอกจากนี้ยังพบวา ความสัมพันธ
นี้สูงขึ้นเมื่อพนักงานทํางานนานขึ้น นั่นคือ ในกลุมของพนักงานที่อยูทํางานกับองคการโดยไม
โยกยายไปไหน ความผูกพันตอองคการจะเพิ่มขึ้นตามระยะเวลาการทํางาน ในขณะที่กลุมของ
พนักงานที่ลาออก โยกยายงาน ความผูกพันนั้นลดลงตามเวลาที่เขาทํางานกับองคการ การศึกษานี้
สรุปไดวา  ความผูกพันตอองคการจะเปนตัวพยากรณที่ดีถึงอัตราการโยกยาย เปลี่ยนแปลงงาน ของ
สมาชิกขององคการ และเปนเครื่องชี้หรือตัวพยากรณที่ดีกวาความพึงพอใจในการทํางาน   
 บูชแนน (Buchanan) (ประพันธ  พุทธานุ.  2543 : 18) กลาววา ความผูกพันเปนทัศนคติที่
สําคัญอยางยิ่งสําหรับองคการ ไมวาจะเปนองคการแบบใด เพราะความผูกพันเปนตัวเชื่อมระหวาง
จินตนาการของมนุษย กับจุดมุงหมายขององคการ ทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกเปนเจาของ

 
 



 

 

80

องคการ และเปนผูมีสวนรวมในการเสริสรางสภาพและความเปนอยูที่ดีขององคการ รวมทั้งชวยลด
การควบคุมจากภายนอกอีกดวย  โดยสรุปแลวความผูกพันตอองคการเปนเงื่อนไขลวงหนาสําหรับ
องคการทางสังคมที่จะประสบความสําเร็จ 
 สเตียร (Steers.  1977 ; อางถึงใน อดิศร  รมสนธิ์.  2542 : 20)  กลาววา ความผูกพันตอ
องคการสามารถใชทํานายอัตราการเขาออกจากงานของสมาชิกในองคการไดดีกวา การศึกษาเรื่อง
ความพึงพอใจในงาน คือ 
 1.  ความผูกพันตอองคการ เปนแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจใน
งาน สามารถสะทอนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบตอองคการโดยสวนรวม ในขณะที่ความ 
พึงพอใจสะทอนถึงการตอบสนองของบุคคลตองานหรือแงใด แงหนึ่งของงานเทานั้น 
 2.  ความผูกพันตอองคการคอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจ ถึงแมวาจะมี
การพัฒนาไปอยางชา แตก็อยูอยางมั่นคง 
 3.  ความผูกพันตอองคการเปนตัวช้ีที่ดี ถึงความมีประสิทธิภาพขององคการ 
 ความผูกพันตอองคการนับวาเปนสิ่งที่มีความสําคัญตอความอยูรอด และความมี
ประสิทธิผลขององคการ กลาวคือองคการจะตองมีความสามารถในการสรรหา และสรางความ
ผูกพันใหเกิดขึ้นกับสมาชิกแตละคนในองคการเพื่อรักษาไวซ่ึงทรัพยากรดานบุคคลที่มีคุณภาพ   
(พัชราภรณ  ศุภมั่งมี.  2548 : 5) 
 สรุปไดวา ความผูกพันตอองคการมีความสําคัญยิ่งตอองคการในประเด็นดังนี้ 
 1.  ความผูกพันตอองคการสามารถใชทํานายอัตราการเขา-ออกจากงานไดดีกวาความพึง
พอใจในงาน ทั้งนี้เพราะความผูกพันตอองคการเปนแนวคิดที่มีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึง
พอใจในงานและคอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจในงาน 
 2.  ความผูกพันตอองคการ เปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคการ สามารถทํางานได
ดียิ่งขึ้น เนื่องจากเกิดความรูสึกในความเปนเจาขององคการรวมกัน 
 3.  ความผูกพันตอองคการเปนตัวเชื่อมประสานระหวาความตองการของบุคคลใน
องคการกับเปาหมายองคการ เพื่อใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายที่วางไว 
 4.  มีสวนเสริมสรางความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ 
 5.  ชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเปนผลมาจากการที่สมาชิกในองคการมีความรัก
และผูกพันตอองคการของตน 
 ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคการ 
 การเกิดความผูกพันตอองคการ มีปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของ โดยในแตละปจจัยที่เกี่ยวของ
กับความผูกพันมักเปนผลมาจากการทําการศึกษาวิจัยของแตละคน ซ่ึงจะแตกตางกันไปตาม
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สภาพแวดลอมขององคการนั้นๆ โดยตัวอยางปจจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันของพนักงานมี
รายละเอียดดังนี้ 
 ในป 1983 สเตียร และพอตเตอร (Steer and Porter)  (สุรัสวดี สุวรรณเวช.  2549 : 22) ได
สรุปวาสิ่งที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตอองคการ แบงออกเปน 4 กลุม คือ 
 1.  โครงสรางขององคการ (Structural characteristic) จะตองมีลักษณะเปนระบบที่มี
แบบแผน มีหนาที่ที่เดนชัด มีการรวมอํานาจ การกระจายอํานาจใหผูรวมงานมีการตัดสินใจ การมี
สวนเปนเจาของ ความเปนทางการ 
 2.  ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal characteristic) เชน เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระดับรายได สถานภาพสมรส ความตองการประสบความสําเร็จ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนตน 
 3.  ลักษณะของบทบาท (Role-related characteristic) หมายถึง ลักษณะงานที่ผูปฏิบัติงาน
ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบอยู เชน งานที่มีความทาทาย ความกาวหนาในการทํางาน การปอน
ขอมูลกลับ การมีความหมายของงานที่ทํา เปนงานที่มีคุณคา มีบทบาทที่เดนชัดความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน เปนตน 
 4.  ประสบการณในการทํางาน (Work experience) หมายถึง ส่ิงที่บุคคลไดรับทราบและ
เรียนรูเมื่อเขาไปทํางานในองคการ เชน ทัศนคติของกลุมทํางานที่มีผลตอองคการ ความนาเชื่อถือ
ขององคการ การรูสึกวาตนเองเปนบุคคลสําคัญ ความสามารถในการพึ่งพาไดและการปฏิบัติตัวของ
ผูบังคับบัญชา เปนตน รายละเอียดแสดงดังภาพประกอบ 5 
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ภาพประกอบ 5  แบบจําลองเบื้องตน ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 

 
ที่มา : สเตียร และพอตเตอร (Steer and Porter) (สุรัสวดี สุวรรณเวช.  2549 : 23) 
 
 กับแมน (Gubman) (สุรัสวดี สุวรรณเวช.  2549 : 25) ไดกลาวถึง ปจจัย  7 ประการ ที่
สรางใหเกิดความผูกพันตอองคการ ไดแก 
 1.  แบงปนคานิยม/เขาถึงเปาหมาย (Shared values/sense of purpose) คือ การปรับ
คานิยมของพนักงานใหสอดคลองกับคานิยมขององคการ ซ่ึงจะชวยขยายขอบเขตใหพนักงานได
แสดงความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่และตรงตามเปาหมายที่ตั้งไว 
 2.  คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of work life) คือความพึงพอใจในสภาพแวดลอม
ของที่ทํางาน ซ่ึงรวมถึงอุปกรณ เครื่องใช ส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ การมีสวนรวมในงานและ
กิจกรรมตางๆ ที่บริษัทจัดให 
 3.  ลักษณะงาน (Job Tasks) คือ ขอบเขตงานที่มีความทาทายและนาสนใจ 
 4.  ความสัมพันธในงาน (Relationships) คือ ความพึงพอใจในความสัมพันธระหวาง
บุคคล ซ่ึงไดแก หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน และลูกคา 
 5.  ผลรวมคาตอบแทน (Total compensation) คือ ความพึงพอใจในคาจาง สวัสดิการ
และผลตอบแทนอื่นๆ 
 6.  โอกาสกาวหนาในงาน (Opportunities for growth) คือ โอกาสในการเรียนรู
เจริญกาวหนาในหนาที่และไดรับผลสําเร็จในงาน 
 7.  ภาวะผูนํา (Leadership) คือ ความเชื่อมั่นและนับถือในผูนําองคการ 

ลักษณะของบคุคล ผล 
ความปรารถนาอยูในองคการ 
ความตั้งใจอยูในองคการ 
ความตั้งใจทํางาน 
ความคงรักษาพนักงานไวได 
การปฏิบัติงาน 
ปรารถนาอยูในองคการ 

ความผูกพัน 

ประสบการณการทํางาน 

ลักษณะบทบาท 

ลักษณะของการทํางาน 
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 สเตียรส (Steers) (อัมพวัน สุวรรณพรหม.  2549 : 9) กลาววา ความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการเกี่ยวของกับปจจัยดังตอไปนี้ 
 1.  ลักษณะของงาน (Job characteristic) ลักษณะงานที่แตกตางกันมีอิทธิพลตอความยึด
มั่นผูกพันตอองคการที่แตกตางกัน ไดแก 
  1.1 งานที่มีความชัดเจน เปนสิ่งสําคัญสําหรับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เชน
กฎระเบียบขอบังคับชัดเจน บุคลากรจะรูขอบเขตของงาน บทบาทหนาที่ของตน และปฏิบัติตาม
กฎระเบียบนั้น 
  1.2  งานที่มีความหลากหลาย ลักษณะงานหลากหลายจะทําใหไมรูสึกเบื่อหนายใน
งาน ลักษณะงานไมจําเจ และเปนงานที่ตองใชความพยายามความสามารถหลายดาน ซ่ึงจะกระตุน
ใหบุคลากรสนใจในงาน 
  1.3  งานที่มีลักษณะทาทาย เมื่อบุคลากรรูสึกวางานนั้นมีความทาทายสูงจะพยายาม
พิสูจนความสามารถของตนโดยใชความรู ความสามารถทางสติปญญา และความคิดสรางสรรคที่มี
อยูอยางเต็มที่เพื่อผลสําเร็จในงาน 
  1.4  งานที่มีการใหขอมูลปอนกลับ ในการที่บุคลากรไดเกิดความทุมเทกําลังกายและ
กําลังสติปญญา ความสามารถของตนในการทํางานใหกับองคการแลว ยอมตองการไดรับขอมูล
ยอนกลับมาเพื่อเปนการประเมินความรูความสามารถของตนเอง และสงผลใหเกิดความผูกพันตอ
องคการมากขึ้นถาขอมูลที่ยอนกลับมานั้นมีความชัดเจน 
  1.5  งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ในการมีสัมพันธภาพกับผูอ่ืนการไดมีโอกาส
ติดตอสัมพันธกับบุคคลทั่วไป มีโอกาสไดแลกเปลี่ยนความรู ความคิดเห็นซึ่งกันและกันกอใหเกิด
ความคิดหลากหลาย นําไปสูการพัฒนาตนเองและพัฒนาในงาน 
  1.6  งานที่มีความอิสระ บุคลากรสามารถใชความรู ความสามารถไดอยางเต็มที่โดยมี
ขอบเขตตามบทบาทหนาที่ของตนอยางชัดเจน ทําใหบุคลากรอยากจะทุมเททํางานอยางเต็มที่เพื่อ
กอใหเกิดประโยชนแกองคการของตนเองมากที่สุด 
 2.  ลักษณะสวนบุคคล (Personal characteristics) ประกอบไปดวย 
  2.1 อายุ จากการศึกษา สเตียรส, เฮอรบินิค และ อลัทโต (Steers, Herbiniak and 
Alutto) (อัมพวัน สุวรรณพรหม.  2549 : 9) พบวา ผูที่มีอายุมากมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูง
มากกวาผูมีอายุนอย โดยผูที่มีอายุมากจะมีความคุนเคยกับสภาพแวดลอมขององคการ และมี
ความรูสึกวาตนองเมื่อมีอายุมากจะไมเปนที่ตองการขององคการอื่น โดยจากการรับบุคลากรเขา
ทํางานใหมจะรับบุคลากรที่อายุนอย ไมรับผูที่มีอายุมาก บุคลากรที่มีอายุมากจึงเลือกที่จะอยูกับ
องคการเดิม 
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  2.2  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน บุคลากรไดทุมเทกําลังกาย กําลังใจ สติปญญาเพื่อ
การปฏิบัติงานในองคการ สะสมความรูความชํานาญในงานตามระยะเวลาที่เพิ่มขึ้น ถาบุคลากรได
ปฏิบัติงานนานเทาใดยอมรูสึกผูกพันกับองคการมากขึ้นเทานั้น 
  2.3  ความตองการสําเร็จหรือความตองการกาวหนา ในการทํางานที่บุคลากรประสบ
ความสําเร็จในงานมีโอกาสกาวหนาในงานนั้น ทําใหบุคลากรรูสึกผูกพันตอองคการ เพราะองคการ
ที่ทําใหบุคลากรเห็นวาเขาสามารถทํางานและบรรลุวัตถุประสงคขององคการได 
  2.4  การศึกษาของ โกช และสเตรียร (Koch and Steers)  (อัมพวัน สุวรรณพรหม.  
2549 : 9) พบวา ผูที่มีการศึกษาต่ํามีความยึดมั่นผูกพันตอองคการมากกวาผูที่มีการศึกษาสูง 
เนื่องจากบุคลากรที่มีการศึกษาในระดับสู.มีขอมูลวุฒิการศึกษา ประกอบการตัดสินใจ ทําใหมีขอ
ตอรองมากกวาผูที่มีระดับการศึกษานอย 
 3.  ประสบการณที่ไดรับระหวางปฏิบัติงาน (Job experience) 
  3.1 ความสําคัญของตนเองในองคการ ถาหากผูบริหารใหความสําคัญแกบุคลากรมี
การมอบอํานาจ หนาที่ ความรับผิดชอบตรงกับความรู ความสามารถของบุคลากรใหความไววางใจ
ใหมีสวนรวมในการบริหารงาน ทําใหบุคลากรรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการและคิดวาตนเอง
เปนบุคคลที่มีความสําคัญตอองคการ เขาจะเกิดความรูสึกยึดมั่นผละผูกพันตอองคการ 
  3.2  ผลประโยชนตอบแทนที่ไดรับ เมื่อบุคลากรไดทุมเทกําลังความสามารถที่มี
ใหกับองคการไปแลว แนนอนยอมคาดหวังที่จะไดรับผลตอบแทนอยางเพียงพอและยุติธรรมกับ
การทํางานที่ไดทําไป เชน คาตอบแทน คําชมเชย และระบบการพิจาณาความดีความชอบที่องคการ
สามารถตอบสนองใหบุคลากรได จะกอใหเกิดความรูสึกที่ผูกพันตอองคการ 
  3.3 ทัศนคติของกลุมในองคการ ทัศนคติของกลุมในองคการมีผลตอการทําให
บรรยากาศในองคการของแตละองคการแตกตางกันไป ถาบรรยากาศในองคการดีสงผลใหทัศนคติ
ของกลุมในองคการดี ทําใหบุคคลมีทัศนคติที่ดีดวยเนื่องจากอิทธิพลของกลุมนั้น มีผลตอทัศนคติ
ของบุคคล ทําใหมีความรูสึกที่อยากอยูกับองคการตอไป 
  3.4 ความนาเชื่อถือและพึ่งพาไดขององคการ องคการที่รูสึกมั่นคงและนาเชื่อถือเปน
ส่ิงสําคัญที่ทําใหบุคคลากรมีความรูสึกมั่นใจ และพรอมที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มที่และกอใหรูสึกยึด
มั่นผูกพันตอองคการมากขึ้น เพราะบุคลากรจะรูสึกวาสามารถพึ่งพาองคการได จากการศึกษาของ 
สเตียรสและพอตเตอร (Steers and Porter) พบวาถาองคการไมสามารถสรางความรูสึกที่มี
เสถียรภาพและมั่นคงตอองคการไดนั้นจะเปนสาเหตุที่ทําใหบุคลากรไมอยากที่จะทํางาน ไมมี
ความรูสึกผูกพันตอองคการ 
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 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (สัตตบงกช มานีมาน.  2548 : 33) กลาววา การที่บุคคลจะเกิด
ความผูกพันตอองคการ และมีความตองการที่จะอยูกับองคการนั้น ตองการปจจัยในดานตางๆ ดังนี้ 
 1.  ธรรมชาติของบุคคล เปนคุณลักษณะประจําตัวของบุคคลนั้น ในดานจิตวิทยาบุคคล
จะมีความตองการ มีเจตคติและคานิยม มีอารมณ มีความแตกตางระหวางบุคคลทั้งสติปญญา ความ
สนใจ รวมถึงบุคลิกภาพและความสามารถในการปรับตัวของบุคคลนั้น 
 2.  ธรรมชาติของกลุม บุคคลตองอยูรวมกับผูอ่ืนในดานการทํางาน ความสัมพันธ และ
ความสนับสนุนจากกลุม จึงเปนสิ่งที่ดึงดูดใหเขาอยูในกลุมได ความสัมพันธทั้งกับผูบังคับบัญชา 
เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา 
 3.  ธรรมชาติขององคการ องคการไดสรางสิ่งอํานายความสะดวกในการทํางาน
ตลอดจนสภาพแวดลอมขององคการ 
 4.  ธรรมชาติของการทํางาน ลักษณะของงานที่ทํา ความพึงพอใจในการทํางาน ความ
สนใจในงาน 
 อนันตชัย  คงจันทร (สัตตบงกช มานีมาน.  2548 : 33) กลาววา ปจจัยที่มีผลหรือมี
ความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ (Antecedent of organizational commitment) อาจจะแบง
ออกได 4 พวกใหญ คือ 
 1.  คุณลักษณะสวนบุคคล จากการศึกษาวิจัยพบวา คุณลักษณะสวนบุคคลหลายๆ อยาง 
มีความผูกพันตอองคการ เชน อายุ สถานภาพในการทํางาน (ถาวรหรือช่ัวคราว) สมาชิกของ
องคการที่มีอาวุโสทั้งอายุและอายุการทํางาน จะมีความผูกพันตอองคการมากกวาผูที่มีอาวุโสนอย
กวา สวนระดับการศึกษาก็พบวาเปนปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ แต
ความสัมพันธนั้น เปนไปในทางกลับกัน คือ คนที่มีระดับการศึกษาสูง มักจะมีความผูกพันตอ
องคการนอย ลักษณะความสัมพันธนี้อาจอธิบายไดวา เกิดขึ้นเพราะคนที่มีการศึกษาสูงมักมีการ
คาดหวังตอส่ิงที่จะไดรับจากองคการสูง อีกทั้งคนที่มีการศึกษาสูงมักมีความเชื่อมั่นในตนเอง
เกี่ยวกับโอกาสในการหางานใหม และเพศเปนปจจัยสวนบุคคลอีกประการหนึ่งที่นักวิชาการให
ความสนใจ จากการศึกษาพบวา ผูหญิงในลักษณะของกลุมจะมีความผูกพันมากกวาผูชาย ซ่ึงอาจจะ
เกี่ยวของกับโอกาสในการหางานทําของผูหญิง นอกจากนี้ยังมีการศึกษาในเรื่องปจจัยที่เกี่ยวกับ
บุคลิกภาพ (Personality) และพบวาปจจัยหลาย ๆ อยางมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
เชน แรงจูงใจในการทํางาน การตระหนักหรือเชื่อมั่นในความสามารถของตน ความตองการของตน 
เปนตน 
 2.  คุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน ปจจัยในสวนที่เกี่ยวกับหนาที่งาน ที่พบวา มีความสัมพันธ
ตอความผูกพันตอองคการ ไดแก ขอบเขตของงาน ความทาทายของงาน คนที่ไดทํางานที่ทาทาย
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ความสามารถสูง พบวามีความผูกพันตอองคการมาก ความเขาใจในหนาที่หรือบทบาทในการ
ทํางาน ก็พบวา ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ความพอใจในการทํางานก็เปนคุณลักษณะ
ที่เกี่ยวกับงาน ซ่ึงพบวา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการเชนกัน รวมทั้งความพอใจในตัว
งานหรือหนาที่ที่ทํา (Satisfaction with work itself) ความพอใจในการควบคุมดูแลของหัวหนา 
(Satisfaction with work supervision) และความพอใจที่จะไดรับจากระบบการเลื่อนขั้นเลื่อน
ตําแหนง (Satisfaction with promotion) คือ ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
สมาชิก 
 3.  คุณลักษณะที่เกี่ยวกับองคการ ปจจัยหลายอยางที่เกี่ยวกับองคการหรือโครงสรางของ
องคการ ที่พบวา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ไดแก การกระจายอํานาจในองคการ 
ความสําคัญของหนาที่งานของตนตอองคการ หรือเพื่อนรวมงาน ความชัดเจนของกฎขอบังคับ 
ขั้นตอนตาง ๆ ในการทํางาน คนที่ทํางาน และ รูสึกวามีการกระจายอํานาจมาก หนาที่งานมี
ความสําคัญ และกฎขอบังคับ ขั้นตอนในการงานที่ชัดเจน พบวา มีความผูกพันตอองคกามากกวา 
คนที่ไมไดรับสิ่งเหลานี้ หรือไดรับนอยกวา 
 ความเปนเจาของกิจการ (Work ownership) ก็มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ
ของสมาชิก เมื่อสมาชิกมีการลงทุนหรือมีสวนของการเปนเจาของ ก็จะมีความผูกพันตอองคการ
มากกวาการเปนพนักงานธรรมดา นอกจากนี้การที่สมาชิกไดมีสวนรวมในการตัดสินใจในการ
บริหารงานขององคการ ก็พบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการเชนกัน 
 4.  ประสบการณจากการทํางาน ประสบการณที่บุคคลไดรับในระหวางทํางานกับ
องคการมีผลตอความผูกพันตอองคการ ประสบการณในการทํางานที่พบวามีความผูกพันตอ
องคการ ไดแก ความรูสึกไววางใจ เชื่อถือที่สมาชิกมีตอองคการวา องคการจะไมทอดทิ้งและให
ความชวยเหลือเมื่อมีปญหา สมาชิกที่มีความไววางใจองคการสูงก็จะมีความผูกพันตอองคการมาก 
 การตระหนักถึงความสําคัญของสมาชิกตอองคการ หรือการที่องคการใหความสําคัญตอ
สมาชิกมีผลตอความผูกพันตอองคการ  นอกจากนั้นความคาดหวังก็เปนอีกปจจัยหนึ่งที่มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ถาสมาชิกไดรับสิ่งที่คาดหวังจากองคการ ก็ทําใหสมาชิกมี
ความผูกพันสูงกวาสมาชิกที่ไมไดรับการตอบสนองตามความคาดหวัง 
 ทัศนคติของเพื่อนรวมงาน ก็เปนอีกปจจัยหนึ่ง เพื่อนรวมงานมีทัศนคติที่ดีตอองคการก็
พบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดวย 
 ความยุติธรรมของคาตอบแทนและลักษณะผูนํา ก็ลวนแตเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการทั้งสิ้น 
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 โสภา ทรัพยมากอุดม (2533 : 33) ไดกําหนดปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการดังนี้ 
 1.  ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ ระดับการศึกษา อายุ สถานภาพสมรสระยะเวลา
ทํางานในองคการ ระดับตําแหนง 
 2.  ปจจัยประสบการณในงาน ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญ ความรูสึกวา
หนวยงานเปนที่พึ่งพิงได ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนองจากหนวยงาน ความรูสึกวา
หนวยงานมีช่ือเสียง และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ 
 3.  ปจจัยลักษณะของงาน ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน
ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
 4.  ปจจัยเกี่ยวของกับบทบาท ไดแก ความขัดแยงในบทบาท และความคลุมเครือใน
บทบาท 
 จากปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ นั้น จะเห็นไดวามีหลายปจจัย
ดวยกันที่เกี่ยวของ ซ่ึงปจจัยตางๆ ที่เกิดขึ้นนั้นตางเปนผลที่ไดมาจากการศึกษาและวิจัยของนักวิจัย
ตางๆ อยางไรก็ตามแมวาในการศึกษาและวิจัยนั้น จะมีตัวแปร หรือสภาพแวดลอมที่แตกตางกันแต
จะสังเกตไดวาในบางปจจัยนั้น มีความคลายคลึงกัน คือ ความรูสึกวาตนมีสวนสําคัญ การมีสวน
รวมในการแสดงความคิดเห็น/การบริหาร และดานโอกาสความกาวหนาในงาน/อาชีพ ซ่ึงปจจัยที่
เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการดังกลาว เมื่อทําการพิจารณาใหดีแลวจะพบวาปจจัย แตละตัว
นั้นมีความเชื่อมโยงและเกี่ยวของกันใน 3 ดาน คือ ในสวนของพนักงาน งาน และองคการ และจาก
การเชื่อมโยงนี้เององคการสามารถนํามาเปนแนวทางในการเสริมสรางความผูกพันของพนักงานตอ
องคการได กลาวคือ ในดานของพนักงาน (Employee) ส่ิงสําคัญที่องคการตองตระหนักถึง คือ การ
ทําใหพนักงานไดรับรูวาตนมีความสําคัญ (Self-Esteem) ในดานของงาน (Work) การมอบหมาย
งานใหกับพนักงาน ควรใหพนักงานมีสวนเกี่ยวของในทุกๆ ดาน ที่เกี่ยวกับงานใหมากที่สุด สําหรับ
ในดานขององคการ ส่ิงสําคัญที่องคการตองมีการจัดเตรียมใหแกพนักงาน คือ โอกาสในดาน
ความกาวหนาในงาน/อาชีพ 
 ผลของความผกูพันตอองคการ 
 ผลของความผูกพันตอองคการ (Outcomes of organizational commitment) ตอพฤติกรรม
ในองคการมีดังนี้ 
 1.  ความผูกพันตองาน พนักงานที่มีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและ
คานิยมขององคการมีแนวโนมที่จะมีสวนรวมในงานและมีความผูกพันตองานสูง เพราะเห็นวางาน
คือหนทางซึ่งตนจะสามารถทําประโยชนกับองคการใหบรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จ (March and 
Simon.  1958 ; อางใน อัมพวัน สุวรรณพรหม.  2549 : 8) 
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 2.  ความคงอยูของสมาชิกภาพของพนักงานที่มีความรูสึกผูกพันตอองคการสูง มักจะมี
ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะยังคงอยูกับองคการตอไป เพื่อทํางานใหบรรลุเปาหมายซึ่งตนเอง
เล่ือมใสและศรัทธา และไมมีความตองการที่จะโยกยายเปลี่ยนไปทํางานกับองคการอื่น (Koch and 
Steers, 1976 ; Porter, Steers, Mowday and Boulian, 1974 ; อางใน อัมพวัน สุวรรณพรหม.  2549 : 
9) 
 3.  ความทุมเทที่ใหกับงาน พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการ มีแนวโนมที่จะเต็มใจใช
ความพยายามในการทํางานใหกับองคการ อันสงผลตอการปฏิบัติงานอยูในระดับดีเหนือคนอื่น 
(จารุณี วงศคําแนน.  2537) 
 ลักษณะของบุคคลท่ีมีความผูกพันตอองคการ 
 Brewer and Lok (1995 ; อางถึงใน ประทานพร ทองเขียว.  2546) กลาววาบุคคลที่มีความ
ผูกพันตอองคการมี 7 ลักษณะ ดังนี้ 
 1.  การมีความเห็นพองกับองคการ (Identify with their organization) เปนลักษณะของ
บุคคลที่รูสึกวาคานิยมขององคการเปนสิ่งที่ดี และมีประโยชนตอการทํางาน ดังนั้น เมื่อบุคคลเขาใจ
และยอมรับคานิยมขององคการแลวก็จะกอใหเกิดทัศนคติในเชิงบวกและมีการปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้น 
 2.  ความเชื่อมั่นในองคการ (Trust management) เปนลักษณะที่บุคคลมีความรูสึกเชื่อมั่น
ในการจัดการขององคการวามีความยุติธรรม มีสวนในการตัดสินใจเพื่อสรางสรรคงานใหกับ
องคการ ไดรับโอกาสในการพัฒนางานและพัฒนาตนเองใหดียิ่งขึ้น 
 3.  การแสดงความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการทํางาน (Show a willingness to 
invest effort) เปนลักษณะของบุคคลที่เต็มใจที่จะทุมเทพลังความสามารถในการทํางานและปกปอง
องคการไมใหถูกคุกคามจากแหลงอื่น 
 4.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Participate in decision making) เปนลักษณะของ
บุคคลที่มีสวนรวมในการตัดสินใจในการทํางานหรือการแกปญหาในงาน 
 5.  ความรูสึกในเชิงบวกตองาน (Feel positive about work) เปนการรับรูของบุคคลที่
ไดรับการสนับสนุนในงานและมีความสุขในการทํางาน 
 6.  การแสดงความคิดเห็นที่หวงใยตอองคการ (Voice concerns) เปนลักษณะของบุคคล
ที่มีความจงรักภักดีตอองคการ มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น และไดรับการยอมรับในการ
แสดงความคิดเห็นนั้น ๆ จากองคการ 
 7.  ความรูสึกวาองคการนี้เปนองคการที่ยุติธรรม (Feel their place of work is an 
equitable one) เปนการรับรูของบุคคลในองคการเกี่ยวกับการจัดการในการใหรางวัลหรือส่ิงตอบ
แทนในการทํางานใหกับบุคลากรดวยความยุติธรรม 
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 John P. Meyer และ Natalie J. Allen (1991 ; Quoted in Karin Falkenburg and Birgit 
Schyns.  2007 : 709) ผูวิจัยไดเลือกศึกษาตามแนวคิดของ Allen and Meyer ซ่ึงใหแนวคิดวา       
ความผูกพันตอองคการเปนภาวะทางจิตใจที่ทําใหบุคคลมีความยึดมั่นตอองคการ ความผูกพัน
ดังกลาวอาจแบงองคประกอบออกเปน 3 องคประกอบ คือ 
 1.  ความผูกพันอันเนื่องมาจากจากอารมณความรูสึก (Affective commitment) คือ
ความเห็นดวยและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ ความตั้งใจที่จะเปนสวนหนึ่งของ
องคการ และมุงมั่นที่จะทํางานอยูในองคการตอไป แนวทางที่เนนความผูกพันทางอารมณเปน
แนวคิดที่ไดรับความนิยมมากที่สุดในการวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ เปนการแสดงถึง
ความยึดติดทางดานจิตใจของบุคคลตอองคการ การเขาไปเกี่ยวของและเต็มใจที่จะเปนสมาชิกของ
องคการ ซ่ึงบุคคลอยูในองคการนั้นเพราะวาเขาตองการที่จะอยู เนื่องจากไดรับประสบการณในการ
ทํางานที่นาพึงพอใจจากองคการ ตลอดจนไดรับความพึงพอใจในการไดรับการตอบสนองการ
คาดหวังความตองการพื้นฐานของบุคคล ซ่ึงจะทําใหพัฒนาการผูกติดทางอารมณตอองคการนั้น
อยางไรก็ตามองคประกอบดานนี้ก็ยังขึ้นอยูกับลักษณะขององคการดวยคือ เปนองคการที่มีการ
บริหารแบบการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ หรือคุณลักษณะภายในตัวบุคคลบางอยางรวมดวย
เชน ความเชื่ออํานาจภายในตน และมีสวนชวยพัฒนาความผูกพันดานนี้ และการจัดสภาพงานที่พึง
พอใจและโอกาสในการไดพัฒนาทักษะในงาน การไดเขาไปเกี่ยวของกับงาน การสนับสนุนทาง
สังคม เชนคูสมรส พอแม และเพื่อนภายนอกองคการ (John P. Meyer and Natalie J. Allen.  1990 ;
อางใน รัชนิดา  ตุงคสวัสดิ์.  2545 : 15) 
 2.  ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน (Continuance commitment) คือ ความผูกพันที่
เกิดจากการรวมงานกับองคการ มีการลงทุนลงแรงที่ผานมา และหากเมื่อตองออกจากองคกรอาจทํา
ใหมีคาใชจายเกิดขึ้น ความผูกพันลักษณะนี้จะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลตระหนักวาสิ่งที่ไดสะสมมาและ
ลงทุนไปนั้นจะสูญไปทันทีเมื่อเขาออกจากองคการนี้ไปความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ
ความรูสึก (Affective commitment) แตกตางกับความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน (Continuance 
commitment) ตรงที่บุคคลที่มีความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณความรูสึก (Affective 
commitment) จะทํางานรวมกับองคการเพราะพวกเขาตองการที่จะอยู แต บุคคลที่มีความผูกพันอัน
เนื่องมาจากการลงทุน (Continuance commitment) จะทํางานตอไปในองคกรเพราะเปนสิ่งจําเปนที่
พวกเขาตองทํา 
 3.  ความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาที่ (Normative commitment) คือผูกพันของบุคคล   
ดานความรูสึกถึงภาระหนาที่ที่ควรอยูทํางานตอไปในองคการ อาจเปนผลเนื่องมาจากการหลอ
หลอมทางสังคม เชน วัฒนธรรมขององคการเพื่อสรางคุณคาและความจงรักภักดี หรือผลที่เกิดจาก
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การแลกเปลี่ยน เชน การไดรับรางวัล การไดรับการฝกอบรม การไดทุน ทําใหบุคคลรูสึกผูกพันเพื่อ
ตอบแทนองคการ เปนความรูสึกวาควรอยู 
 แนวความคิดในเรื่องความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) นั้น เปนแนวคิด
ในเชิงจิตวิทยาไดรับความสนใจภายหลังที่ The gallup organization ซ่ึงเปนสถาบันวิจัยและเปน
องคการที่ปรึกษาไดเร่ิมทําการศึกษาในเรื่องความผูกพันของพนักงานในป 1985 (Ferguson.  2005 ; 
อางถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช.  2549 : 2) ภายหลังจากนั้น Kahn (1990 ; อางถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช.  
2549 : 2) ซ่ึงเปนนักจิตวิทยา ไดกลาวถึงเรื่องความผูกพันของพนักงานวามีความแตกตางจาก 
โครงสรางทางบทบาทตางๆ ของพนักงานในงาน เชน การมีสวนรวมในงานหรือแรงจูงใจภายใน 
แตความผูกพันของพนักงานจะมุงเนนไปที่ประสบการณในการทํางานนั้นๆที่จะขัดเกลา
กระบวนการของคนใหแสดงออกมาระหวางที่ทํางานอยูไดอยางไร โดย Kahn ไดกลาววา ความ
ผูกพันของพนักงานนั้นเปนโครงสรางที่มีหลายมิติ ซ่ึงอาจจะเปนมิติดานความรูสึกผูกพันของ
พนักงาน มิติดานการเรียนรู การคิด หรือความผูกพันของพนักงานเปนความพยายามของสมาชิกใน
องคการที่มีตองานและองคการ ซ่ึงความผูกพันพนักงานจะแสดงออกมาทางดานพฤติกรรม การนึก
คิด และทางความรูสึกระหวางที่ปฏิบัติงาน แนวความคิดของ Kahn นั้น เปนแนวความคิดที่กลายมา
เปนพื้นฐานแนวคิดใหกับสถาบัน องคกรที่ปรึกษาตางๆ ดังตาราง 1 
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ตาราง 1  ตารางสรุปแนวความคิดและปจจยัของความผูกพันของพนักงานขององคการที่ปรึกษา 
 
องคการที่ปรึกษา/ 

นักวิชาการ 
แนวความคดิ ปจจัยของความผูกพัน 

 
Hewitt Associates 

 
ความผูกพันของพนักงานเปนสิ่งที่แสดงออก
ไดทางพฤติกรรม ดูไดจากการพูด (Say) การ
ดํารงอยู (Stay) ใชความพยายามอยางเต็ม
ความสามารถ (Strive) 

 
ภาวะผูนํา วัฒนธรรม
ลักษณะงาน คาตอบแทน 
โดยรวม คุณภาพชีวิต
โอกาสที่ไดรับและ
ความสัมพันธ 

The Gallup 
Organization 

เมื่อพนักงานเกิดความผูกพนัตอองคการ
พนักงานทกุระดับจะสรางการเติบโต ยอดขาย
และกําไรขององคการ ตลอดจนเพิ่มความ
จงรักภกัดีของลูกคา ไดสํารวจและคนพบ
คําถาม 12 ประการ ที่สามารถวัดความผูกพัน
ของพนักงานไดอยางแทจริง โดยแบงขอ
คําถามตามลําดับขั้นของความผูกพัน 

ลํา ดับขั้นของความ
ผูกพัน 
ประกอบดวย ความ
ตองการพื้นฐาน การ
สนับสนุนดานการ
จัดการ ความสัมพันธ
และการเจริญกาวหนา 

Burke ความผูกพันของพนักงานจะสงผลใหเกิดความ
จงรักภกัดีของลูกคา(Customer Loyalty) และ
กอใหเกิดผลประโยชน (Profitability) ตอ
องคกร 

องคการ ผูจัดการ กลุม
งานงานที่ทํา สายอาชีพ 
และลูกคา 

Development 
Dimensions 
International Inc. 
(DDI) 

ใชเครื่องมือในการวดัความผูกพันของ
พนักงาน (E3) ที่ตั้งอยูบนแนวคิดที่วาความ
ผูกพันของพนกังานเกดิมาจากความสัมพันธ
ของพนักงานในองคการผูนํา และองคการ 
Engagement= 
Associates+Leaders+Organization 

เปาหมายของงาน 
คานิยมของบคุคล การ
สนับสนุนรวมมือกัน 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 
องคการท่ีปรึกษา/ 

นักวิชาการ 
แนวความคิด ปจจัยของความผูกพัน 

 
ISR 

 
จัดทํา 3-D Model of engagement แสดงถึงความ
ผูกพันของพนักงานที่มี 3 มิติ คือ ดานความคิด 
(Cognitive) ดานความรูสึก(Affective) ดาน
พฤติกรรม (Behavioural) ที่มีตอองคการซึ่งใน
แตละองคการจะมี มิติของความผูกพันของ
พนักงานที่แตกตางกัน 

 
การพัฒนาอาชีพ ภาวะ
ผูนําการมอบอํานาจและ
ภาพลักษณขององคการ 

Taylor Nelson 
Sofres (TNS) 

สรางเครื่องมือ Employee Score ใชวัดความ
ผูกพันของพนักงาน สามารถแบงแยกประเภท
ของพนักงานออกได 4 ลักษณะ คือ 
1. Career Oriented เปนผูที่มีความผูกพันในงาน
ที่ทําสูง แตขาดความผูกพันตอองคการ 
2. Ambivalent เปนผูที่ขาดทั้งความผูกพันตอ
องคการและความผูกพันในงานที่ทํา 
3. Company Oriented เปนผูที่มีความผูกพันตอ
องคการแตขาดความผูกพันในงานที่ทํา 
4. Ambassador เปนผูที่มีทั้งความผูกพัน 
ตอองคการและความผูกพันในงานที่ทํา 

องคการงานที่ทํา 

Alpha Measure มีระบบ web based ไวสําหรับการวัดความ  
พึงพอใจของพนักงาน ความผูกพันของพนักงาน 
และเพิ่มการคงอยูของพนักงานในองคการ 

ภาวะผูนํา 

The Institute for 
Employment 
Studies (IES) 

ระดับความผูกพันของพนักงานสามารถแปรผัน
ไปตามลักษณะสวนบุคคล ระดับความผูกพัน
แปรผกพันกับอายุของพนักงาน ความผูกพัน
ของพนักงานสามารถแปรผันไปตามลักษณะ
ของงานและลักษณะประสบการณ 

ก า ร มี ส ว น ร ว ม ใ น ก า ร
ตัดสินใจ การรับรูถึงคุณคา
โอกาสในการไดแสดงความ
คิดเห็น โอกาสในการพัฒนา
ในงาน และการไดรับความ
สนใจในความเปนอยู 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 
องคการท่ีปรึกษา/ 

นักวิชาการ 
แนวความคิด ปจจัยของความผูกพัน 

 
Dr.Ed Gubman 

 
การเพิ่มความผูกพันของพนักงานใหเกิดขึ้นใน
องคการนั้น เกิดจากการมีความสัมพันธกับ 3 
ลําดับขั้น 
 

 
คุณคาและความรับผิดชอบ
โปรแกรม สัมพันธภาพ 

 
ที่มา : สุรัสวดี สุวรรณเวช. 2549 : 17-18 
  
 จากตารางในเรื่องแนวคิดและปจจัยของการเกิดความผูกพันของพนักงาน จะพบวาแนวคิด
ในเรื่องความผูกพันของพนักงานในแตละสถาบันหรือนักวิชาการแตละคนนั้น มีความแตกตางกันไป 
ขอสังเกตพบวา ในการเกิดความผูกพันของพนักงานมีลักษณะที่เหมือนกัน คือ การมีสวนรวมในงาน
ของพนักงานอยางตอเนื่อง และเกี่ยวของกับการแสดงความรูสึกการแสดงออกทางพฤติกรรมของ
พนักงานที่มีตอองคการ 
 โดยในการศึกษาครั้งนี้จะนําเสนอเฉพาะแนวคิดที่เกี่ยวของ ซึ่งเปนแนวคิดที่แสดงถึงความ
ผูกพันตอองคการที่ใชกันมากในวันนี้ คือ Say , Stay , Strive ของ Hewitt Associates Hewitt 
Associates (2003 ; อางถึงใน สกาว สําราญคง.  2547: 16) เปนบริษัทที่ปรึกษาในงานดานทรัพยากร
มนุษย สําหรับเรื่องความผูกพันของพนักงานไดใหมุมมองวา ความผูกพันของพนักงานเปนสิ่งที่
แสดงออกไดโดยพฤติกรรม คือ สามารถดูไดจากการพูด (Say) โดยจะพูดถึงองคการเฉพาะในแงบวก 
กลาวคือ การที่คนอยูทํางานอยางช่ืนชม ภาคภูมิใจ และอยากจะบอกคนอื่นวาทํางานอยูในองคการใด 
อยากจะชักชวนคนอื่นใหมาทํางานในองคการนี้ ถามีความผูกพันรักองคการ เขาจะรูสึกภูมิใจ โดย
แสดงจากพฤติกรรมและพูดถึงองคการในทางที่ดีและพิจารณาไดจากการดํารงอยู (Stay) นั่นคือ
พนักงานปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป มีความยึดมั่นอยูกับองคการ หากมีองคการอื่นมา
ชักชวน โดยเสนอคาตอบแทนและตําแหนงที่ดีกวาก็จะไมไปเพราะรูสึกวาตัวเองเปนบุคคลที่มี
ความสําคัญ มีคุณคา พอใจที่จะอยูกับเพื่อนรวมงานที่นี่ สวนประเด็นสุดทายจะดูวาพนักงานนั้นมีความ
ผูกพันกับองคการไดจากการใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ (Strive) คือ อยูอยางเต็มใจ เพื่อ
ชวยเหลือหรือสนับสนุนธุรกิจขององคการ ใชความพยายามอยางเต็มความสามารถทํางานรับใช
องคการ ไมใชการอยูแบบรอรับเงินเดือน แตอยูเพราะอยากจะทําผลงานที่ดีใหกับองคการ             
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อยากทํางานอยางเต็มความสามารถ ซ่ึงถือเปนอุดมคติ (Ideal) ของคนในองคการที่ตองการ โดย
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงาน มี 7 ประการ ดังนี้ 
 1.  ภาวะผูนํา (Leadership) 
 2.  วัฒนธรรมหรอืจุดมุงหมายขององคกร (Culture / Purpose) 
 3.  ลักษณะงาน (Work Activity) 
 4.  คาตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) 
 5.  คุณภาพชวีิต (Quality of Life) 
 6.  โอกาสที่ไดรับ (Opportunity) 
 7.  ความสัมพันธ (Relationship) 
 จากปจจัยความผูกพันทั้ง 7 ประการ ตามแนวคิดของ Hewitt Associates นั้น ไดกลายมา
เปนเครื่องมือหนึ่งที่ใชวัดความผูกพันของพนักงานในองคการตางๆ เชน ในการศึกษาถึงความ
ผูกพันของพนักงานตอองคการ ในประเทศแคนาดา จํานวน 120 องคการ จากพนักงานมากกวา
80,000 ราย ผลการศึกษาพบวา บริษัทที่ติดอันดับในกลุมผูวาจางที่ดีที่สุด จํานวน 50 องคการโดย
เฉลี่ยมีพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการสูงกวาบริษัทที่ไมติดอันดับกลุมผูวาจางที่ดีที่สุดถึง 21% 
และมีอัตราการเจริญเติบโตของรายรับสูงถึง 16.1% เปรียบเทียบกับอัตราการเจริญเติบโตของ
รายรับของบริษัทที่ไมติดอันดับกลุมผูวาจางที่ดีที่สุด ซ่ึงคิดเปน 6.1 % จะเห็นไดวา จากการสํารวจ
บริษัทที่ติดอันดับผูวาจางที่ดีที่สุดนั้น จะมีระดับของความผูกพันของพนักงานที่สูงกวาบริษัทที่ไม
ติดอันดับผูวาจางที่ดีที่สุด และมีอัตราการเจริญเติบโตสูงกวาเชนกัน แสดงใหเห็นวาความผูกพัน
ของพนักงานเปนตัวแปรหนึ่งที่จะสะทอนใหเห็นถึงแนวโนมผลประกอบการของบริษัทที่มีทิศทาง
ที่สอดคลองกันมา 
 ภาวะผูนําเปนปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตามแนวคิดของ Hewitt 
Associates ดังนั้น การศึกษาในครั้งนี้ ผูศึกษาจึงมุงศึกษาหาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําและ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานองคการบริหารสวนตําบล โดยมีแนวความคิดที่วาถาพนักงาน
องคการบริหารสวนตําบลมีภาวะผูนํา ก็จะสงผลใหพนักงานองคการบริหารสวนตําบลมีความ
ผูกพันตอองคการดวย โดยจะแสดงออกจากการพูด (Say) การดํารงอยู (Stay) และการใชความ
พยายามอยางเต็มความสามารถ (Strive) 
 2.8  แนวคิดเกี่ยวประสิทธิภาพ 
 ความหมายของประสิทธิภาพ 
 จากการศึกษาเอกสารวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวา มีการกลาวถึงความหมายของ
ประสิทธิภาพ ดังนี้ 
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 ธานินทร  สุทธิกุญชร.  (2543 : 8) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพไวใกลเคียงกับอาจารย
ชุบ  กาญจนาประการ ในเรื่องของผลงานที่ทําใหเกิดความพึงพอใจแกประชาชน แตจอหน ดี. มิล
เล็ท (John D. Millet.  1954 : 4) ไดขยายความรวมถึงการไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติงานดวย อีก
ทั้งไดใหแงคิดในการพิจารณา ความพึงพอใจในการใหบริการกับประชาชนนั้น จะดูจาก 
 1.  การใหบริการอยางเทาเทยีมกัน (Equitable service) 
 2.  การใหบริการอยางรวดเรว็  (Timely  service) 
 3.  การใหบริการอยางเพียงพอ (Ample service) 
 4.  การใหบริการอยางตอเนื่อง (Continuous service) 
 5.  การใหบริการอยางกาวหนา (Progressive service) 
 ธงชัย  สันติวงษ (2541 : 30)  กลาววา ความมีประสิทธิภาพ หมายถึง การมีสมรรถนะสูง 
สามารถมีระบบการทํางานสรางสมทรัพยากร และความมั่งคั่งเก็บไวภายในไวเพื่อการขยายตัวตอไป 
และเพื่อเอาไวสําหรับรองรับสถานการณที่อาจเกิดวิกฤติการณจากภายนอกไดดวย นอกจากนี้แลว 
ธงชัย  สันติวงษ ยังไดรวบรวมความคิดของนักวิชาการอีกหลายทานที่ไดช้ีใหเห็นถึงความแตกตาง
ระหวางคําวา ประสิทธิผลขององคกร (Organizational effectiveness) และประสิทธิภาพขององคกร  
(Organizational efficiency) ไววา ประสิทธิผล หมายถึง ความสําเร็จในการที่สามารถดําเนินกิจการ
กาวหนาไป และสามารถบรรลุเปาหมายตางๆ ที่องคการตั้งไว สวนประสิทธิภาพ หมายถึง การ
เปรียบเทียบ ทรัพยากรที่ใชกับผลที่ไดจากการทํางานวาดีขึ้นอยางไร แคไหน ในขณะที่กําลังทํางาน
ตามเปาหมายขององคการ ในการบริหารทีมงานใหมีประสิทธิภาพนั้นทําไดเพียงใดจะอยูที่ปจจัย
สําคัญ 3 ประการ ที่ผสมผสานอยูดวยกัน คือ 
 1.  ความพยายาม  คือ ขนาดของกําลังความพยายามของผูทํางานที่ทุมเท ใหกับงานของกลุม 
จะมีมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับลักษณะงานที่ออกแบบวาเปนงานที่ทาทายความสามารถหรือไม      
ใหอิสระในการตัดสินใจหรือไม เปนตน 
 2.  ทักษะความรู หมายถึง ทั้งทักษะที่เกี่ยวของกับการทํางานและความรูที่จะเอาไวพิชิตงาน 
และรวมไปถึงการมีทักษะและความรูที่เกี่ยวกับการเขากับคนเพื่อการทํางานดวย ทักษะและความรู
นี้เองที่จะทําใหกลุมมีประสิทธิภาพเขากันได และรวมพลังกันเพื่อการทํางานได 
 3.  กลยุทธที่ใชแกปญหาหรือประยุกตใชทํางาน ถากลุมมีกลไกในการรวมกันและชวยกัน
คิดคน หากลยุทธที่จะใชแกปญหาหรือพัฒนางานใหดีขึ้นตลอดเวลาแลวประสิทธิภาพของกลุมจะ
เกิดขึ้นไดเสมอ 
 กันตยา  เพิ่มผล (2541 : 2) กลาวถึง ประสิทธิภาพ วา “ประสิทธิภาพ” หมายถึง ขนาด 
และความสามารของความสําเร็จ หรือบรรลุผลตามเปาหมาย หรือวัตถุประสงคของตนเองและองคการ 
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 จากความหมายตาง ๆ พอจะสรุปไดวา ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการ
ดําเนินการอยางใดอยางหนึ่งใหสําเร็จลุลวงไปดวยดีที่สุดนั้น ถาเปนการบริหารในดานธุรกิจก็คือ
การใหผลกําไรสูงสุด  แตถาเปนการบริหารราชการ คือความสามารถในการสรางความพึงพอใจ
ใหกับประชาชนผูรับบริการไดสูงสุด 
 บัญชา อ่ึงสกุล (2545 : 34) กลาววา สภาพความสําเร็จของงานเปนแนวทางหนึ่งที่จะชวย
ใหสามารถเลือกในการแกปญหาไดจากทางเลือกหลาย ๆ ทาง โดยการประเมินทางเลือก จะทําให
สามารถระบุหรือกําหนดทางเลือกที่จะทําการพัฒนาได ดังนั้นผูบริหารการศึกษาตองมีการตัดสินใจ
ในทุกระดับทั้งในดานการวางแผน หรือการคาดการณไวลวงหนาโดยใชกระบวนการแกปญหาเพื่อ
การตัดสินใจใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ เมื่อตองเผชิญกับสถานการณตางๆ ในการทํางานดวย
ความมุงมั่นและจริงจัง 
 สุภาพ ณ นคร (2544 : 53) กลาววาคนเราทุกคนมีพลัง หรือประสิทธิภาพ 2 รูปแบบ
ดวยกัน คือ พลังที่บริสุทธิ์ภายในตนเปนพลังอํานาจที่แทจริงหรือเปน ประสิทธิภาพที่ขึ้นกับ        
การรูจักตนเอง บุคลากรและสิ่งตาง ๆ เพื่อชวยเกื้อหนุนใหพบความสําเร็จ ในการดําเนินชีวิตตามที่
ตองการ สําหรับพลังอีกรูปแบบหนึ่งเปนพลังอํานาจซึ่งเกิดจากวัตถุ พลังรูปแบบนี้เกิดจากตําแหนง
หนาที่เงินทอง และเมื่อกําหนดตําแหนงหนาที่ เงินทอง พลังรูปแบบนี้ก็จะหมดไป ดังนี้ 
 1.  ประสิทธิภาพทางอารมณ คือ เปนความรูสึกถึงสิ่งที่คนเราตองการ 
 2.  ประสิทธิภาพทางปญญา คือ เปนวิธีการคิดและการเรียนรู 
 3.  ประสิทธิภาพทางกาย คือ เปนวิธีที่รักษาสภาพรางกายใหคงอยู 
 4.  ประสิทธิภาพทางสังคม คือ เปนวิธีการสรางความสัมพนัธกับคนอื่น 
 5.  ประสิทธิภาพทางจิตใจคือเปนการสรางลักษณะทางจติใจของความเปนมนุษย 
 สําหรับแนวคิดทฤษฎีดานประสิทธิภาพ ซ่ึงนับเปนสิ่งที่ทุกคนจะตองไดความรู และ
ประสบการณมาตั้งแตกําเนิดที่ตองการบรรลุประสิทธิภาพแหงตน อันเปนเปาหมายที่สําคัญของ
คนเรา 
 ดนัย เทียนพุฒ (2545 : 264-265) กลาววา ประสิทธิภาพ คือ ส่ิงที่ซอนเรนอยูในตัวบุคคล
โดยสามารถแสดงออกในลักษณะ เชน 
 1.  มีความสามารถพิเศษที่คาดการณขางหนาไดอยางถูกตอง แมนยํา หรืออาจเรียกไดวา   
มีวิสัยทัศนที่ดี แลวก็ยังสามารถจัดการธุรกิจหรืองานที่รับผิดชอบใหนําไปสูส่ิงที่คาดการณไว 
 2.  มีไฟแหงพลังการทํางาน คือ การตระหนักถึงความมุงมั่น ทุมเท กระฉับกระเฉง
สามารถอดทนหรือรับภาวะกดดันตาง ๆ โดยไมยอทอตออุปสรรคนานัปการ 
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 3.  มีบารมีอยูในตัว ใครเห็นก็เปนที่ยําเกรง ใหความเคารพนอบนอม พรอมที่จะปฏิบัติ
ตามทั้งๆ ที่ไมไดแสดงอํานาจบาตรใหญ หรือวางทาทีแตอยางใด 
 4.  มีความสามารถที่จะจัดการหรือแกปญหาไดอยางเฉียบพลัน และมีโอกาสผิดพลาด
นอยมาก โดยอาศัยการประสานประโยชนจากความเปนผูที่มีมนุษยสัมพันธและมีการสื่อสาร
ขอความอยางดีเยี่ยม 
 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) 
ลักษณะองคการที่มีประสิทธิภาพตามแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของสวนราชการ     
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2547 ของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) 
สามารถสรุปไดดังนี้ 
 มาตรา  3/1  ของ  พรบ.  ระเบียบบริหารราชการแผนดิน  พ.ศ. 2545 
 การบริหารราชการตามพระราชบัญญัตินี้ ตองเปนไปเพื่อประโยชนสุขของประชาชน
เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพในเชิงภารกิจแหงรัฐ การลดขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน การลดภารกิจและยุบเลิกหนวยงานที่ไมจําเปน การกระจายภารกิจและทรัพยากรใหแก
ทองถ่ิน  การกระจายอํานาจตัดสินใจ การอํานวยความสะดวก และการตอบสนองความตองการของ
ประชาชน  ทั้งนี้โดยมีผูรับผิดชอบตอผลของงาน 
 ในการปฏิบัติหนาที่ของสวนราชการ ตองใชวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี โดยเฉพาะ
อยางยิ่งใหคํานึงถึงความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงาน การมีสวนรวมของประชาชน การเปดเผยขอมูล 
การติดตามตรวจสอบ  และประเมินผลการปฏิบัติงาน  ทั้งนี้ตามความเหมาะสมของแตละภารกิจ 
 องคประกอบ 
 หมวด 1  การบริหารจัดการบานเมืองที่ด ี
 หมวด 2  การบริหารราชการเพื่อใหเกิดประโยชนสุขของประชาชน 
 หมวด 3  การบริหารราชการเพื่อเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ 
 หมวด 4  การบริหารราชการอยางมีประสิทธิภาพและเกดิความคุมคาในเชิงภารกจิของรัฐ 
 หมวด 5  การลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
 หมวด 6  การปรับปรุงภารกิจของสวนราชการ 
 หมวด 7  การอํานวยความสะดวกและสนองความตองการของประชาชน 
 หมวด 8  การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
 หมวด 9  บทเบ็ดเตล็ด 
 พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี  พ.ศ. 2546
กําหนดเปาหมายของการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี  ไวดังนี้ 
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 1.   เกิดประโยชนสุขของประชาชน  (Customer-driven) 
 2.   เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจแหงรัฐ  (Result-based  management) 
 3.   มีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ  (Efficiency and value  for  
money) 
 4.   ไมมีขั้นตอนการปฏิบัติงานเกินความจําเปน (Business  process  reengineering) 
 5.   มีการปรับปรุงภารกิจของสวนราชการใหทนัตอสถานการณ (Strategic  vision  
management) 
 6.   ประชาชนไดรับการอํานวยความสะดวก  และไดรับการตอบสนองความตองการ 
(Quality  service) 
 7.   มีการประเมินผลการปฏิบัติราชการอยางสม่ําเสมอ  (Resule-oriented) 
 สรุปความหมายของประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถดําเนินงานตางๆ ตามหนาที่ได
โดยใชทรัพยากรปจจัยตาง ๆ รวมถึงกําลังคน อยางคุมคาที่สุด มีการสูญเปลานอยที่สุดมีลักษณะ
การดําเนินงานไปสูผลตามวัตถุประสงคไดเปนอยางดี โดยประหยัดทั้งเวลา ทรัพยากร กําลังคนมี
ระบบการบริหารจัดการที่เอื้อตอการผลิต และบริการไดตามเปาหมาย สถานศึกษาสามารถใช
ยุทธศาสตร กลยุทธ เทคนิค วิธีการ และเทคโนโลยีอยางฉลาด ทําใหเกิดผลการบริหารงานที่
เหมาะสม มีความราบรื่นในการทํางาน มีปญหา อุปสรรค และความขัดแยงนอยที่สุด บุคลากรมี
ขวัญกําลังใจในหนวยงาน หรือองคกรตาง ๆ มุงตระหนักถึงความสําคัญดานการพัฒนประสิทธิภาพ
ของผูบริหารสถานศึกษาเปนสําคัญ เพื่อใหนําประสิทธิภาพที่มีอยูนั้นไดนํามาใชใหเกิดประโยชน
ตอสถานศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชนสูงสุดตอสถานศึกษาตามวัตถุประสงค
และเปาหมายที่ไดคาดหวังไว ผูบริหารสถานศึกษาจะนําความสามารถมาใชในการบริหารงาน และ
สามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มประสิทธิภาพในสถานศึกษานั้น และสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้น
ได ดังนั้นผูบริหารจะตองมีแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพในการบริหารงานที่ 
 2.9  แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผล 
 ความสําคัญของประสิทธิผล 
 จากการศึกษาเอกสาร ตํารา และงานวิจัย ไดมีผูกลาวถึง ความสําคัญของประสิทธิผลไว
ตางๆ กัน ดังนี้ 
 สมใจ ลักษณะ (2543 : 5) ไดกลาวถึงประสิทธิผลขององคการวาเกณฑของความมี 
ประสิทธิผลขององคการ ประกอบดวยตัวบงชี้ 5 ตัว คือ 
 1.  การผลิต (Production) 
 2.  ประสิทธิภาพ (Efficiency) 

 
 



 

 

99

 3.  ความพึงพอใจ (Satisfaction) 
 4.  การปรับเปลี่ยน (Addictiveness) 
 5.  การพัฒนา (Development) 
 ศรีเพชร จันทรสองศรี (2548 : 30) ไดกลาววาประสิทธิผลการดําเนินงานขององคการนั้น
เพื่อที่จะมุงใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการการดําเนินงานที่เรียกวากอใหเกิดประสิทธิผลนัน้กค็อื
การดําเนินงานที่บรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
 สิริเกรียงไกร ธรรมโชติ (2546 : 29) ไดกลาวถึงประสิทธิผลวาเปนเรื่องที่เกี่ยวกับการ
กระทําของผูบริหารใหผลงานนั้นบรรลุผลสําเร็จตามความคาดหมาย โดยใชวิธีการปฏิบัติงานที่
เหมาะสมเพื่อใหไดผลงานมากขึ้นเรื่อยๆ หรือใหไดผลงานมากที่สุดเทาที่จะเปนไปได 
 ดังนั้นจึงกลาวโดยสรุปไดวา การพิจารณาในประเด็นของประสิทธิภาพ จะตองพิจารณา
ในขั้นตอน หรือกระบวนการดําเนินงาน ตั้งแตตนจนจบ สวนประสิทธิผล ทางดานการบริหาร
จัดการหมายถึง ผลสําเร็จของงานเปนไปตามความมุงหวัง ที่กําหนดไวในวัตถุประสงคหรือ
เปาหมาย จึงพิจารณาจุดสิ้นสุดของกิจกรรมหรือการดําเนินงานวา ไดตามที่ตั้งไวหรือไม ซ่ึงมักมี
ตัวช้ีวัด ที่ชัดเจน 
 ความหมายของประสิทธิผล 
 การศึกษาแนวความคิดหรือทฤษฎีเร่ืองเกี่ยวกับประสิทธิผลนับเปนกาวหนึ่งที่จะนําไปสู
ความเขาใจซึ่ง Paul E. Mott (1972 ; อางในปุระชัย เปยมสมบูรณ.  2544 : 20) กลาวไววา องคการ
สวนใหญจะไมสนใจศึกษาวิจัยในเรื่องประสิทธิผลขององคการ แมวาจะเปนการศึกษาที่มี
ความสําคัญมากสําหรับการสรางประสิทธิผลแกองคการก็ตาม 
 ความหมายของคําวา “ประสิทธิผลขององคการ” พิทยา บวรวัฒนา (2531 : 60) สรุปไววา 
ประสิทธิผลขององคการ มีความหมายอยางไรนั้น ยังเปนเรื่องที่นักวิชาการยังชี้ชัดในความหมาย
ไมไดโดยงาย เพราะยังตกลงกันไมได แตพอจะสรุปไดวา “องคการที่มีประสิทธิผล” หมายถึง การ
กระทําสิ่งตาง ๆ ตามที่ไดตั้งเปาหมายเอาไว องคการที่มีประสิทธิผลสูงจึงเปนองคการที่ประสบ
ความสําเร็จอยางสูงในการทํางานตามเปาหมาย ในทางตรงกันขามองคการที่มีประสิทธิผลต่ําจึงเปน
องคการที่ไมประสบความสําเร็จในการทํางานใหบรรลุเปาหมายที่ไดตั้งเอาไว ดังนั้นประสิทธิผล
ขององคการจึงเปนเรื่องของการหาคําตอบวาองคการที่ศึกษานั้นไดดําเนินงานไปใหบรรลุเปาหมาย
ที่ตั้งเอาไวไดสําเร็จแคไหน 
 ธงชัย สันติวงษ และชัยยศ สันติวงษ (2533 : 314) เห็นวาประสิทธิผลขององคการจะมีขึ้น
ไดยอมขึ้นอยูกับเงื่อนไขที่วา องคการสามารถทําประโยชนจากสภาพแวดลอมบรรลุ ผลสําเร็จตาม
เปาหมายที่ตั้งไว แตส่ิงสําคัญที่สุดอยูเบื้องหลังควบคูกับประสิทธิผลคือ ความมี ประสิทธิภาพ 
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(Efficiency) ซ่ึงหมายถึงการมีสมรรถนะสูง สามารถมีระบบการทํางานที่กอใหเกิดผลสูงสุด โดยได
ผลผลิตที่มีมูลคาสูงกวาทรัพยากรที่ใชไป 
 Edward Gross และ Amital Etzioni (1985 ; อางในปุระชัย เปยมสมบูรณ.  2544 : 20) ได
อธิบายเปาหมายขององคการไววา “หมายถึง สภาพการณที่องคการปรารถนาใหบังเกิดขึ้น (A 
desired state of affairs which the organization attempts to realize) Gross and Etzioni ไดเสริมวา
เปาหมายเปนเครื่องมือในการกําหนดสภาพการณที่พึงปรารถนาในอนาคตเพื่อใหบรรลุผลและทํา
หนาที่เปนตัวสนับสนุนความชอบธรรมขององคการทั้งสมาชิกขององคการ และบุคคลภายนอก
สามารถใชเปาหมายขององคการเปนมาตรฐานความสําเร็จขององคการ” 
 จุรีวัลย วงศคําจันทร (2552 : ออนไลน) ไดกลาวถึงคํา 2 คําที่มักจะเกี่ยวของกัน คือ คําวา 
ประสิทธิภาพ (Efficiency) และประสิทธิผล”(Effective) ซ่ึงมักจะนํามาใชปะปนกันบอยครั้ง โดย
สรุปวา ประสิทธิภาพหมายถึงผลที่เกิดขึ้นจากกิจกรรม หรือการดําเนินงานที่สามารถพิจารณา
กระบวนการดําเนินงานวากอใหเกิดสิ่งเหลานี้หรือไม 
 1.  ความประหยัดไมวาจะเปนการประหยัดตนทุน หรือประหยัดทรัพยากร 
 2.  ความรวดเร็ว ทันเวลาตามกําหนด 
 3.  ความมีคุณภาพ ซ่ึงพิจารณาทั้งกระบวนการ ตั้งแตปจจัยนําเขา หรือวัตถุดิบ ตองมี
การคัดสรรอยางดีผานกระบวนการทํางาน/กระบวนการผลิต จนกระทั่งไดผลผลิตที่ดี 
 ยงยุทธ ปรีชากุล (2543 : 8) กลาววา ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง ความสามารถ
ของผูบริหารและครู ที่ทํางานรวมกันจนบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคในการจัดการศึกษาและ
สามารถทําใหนักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง สามารถพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก 
สามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียนใหเขากับสภาพแวดลอม รวมทั้งสามารถแกปญหาภายใน
โรงเรียนไดอยางดี โดยพิจารณาจากความสามารถ 4 ประการ ไดแกความสามารถในการผลิต 
นักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก 
ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน ความสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียน 
 วิเชียร พันธเครือบุตร (2545 : 12) ไดสรุปความหมายของประสิทธิผลวา ประสิทธิผล 
หมายถึง ความสามารถในการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง พัฒนาใหมีการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม         
มีผลสําเร็จในการทํางานบรรลุตามเปาหมาย หรือวัตถุประสงคที่วางไว 
 ศรีเพชร จันทรสองศรี (2548 : 7) ระบุถึงความหมายของประสิทธิผลวา หมายถึง 
ความสามารถของบุคคลหรือองคกรในการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว ไดแก
ความสามารถในการผลิต ความสามารถในการพัฒนา ความสามารถในการปรับตัวและ
ความสามารถในการ แกปญหา 
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 สมใจ ลักษณะ (2543 : 5) นิยามประสิทธิผลไววาประสิทธิผล (Effectiveness) เปนเรื่อง
ของการกระทําใด ๆ หรือความพยายามใด ๆ ที่มีความมุงหมายจะไดรับผลอะไรสักอยางใหเกิดขึ้น 
การกระทําหรือความพยายามจะมีประสิทธิผลสูงต่ําเพียงใดขึ้นกับวาผลที่ไดรับนั้น ตรง ครบถวน 
ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ และใชพลังงานนอย เพียงใด 
 สรุปไดวา ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงาน พัฒนางานจนบรรลุ
เปาหมายและวัตถุประสงคที่วางไว 
 การประเมินประสิทธิผลองคการ 
 พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี  พ.ศ. 2546  ซ่ึง
มีผลบังคับใชตั้งแตวันที่  10  ตุลาคม พ.ศ. 2546  ไดกําหนดหลักเกณฑและวิธีการบริหารราชการ
เพื่อใหเกิดการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี เกิดประโยชนสุขของประชาชนและเกิดผลสัมฤทธิ์ตอ
ภารกิจของรัฐโดย มาตรา 45 กําหนดใหสวนราชการจัดใหมีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
สวนราชการเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ของภารกิจ คุณภาพการใหบริการ ความพึงพอใจของประชาชน
ผูรับบริการความคุมคาในเชิงภารกิจ ซ่ึงสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ได
กําหนดกรอบหลักเกณฑแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามคํารับรองการปฏิบัติ
ราชการ ซ่ึงเชื่อมโยงกับการสรางแรงจูงใจเพื่อเสริมสรางการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีอยางเปน
ระบบ เพื่อนําผลการประเมินไปใชประกอบการพิจารณาใหแรงจูงใจเพื่อเสริมสรางการบริหาร
กิจการบานเมืองที่ดีตอไป  โดยแนวทางการบริหารหรือจัดสรรสิ่งจูงใจที่จะไดรับ  ประกอบดวย
ส่ิงจูงใจที่เปนทั้งตัวเงินและไมใชตัวเงิน  เพื่อเสริมสรางความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานใหเกิด
ประสิทธิภาพ  และมุงสูเปาหมายเพื่อประโยชนสุขของประชาชน ใหความสําคัญกับการสราง
แรงจูงใจทั้งระดับองคกรและระดับบุคคล และมีการนํามาตรการเชิงลบมาใชกับผูบริหารระดับสูง
ของสวนราชการ เพื่อผลักดันใหผูบริหารรับผิดชอบตอผลงานและบริหารราชการแบบมืออาชีพ 
ประกาศใหประชาชนทราบเกี่ยวกับขอตกลงผลการปฏิบัติราชการ ผลการประเมินตามขอตกลง และ
ส่ิงจูงใจที่สวนราชการไดรับเพื่อใหเกิดความโปรงใส  และประชาชนสามารถตรวจสอบได 
 กรอบการประเมินผลการพัฒนาการปฏิบัติราชการ สวนราชการตองไดรับการประเมินผล
การปฏิบัติงานภายใตกรองการประเมินผลทั้ง 4 มิติ  ดังภาพประกอบ 6 
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ภาพประกอบ 6  กรอบการประเมินผลการพัฒนาการปฏบิัติราชการ 
 

ที่มา : สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ.  2547 : 7   
 
 การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการตามแนวทางการประเมินผลของ ก.พ.ร. 
เพื่อใหสอดคลองกับพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี        
พ.ศ. 2546 สามารถสรุปไดดังนี้ 
 มิติที่ 1  มิติดานประสิทธิผลตามพันธกิจ จะวัดผลสําเร็จในการพัฒนาการปฏิบัติราชการ
ในดานความสําเร็จตามเปาหมาย ผลผลิตของสวนราชการ และความสําเร็จของการแกไขหรือยกเลิก
กฎระเบียบ โดยการประเมินผลสําเร็จในการบรรลุเปาหมายผลผลิตที่กําหนดไวตามเอกสารงบประมาณ
รายจายประจําป เปนการผลักดันใหสวนราชการปฏิบัติราชการเพื่อใหบรรลุผลตามยุทธศาสตร       
การจัดสรรงบประมาณไดอยางมีประสิทธิผล และรัฐบาลกําหนดใหความสําเร็จของเรื่องที่ดําเนินการ 
และอุปสรรคในการดําเนินงานตามภารกิจของสวนราชการและภารกิจที่ไดรับมอบหมายตามนโยบาย
ของรัฐบาลใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และกอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอประชาชนและประเทศชาติ 
เชน ทําใหเกิดการประหยัดคาใชจาย การใหบริการกับประชาชนสะดวกรวดเร็วขึ้น การเพิ่ม       
ประสิทธิภาพการทํางานมากขึ้น หรือเพิ่มผลผลิตในการทํางานสูงขึ้น เปนตน 

มิติที่  1 
ดานประสิทธิผล 

มิติที่  3 
ดานประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติราชการ 

มิติที่  2 
ดานคุณภาพการใหบริการ 

กรอบการประเมิน 
สวนราชการ 

มิติที่ 4 
ดานการพัฒนาองคกร 
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 มิติที่ 2  มิติดานคุณภาพการใหบริการ จะวัดผลในดานคุณภาพการใหบริการดวยการ
ประเมินผลตามความสําเร็จในการจัดทําแผนการปรับปรุงแกไข บริการ และความสําเร็จในการนํา
แผนไปปฏิบัติ โดยพิจารณาจากความสําเร็จของงานในแตละขั้นตอน ดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1  จัดใหมีระบบในการรับฟงความคิดเห็นจากลูกคา และการตอบขอรองเรียน 
เชน ประชาชนรอยละ 80 โดยเฉลี่ยมีความพึงพอใจในคุณภาพการใหบริการของหนวยงานราชการ 
ขั้นตอนและระยะเวลาการปฏิบัติราชการเพื่อใหบริการประชาชนลดลงไดมากกวารอยละ 50 โดยเฉลี่ย
ภายในป พ.ศ. 2550 
 ขั้นตอนที่ 2  จัดทําแบบสอบถามและดําเนินการสอบถามไปยังหนวยงานอื่นที่มาติดตอ
หรือหนวยงานที่มีสวนไดสวนเสียโดยเนนสอบภามในเชิงรุก  
 ขั้นตอนที่ 3  สามารถจัดทําแผนปรับปรุงแกไขบริการไดแลวเสร็จและผานการอนุมิติจาก
ผูบังคับบัญชาของสวนราชการ โดยนําผลจากขึ้นตอนที่ 2 มาใชเปนขอมูลในการจัดทําแผน 
 ขั้นตอนที่ 4  สามารถปฏิบัติตามแผนไดแลวเสร็จครบถวน 
 ขั้นตอนที่ 5  มีการติดตามประเมินผลในการปฏิบัติตามแผนและจัดทํารายงานประเมินผล
ความสําเร็จ 
 นอกจากนี้วัดผลระดับความพึงพอใจของผูรับบริการ ในดานความพึงพอในผูรับบริการ
จากสวนราชการซึ่งครอบคลุมประเด็น ความพึงพอใจดานกระบวนการ ขั้นตอนการใหบริการ 
ความพึงพอใจดานเจาหนาที่ผูใหบริการ และความพึงพอใจดานสิ่งอํานวยความสะดวก ซ่ึงการ
ปรับปรุงคุณภาพการใหบริการ จึงเปนแนวทางหนึ่งที่จําเปนอยางยิ่งเพื่อใหการบริหารราชการ
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และสามารถตอบสนองความตองการของประชาชน 
 มิติที่ 3  ดานประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ จะวัดผลในดานการลดคาใชจายของงบประมาณ
ที่สามารถประหยัดได โดยหนวยงานที่สามารถใชงบประมาณต่ํากวางบประมาณที่ไดรับจัดสรร 
และบังไดผลการปฏิบัติงานตามแผนงานที่กําหนด แสดงถึงการมีประสิทธิภาพในการใชจาย        
งบประมาณ การลดคาใชจายของหนวยงาน จึงเปนแนวทางหนึ่งที่จําเปนอยางยิ่ง เพื่อใหการบริหาร
ราชการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งการลดระยะเวลาการใหบริการ 
 มิติที่ 4 มิติดานการพัฒนาองคกร จะวัดผลในดานหนวยงานสามารถปรับลดบุคลากร หรือ
จัดสรรบุคลากรเดิมใหสามารถเพิ่มปริมาณงานไดมากขึ้น หรือเพิ่มรายไดไดมากขึ้น รวมถึงปรับปรุง
คุณภาพของานใหดีขึ้น แสดงวาเปนหนวยงานที่มีประสิทธิภาพในการบริหาร รวมทั้งการพัฒนา
ระบบบริหารความรูในองคกร โดยพิจารณาความสําเร็จ 2 สวน คือ  
 1.  ความสําเร็จในการถายทอดองคความรูและทักษะใหม ๆ ในการปฏิบัติงานใหกับ        
ขาราชการ 
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 2.  ความสําเร็จในการจัดตั้งทีมงาน เพื่อจัดทําแผนปฏิบัติการในการพัฒนาระบบบริหาร
ความรูภายในองคกร 
 สรุปแนวทางที่จําเปนเพื่อใหการบริหารราชการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพของสวน
ราชการตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546          
มีลักษณะดังนี้  
 1.  สวนราชการที่สามารถแสดงผลงานที่บรรลุวัตถุประสงค และเปาหมายตามแผน 
ยุทธศาสตรการจัดสรรงบประมาณที่ไดรับเพื่อมาดําเนินการ ใหเกิดประโยชนสุขตอประชาชน        
ผูรับบริการ 
 2.  ความสามารถในการปฏิบัติราชการ เชน การลดคาใชจาย การลดระยะเวลาใหบริการ 
 3.  การใหความสําคัญกับลูกคาในการใหบริการที่มีคุณภาพ สรางความพึงพอใจแก        
ผูรับบริการ 
 4.  ความสามารถในการเตรียมพรอมกับการเปลี่ยนแปลงขององคกร เชน การลด
อัตรากําลัง หรือการจัดสรรอัตรากําลังใหคุมคา รวมทั้งการบริหารอัตรากําลังและคาใชจายบุคลากร
ใหมีประสิทธิภาพ ตลอดจนการพัฒนาระบบริหารความรูในองคกร 
 ความยากในการประเมินประสิทธิผลขององคการเปนผลจากปญหาหลายประการ ปญหา
เกี่ยวกับการวัดหรือการประเมินประสิทธิผลที่สําคัญ ๆ มีดังตอไปนี้ (ภรณี มหานนท, 2539: 55) 
 1.  ปญหาความถูกตองของสมมุติฐานซึ่งเปนนามธรรมเกี่ยวกับตัวแปรหลายตัวแปรที่มี
ความสัมพันธระหวางกัน สมมุติฐานเปนเพียงความเชื่อวาตัวแปรดังกลาวมีความสัมพันธกัน 
 2.  ปญหาความมั่นคงของเกณฑ เมื่อเวลาผานไปเกณฑการประเมินผลจะมีความไม
มั่นคง หรือไมเหมาะสม หรือไมสามารถใชวัดไดในเวลาตอมา 
 3.  ปญหาดานเวลา เนื่องมาจากปญหาขอ 2 ขางตน แตเปนการสรางความสมดุลระหวาง
ประสิทธิผลในระยะสั้นกับระยะยาว เพื่อองคการจะสามารถรักษาสภาพความมั่นคงและความ
เติบโตไวใหไดในระยะเวลาที่ผานไป การดําเนินการแกปญหาดานนี้ตองอาศัยทฤษฎีระบบ ผาน
เวลา ความมีประสิทธิผลขององคการในระยะยาวจะตองมีเครื่องบงชี้โดยแยกออกตามระยะเวลา คือ 
  3.1 ดัชนีบงชี้ระยะสั้น (Short-run Indicator) วัดไดจากการจัดการผลิตประสิทธิผล
และความพอใจ กลาวคือ 
   3.1.1 การผลิต หมายถึง ความสามารถขององคการในการผลิตผลผลิต ใน
ปริมาณและคุณภาพตามที่สภาพแวดลอมตองการ ในองคการที่ใหบริการ บริการที่จัดใหผูรับบริการ
คือการผลิตขององคการ เปนตน 
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   3.1.2  ประสิทธิภาพ หมายถึงอัตราสวนของผลผลิตตอตัวปอนหรือผลตอบแทน
ที่ไดจากการลงทุนจากสินทรัพย โดยพิจารณาถึงคาใชจายตอหนวย คาสูญเปลาจากการใชทรัพยากร
ที่ต่ํากวาขีดความสามารถ เชน คาใชจายดานทรัพยากรสารนิเทศตอนักศึกษา 1 คน นอกจากนี้
ประสิทธิภาพขององคการยังหมายถึง ความมากนอยในการบรรลุเปาหมายขององคการ ทั้งนี้จะตอง
มีการวัดที่แนชัด เชนการเทียบเคียงกับหนวยงานที่ใกลเคียงกัน นอกจากนี้ประสิทธิภาพของ
องคการยังพิจารณาไดจาก การกําหนดระเบียบปฏิบัติใหชัดเจน การควบคุมทรัพยากรขององคการ 
การจัดการขอขัดแยงในองคการ ตลอดจนความสามารถในการปรับตัวตามความจําเปนอันเกิดจาก
สภาพแวดลอม 
   3.1.3  ความพอใจ หมายถึง การที่องคการสามารถสนองตอบความตองการของ
พนักงานไดมากนอยเพียงใด ซ่ึงสมพงษ เกษมสิน (2530: 341-343) เห็นวาการสนองตอบความ
ตองการของพนักงานนั้นควรพิจารณาจากความผูกพันตอองคการ รวมทั้งขวัญและกําลังใจในการ
ทํางานกลาวคือ 
    3.1.3.1  ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ลักษณะของความสัมพันธของ
บุคลากรที่มีตอองคการ ซ่ึงจะแสดงออกในรูปของความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะยังคงเปน
สมาชิกขององคการตอไป ความเต็มใจที่จะใชพลังอยางเต็มความสามารถในการทํางานใหกับ
องคการ ยอมสละความสุขสวนตัวของตัวเองเพื่อการบรรลุเปาหมายขององคการ การมีความเชื่อ
อยางแนนอนและมีการยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคการ 
    3.1.3.2  ขวัญและกําลังใจในการทํางาน หมายถึง สภาวะแหงจิตใจของ
สมาชิกในองคการที่แสดงออกดวยความสนใจหรือความกระตือรือรนในการทํางาน ขวัญเปน
เสมือนแกนกลางของบุคคลในการอุทิศกายและใจในการทํางานใหกับองคการ ซ่ึงหากองคการใดมี
ขวัญต่ําจะทําใหการบริหารงานไมบรรลุผล โดยสามารถสังเกตขวัญและกําลังใจในการทํางานของ
บุคลากรในองคการจาก ระดับความสม่ําเสมอของผลงาน การขาดงานหรือความเฉื่อยชาในการ
ทํางาน การลาออกหรือการขอโยกยายงาน คํารองทุกขหรือบัตรสนเทห 
  3.2  ดัชนีบงชี้ระยะกลาง (Intermediate Indicator) วัดไดจากการใชความสามารถใน
การปรับตัว การพัฒนาการ กลาวคือ 
   3.2.1  การปรับตัว หมายถึง ความสามารถขององคการในการตอบสนองตอการ
เปล่ียนแปลงทั้งภายในและภายนอกองคการ เกณฑนี้จะตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจาก
ความไมมีประสิทธิผลในการบรรลุผลผลิต ประสิทธิภาพ และความพึงพอใจ ซ่ึงเปนสัญญาณใน
การปรับนโยบายใหเหมาะสม หรือการไดรับสัญญาณการเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดลอม เปนตน 
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   3.2.2  การพัฒนา หมายถึง กระบวนการซึ่งพยายามที่จะเพิ่มพูนประสิทธิผลของ
องคการดวยการผสมผสานความปรารถนาของบุคคลที่จะเจริญกาวหนาและพัฒนาเขากับเปาหมาย
ขององคการ โดยอาศัยความรูและเทคนิคจากพฤติกรรมศาสตร 
  3.3  ดัชนีบงชี้ในระยะยาว (Long-run indicator) วัดไดจากการอยูรอดขององคการ 
กลาวคือ การอยูรอดขององคการมีเกณฑในการพิจารณา 2 ประการ คือ การอยูรอดในที่สุดของ
องคการขึ้นอยูกับความสามารถในการปรับองคการ ใหเขากับขอเรียกรองของสภาพแวดลอม และ
ในการตอบสนองขอเรียกรอง ฝายบริหารจะตองมุงความสนใจไปที่วงจรของตัวปอนกระบวนการ 
ผลผลิตทั้งหมดเกณฑนี้สอดคลองกับแนวความคิดเรื่องความเปนระบบขององคการ 
 4.  ปญหาดานเกณฑหลายประเภทที่อาจขัดแยงกัน เชน ความสามารถในการผลิตอาจ
ขัดแยงกันกับความพึงพอใจของพนักงาน กลาวคือการเพิ่มผลผลิตดวยการบีบบังคับใหคนงานเพิ่ม
แรงงานใหสูงขึ้น อาจมีผลทําใหความพึงพอใจในงานลดนอยลง ในทางกลับกันยอมเปนไปทํานอง
เดียวกัน 
 5.  ปญหาความถูกตองแมนยําของการวัดโดยเฉพาะเชิงปริมาณ มีความถูกตองแมนยํา
มากเพราะมีความสลับซับซอนของขบวนการและความกวางขวางของตัวแปรที่ใชวัดการประเมิน
ประสิทธิผลจึงตองพยายามระบุเกณฑที่สามารถใชวัดได และผิดพลาดนอยที่สุด 
 6.  ปญหาการนําไปใชวัดองคการ การใชเกณฑใดในการประเมินจะตองสอดคลองกับ
เปาหมายและวัตถุประสงคขององคการที่ถูกประเมิน 
 7.  ปญหาความเหมาะสมทางทฤษฎีแบบจําลองที่เหมาะสมจะตองอยูบนพื้นฐานของ
ทฤษฎีที่จะตองทําความเขาใจถึงกระบวนการ โครงสรางหรือพฤติกรรมขององคการ โดยจะตอง
ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางตัวแปรดานองคการภายใตกรอบของความเปนระบบ 
 8.  ปญหาระดับของการวิเคราะห การประเมินประสิทธิผลขององคการมักทํากันใน
ระดับมหัพภาค (Macro level) โดยพิจารณาถึงตัวแปรที่ครอบคลุมทั่วทั้งองคการวามีความสัมพันธ
กับประสิทธิผล แตการกระทําดังกลาวอาจจะละเลยที่จะวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรม
ของบุคคลกับความสําเร็จขององคการ การประเมินผลวิเคราะหที่เปนประโยชนตอองคการเปนสิ่งที่
ตองผสมผสานทั้งระดับมหัพภาคและจุลภาคใหสัมพันธกัน 
 จากปญหาทั้ง 8 ประการดังที่ไดกลาวแลวนั้น Lawless (1972 ; อางใน ภรณี มหานนท.  
2539 : 23) แสดงใหเห็นความยากในการวิเคราะหประเมินประสิทธิผลขององคการและการศึกษา
พบวาองคการที่มีประสิทธิผลนั้นมีตัวแปรเปนจํานวนมากตัวแปรที่นักวิชาการคนพบในทางทฤษฎี
บางตัวแปรสามารถใชวิเคราะหทั้งองคการทางธุรกิจและสวนราชการ แตบางตัวแปรสามารถใช
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วิเคราะหไดกับองคการใดเพียงประเภทเดียวเทานั้น จะวัดองคการประเภทอื่นมิไดเลย ดังเชน 
แนวทางการศึกษาของนักวิชาการ ดังนี้ 
 James L.Price (1968 ; อางในภรณี มหานนท.  2539 : 23) ไดทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ
พฤติกรรมขององคการที่เกี่ยวกับประสิทธิผลขององคการ ในประเด็นความสามารถบรรลุถึง
เปาหมายที่ใชครอบคลุมองคการเกือบทุกประเภท ตัวแปรสําคัญที่กอใหเกิดความสัมพันธและเกิด
ประสิทธิผลตอองคการ คือ ผลกระทบจากความสัมพันธระหวางประสิทธิผลและการแบงสวนงาน
เหลานี้เรียกวาตัวแปรการติดตอส่ือสาร และขนาดขององคการที่ทําใหประสิทธิผลแตละองคการ
ตางกัน ซ่ึงตัวแปรแทรกซอนไดกลายมาเปนตัวแปรตาม เนื่องจากกอใหเกิดประสิทธิผลขึ้น ตัวแปร
ที่สําคัญนี้ ไดแก 
 1.  ความสามารถในการผลิต (Productivity) หมายถึง อัตราสวนของผลิตตอปจจัย ซ่ึง
คลายกับที่ Gibson ไดกลาวในเรื่องประสิทธิภาพขององคการ 
 2.  ขวัญ (Morale) หมายถึง ความมากนอยของการที่แรงจูงใจของสมาชิกของแตละคน
ไดรับการตอบสนอง 
 3.  การยินยอมปฏิบัติตาม (Conformity) หมายถึง ความมากนอยขององคการสามารถ
ยอมรับบรรทัดฐานขององคการ 
 4.  ความสามารถในการปรับตัว (Adaptiveness) หมายถึง ความมากนอยขององคการที่
องคการสามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง 
 5.  ความเปนสถาบัน (Institutionalization) หมายถึง ความมากนอยของการที่การ
ตัดสินใจเปนที่ยอมรับในสภาพแวดลอม ซ่ึงเปนเครื่องมือคัดคานองคการในระยะยาววาองคการจะ
คงอยูตอไปตราบใดที่สภาพแวดลอมยังยอมรับผลผลิตและการกระทําขององคการในการผลิต
ผลผลิตนั้นๆ 
 การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการวัดประสิทธิผลขององคการไดรับความสนใจและศึกษาคนควา
ตอ ๆ มาเพื่อเปนแนวทางสําหรับองคการในการรักษาไวซ่ึงความเปนองคการและการบรรลุ
เปาหมายใหได 
 Yuchtman และ Seashore (1967 ; อางในภรณี มหานนท.  2539 : 24) ไดพยายามใช
แนวความคิดเรื่องระบบเขามาเปนเกณฑในการวิเคราะหประสิทธิผลขององคการ โดยมีความคิด
พื้นฐานวาการประเมินรูปของระบบเปด Katz และ Kahn เคยใชแนววิเคราะหดังกลาวมาแลว โดย
ศึกษาความสัมพันธระหวางองคการกับสภาพแวดลอมในรูปของกระบวนการเปลี่ยนแปลงตัวปอน
ใหออกมาเปนผลผลิต (Input - output) เปาหมายของการประเมินผลดังกลาวก็อยูที่ทรัพยากรที่หา
ยากและมีคุณคา จึงประเมินความสามารถขององคการในฐานะที่เปนระบบการไดมาซึ่งทรัพยากร
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Yuchtman และ Seashore มิไดใหความสําคัญของเปาหมายขององคการ ก็เพราะเปาหมายของ
องคการสรางขึ้นมา เพื่อปรับสภาพขององคการใหอยูในฐานะที่ตอบสนองตอสภาพแวดลอมไดดี
ขึ้นนั่นเอง ดังนั้นเปาหมาย (Goals) จึงมิใชเกณฑที่จะใชวัดประสิทธิผลขององคการ 
 Bertram M. Gross (1965 ; อางในภรณี มหานนท.  2539 : 24) ไดใหความหมายของ
ประสิทธิผลวาเปนการสมดุลที่สุดระหวางการปรับตัว (Adaptation) และการรักษาสภาพ 
(Maintenance) การตัดสินวาองคการมีประสิทธิผลหรือไมจึงประกอบไปดวย 
 1.  การไดมาซึ่งทรัพยากร 
 2.  การใชตัวปอน (Input) อยางมีประสิทธิภาพเมื่อเทียบกับผลผลิต 
 3.  การผลิตผลผลิตในรูปบริการหรือสินคาโดยใชทฤษฎีระบบ เชน การกําหนด การ
รักษาปริมาณ 
 4.  การปฏิบัติงานดานเทคนิคและดานการบริหารอยางมีเหตุผลดวยหนทางที่ดีที่สุด 
 5.  การลงทุนในองคการ ไดแก การขยาย การสับเปลี่ยน การอนุรักษ การพัฒนา
ทรัพยสิน 
 6.  การปฏิบัติตามหลักเกณฑของพฤติกรรม 
 7.  การตอบสนองความสนใจที่แตกตางกันของบุคคลและกลุม 
 Georgopoulos และ A.S. Tannenbaum (1971 ; อางใน ภรณี มหานนท.  2539 : 25) ในป 
ค.ศ. 1957 ไดศึกษาประสิทธิผลขององคการดวยสมมุติฐานที่วา องคการทุกองคการมุงที่จะบรรลุ
เปาหมายขององคการ โดยการใชเครื่องมือที่ทั้งมีชีวิตและไมมีชีวิตเพื่อผลิตผลงานของกลุม ดังนั้น
การใหความหมายของประสิทธิผลขององคการจึงตองพิจารณา 2 ประเด็น คือ เปาหมายหรือ
วัตถุประสงคขององคการ และหนทางหรือเครื่องมือซ่ึงองคการใชในการรักษาไวซ่ึงความเปน
องคการและบรรลุเปาหมายได 
 สําหรับเปาหมายสําคัญขององคการทั่วไปนั้นมีดังนี้ (ภรณี มหานนท.  2529 : 64) 
 1.  ผลผลิตสูงในแงที่วาสามารถบรรลุถึงจุดหมายที่องคการไดตั้งไวไมวาจะโดยปริมาณ
หรือคุณภาพ 
 2.  ความสามารถที่จะรับและปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงทั้งภายใน และภายนอก
องคการโดยไมสูญเสียความมั่นคง 
 3.  รักษาไวซ่ึงทรัพยากรทั้งมนุษยและวัสดุอุปกรณ คือการใหความสําคัญแกบุคคลตาม
บทบาทที่ตองปฏิบัติภายในองคการ เชน ผูจัดการ คนงาน องคความรูของคนงาน ที่ปรึกษา ฯลฯซึ่ง
มีอิทธิพลที่ทําใหองคการมีประสิทธิผล 
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 Georgopoulos และ Tannenbaum (ภรณี มหานนท.  2539 : 25) ไดใหคําจํากัดความของ
ประสิทธิผลขององคการไววา หมายถึง ขอบเขตความมากนอย (Extent) ของการที่องคการในฐานะ
เปนระบบสังคมสามารถบรรลุถึงเปาหมายไดโดยทรัพยากรและวิธี/วิถีทางที่มีอยูโดยไมทําให
ทรัพยากรและวิธี/วิถีทางตองเสียหาย และโดยไมตองสรางความตึงเครียดแกสมาชิก ดังนั้นตัวแปร
ที่จะใชวัดประสิทธิผลขององคการจึงประกอบดวย 
 1.  ความสามารถในการผลิตขององคการ (Productivity) 
 2.  ความยืดหยุน (Flexibility) ขององคการในรูปของความเร็วในการปรับตัวเขากับการ
เปลี่ยนแปลงภายในองคการ และความสําเร็จในการปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงซึ่งเกิดขึ้นนอก
องคการ 
 3.  การปราศจากความตึงเครียด (Strain) หรือการขัดแยงรุนแรงระหวางกลุมยอยใน
องคการหรือระหวางหนวยงานในองคการ 
 Richard M.Steers (1977 ; อางใน ภรณี มหานนท. 2539 : 44 - 45) ไดเสนอแนวการ
วิเคราะหประสิทธิผลขององคการดวยวิธีที่ครอบคลุมหลายดาน (Multidimensional approach) ซ่ึง
เหมาะกับการวิเคราะหประสิทธิผลขององคการที่มีความยุงยากซับซอน การวัดประสิทธิผลสามารถ
ทําไดดีที่สุดดวยการพิจารณาแนวความคิดที่สัมพันธกัน 3 ประการดวยกันคือ 
 1.  การบรรลุถึงเปาหมายใหไดสูงสุด (Goal optimization) ซ่ึงการศึกษาในเรื่องเปาหมาย
หรือวัตถุประสงคขององคการ เปนที่ยอมรับอยางกวางขวางในบรรดานักวิชาการ เชน Etzioni 
(1960) Yuchtman และ Seashore (1967) และ Hall (1972) “ประสิทธิผล” ในที่นี้หมายถึง
ความสามารถขององคการในการไดมาและใชประโยชนทรัพยากรที่มีจํากัด และมีคุณคาใหเปน
ประโยชนที่สุดเทาที่จะเปนไปไดในการปฏิบัติตามเปาหมาย ฉะนั้นแทนที่จะวัดความสําเร็จของ
การบรรลุเปาหมายไดสูงที่สุด อาจวัดความสําเร็จของการบรรลุเปาหมายเทาที่เปนไปได จากการ
คํานึงถึงขอจํากัดในเรื่อง คน เงิน เทคโนโลยี 
 2.  แนวความคิดดานระบบ (System perspective) เปนแนวความคิดที่สัมพันธกันกับ
แนวความคิดแรก การวิเคราะหในแงของระบบพิจารณาเปาหมายในฐานะที่ไมใชอยูในสภาพที่นิ่ง
อยูกับที่ (Static) แตเปลี่ยนไปตามกาลเวลา ความเปนวงจร (Cyclic) ของเปาหมายขององคการ
ดังกลาวใหเห็นถึงความเปนระบบองคการ 
 3.  การเนนเรื่องพฤติกรรม แนวความคิดการบรรลุถึงเปาหมายใหไดสูงสุดเนนบทบาท
ของพฤติกรรมของบุคคลในองคการที่มีตอความสําเร็จขององคการในระยะยาว 
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 แนวความคิดทั้ง 3 ดาน ที่มีความสัมพันธกันดังกลาวทําใหความคิดเรื่องเปาหมายสูงสุด
เปนเครื่องบงชี้ความมีประสิทธิผลขององคการ ซ่ึง Steers (1977 อางในภรณี มหานนท, 2539: 45-
46) ไดสรุปและเสนอตัวแปรสําคัญที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการอยู 3 ประเภทใหญๆ คือ 
 1.  ลักษณะขององคการประกอบดวย 
  1.1 โครงสราง หมายถึง ความสัมพันธของทรัพยากรดานมนุษยที่ไดกําหนดไวใน
องคการ การวิเคราะหโครงสรางจึงรวมถึงการวิเคราะหส่ิงตางๆ คือ 
   1.1.1  การกระจายอํานาจ หมายถึง ความมากนอยของการที่อํานาจและสิทธิ
อํานาจไดกระจายลงไปตามชั้นของสายการบังคับบัญชาในองคการ แนวคิดเกี่ยวกับการกระจาย
อํานาจมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับแนวคิดการมีสวนรวมในการตัดสินใจ ยิ่งองคการมีการ
กระจายอํานาจมากขึ้นเทาไหร โอกาสที่คนในระดับลางขององคการจะมีสวนรวมและมีสวน
รับผิดชอบในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานและกิจกรรมในอนาคตขององคการก็มีมากขึ้น 
   1.1.2  ความชํานาญเฉพาะอยาง หมายถึง การแบงงานตามความชํานาญเฉพาะ
อยางหรือเฉพาะหนาที่ จะนําไปสูประสิทธิผลสูงขึ้น เพราะวธีิการนี้จะเปดโอกาสใหพนักงานแตละ
คนไดมีความเชี่ยวชาญเฉพาะอยาง ซ่ึงจะทําใหผลงานของแตละคนมีสวนเปนกิจกรรมที่นําไปสู
เปาหมายไดสูงมากขึ้น 
   1.1.3  ความเปนทางการ หมายถึง ความมากนอยของการที่กิจกรรมในการ
ทํางานถูกกําหนดอยางเจาะจงหรือถูกควบคุมดวยกฎระเบียบขอบังคับที่เปนทางการ ยิ่งองคการมี
กฎเกณฑ ซ่ึงใชเปนเครื่องควบคุมพฤติกรรมของพนักงานมากเทาใด องคการนั้นยอมมีความเปน
ทางการมากขึ้นเทานั้น 
   1.1.4  ชวงการบังคับบัญชา หมายถึง จํานวนผูใตบังคับบัญชาตอผูบังคับบัญชา 
หากอัตราสวนระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีความเหมาะสมจะสงผลใหการ
ปฏิบัติงานเกิดประสิทธิผลสูงสุด 
   1.1.5  ขนาดขององคการ หมายถึง จํานวนสมาชิกในองคการ ขนาดขององคการ
ที่เพิ่มขึ้นมีความสัมพันธในทางบวกตอประสิทธิภาพที่เพิ่มขึ้นขององคการ แตมีความสัมพันธ
ในทางลบตอความผูกพันของบุคลากรตอองคการ 
   1.1.6  ขนาดของหนวยงาน ขนาดของหนวยงานมีผลแตกตางกันตอทัศนคติและ
พฤติกรรมของบุคลากรมากกวาตอผลิตผลของหนวยงาน สําหรับบุคลากรนั้น การเพิ่มขนาดของ
กลุมงานมีความสัมพันธกับการลดนอยลงของความพอใจในงาน การเอาใจใสตองานลดลง และ
ความสามารถในการรักษาบุคลากรไวไดก็ลดลงพรอม ๆ กับมีการโตแยงทางแรงงานเพิ่มขึ้น 
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  1.2  เทคโนโลยีในองคการ หมายถึง เครื่องมือหรือวิธีการซึ่งองคการใชในการแปร
สภาพตัวปอนออกเปนผลผลิต เทคโนโลยีมีหลายรูปแบบและมีความแตกตางกันในกระบวน
ทางการเครื่องจักรที่ใชในการผลิต ความแตกตางในวัสดุอุปกรณที่ใช และความแตกตางในความรู
ทางวิชาการที่ใชในกิจกรรมเพื่อเปาหมายขององคการ  
 2.  ลักษณะของสภาพแวดลอมของงาน Steers แบงสภาพแวดลอมเปน 2 ระดับ คือ 
  2.1 สภาพแวดลอมภายนอกองคการ เชน สภาวะดานการตลาด เศรษฐกิจ การเมือง
มุงเฉพาะเจาะจง สภาพแวดลอมของงานมุงสูเปาหมายขององคการ ซ่ึงยังแยกมิติยอยออกไปในเรื่อง
ความสัมพันธวา สลับซับซอน ไมสลับซับซอน มั่นคง เคลื่อนไหว ความแตกตางในความแนนอน
ระหวางหนวยงานที่ทําหนาที่ตัดสินใจภายใตสภาพแวดลอมซึ่งเคลื่อนไหว (Dynamic) จะเกิดขึ้น
จากการตัดสินใจของหนวยงานนั้นมีการเคลื่อนไหวอีกดวย 
  2.2  สภาพแวดลอมในองคการ หมายถึง บรรยากาศขององคการซึ่งเกี่ยวกับความ
ถูกตองแมนยําของการรับรูสภาพแวดลอมของผูบริหาร ถาผูบริหารรับรู ความสลับซับซอน ความ
มั่นคงและความไมแนนอนที่ปรากฏอยูในสภาพแวดลอมไดอยางถูกตอง องคการจะมีแนวโนมที่จะ
สามารถสนองตอบ และปรับตัวไดอยางเหมาะสมดียิ่งขึ้น แตในแนวทางตรงขามองคการสนองตอ
สภาพแวดลอมที่ไมเปนจริง ผลในทางลบตอความสําเร็จขององคการก็จะมีมาก 
  2.3  ความมีเหตุผลขององคการ ซ่ึงเกี่ยวของกับปญหาในเรื่องการรับรูสภาพความ
เปนจริง อยางไรก็ตาม องคการที่มีประสิทธิผลมากที่สุดถูกกําหนดโดยปจจัยภายนอก บทบาทของ
นักวิชาการก็คือ การทําความเขาใจกับสภาพแวดลอมแลวปรับโครงสรางและการปฏิบัติใหเขาได
กับสภาวะดังกลาว 
 3.  ลักษณะของบุคคลในองคการ ไดแก 
  3.1 ความปรารถนาของบุคคลที่จะรักษาไวซ่ึงการเปนสมาชิกขององคการตอไปหรือ
เรียกวา ความผูกพัน ซ่ึงแบงไดเปน 2 ลักษณะคือ  1) ความผูกพันเปนทางการตอองคการ ซ่ึง
แสดงออกโดยการ ไปปรากฏตัวทํางานตามเวลาที่กําหนด และ 2) ความผูกพันทางจิตใจและ
ความรูสึก ซ่ึงหมายถึงพนักงานมีความผูกพันหรือสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย คานิยมและ
วัตถุประสงคขององคการ โดยมีทัศนคติที่ดีในการทํางานเพื่อองคการจะไดบรรลุเปาหมายได
สะดวกขึ้น 
  3.2 ความปรารถนาของบุคคลในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
คือ ผลการปฏิบัติงานในองคการ ดวยสมมุติฐานที่วา การปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีขึ้นเปนสิ่งที่
ตองการเพื่อใหประสิทธิผลขององคการ และปจจัยของการปฏิบัติงานที่ดีของแตละบุคคลจะ
ประกอบไปดวย ประการแรกไดแก ความสามารถ ลักษณะเฉพาะตัว และความสนใจของบุคคล ทั้ง 
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3 อยางนี้เปนเครื่องกําหนดสมรรถนะ ของบุคคลในการทํางานเพื่อองคการ ประการที่สองไดแก
ความชัดเจนของบทบาทและการยอมรับ ซ่ึงก็คือ ความมากนอยของความเขาใจ และการยอมรับ
ของบุคคลเกี่ยวกับงานที่ไดรับมอบหมาย 
 Richard M.Steers (1977 ; อางใน ภรณี มหานนท.  2539 : 44-45) ไดกําหนดปจจัยที่มี
อิทธิพลตอการตัดสินใจในการทํางานของพนักงานซึ่งจะมีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการ คือ 
1) ปจจัยดานองคการ เชน คาจาง การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง  2) ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน เชน ความนาเชื่อถือขององคการ รูปแบบของภาวะผูนํา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน            
3) ปจจัยดานเนื้อหาของงาน เชน ความซ้ําซากจําเจของงาน ความมีอิสระ ความชัดเจนของบทบาท
หนาที่ของตน และ  4)  ปจจัยสวนตัว ไดแก อายุ อายุการทํางาน บุคลิกภาพ ความใสใจในวิชาชีพ 
ความตองการประสบผลสําเร็จ 
 4.  นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ เปนเรื่องที่จะชวยใหฝายบริหารสามารถบรรลุถึง
เปาหมายที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิผล คือนโยบายในการบริหารและการปฏิบัติการบริหารใน
ดานตางๆ ดังนี้ 
  4.1 การกําหนดเปาหมายที่แนนอน การที่องคการจะประสบความสําเร็จไดก็ตอเมื่อ
ผูบริหารมีความสามารถที่จะกําหนดลักษณะของเปาหมายและวัตถุประสงคที่ตองการจะบรรลุถึง
ไดอยางจําเพาะเจาะจงและชัดแจง 
  4.2 การจัดหาและการใชทรัพยากร เมื่อไดมีการกําหนดเปาหมายที่แนนอนแลว
เพื่อใหบรรลุเปาหมายดังกลาว ฝายบริหารตองจัดหาและใชทรัพยากรใหมีประสิทธิภาพที่สุด โดย
คํานึงถึงการประสานระบบและประสานงาน บทบาทของนโยบาย และระบบควบคุมขององคการ 
  4.3 การสรางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรขึ้นอยูกับความสัมพันธระหวางบุคคลและสภาพแวดลอม การใชทรัพยากรบุคคลจึงควร
เปนอยางสอดคลองเหมาะสมกับลักษณะงาน ทั้งนี้ขึ้นอยูกับระบบการสรรหาและการบรรจุบุคคล
การฝกอบรมและการพัฒนา การจัดงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการใหรางวัล 
  4.4 กระบวนการติดตอส่ือสาร รูปแบบและกระบวนการติดตอส่ือสารเปนเครื่องมือ
สําคัญในการประสานกิจกรรมของบุคลากรในองคการใหเปนไปในทิศทางและเปาหมายเดียวกัน
ทั่วทั้งองคการ 
  4.5 ภาวะผูนําและการตัดสินใจ หมายถึง ลักษณะของผูนําองคการที่มีประสิทธิผล
ความสามารถในการตัดสินใจที่เหมาะสมถูกกาลเทศะและเปนที่ยอมรับได 
  4.6 การปรับตัวขององคการและการริเร่ิมสิ่งใหม หมายถึง ความสามารถขององคการ
ในการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไป โดยฝายบริหารมีความรับผิดชอบที่จะตอง
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สรางสมดุลใหเกิดขึ้นระหวางความตองการที่จะเปลี่ยนแปลงและริเร่ิมสิ่งใหมกับความตองการที่จะ
รักษาความมั่นคงและการตอเนื่องของการปฏิบัติงานซึ่งมีความสําคัญพอ ๆ กัน 
 
ตาราง 2  การจําแนกปจจัยตางๆ ที่มีอิทธิพลตอการเกิดประสิทธิผลขององคการ 
 

ลักษณะของ
องคการ 

ลักษณะของ
สภาพแวดลอม 

ลักษณะของ
พนักงาน 

นโยบายการบริหาร 
และการปฏิบตั ิ

    
โครงสราง 
-การกระจาย
อํานาจ 
-ความชํานาญ
พิเศษ 
-ความเปนทางการ 
-การบังคับบัญชา 
-ขนาดของ
องคการ 
-ขนาดของ
หนวยงาน 
เทคโนโลยี 
-การปฏิบัติการ 
-วัสดุอุปกรณ 
-ความรู 
 

ภายนอก 
- ความสลับซับซอน 
- ความมั่นคง 
- ความไมแนนอน 
ภายใน 
- แนวโนมของ
ความสําเร็จ 
- ความเอาใจใสตอ 
พนักงาน 
- แนวโนมการใหรางวัล 
- การลงโทษ 
- ความมั่นคง: ความเสี่ยง 
- ความเปดเผย: การ 
ปองกัน 

ความผูกพนัตอ 
องคการ 
- ความสนใจ 
- การรักษาไว 
- ความผูกมัดใจ 
การปฏิบตัิงาน 
- การจูงใจ, 
เปาหมาย, 
ความตองการ 
- ความสามารถ 
- ความชัดเจนของ 
บทบาท 

- การวางเปาหมายที ่
แนนอน 
- การจัดหาและการใช 
ทรัพยากร 
- การสรางสภาพ 
แวดลอมในการปฏิบัติ 
งาน 
- กระบวนการติดตอ 
ส่ือสาร 
- ภาวะผูนําและการ 
ตัดสินใจ 
- การปรับตัวของ 
องคการและการริเร่ิม 
ส่ิงใหม 

 
ที่มา : ภรณี มหานนท.  2539 : 50 
 
 James L. Gibson (กาญจนา บุญยัง.  2547 : 17) กลาววาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผล
ขององคกรควรพิจารณา 3 สวนประกอบกันตามลําดับของประสิทธิผล กลาวคือ 
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 1.  ประสิทธิผลระดับบุคคล คือความตระหนักในผลการทํางานของพนักงานแตละ
บุคคลในองคการ ซ่ึงอาจพิจารณาไดจากการประเมินประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน การ
ไดรับคาจางเพิ่มขึ้น การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การไดรับรางวัลหรือประกาศเกียรติคุณจากองคการ 
โดยปจจัยที่ทําใหพนักงานมีประสิทธิผลไดแก ความสามารถของบุคคล ทักษะ ความรู ทัศนคติ 
แรงจูงใจ และความเครียด 
 2.  ประสิทธิผลระดับกลุม ถือไดวามีความสําคัญตอประสิทธิผลขององคการเนื่องจาก
กลุมคือการรวมตัวกันอยางงาย ๆ ของพนักงานในองคการ โดยกลุมที่มีประสิทธิผลนั้นจะมีรูปแบบ
ความสัมพันธกันอยางเหนียวแนน เขมแข็ง และไดรับการสนับสนุนจากพนักงานในองคการ
มากกวากลุมทั่ว ๆ ไปในองคการ ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลระดับกลุมคือ การประสานงาน
ภาวะผูนํา โครงสรางของกลุม สถานภาพของกลุม บทบาทและปทัสถาน 
 3.  ประสิทธิผลระดับองคการ ประกอบดวยประสิทธิผลระดับบุคคล และประสิทธิผล
ระดับกลุม กลาวคือ ประสิทธิผลของกลุมจะขึ้นอยูกับประสิทธิผลระดับบุคคล ในขณะที่
ประสิทธิผลขององคการจะขึ้นอยูกับประสิทธิผลระดับบุคคลและกลุม โดยความสัมพันธดังกลาว
ขึ้นอยูกับสภาพขององคการ เชน ลักษณะงานขององคการ เทคโนโลยีที่นํามาใชในองคการ เปนตน
ปจจัยที่มีอิทธิผลตอประสิทธิผลขององคการ ไดแก สภาพแวดลอม เทคโนโลยี กลยุทธ ทางเลือก
โครงสรางองคการ กระบวนการทํางาน และวัฒนธรรมองคการ 
 ลักษณะขององคการที่มีประสิทธิผล 
 องคการที่มีประสิทธิผล (Effective organization) เปนองคการที่ถือไดวามีความมั่นคงมี
ประสิทธิภาพ และมีความเจริญงอกงาม นั่นหมายความวาองคกรที่มีประสิทธิผล หมายถึง องคการ
ที่สามารถผสมผสานความตองการของบุคคลหรือความตองการของสมาชิกในองคการกับความ
ตองการหรือเปาหมายขององคการ โดยสามารถใหบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล นักวิชาการจํานวนมากไดพยายามศึกษาถึงการบรรลุวัตถุประสงค
หรือเปาหมายอยางมีประสิทธิผล ขององคการวามีลักษณะอยางไร มีองคประกอบใดขององคการที่
กอใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดตอองคการตางกันออกไป ซ่ึงเครื่องมือหรือตัวแปรบางตัวให
ความสําคัญในเรื่องการวางแผน แตบางตัวแปรใหความสําคัญในเรื่องของผลผลิต จะขึ้นอยูกับการ
ใหความสําคัญของลักษณะองคการวามีลักษณะเชนไร เชน องคการเอกชนมีลักษณะของการคา
กําไร องคการที่เปนสวนราชการซึ่งไมสามารถประเมินผลผลิตเปนตัวเลขเหมือนเอกชนได ก็จะให
ความสําคัญกับความสามารถในการปรับตัว การผสมผสาน หรือการติดตอส่ือสาร ฯลฯ วาเปน
ปจจัยที่ทําใหเกิดประสิทธิผล 
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 ลักษณะการปฏิบัติงานอยางไรจึงจะเรียกไดวากอใหเกิดประสิทธิผลแกองคการ         
มนูญ วงศนารี (2534 : 94 – 96) ไดแสดงทัศนะไววา เกณฑในการวินิจฉัยขององคการประสิทธิผล 
คือ ความรวมมือชวยเหลือกันทํางานโดยมุงสูจุดมุงหมาย และความรูสึกเปนอิสระในการเสนอ
ขอคิดเห็นจากความรูสึกในการแกปญหานั้นจะเปนการปฏิบัติที่มุงตอผลอยางแทจริง และ
บรรยากาศการทํางานเปนแบบใหความรวมมือ ชวยเหลือ เกื้อกูลไปอยางอิสระโดยเต็มใจ และไม
ถูกบังคับ 
 โดยสรุปลักษณะขององคการที่มีประสิทธิผล ตองมีลักษณะดังนี้ 
 1.  มีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในองคการสามารถผสมผสานความตองการสมาชิก
ได 
 2.  การปรับตัวขององคการใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมที่ยืดหยุน 
 3.  การปรับตัวขององคการใหสอดคลองกับสภาพทางสังคม 
 4.  ผลผลิตที่สูงขององคการ 
 2.10  แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการ 
            การจัดการเปนศิลปะในการใชทรัพยากรขององคการใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว และโครงการ
ทุกแหงที่ตั้งขึ้นมิไดเจริญหรือบรรลุเปาหมายไดเองจําเปนตองมีการจัดการที่ดี ผูจัดการที่ดีจะตองมี
ความรอบรูในเร่ืองการจัดการและมีศิลปะในการจัดการอีกดวย ปจจัยพื้นฐานที่จะทําใหการจัด
องคการบรรลุเปาหมาย คือ คน เงิน วัสดุอุปกรณ  ความรูและการจัดการ  เครื่องจักร และตลาด   
 การบริหารจัดการมีหลายแนวคิดที่สําคัญไดแก การวางแผน การจัดองคการ การอํานวยการ 
และการควบคุมผูบริหารที่ดีจะตองมีความสามารถทุกดานมีความภักดีตอองคกรและจะตองมีทักษะที่
จําเปนในการบริหารงาน ไดแก ทักษะดานความคิด ทักษะดานมนุษยสัมพันธ ทักษะดานเทคนิค จึง
จะสามารถจัดการงานในองคการใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ อยางไรก็ตามทุกคนอาจ
ฝกฝนใหมีความรูความสามารถในการเปนผูจัดการหรือผูบริหารไดหากมีความตั้งใจอยางแทจริง เมื่อ
มนุษยไดมีการรวมตัวกันเปนองคการแลวนั้น ก็ไมใชวาจะไมมีมนุษยเพิ่มขึ้น เนื่องจากตาม              
ความเปนจริงมนุษยยังมีการเกิด ทําใหมนุษยมีเพิ่มมากขึ้นความตองการในดานตาง ๆ เพิ่มขึ้นดวย 
รวมทั้งชวยกันปองกันภัยที่จะเกิดขึ้นโดยธรรมชาติ ส่ิงเหลานี้ชวยกระตุนใหมนุษยอยูรวมกันเปนกลุม
มากขึ้น เมื่อมีการอยูรวมกันยอมตองหาหัวหนาเพื่อใหเปนผูปกครองดูแลชวยเหลือ เพื่อกํากับ  
ความประพฤติของสมาชิกใหอยูรวมกันอยางปกติสุข การปกครองจึงตองอาศัยวัฒนธรรม 
ขนบธรรมเนียมประเพณี  และระเบียบแบบแผนเปนเครื่องมือ 
 ส่ิงสําคัญที่สุดประการหนึ่งของกิจกรรมมนุษย คือ การจัดการ มนุษยมีการรวมกลุมกัน
เพื่อความสําเร็จในเปาหมายมนุษยไมสามารถกาวไปสูความสําเร็จไดดวยตัวคนเดียว  การจัดการตั้งแต  
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ขั้นตอนแรกไปจนถึงขั้นตอนสุดทาย (สัมพันธ  ภูไพบูลย.  2540 : 1)  จึงเปนสิ่งสําคัญในการรวมกลุม
ของบุคคลและสังคมไมวาจะเปนองคการที่หวังผลกําไร และองคการที่ไมหวังผลกําไร ดวยส่ิงนี้  
ทําใหมนุษยมีความเจริญกาวหนาเหนือสัตวโลกทั้งปวง แมแตระหวางมนุษยดวยกัน  ถาความสามารถ
ในการจัดการไมเทาเทียมกันจะทําใหความสําเร็จของชีวิตแตกตางกัน 
 ความหมายของการจัดการ 
 นักวิชาการก็ไดนิยามความหมายของการจัดการไว ดังนี้ 
 สุพีร  ล่ิมไทย (2541 : 81)  กลาววา การจัดการ (Management)  คือ กระบวนการในการ
ประสานบุคคลและทรัพยากรอื่นๆ  เพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ  
 การจัดการ เปนกระบวนการออกแบบและรักษาซึ่งสภาพแวดลอมซึ่งบุคคลทํางาน     
รวมกันในกลุมใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวไดอยางมีประสิทธิภาพ (Koontz & O’Denell.  1982 : 532) 
 สมาน  รังสิโยกฤษฏ และสุธี  สุทธิสมบูรณ (2537 : 1)  กลาววา  การจัดการหมายถึง       
การดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่กําหนดไว โดยอาศัยปจจัยตางๆ ไดแก เงิน 
วัสดุ ส่ิงของ และวิธีปฏิบัติงานเปนอุปกรณในการดําเนินงาน 
 สมคิด  บางโม  (2538 : 29) กลาววา การจัดการคือศิลปะในการใช คน เงิน วัสดุ อุปกรณ
ในองคการและนอกองคการ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการอยางมีประสิทธิภาพ 
 ธีรวุฒิ  บุญยโสภณ  และ วีระพงษ  เฉลิมจิระรัตน  (2543 : 12)  กลาววา  การจัดการคือ
กระบวนการอยางหนึ่งภายในองคการซึ่งมีลําดับการทํางานเปนขั้นตอน มีกลุมบุคคลเปนกลไก
สําคัญในการบริหาร มีเงินทุน เครื่องจักร และวัสดุครุภัณฑตาง ๆ เปนองคประกอบดวย 
               การจัดการนั้นจะเนนในเรื่องการดําเนินงานใหเปนไปตามนโยบายซึ่งโดยทั่วไปมักจะ
อาศัยทรัพยากรหลักประเภทวัสดุอุปกรณ คน เงิน และขาวสารขอมูล โดยใชกระบวนการจัดการเปน
เครื่องมือชวยผูจัดการที่ดีจะตองมีความรอบรูในเรื่องการจัดการและมีศิลปะในการจัดการอีกดวย 
 กระบวนการจัดการ  (Process of management) 
 การจัดการเปนกระบวนการ (Management as a process) มีความสัมพันธกับการกําหนด
จุดมุงหมายขององคการและแปรเปลี่ยนจุดมุงหมายนั้นสูการปฏิบัติจริง การดําเนินกิจกรรมตางๆ 
ขององคการไปสูเปาหมายที่กําหนด โดยผานกระบวนการที่เปนระบบ (Systematic) ซ่ึงลูเทอร และ
เออรวิก (Luther and Urwich.  1973 : 13) ไดนําหลักการของ Fayol  มาปรับปรุงประยุกต และได
เสนอเปนหลักการวา การบริหารจัดการจะประกอบดวย 7 ดาน ที่รูจักกันในชื่อของ  “POSDCoRB”  
มีรายละเอียดดังนี้  (สมคิด  บางโม.  2538 : 72) 
 1. การวางแผน (P = Planning) หมายถึง การจัดวางหรือกําหนดวามีอะไรบางที่จะตอง
ปฏิบัติตามลําดับพรอมวางอะไร และทําอยางไรใหงานบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว อาจจัดทําเปนแผน
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ระยะสั้น หรือแผนระยะยาวก็ได รูปแบบของแผนควรประกอบดวยหัวขอ วัตถุประสงค นโยบายแนว
ปฏิบัติและมาตรฐานของงานโดยคํานึงวาจะทําอะไร (What) จะทําอยางไร (How) จะใชเงินเทาไร 
(How much) จะมอบหมายใหใครทํา (Who) จะทําที่ไหน (Where) และจะทําเมื่อใด (When) 
 2. การจัดองคการ (O = Organizing) หมายถึง  การจัดหนวยงานกําหนดโครงสราง     
ของหนวยงาน  การจัดแบงสวนงาน  พรอมทั้งกําหนดวัตถุประสงค  กําหนดหนาที่และความรับผิดชอบ
ของแตละสวนงาน  ตลอดจนกําหนดสายงานควบคุมและบังคับบัญชาในลักษณะหนวยงานหลัก  
(Line)  หนวยงานที่ปรึกษา (Staff)  และหนวยงานชวย  (Auxiliary)  พรอมทั้งกําหนดชวงการบังคับบัญชา  
ไวดวย การจัดองคการเปนเรื่องสําคัญมาก  เพราะถามีการจัดองคการที่ดีจะชวยใหเกิดความราบรื่น 
ในองคการนั้น  ในการจัดองคการอาจแสดงไวในรูปของแผนภูมิองคการ สายการบังคับบัญชา และ   
การติดตอส่ือสาร 
 3. การจัดบุคลากร (S = Staffing) หมายถึง การดําเนินงานดานบุคคล ไดแก การจัด
อัตรากําลัง การสรรหา การพัฒนาบุคลากร การสรางบรรยากาศการทํางานที่ดี การประเมินผล   การ
ทํางาน และการใหพนจากงาน 
 4. การอํานวยการ (D = Directing) หมายถึง การวินิจฉัยส่ังการ การควบคุมบังคับบัญชา 
และควบคุมการปฏิบัติงานและการตัดสินใจ 
 5. การประสานงาน (Co = Coordinating) หมายถึง การประสานกิจการระหวางหนวยงาน
หรือตําแหนงที่เกี่ยวของรวมทั้งการติดตอส่ือสารภายในองคการ เพื่อใหการดําเนินงานขององคการ
หรือหนวยงานเปนไปดวยความเรียบรอย ราบรื่น และบรรลุวัตถุประสงคขององคการ โดยยึดถือ
หนาที่วัตถุประสงคและมาตรฐานการปฏิบัติขององคการเปนหลัก ทั้งนี้เพื่อใหองคการเปนปกแผน 
และกาวหนาอยูเสมอ 
 6. การรายงานผล (R = Reporting) หมายถึง การเสนอผลการปฏิบัติงาน และการ            
ประชาสัมพันธขององคการใหผูบริหารและสมาชิกของหนวยงานทราบวาการปฏิบัติงานรุดหนา
หรือไมมีอุปสรรคและขอขัดของประการใดผลการปฏิบัติสอดคลองและบรรลุเปาหมายขององคการ
หรือไม เพื่อจะไดเปนการประเมินผลงานขององคการและประเมินผลการปฏิบัติงานของเพื่อนรวมงาน 
 7. การจัดงบประมาณ (B = Budgeting) หมายถึง การจัดทํางบประมาณบัญชีการใชจายเงิน    
การควบคุมและตรวจสอบดานการเงิน 
 จากศึกษาแนวคิดของ  ลูเทอร และเออรวิก (Luther and Urwich) เกี่ยวกับกระบวนการ
จัดการ 7 ดาน หรือที่รูจักกันในชื่อของ “POSDCORB” นั้น ผูวิจัยไดนําแนวคิดมาใชเปนแนวทาง
การศึกษาเกี่ยวกับการบริหารจัดการขององคบริหารสวนตําบล ซ่ึงเปนกระบวนการจัดการที่ครอบคลุม
การดําเนินการบริหารจัดการในองคการบริหารสวนตําบล ในเขตอําเภออุทัย โดยการอาศัย
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กระบวนการจัดการนี้ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการที่ไดกําหนดไว โดยการวางแผน การจัด
องคการ การจัดบุคลากร การอํานวยการ การประสานงาน การรายงานผล และการจัดงบประมาณ 
จําแนกรายละเอียด ดังนี้ 
 การวางแผน   (Planning)   
             การดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว  การดําเนินงานใหประสบผลสําเร็จโดย
ใชทรัพยากรการจัดการอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ  จําเปนตองมีแผนในการดําเนินงานอยาง
รัดกุมและรอบคอบคือ  ตองมี   “การวางแผน” กระบวนการแรกของการจัดการ ก็คือ การวางแผน 
(Planning) ซ่ึงจะเกี่ยวของกับการกําหนด (การเลือก) ภารกิจ (Missions) และวัตถุประสงค 
(Objectives) ตลอดจนกิจกรรมเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคนั้น  
  1.1 ความหมายของการวางแผน 
 การวางแผน เปนภารกิจแรกของการบริหารงาน ถาหนวยงานไดมีการวางแผนที่ดี ตั้งแตตน 
ยอมสงผลใหการปฏิบัติประสบความสําเร็จตามที่คาดหวังอยางมีประสิทธิภาพ ดังนักการศึกษาได
กลาวไวคือ 
 สุพีร  ล่ิมไทย  (2541 : 83) กลาววา การวางแผน หมายถึง การกําหนดเปาหมายของ
องคการและตัดสินใจวาจะปฏิบัติใหบรรลุเปาหมายดังกลาวไดอยางไร   
 ธงชัย  สันติวงษ (2537 : 79)  ไดใหความหมายของการวางแผนวา  การวางแผน  หมายถึง 
การกําหนดวิถีทางที่จะปฏิบัติไวเปนการลวงหนา  (Predetermine a course of action) ซ่ึงจะทําให
เกิดผลสําเร็จตามความตองการ 
 คูนซ  (สมคิด  บางโม.  2538 : 82 ; อางอิงจาก Koontz.  1982.  Principle of Management : 
An Analysis of Management  Function.) ใหความหมายวา การวางแผน คือ การตัดสินใจลวงหนา
วาจะทําอะไร  ทําไม  เมื่อไร  และใครทํา 
 อนันต  เกตุวงศ  (2543 : 3-4)  กลาววา การวางแผน  (Planning)  คือ การตัดสินใจลวงหนาใน
การเลือกทางเกี่ยวกับสิ่งตาง ๆ ไมวาจะเปนวัตถุประสงคหรือวิธีการกระทําโดยทั่วไปจะเปนการ
ตอบคําถามตอไปนี้คือ จะทําอะไร (What)  จะกระทําเมื่อใด  (When) จะทําที่ไหน (Where) และทํา
อยางไร (How) 
          1.2 ความสําคัญของการวางแผน  (Significance of planning) 
 สมคิด  บางโม (2538 : 50) กลาววา องคการของธุรกิจจะประสบความสําเร็จตามเปาหมายได
หากมีการวางแผนไวเปนอยางดี  การวางแผนจะอํานวยประโยชนแกการ    ประกอบธุรกิจดังนี้  
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 1.  เปนการลดความไมแนนอนและปญหาความยุงยากซับซอนที่จะเกิดในอนาคตองคการ
จึงจําเปนตองเตรียมตัวใหสามารถปรับตัวและเผชิญกับสิ่งที่จะเกิดขึ้นอันเนื่องมาจากความผันผวน
ของสิ่งแวดลอม อันไดแก สภาพเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง เปนตน 
 2.  ทําใหเกิดการยอมรับแนวความคิดใหมๆ เขามาในองคการ 
 3.  ทําใหการดําเนินการขององคการบรรลุเปาหมายที่ปรารถนาทั้งนี้เพราะการวางแผน
เปนงานที่ตองกระทําเปนจุดเริ่มแรกของทุกฝายในองคการ เพื่อเปนหลักประกันใหธุรกิจดําเนินการ
ไปดวยความมั่นคงและมีการเจริญเติบโตดวยดี 
 4.  เปนการลดความสูญเปลาของหนวยงานที่ซํ้าซอน ชวยใหการทํางานประสานสัมพันธ
กัน เพราะการวางแผนทําใหมองเห็นภาพรวมขององคการที่ชัดเจนขึ้น และยังอํานวยประโยชนใน
การจัดระเบียบองคการใหมีความเหมาะสมกับสภาพของธุรกิจที่ดําเนินอยู 
 5.  ทําใหเกิดความชัดเจนในการดําเนินงาน เพราะการวางแผนชวยใหมีการเลือกแนวทาง
ปฏิบัติที่ชัดเจนในอนาคตอยางเหมาะสมกับสภาพของธุรกิจที่ดําเนินอยู 
 6.  ชวยใหการตรวจสอบและการควบคุมงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 กลาวโดยสรุปวา ไมมีองคการใดที่ประสบความสําเร็จไดโดยปราศจากการวางแผน     
ดังนั้น การวางแผนจึงเปนภารกิจอันดับแรกที่มีความสําคัญของกระบวนการจัดการที่ดี 
  1.3 ลักษณะของการวางแผน  (The nature of planning) 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตนและคณะ  (2550 : 74-76) กลาววา การวางแผนประกอบดวยลักษณะ
สําคัญ  4  ดาน  คือ   
 1.  การวางแผนจะตองสนับสนุนเปาหมาย และวัตถุประสงคขององคการ (The 
contribution to purpose and objectives) ทุกแผนจะชวยกําหนดจุดมุงหมายและวัตถุประสงคของ
องคการ ความคิดนี้ไดเกิดจากลักษณะของธุรกิจซึ่งดําเนินการเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายของกลุม โดย
อาศัยความรวมมือกัน 
 2.  การวางแผนเปนงานอันดับแรกของกระบวนการการจัดการ   (Primary of planning) 
การวางแผนชวยในการจัดการทุกหนาที่ ทั้งยังเปนตัวสนับสนุนใหงานดานอื่นๆ ดําเนินไป               
ดวยความสอดคลอง 
 3.  ความหลากหลายของการวางแผน (The pervasiveness of planning) การวางแผนเปน
งานของผูจัดการทุกระดับที่จะตองทําแลวแตขอบเขตของอํานาจหนาที่ที่แตกตางกัน ทั้งนี้เพราะ
ผูจัดการ ในระดับที่แตกตางกันตางก็มีความรับผิดชอบควบคุมใหงานที่ตนกระทําอยู ใหประสบ
ความสําเร็จ   ฉะนั้นการวางแผนจึงมีความสําคัญยิ่ง  
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 4.  ประสิทธิภาพของแผนงาน (The efficiency of plans) การวางแผนนั้นผูวางแผน 
จะตองคํานึงใหแผนงานที่วางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสามารถพิจารณาจากการบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการดวยการลงทุนอยางประหยัดและคุมคา เชน การใชเวลา เงิน  เครื่องมือ  แรงงาน และการ
บริหารที่ดีที่สรางความพึงพอใจใหแกสมาชิกในองคการ 
  1.4 กระบวนการวางแผน  (Planning process) 
 เอกชัย  ชีวะตระกูลกิจ (2538 : 37-38)  กลาววา กระบวนการในการวางแผนสามารถ
แสดงดังภาพประกอบ 7 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 7  กระบวนการวางแผน 
 
ที่มา : เอกชัย  ชีวะตระกูลกิจ.  2538 : 37-38. 
 
 การสรางแผนการปฏิบัติตามแผนและการประเมินผลแผนจากภาพขางตนอธิบายไดดังนี้ 
 1.  การเตรียมการ (Plan to plan) หมายถึง การเตรียมการกอนการวางแผน ซ่ึงมีกิจกรรม
ที่ตองปฏิบัติ ดังนี้ 
      1.1 นโยบายและเปาหมายขององคการตองการอะไร 
                  1.2 วิเคราะหสภาพการณปจจุบันงานในหนาที่ความรับผิดชอบตลอดจนความพรอม
ในการทํางาน 
  1.3 วัตถุประสงค ความตองการสอดคลองกับนโยบายและเปาหมายขององคการหรือไม 
          1.4  สภาพแวดลอมปจจุบันและโอกาสเอื้ออํานวยใหมากนอยเพียงใด 

1. การเตรียมการ 
Plan to plan 

2.  การสรางแผน 
Plan formulation 

4.  การประเมินผลแผน 
Plan evaluation 

3.  การปฏิบัติตามแผน 
Plan implementation 
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          1.5  ผลสําเร็จที่ตองการภายในระยะเวลาที่กําหนด 
          1.6 ขอมูลตางๆ ที่ตองการ บุคคลหรือหนวยงานที่เกี่ยวของกับแผนมีใครบาง 
 2.  การสรางแผน หมายถึง การกําหนดแผนที่ตองการขึ้นมาใหชัดเจนมีกิจกรรมที่ตอง
ปฏิบัติ ดังนี้  
  2.1 มาตรฐานหรือคุณภาพงานที่ตองปฏิบัติ 
  2.2 มีทางเลือกกิจกรรมอะไรบางที่ตองปฏิบัติเพื่อใหบรรลุตามตองการ 
  2.3 อุปสรรคหรือขอจํากัดที่จะเกิดขึ้นและวิธีการแกไขอุปสรรคหรือขอจํากัด 
  2.4 ตัดสินใจเกี่ยวกับทางเลือกหรือกิจกรรมที่คิดวาดีที่สุด เหมาะสมกับสถานการณ 
     2.5 กําหนดขั้นตอนของการปฏิบัติงาน 
     2.6 ทรัพยากรที่ตองการเพื่อสนับสนุนการทํางานมีอะไรบาง 
     2.7 เขียนเปนแผนงานใหชัดเจนโดยมีการกําหนดชวงระยะเวลาเริ่มตนสิ้นสุด และ
ผูรับผิดชอบแตละกิจกรรม 
 3. การปฏิบัติตามแผน หมายถึงการนําแผนที่สรางขึ้นไปสูการปฏิบัติมีกิจกรรมที่ตอง
ปฏิบัติ ดังนี้ 
     3.1 กําหนดคนที่จะรับผิดชอบในการปฏิบัติและการควบคุมงานในแตละสวน 
     3.2 การประชุม เพื่อสรางความเขาใจกับบุคคลที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติตามแผน
กอนที่จะมีกิจการมอบหมายงานใหรับผิดชอบไปปฏิบัติ 
  3.3 จัดสรรทรัพยากรสนับสนุนการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องและเพียงพอ 
     3.4 กําหนดรูปแบบความรวมมือและการประสานงานกับหนวยงานอื่นๆ หรือบุคคล
อ่ืนที่เกี่ยวของกับแผน 
     3.5 การนิเทศงาน (Supervision) ชวยเหลือแนะนําในการปฏิบัติงาน 
     3.6 การควบคุมกํากับและติดตามผลการปฏิบัติงานตามแผนซึ่งอาจจะใชเทคนิค   
พีพีบีเอส  เพิรท (PPBS  PERT/CPM)  หรือ แกนท  ชารท (GANTT CHART)   ชวยในการควบคุมก็ได 
 4.   การประเมินผลแผน หมายถึง การประเมินผล การปฏิบัติงานวาไดบรรลุตามเปาหมาย 
หรือวัตถุประสงคที่ตองการหรือไม การประเมินผลแผนนี้เปนการประเมินเพื่อไดขอมูลกลับไปยัง 
ขั้นที่ 1 ของกระบวนการวางแผนนั่นเอง สําหรับกิจกรรมที่ตองปฏิบัติมีดังนี้ 
     4.1 ผลการปฏิบัติงานไดตามที่ตองการมากนอยเพียงใด 
     4.2 ปญหาและอุปสรรคที่พบ 
     4.3 ผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติตามแผน 
  4.4 สมควรที่จะมีกิจกรรมทบทวนแผนปรับแผนหรือไม  
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  1.5 ประเภทของการวางแผน (Types of planning)   
 ศิริอร ขันธหัตถ (2539 : 59-62) ไดกลาวถึงการแบงแผนออกเปนประเภทตางๆ นั้นจะ
ขึ้นอยูกับเกณฑที่นํามาใชโดยทั่วไปแลว การจัดแบงประเภทสามารถจําแนกไดดังนี้   
 1.  ประเภทของแผนตามระยะเวลา 
  1.1 แผนระยะสั้น (Short-range planning) มีระยะเวลาดําเนินการระหวาง 1-3 ป   
มักจะเปนการกําหนดกิจกรรมชวงสั้น ๆ ซ่ึงมีความสัมพันธและสอดคลองกับแผนระยะยาว 
  1.2 แผนระยะปานกลาง (Medium - range planning) เปนแผนที่มีระยะเวลาดําเนินการ 
ในชวง 3-5 ป 
  1.3 แผนระยะยาว (Long - range planning) เปนแผนที่มีระยะเวลาดําเนินการตั้งแต 5 
ปขึ้นไป เพราะตองใชกระบวนการวางแผนและการทํางานสลับซับซอน ตลอดจนตองใชการศึกษาวจิยั
เปนเวลานานกวา 5 ปขึ้นไป 
 2.  ประเภทของแผนตามลักษณะเฉพาะ 
  2.1 แผนเฉพาะ (Specific planning) เปนแผนที่กําหนดความตองการ หรือ วัตถุประสงค
ในการปฏิบัติงานที่เฉพาะเจาะจง 
  2.2 แผนกําหนดทิศทาง (Directional planning) เปนแผนที่กําหนดเพียงทิศทางความ
ตองการในการปฏิบัติงานไวอยางกวาง ๆ แผนประเภทกําหนดทิศทาง (Directional planning) นี้ อาจจะ
เทียบเคียงไดกับแผนประเภทกลยุทธ (Strategic planning)   
 3.  ประเภทของแผนตามระดับการจัดการ 
  3.1 แผนกลยุทธ (Strategic planning) เปนการวางแผนในลักษณะการพิจารณาภาพรวม
ทั้งหมด (Overall planning) ดวยการกําหนดวัตถุประสงค จัดสรรทรัพยากรและกําหนดขอบเขต
อยางกวางๆ ของกิจกรรม เพื่อใหการดําเนินงานสามารถบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
  3.2 แผนบริหาร (Administrative planning) เปนการวางแผนเพื่อกําหนดกรอบและ
ทิศทางไวสําหรับแผนปฏิบัติการ (Operative planning)   
  3.3 แผนการปฏิบตัิการ (Operative planning) เปนแผนทีไ่วใชดําเนินการในภาคปฏิบัติ 
 4.  ประเภทของแผนตามลักษณะการปฏิบัติหรือสถานการณใช เพราะสถานการณที่       
แตกตางกันการเลือกใชแผนยอมแตกตางกัน โดยสามารถแบงไดดังนี้ 
  4.1 แผนใชคร้ังเดียว (Single–use planning) เปนแผนที่ใชเพื่อปรับและเสริม         
การวางแผนใชประจํา เนื่องจากแผนที่ใชประจําไมอาจตอบสนองความเหมาะสมในสถานการณ
ตางๆ ไดแผนชนิดนี้จึงเกิดขึ้นเพื่อเปนแนวทางการปฏิบัติงานเฉพาะสถานการณชวยความเสี่ยงและ
เปนการใชที่เหมาะสมกับสถานการณ 
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  4.2 แผนใชประจําหรือแผนหลัก (Standing planning)   เปนแผนที่มีลักษณะบงบอก
ถึงแนวความคิด หลักการและแนวทางปฏิบัติในการทํากิจกรรมที่เกิดขึ้นบอยหรือแกปญหาที่เกิดขึ้น
ประจํา รวมถึงนโยบาย วิธีปฏิบัติงาน กฎ วิธีการและมาตรฐาน แผนชนิดนี้จะมีจุดออนเมื่อ
สถานการณบางอยางเปลี่ยนแปลงไปจึงตองไดรับการปรับปรุงแกไขใหเหมาะกับสถานการณ 
       สรุปไดวา  การวางแผน (Planning)  เปนการเตรียมการโดยการหาขอมูล แลวสรางแผน       
โดยกําหนดวัตถุประสงค ขั้นตอนการปฏิบัติ ระยะเวลาและผูรับผิดชอบ แลวนําแผนนั้นไปปฏิบัติ
ตามขั้นตอนแลวประเมินผลแผนที่ปฏิบัติ เพื่อเปนขอมูลในการวางแผนครั้งตอไป 
 การจัดองคการ  (Organizing) 
             องคการมีความสําคัญตอบุคคลเชนเดียวกับบุคคลมีความสําคัญตอองคการ องคการ
เปรียบเสมือนบานที่สองของบุคคล  จึงตองใหความสําคัญตอการจัดองคการเชนเดียวกับการจัดหา
ที่อยูอาศัย  การจัดองคการเปนการดําเนินงาน   ขั้นที่ 2 ของกระบวนการจัดการโดยตอจากการ    
วางแผนการจัดองคการเปนการกําหนดรูปรางโครงสรางองคการ จัดแผนงานโดยแบงเปนหมวดหมู  
กําหนดอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากรและสายการบังคับบัญชา รวมถึงการเชื่อมโยง    
ติดตอสัมพันธภายในองคการ ทั้งนี้เพื่อเอื้ออํานวยตอการจัดการบุคลากรใหเหมาะสมกับโครงสราง 
เหมาะสมกับอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบและสามารถกําหนดมาตรฐานของบุคคล  เพื่อใหบรรลุ 
เปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพโดยทั่วไปก็คือการจัดใหคน (Individuals)  และงาน 
(Jobs)  เขากันไดอยางเหมาะสมนั่นเอง 
  2.1 ความหมายของการจัดองคการ 
 ชวลิต  ประภวานนท (2539 : 139)  กลาววา การจัดองคการ  หมายถึง  กระบวนการ ที่
กําหนด  กฎ  ระเบียบ  แบบแผน  ในการปฏิบัติงานขององคการ  ซ่ึงรวมถึงวิธีการการทํางานรวมกัน   
 ธงชัย  สันติวงษ (2537 : 220)  กลาววาการจัดองคการ หมายถึง  ความพยายามของ         
ผูบริหารที่จะใหมีหนทางสําหรับการปฏิบัติงานใหสําเร็จผลตามแผนงานที่ไดวางเอาไว   
 ศิริอร  ขันธหัตถ (2539 : 79) ไดสรุปวา  การจัดองคการ หมายถึง การจัดระบบ         
ความสัมพันธระหวางสวนงานตาง  ๆ  และบุคคลในองคการ  โดยกําหนดภารกิจ  อํานาจหนาที่และ
ความรับผิดชอบใหชัดแจง  เพื่อใหการประกอบการตามภารกิจขององคการบรรลุวัตถุประสงค   
และเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 
           ณรงค  นันทวรรธนะ และเอื้องฟา  นันทวรรธนะ (2536 : 89 ; อางอิงจาก Barnard.  1986.  
The Function of the  Executive.  p. 398) กลาววา การจัดองคการ คือ ระบบของการประสานงาน
หรือแรงงานรวมกันของบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไปอยางมีความรูสึกสํานึก 
 จากความหมายขางตน  การจัดองคการจะประกอบดวย 
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 1. การกําหนดสวนงานและการแบงงาน 
 2.   การกําหนดความสัมพันธภายในองคการ 
 3.   การกําหนดอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ 
  2.2 ความสําคัญของการจัดองคการ (Significance of organizing)   
 ชวลิต  ประภวานนท  (2539 : 140)  กลาววา องคการโดยทั่วไป  จะมีทั้งขนาดใหญและ
ขนาดเล็กแตกตางกัน แตอยางไรก็ยังตองมีการจัดองคการ  เพราะจะทําใหทราบแนวทางปฏิบัติงาน  
(Work flow) จึงทําใหพนักงานทํางานไม  ซํ้าซอนกันหรือขัดแยงกันในหนาที่  ทั้งยังใหทราบ
ขอบเขตของงานการติดตอประสานงานกันจะไดสะดวกขึ้น จะเห็นไดวา การจัดองคการมีความ
จําเปนและกอใหเกิดประโยชนหลายดาน ดังนี้ 
 1.  ประโยชนตอองคการ 
         1.1 การจัดโครงสรางองคการที่ดีและเหมาะสม จะทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงค
และเจริญกาวหนาขึ้นไปเรื่อย ๆ 
  1.2  ทําใหงานไมซํ้าซอนไมมีแผนงานมากเกินไปเปนการประหยัดตนทุนไปดวย 
  1.3  องคการสามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอม ที่เปลี่ยนไปไดงายตามความจําเปน 
 2.  ประโยชนตอผูบริหาร 
  2.1  การบริหารงานงาย สะดวก รูวาใครรับผิดชอบอะไร มีหนาที่อะไร 
  2.2  แกปญหาการทํางานซ้ําซอนไดงาย 
  2.3  ทําใหงานไมคั่งคาง ณ. จุดใด สามารถติดตามแกไขไดงาย 
  2.4  การมอบอํานาจทําไดงายขจัดปญหาการเกี่ยงกันทํางานหรือปดความรับผิดชอบ 
 3. ประโยชนตอผูปฏิบัติงาน 
  3.1 ทําใหรูอํานาจหนาที่และขอบขายการทํางานของตนวามีเพียงใด 
  3.2 การแบงงานใหพนักงานอยางเหมาะสม ชวยใหพนักงานมีความพอใจ ไมเกิด
ความรูสึกวางานมากไปหรือนอยไป 
        3.3  เมื่อพนักงานรูอํานาจหนาที่ และขอบเขตงานของตนเองยอมกอใหเกิดความคิด
ริเร่ิมในการทํางาน 
      3.4  พนักงานเขาใจความสัมพันธของตนตอฝายอื่น ๆ ทําใหสามารถติดตอกันไดดี
ยิ่งขึ้น  
 4.  กระบวนการจัดองคการ (Process of organizing) 
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 การจัดองคการใหมีประสิทธิภาพนั้น เดล  (สมคิด  บางโม.  2538 : 101-102 ; อางอิงจาก 
Dale.  1978.  Management : Theory and Practice.  p. 132) ไดเสนอแนะการจัดองคการเบื้องตน
ไว 3 ประการดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1  กําหนดรายละเอียดของงานเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย  องคการตาง ๆ 
สรางขึ้นมาเพื่อบรรลุวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่ง  งานตาง ๆ  ขององคการยอมมีมากนอยตางกัน
ตามประเภท 
 ขั้นตอนที่ 2 การแบงงานใหแตละคนในองคการรับผิดชอบตามความเหมาะสมและตาม
ความสามารถ การแบงงานเบื้องตนควรจะเปนการรวมกลุมของงานที่มีลักษณะคลายกันหรือ
สัมพันธกันเปนแผนกงาน แลวจึงแบงหนาที่ความรับผิดชอบใหแตละคนแตละแผนก การแบงงาน
ควรใหทุกคน ไดทํางานตามความรูความสามารถไดปฏิบัติงานอยางเหมาะสม ไมมากหรือนอยเกินไป 
และไดรับผลตอบแทนจากงานที่ไดปฏิบัติใหกับองคการดวยความชอบธรรม 
 ขั้นตอนที่ 3 การประสานงาน เมื่อไดแบงงานใหแตละฝายแตละแผนกแลวขั้นตอไปคือ 
จัดใหมีการประสานงานระหวางแผนกตาง ๆ เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปอยางราบรื่นและบรรลุ 
เปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ หากการประสานงานไมดีหรือไมมีการประสานงาน การทํางานอาจ
ซํ้าซอนหรือขัดกัน ทําใหการทํางานลาชาและเกิดปญหาตางๆ ตามมา 
 5.  การจัดโครงสรางขององคการ (Organization structure) 
 การจัดโครงสรางองคการที่เหมาะสมกับประเภทธุรกิจ สภาพแวดลอมตลอดจนขนาด
ขององคการยอมจะทําใหการบริหารงานเปนไปโดยราบรื่นและบรรลุเปาหมายขององคการ 
 ศิริอร  ขันธหัตถ  (2539 : 85) กลาววาโครงสรางขององคการ (Organization structure) 
หมายถึงภาพรวมของหนวยงานยอยความสัมพันธของหนวยงานยอยในองคการสามารถแบงไดดังนี้ 
 1.  โครงสรางองคการตามสายงานหลัก (Line organization) เปนโครงสรางที่ แสดงใหเห็น
ถึงความสัมพันธของการบังคับบัญชาจากบนลงลางเปนขั้น ๆ และชัดเจน ลักษณะโครงสรางเขาระดับ   
แตปญหาสําหรับโครงสรางลักษณะนี้ ก็คือ ขาดผูเชียวชาญเฉพาะการดําเนินงานไมครอบคลุม
ขอบขายของงานไดทั้งหมดและใหอํานาจควบคุมโดยตรงตอผูบังคับบัญชาระดับสูงเทานั้น 
 2.  โครงสรางองคการแบบสายงานที่ปรึกษา (Staff organization) ใหเปนสายงาน      
ชวยเสนอแนะหรือใหขอมูลคําปรึกษา ดังนั้นหนวยงานที่ปรึกษามักเปนผูเชี่ยวชาญเฉพาะงาน       
แตไมมีอํานาจบังคับบัญชา   หนวยงานนี้จะชวยใหการดําเนินงานตางๆ ในองคการมีประสิทธิภาพ
ความผิดพลาดลดลงแตในบางกรณีอาจเกิดความขัดแยงกัน เนื่องจากมีความเห็นตางกันระหวาง
หนวยงานหลักและหนวยงานที่ปรึกษา 
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 3.  โครงสรางองคการตามหนาที่การงาน (Functional organization) เปนโครงสรางที่ 
จัดตั้งขึ้น โดยแบงตามประเภทหรือหนาที่การงาน  กอใหเกิดการไดคนมีความสามารถทํางาน      
ในประเภทนั้นๆ  และมีความเชี่ยวชาญงานในหนาที่ชนิดเดียวกัน  จึงงายตอการประสานงาน  เนื่องจาก
แตละคนมีความสนใจในงานและใชภาษาเดียวกัน  ทําใหการดําเนินงานรวดเร็ว สม่ําเสมอพรอมทั้ง
เกิดความประหยัดเพราะสามารถสรางผลิตผลไดเต็มเม็ดเต็มหนวย  การใชเครื่องจักรและแรงงาน  
ก็ใชไดผลคุมคา  แตโครงสรางลักษณะนี้จะเกิดผลเสีย  คือ การประสานงานขององคการจะยุงยาก  
เพราะมีหัวหนา หลายคน การวางแผนงานยุงยากขึ้นและแตละฝายก็จะเนนความสําคัญของ         
เปาหมายของคนมากเกินไปโดยไมคํานึงถึงเปาหมายรวมขององคการ 
 4.  โครงสรางองคการแบบเมทริกซ (Matrix organization)  การผสมผสานโครงสราง        
แบบตางๆ  เขาดวยกัน  ในลักษณะเฉพาะกิจหรือในชวงเวลาหนึ่งจนกวาจะเสร็จ  ทําใหองคการ
สามารถนําพนักงานที่มีความรูความสามารถเฉพาะดานมาชวยทํางาน  ผลงานที่ไดก็จะมีประสิทธิภาพ  
และประหยัดคาใชจายที่จะใชจางผูเชี่ยวชาญ ไมตองรับบุคลากรเพิ่มและพนักงานไดทํางานเต็มที่   
แตบางครั้งบุคลากรอาจเกิดความสับสน กําหนดความสําคัญของงานไมถูกวาจะทํางานประจํา   
หรือ งานโครงการกอน  อาจมีปญหาในเรื่องการปรับตัวในการทํางานรวมกันเพราะเปลี่ยน
ผูบังคับบัญชาถาไมสามารถติดตอสัมพันธกันไดการทํางานจะลมเหลวเกิดความขัดแยงและองคการ
จะไมประสบความสําเร็จ 
 5.  โครงสรางองคการแบบคณะกรรมการบริหาร (Committees organization) เปนการตั้ง
คณะกรรมการซึ่งประกอบดวยบุคคลมาจากหลายๆ ฝายจะทําใหทุกคนเขาใจปญหาและกอใหเกิดการ
ยอมรับในปญหาที่ฝายอื่นเผชิญอยู ทําใหการประสานงานเปนไปไดงายขึ้น แตก็ยังมีขอเสียของการ
ใชโครงสรางแบบนี้ คือ เกิดการสูญเสียทรัพยากรโดยใชเหตุ เนื่องจากใชเวลาสวนใหญประชุม 
ถกเถียงกันกวาจะไดขอยุติก็อาจไมทันตอการวินิจฉัยส่ังการ หรือยอมประนีประนอมกัน เพื่อใหได 
ขอยุติที่รวดเร็วทําใหผลการตั้งคณะกรรมการไรผล 
 6.  โครงสรางองคการงานอนุกร (Auxiliary organization) คือหนวยงานชวยซ่ึงเปนงาน   
เกี่ยวกับการอํานวยความสะดวกในการจัดการ เชน งานเลขานุการ งานตรวจสอบเปนตน 
 สรุปไดวาการจัดองคการ (Organization) เปนการจัดโครงสรางขององคการกําหนด           
สายการบังคับบัญชา กําหนดขอบเขตของงานแตละงาน การจัดกลุมงานเปนฝาย แผนก กอง รวมท้ัง     
มีการจัดทําเอกสารเพื่อชวยสรางความเขาใจ และอาจมีการกําหนดคณะที่ปรึกษาเมื่อมีงานที่
จําเปนตองใช 
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 การจัดบุคลากร  (Staffing) 
             ทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งที่มีคุณคาตอองคการมาก  องคการจะประสบความสําเร็จหรือไมก็
ขึ้นอยูกับการจัดการทรัพยากรมนุษย หากองคการไมมีทรัพยากรมนุษยหรือมีแตไมมีคุณภาพ      
การจัดการใหบรรลุเปาหมายขององคการยอมดําเนินไปไดโดยยากยิ่ง การจะไดคนดีมีคุณภาพ               
เขามาทํางานยอมจะตองขึ้นอยูกับการจัดบุคลากรที่ดี โบวี่ และคณะ (Bovee and others.  1993 : 
414-424)   
 การจัดบุคคลใหเหมาะสมกับงานและการหาบุคคลเขาทํางาน  เปนกระบวนการดึงดูด
และคัดเลือกบุคคลเขาทํางานในตําแหนงตางๆในองคการโดยสรรหาและคัดเลือกบุคคลให
เหมาะสมกับงาน 
         1.  การสรรหาบุคคล (Recruiting) เปนกระบวนการของการสรรหาบุคคลที่เหมาะสม
สําหรับตําแหนงงานในองคการ โดยหาไดจากภายในและภายนอกองคการ   
         2.  การคัดเลือกบุคคล (Selection) เปนกระบวนการของการสรรหาผูสมัครโดยเลือก      
ผูที่เหมาะสมที่สุดกับตําแหนงและความตองการขององคการ โดยจะมีวิธีการคัดเลือกดังนี้ 
  2.1 การรับสมัคร (Applications) อยางแรกของการสมัครงานโดยทั่วไป คือการให
ขอมูลกับบุคคลทั่วไปที่สนใจเกี่ยวกับลักษณะของงาน วิธีคัดเลือก และกรอกใบสมัคร 
  2.2 การสัมภาษณ (Interviews) วิธีคัดเลือกที่ใชอยางกวางขวาง คือ การสัมภาษณ 
การสัมภาษณจะมีประสิทธิภาพมากถาผูสัมภาษณสรางไมตรี (ความเปนกันเอง)   กับผูสมัคร และ     
ทําใหพวกเขาคลายความกังวลและพิจารณาดูขอมูลที่ไดมาเกี่ยวกับผูสมัครและตําแหนงที่ตองการ 
  2.3 ตรวจสอบกับบุคคลที่อางถึง (Reference) เปนวิธีที่นิยมใชเพราะการรับสมัครงาน 
ที่มีผูสมัครมากอาจมีบางคนใหขอมูลเท็จดังนั้นองคการจึงตองตรวจสอบกอนรับเขาทํางาน ใน
องคการ 
   2.4 การทดสอบ (Testing) โดยการทดสอบความรูความสามารถของผูสมัคร โดยมี
การทดสอบแบบตางๆ ดังนี้ 
   2.4.1 การทดสอบความสามารถ (Ability tests) 
   2.4.2 การทดสอบบุคลิกภาพ (Personality tests) 
   2.4.3 การทดสอบปฏิบัติ (Performance tests) 
        สรุปไดวา  การจัดบุคลากร (Staffing) หมายถึง การจัดหาบุคคลมาปฏิบัติงานใหเหมาะสม
กับตําแหนงงานมีการฝกอบรมการพัฒนาบุคคลใหมีความรูความสามารถสูงขึ้น การบํารุงรักษา    
ใหคงอยู พรอมทั้งประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลแตละคน 
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 การอํานวยการ  (Directing) 
        การอํานวยการเปนการใชวิธีการติดตอส่ือสาร  การจูงใจและการสั่งงานผูรวมงาน        
ใหกระตือรือรนในการทํางาน  อุทิศตนรวมแรงรวมใจกับสมาชิกในองคการ  ปฏิบัติงานรวมกัน
ดวยความพึงพอใจอยางมีประสิทธิภาพ 
           การอํานวยการเปนศิลปะอยางหนึ่ง มิใชเปนการสั่งการแตอยางเดียว การอํานวยการ     
จะตองทําใหเกิดความรูสึกวาเปนการชวยเหลือและอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน มิใช     
ใชอํานาจสั่งหรือบังคับใหทําดังนั้นการอํานวยการจึงประกอบดวยกิจกรรมหลายประการดังนี้  
 1.  การจูงใจ (Motivation) 
 การจูงใจเปนสิ่งเราซึ่งทําใหบุคคลเกิดความคิดริเร่ิม ควบคุม รักษาพฤติกรรมและการ
กระทํา โบวี่ และคณะ (Bovee and others.  1993 : 436) กระบวนการจูงใจ (The motivation process)  
เปนการเริ่มตนดวยความตองการ  (Need)  เกิดขึ้นพนักงานจะรูสึกถึงความตองการงานที่ทาทาย 
คาตอบแทนที่สูงขึ้น การยอมรับจากกลุมงานความตองการเหลานี้นําไปสูกระบวนการ ตัดสินใจ
ของพนักงานใหสามารถตอบสนองความพึงพอใจดวยการกระทํา ซ่ึงอาจกระตุนโดยการใหรางวัล   
ดังภาพประกอบ  8 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพประกอบ  8  พื้นฐานของการจูงใจ (Basic model of  motivation) 
 
ที่มา : Bovee and others.  1993 : 436. 
 
 การจูงใจตามแนวความคดิของ Taylor  
 เฟอรเดอริก  เทยเลอร (บิดาการจัดการตามหลักวิทยาศาสตร)  เชื่อวาบุคคลไดรับความจูงใจ
ดวยเงิน และใชระบบการจายคาตอบแทนแบบจูงใจ  ซ่ึงจายใหพนักงานเพิ่มขึ้นเพื่อใหเขาทํางานมากขึ้น  
(สมคิด  บางโม.  2538 : 187) บุคคลตอมาคือ  Lillian M.Gilbreth ไดศึกษาถึงการใชส่ิงจูงใจในการ
ทํางานในรูปของการเลื่อนตําแหนงคาจางที่สูงขึ้น จํานวนชั่วโมงที่นอยลง แนวคิดนี้เปนการศึกษา

การรับรูความตองการ 

การประเมินรางวัล พิจารณาวิธีที่สนองความพึงพอใจ 

การมีพฤติกรรมใหบรรลุเปาหมาย 
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ความแตกตางระหวางบุคคลและมุงที่ระบบการใหรางวัลดวยเงินโดยลืมสํารวจสวนประกอบอื่น 
เชน การจูงใจบุคคล (Bovee and others.  1993 : 439) 
 การจูงใจตามแนวความคิดของ  McGregor 
 โดวแกลส   แม็กเกรเกอร (Douglas  McGregor)  เสนอทฤษฎี X  และทฤษฎี Y  คือทฤษฎี X  
เปนการมองโลกในแงราย ไมยืดหยุน การควบคุมจึงเปนสิ่งสําคัญที่ผูบังคับบัญชาใชควบคุม
ผูใตบังคับบัญชาในทางตรงกันขามทฤษฎี  Y  เปนการมองโลกในแงดียืดหยุนไดและเปนกลไกลที่
มุงที่  การควบคุมตนเองรวมกับความตองการสวนตัวและความตองการขององคการ (สมคิด บางโม.  
2538 : 189)  
               การจูงใจตามแนวความคิดของ  Maslow 
 แนวความคิดของ อับราฮัม  มาสโลว (Abraham  Maslow) เรียกวาทฤษฎีลําดับความตองการ 
โดยเชื่อวาการสนองตอบความตองการจะจูงใจความตองการของมนุษย 5 ขั้นตอน  
 1.  ความตองการทางรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐานเพื่อ
ความอยูรอด 
 2.  ความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัย (Security or safety needs) เปนความ
ตองการที่จะเปนอิสระจากอันตรายและความกลัวตอการสูญเสียงาน ทรัพยสิน อาหารหรือที่อยูอาศัย 
 3.  ความตองการการยอมรับหรือความผูกพัน (Affiliation or acceptance needs) เปนความ
ตองการการยอมรับจากบุคคลอื่น เนื่องจากบุคคลตองอยูในสังคม 
 4. ความตองการการยกยอง (Esteem needs) เมื่อบุคคลไดรับการยอมรับ แลวจะตองการ
การยกยองจากตัวเองและบุคคลอื่น 
 5.  ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Needs for self - actualization) ความปรารถนา
สูงสุดเปนความปรารถนาที่จะสามารถประสบความสําเร็จ เพื่อที่จะมีศักยภาพและบรรลุความสําเร็จ 
ในสิ่งใดสิ่งหนึ่งในระดับสูงสุด 
 การจูงใจตามแนวความคิดของ Alderfer 
 เคลยตัน แอนเดอรเฟอร (สมคิด บางโม.   2538 : 189) ไดเสนอทฤษฎีจูงใจ ERG โดย
ดัดแปลงมาจากความตองการ 5 ประเภทของ Maslow ใหเหลือ 3 ประเภท ดังนี้   
    1.  ความตองการในการอยูรอด (Existence needs) (E) เปนความตองการต่ําสุด และมี
ลักษณะเปนรูปธรรม (Concrete) ประกอบดวย ความตองการทางรางกายและความตองการ ความ
ปลอดภัยของ Maslow   
 2.  ความตองการความสัมพันธ (Relatedness needs) (R) เปนรูปธรรมนอยลงและ
ประกอบดวยความตองการความปลอดภัยและความตองการการยกยองของ Maslow   
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 3.  ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth needs) เปนความตองการในระดับสูงของ 
Alderfer และเปนรูปธรรมที่ต่ําสุด ประกอบดวยความตองการยกยอง และความตองการความสําเร็จ
ของ Maslow   
           การจูงใจตามแนวคิดของ  McCelland 
 ความตองการที่แสวงหาของ เดวิด  แม็กเคลแลนด (David  McCelland) เปนทฤษฎีซ่ึง
เสนอแนะวา ความตองการที่แสวงหาการเรียนรูโดยอาศัยชีวิตและการที่บุคคลมุงที่ความตองการ
เฉพาะอยางมากกวาความตองการอื่นๆ  McCelland ไดกําหนดความตองการ 3  ประการ คือ          
1) ความตองการความสําเร็จ (Needs for achievement) 2)  ความตองการความผูกพันหรือ
ความสัมพันธ  (Needs for affiliation)   3)  ความตองการอํานาจ (Needs for power) 
 2.  การสั่งการ (Commanding) 
 เอกชัย ชีวะตระกูลกิจ (2538 : 63-67) การสั่งการเปนสวนหนึ่งของการอํานวยการ การสั่ง
การ หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานมอบหมายใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานอยางใด
อยางหนึ่งแบบของการสั่งการสามารถทําได  4 แบบ ดังนี้ 
    1.  การสั่งแบบบังคับใหปฏิบัติ เปนการสั่งการที่เนนความสําคัญของงานหรือความสําคัญ
ของตัวเองมากกวาความพึงพอใจการสั่งการแบบนี้เหมาะสําหรับงานที่ตองการเห็นผลรวดเร็วใน
ระยะเวลาจํากัด ตองการผลงานมากกวาการยอมรับคําสั่ง 
 2.  การสั่งแบบขอรองใหปฏิบัติ เปนการสั่งการที่ใหความสําคัญแกผูอ่ืนมากกวาตนเอง 
โดยพยายามใหผูอ่ืนปฏิบัติดวยความเต็มใจและมีความรูสึกวาไมไดถูกบังคับจะใชกับงานไม
เรงดวน 
 3.  การสั่งแบบแนะนําใหปฏิบัติ เปนการสั่งการที่ใหความสําคัญแกผู อ่ืนเทากับ
ความสําคัญของตนเองโดยพยายามจะใหผูอ่ืนเกิดความคิดเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติงานดวยตัวเอง และไป
ในทางที่ผูส่ังตองการดวยมักใชกับงานที่ไมเรงดวนและผูส่ังตองการใหผูอ่ืนมีเวลาคิดและทบทวน 
 4.  การสั่งแบบขออาสาสมัครในการปฏิบัติ เปนการสั่งการที่ผูส่ังใหความสําคัญแกผูอื่น
มากกวาความสําคัญของตนเอง โดยตองการใหผูอ่ืนเกิดการยอมรับงานที่ตองทําและอาสาสมัคร
ทํางานดวยความเต็มใจ แมบางครั้งจะนอกเหนือหนาที่ความรับผิดชอบของผูทํา การสั่งการแบบนี้
เหมาะสมที่จะใชเทคนิคการจูงใจเขาชวย 
 สมคิด  บางโม (2538 : 168) กลาววา ลักษณะของการสั่งการที่ดี การสั่งการที่ดีตองเปน
คําสั่งที่สามารถปฏิบัติไดการสั่งงานที่ดีควรมีลักษณะ ดังนี้ 
 1.  เปนกระบวนการสองทาง คือ ผูรับควรมีโอกาสถามเพื่อซักซอมความเขาใจกับผู
ส่ังงานได 
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 2.  คําสั่งตองเหมาะสมชัดเจน เขาใจงายไมเยิ่นเยอ สามารถปฏิบัติได 
 3.  คําสั่งตองแนนอนควรเปนลายลักษณอักษร เพื่อปองกันความผิดพลาด 
 4.  คําสั่งตองเกี่ยวของกับหนวยงานไมใชเร่ืองสวนตัว          
 กระบวนการของการออกคําสั่ง ควรดําเนินเปนขั้นตอน ดังนี้ (สมคิด  บางโม.  2538 : 
168) 
 1.  การกําหนดงานที่จะสั่งใหปฏิบัติ จะตองคํานึงถึงประเภทของงานและปริมาณงาน          
ที่จะสั่งใหเหมาะสมกับคนที่จะรับคําสั่ง 
 2.  การเลือกคนที่จะรับคําสั่ง ควรเปนผูมีความสามารถเหมาะสมกับงานและคํานึงถึง
ความรูสึกของคนในหนวยงานนั้นดวย 
 3.  การสั่งการ ควรสั่งเปนลายลักษณอักษรและเสนอแนะแนวทางในการปฏิบัติงาน
พรอมทั้งมอบอํานาจในการปฏิบัติงานใหดวย 
 4.  การใหการสนับสนุน เชน ใหความสําคัญแกผูรับคําสั่ง แนะนําบุคคลที่จะตอง    
ติดตอดวย โดยเฉพาะอยางยิ่งใหผูรับคําสั่งมั่นใจวาผูส่ังพรอมที่จะใหความสนับสนุนตลอดเวลา 
 5.  การตรวจสอบความกาวหนาเปนการควบคุมใหการปฏิบัติงาน ตอเนื่องกันไป      
อาจสอบถามดวยวาจาหรือใหรายงานเปนลายลักษณอักษร 
 6.  การวัดความสําเร็จ เปนการกระตุนการทํางานแบบหนึ่งทําใหผูปฏิบัติงานมองเห็น
ความสําคัญของงาน ผูรับคําสั่งจะไดรูวาเมื่อรับคําสั่งไปแลวไดปฏิบัติถูกตองสมบูรณเพียงใดและ
อาจจะถือเปนการใหรางวัลแกผลงานของผูนั้นดวย 
           การสั่งการ หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชามอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงาน
อยางใดอยางหนึ่งจะตองมีความถูกตองชัดเจน ส่ังแลวตองมีความรับผิดชอบและติดตามผลงาน 
 3. การติดตอส่ือสาร (Communication) 
 การติดตอส่ือสารเปนกระบวนการสําคัญที่จะชวยในการอํานวยการดําเนินไปไดดวยดี
และมีประสิทธิภาพ  องคประกอบของการติดตอส่ือสารมีลักษณะดังนี้ (สมคิด  บางโม.  2538 : 197)   
    3.1 ผูสง (Sender)  เปนผูเร่ิมติดตอ อาจเปนบุคคลเดยีวหรือเปนกลุม 
    3.2 ขาวสาร (Message) เปนสิ่งที่ผูสงตองการใหผูรับเขาใจ 
    3.3  ชองทางการสื่อสาร (Channel) เปนวิธีการที่จะนําขาวสารไปสูผูรับ 
    3.4 ผูรับ (Receiver) บุคคลหรือกลุมบุคคลที่เปนเปาหมายของการสื่อสาร 
 สมคิด  บางโม (2538 : 196) กลาววา ประเภทของการติดตอส่ือสารในองคการการ
ติดตอส่ือสารในองคการมี  2 ประเภท คือ แบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ  
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               การติดตอส่ือสารที่เปนทางการ  (Formal communication) เปนลักษณะของการติดตอส่ือสาร 
ที่เกิดขึ้นตามตําแหนงหนาที่ภายในองคการ โดยเกิดตามหนาที่ความรับผิดชอบในการทํางาน
สามารถแบงเปนชองทางการติดตอส่ือสารในองคการไดดังนี้ 
 1. การติดตอส่ือสารจากบนลงลาง (Downward communication) เปนการติดตอส่ือสาร      
ไปตามสายการบังคับบัญชาลดหลั่นตามอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ 
 2. การติดตอส่ือสารจากลางขึ้นบน (Upward communication) เปนลักษณะการ
ติดตอส่ือสารจากผูใตบังคับบัญชาไปยังผูบังคับบัญชาระดับสูง ซ่ึงการติดตอแบบนี้สําคัญมาก 
เพราะ 
       2.1  การใหขอมูลที่มีคุณคาตอการตัดสินใจของบุคคลในระดับสูง 
       2.2  การใหโอกาสพนักงานถามคําถามและใหขอเสนอแนะทางดานการดําเนินงาน 
       2.3 การใหขอมูลเกี่ยวกับปญหาการทํางานจะชวยใหพนักงานลดขอขัดแยง
ผูบังคับบัญชาแกปญหาไดถูกและพนักงานรูสึกผูกพันในหนาที่ 
       2.4  ชวยใหผูบังคบับัญชารูวาผูใตบังคับบัญชายอมรับสิ่งที่กลาวมากนอยเพียงใด 
 3. การติดตอส่ือสารตามแนวนอน (Horizontal communication) เปนการใหขอมูล
ระหวางเพื่อนรวมงานภายในหนวยงานเดียวกันหรือขามหนวยงาน ซ่ึงอยูในระดับอํานาจหนาที่
เดียวกันความมุงหมายของการติดตอส่ือสารตามแนวนอนเกิดขึ้น 
 การติดตอส่ือสารที่ไมเปนทางการ (Informal communication) เปนการติดตอส่ือสารที่ไม 
เกี่ยวของกับตําแหนงหนาที่ในองคการ เปนการติดตอส่ือสารกับบุคคลอื่น โดยไมพิจารณาถึง
ตําแหนงของพวกเขา ทําใหเกิดสายใยของการติดตอส่ือสารสวนตัว มักมีลักษณะดังนี้ 
 1.  ใชวาจา (ไมเปนลายลักษณอักษร) 
    2.  อิสระจากขอจํากัดขององคการและตําแหนง 
    3.  สงขาวสารไดอยางรวดเร็ว 
    4.  ความนาเชื่อถือของขาวสารอาจมีความถูกตองนอยกวา 
 ประโยชนของการติดตอส่ือสาร  การติดตอส่ือสารที่ดีจะทําใหเกิดประโยชนอเนกประการ 
ดังนี้  
 1.  ชวยใหการติดสินใจสั่งการไดรวดเร็ว แมนยํา ถูกตอง 
 2.  ชวยใหเกิดการประสานงานที่ดี 
 3.  ชวยใหการควบคุมงานไดผลดียิ่งขึ้นกอใหเกิดเอกภาพในการบริหาร 
 4.  ชวยใหเกิดความสามัคคีในหมูคณะและองคการ 
 5.  สามารถเก็บรวบรวมขอมูลและขาวสารไวเปนหลักฐานในการปฏิบัติงานได 
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 อุปสรรคในการติดตอส่ือสาร สาเหตุที่ทําใหเกิดปญหา อุปสรรคในการติดตอส่ือสารที่
กอใหเกิดการสื่อความหมายผิดๆ มีหลายประการ คือ    
 1.  การบิดเบือนความหมาย โดยใชคําที่ส่ือไดหลายความหมาย 
    2. ขาวสารไมมีคุณภาพชดัเจนโดยใชคําฟุมเฟอยขาดการปะติดปะตอเปนตน 
    3.  ความผิดพลาดของการสงขาวสารและความจําไมด ี
    4.  ขอมูลมีมากเกนิไป 
    5.  การฟงที่ไมมีคุณภาพ การฟงคําสนทนา การฟงตองการสมาธิเต็มที่และควบคุมอารมณ 
    6.  ความไมไววางใจการขูเข็ญความกลัวจะคอย ๆ ทําลายการติดตอส่ือสารเพราะขาวสารจะ
ถูกประเมินดวยความไมเชื่อถือ 
           สรุปไดวา การอํานวยการ  (Directing)  เปนการวินิจฉัยส่ังการและกํากับดูแลงานโดย    
ใชเครื่องมือตางๆ คือ การติดตอส่ือสาร การจูงใจและการสั่งงานอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อกระตุนให
บุคคลทํางานใหแกองคการ ดวยการใชความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที่ 
 การประสานงาน  (Coordinating)  
 1.  ความหมายของการประสานงาน 
            สมคิด  บางโม  (2538 : 178) กลาววา การประสานงาน หมายถึง การจัดระเบียบ  การ
ทํางาน การติดตอกันเพื่อใหงานและเจาหนาที่ฝายตาง ๆ  รวมมือปฏิบัติการเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน     
ไมทําใหงานซอนกัน  ขัดแยงกันหรือเหล่ือมลํ้ากัน  ทั้งนี้  เพื่อใหงานดําเนินไปอยางราบรื่นสอดคลอง
กับวัตถุประสงคขององคการนั้นอยางสมานฉันทและมีประสิทธิภาพ  
 ศิริอร  ขันธหัตถ  (2539 : 178) กลาววา  การประสานงานเปนการจัดใหคนในองคการ
ทํางานใหสัมพันธสอดคลองกัน  โดยจะตองตระหนักถึง  หนาที่ความรับผิดชอบ  วัตถุประสงค   
เปาหมาย   และมาตรฐานการปฏิบัติขององคการเปนหลัก   
 การประสานงาน คือ  การใหผูที่ตองรวมกันทํางานไมวาจะเปนบุคคลหรือกลุมรวมมือกัน
ปฏิบัติหรือทํางานตามเปาหมายที่องคการมุงหวังโดยแตละฝายจะรูหนาที่ของตนโดยไมกาวกาย         
ซํ้าซอนกัน 
 จากความหมายดังกลาว  การประสานงาน  จึงเปนกระบวนการเชื่อมความสัมพันธ
ระหวางบุคคลในองคการ  งาน  และทรัพยากรทางการบริหารอื่นๆ เพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย    
ของหนวยงาน นอกจากนี้การประสานงานอาจเกิดขึ้นระหวางบุคคลกับบุคคล บุคคลกับหนวยงาน 
และระหวางหนวยงานกับหนวยงานก็ไดการประสานงานจะชวยใหแตละฝายรูวาตนและเพื่อน
รวมงานทํางานอยู ณ จุดใด  ซ่ึงจะชวยขจัดความซ้ําซอนของงาน และสามารถเรงรัดงานใหสําเร็จ
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ลุลวงไปพรอมๆ กันก็ไดดังนั้น หัวใจของการประสานงานคือ ความรวมมือซ่ึงจะทําใหงานดําเนินไป    
อยางประสานสอดคลองกัน เพื่อนําพาใหองคการประสบความสําเร็จ 
 2.  หลักการประสานงาน การประสานงานมีหลักการที่สําคัญ ดังตอไปนี้  
  2.1 จัดใหมีระบบการติดตอส่ือสารที่ดี ไมวาจะเปนการติดตอสื่อสารระหวางคนใน
องคการหรือคนในองคการกับคนนอกองคการก็ตามไมวาจะเปนการกําหนดตัวบุคคล เครื่องมือ
ส่ือสาร วันเวลา และสถานที่ตลอดจนหมายเลขโทรศัพทในการติดตอส่ือสาร เชน บางองคการจัด
ใหมีจดหมายขาวประจําวันหรือประจําเดือน บางองคการจัดใหมีระบบโทรศัพทภายใน และ
กําหนดใหพนักงานติดตองานกันทางโทรศัพทไดแมกระทั่งบุคลากรชั้นผูนอยกับผูใหญโดยถือ
หลักการวาการติดตอส่ือสารจะชวยใหเกิดความเขาใจและการประสานงานได  (Communication 
leads to understanding and coordination) 
  2.2  จัดใหมีระบบของความรวมมือที่ดี คือ “ความรวมมือและประสานงาน” โดย
กระตุนใหสมาชิกในองคการมีความเต็มใจที่จะรวมมือ (Willing to cooperation) ในการชวยเหลือซ่ึง
กันและกัน เพื่อใหงานขององคการดําเนินไปไดดวยดีและบรรลุเปาหมายขององคการ 
  2.3  จัดใหมีระบบการประสานงานที่ดี การประสานงานในองคการควรจัดใหเปน
ระบบทั้งการประสานงานจากเบื้องบนสูเบื้องลาง จากเบื้องลางสูเบื้องบนและในระดับเดียวกัน เชน 
จัดใหมีการประชุม การเลี้ยงน้ําชา หรือการเลี้ยงสังสรรคเปนครั้งคราว เพื่อประสานความเขาใจอันดี
ระหวางสมาชิกในองคการ  
  2.4  จัดใหมีการประสานงานนโยบายและวัตถุประสงคขององคการใหสอดคลอง 
เพราะตามปกติทุกองคการจะมีการกําหนดนโยบายและวัตถุประสงคไว เปนการยากที่สมาชิกใน
องคการจะเขาใจได อันเปนอุปสรรคตอการประสานงานอยางยิ่งดังนั้น เพื่อใหเกิดเอกภาพในการ
บริหารงาน จําเปนตองจัดใหมีการประสานงานระหวางนโยบายและวัตถุประสงคขององคการให
สอดคลองตองกันและงายตอการปฏิบัติ 
  2.5 จัดใหมีการประสานงานในรูปกระบวนการบริหารที่ครบวงจร การประสานงาน
ที่ดีจะตองเริ่มตนดวยการวางแผนที่ดี กําหนดนโยบายและวัตถุประสงคที่ชัดเจน กําหนดขั้นตอน 
         สรุปไดวา  การประสานงาน  (Coordinating)  เปนการจัดใหมีการประสานสัมพันธ
ระหวางบุคคล เพื่อใหเกิดความเขาใจอันดีมีการจัดเจาหนาที่ประสานงานถาจําเปนพรอมทั้งมีการ
แจงขาวสาร ใหกับหนวยงานที่เกี่ยวของหรือประชาชนทั่วไปทราบ เพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุ        
เปาหมายรวมกัน 
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 การรายงานผล  (Reporting) 
     กูลิค และเออรวิค (Gulick and Urwick.  1973 : 198)  สรุปวาการรายงานผล  หมายถึง 
การรายงานผลการปฏิบัติงานของหนวยงานเพื่อใหผูบริหารและสมาชิกของหนวยงานไดทราบ
ความเคลื่อนไหว   ความคืบหนาของกิจการอยางสม่ําเสมอ   
 1.  แนวทางในการจัดทํารายงานที่ดี ควรมีลักษณะ ดังนี ้ 
  1.1 ระบุวัตถุประสงคในรายงานใหชัดเจน 
  1.2  ระบุขอบเขตการปฏิบัติงานใหชัดเจน เพื่อปองกนัการเขาใจผิดหรือความเสียหาย 
  1.3 แสดงปญหาทีเ่กิดขึ้นในการดําเนินงานและผลกระทบทีจ่ะเกิดขึ้น 
  1.4 แนวทางในการแกไขปญหา 
  1.5 ในปจจุบนัไดมีความพยายามที่จะแกไขปญหาที่เกิดขึน้หรือไม อยางไรรายงาน
ควรมีลักษณะสั้น กระชับ และไดใจความ 
 2.  ส่ิงที่คาดวาจะไดรับหลังการเขียนรายงาน 
  2.1 มีการดําเนนิการตามที่เสนอ 
  2.2 วิธีดําเนนิการที่เสนอนั้นเหมาะสามารถปฏิบัติได 
  2.3 มีการดําเนนิการในชวงเวลาที่เหมาะสม ตามลําดับความเรงดวนของงาน 
  2.4 ผลที่จะไดจากการดําเนนิงานบรรลุเปาหมาย 
 3.  ประเภทของรายงาน 
  3.1 รายงานแสดงผลงาน คือ รายงานผลที่เกิดจากการปฏิบัติในหนาที่ของตนตอ         
ผูบังคับบัญชาใหทราบถึงผลงานหนาที่เกิดขึ้น และรายงานถึงการดําเนินงานวาเรียบรอยหรือมี
อุปสรรคอยางไร 
  3.2 รายงานเชิงสถิติ คือรายงานซึ่งหนวยงานมีหนาที่ทางการประมวลสถิติของงาน
หรือเหตุการณที่เกิดขึ้นไดรวบรวมหรือแจกแจงผลงานหรือจํานวนเหตุการณตาง ๆ เปนจํานวนตัวเลข 
ลําดับหมวดหมูแสดงความเกี่ยวโยงกัน สะดวกแกการคน เชน รายงานสถิติ รายงานการเงิน จํานวน
วันมาปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน เปนตน 
  3.3 รายงานเหตุการณ คือ รายงานที่เจาหนาที่ผูรับผิดชอบสอดสองตรวจตราควบคุม
สถานการณรายงานสภาพเหตุการณที่เกิดขึ้นตามที่หนวยงานกําหนดไวใหรายงาน เพื่อใหหนวยงาน 
ที่เกี่ยวของไดทราบเหตุการณนั้น ๆ 
  3.4 รายงานประชาสัมพันธ คือ รายงานที่เจาหนาที่ผูรับผิดชอบแถลงผลงานหรือ         
วิธีปฏิบัติงานของตนใหประชาชนทราบ เพื่อความเขาใจอันดีระหวางหนวยงานกับประชาชน 
 การรายงานทั้ง 4 ประเภท ดังกลาวมาทั้งหมด อาจจะใชวิธีรายงานได 2 วิธี คือ  
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 1.  การรายงานดวยวาจา 
 2.  การรายงานเปนลายลักษณอักษร 
 สรุปไดวา  การรายงานผล  (Reporting)  เปนการเสนอผลการปฏิบัติงานและเปนการ
ประชาสัมพันธใหผูที่เกี่ยวของทราบถึงขอเท็จจริงหรือขอมูลในการปฏิบัติงานมีอุปสรรค ขอขัดของ
ประการใด โดยเปดโอกาสใหทุกฝายมีสวนรวมในการจัดทํารายงาน รวมทั้งมีการนําผลการรายงาน 
มาเปนขอมูลเพื่อจะไดเปนการประเมินผลงานขององคการและประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 
 การจัดงบประมาณ (Budgeting) 
            การจัดงบประมาณ (Budgeting) คือ แผนซ่ึงแสดงวัตถุประสงคเปาหมายและโครงการ
ตาง ๆ ขององคการในลักษณะที่เปนตัวเลขภายในขอบเขตระยะเวลาที่กําหนดในอนาคต  
 การจัดทํางบประมาณ คือการจัดทําแผนการดําเนินงานขององคการใดองคการหนึ่ง        
ที่ไดเขียนไวเปนลายลักษณอักษรสําหรับระยะเวลาใดเวลาหนึ่งในภายหนา แผนงบประมาณนี้    
อาจเปนแผนระยะยาวซึ่งครอบคลุมระยะเวลา 3 หรือ 5 หรือ 10 ปขางหนา หรืออาจจะเปน        
แผนระยะสั้น ซ่ึงจะเปนแผนการดําเนินงานสําหรับระยะเวลา 1 ป หรือ 6 เดือนขางหนา 
 การควบคุมโดยงบประมาณ หมายถึง การติดตามเปรียบเทียบผลการดําเนินงานที่เกิดขึ้นจริง 
กับแผนงบประมาณที่วางไว เพื่อดูวาการดําเนินงานเปนไปตามแผนที่วางไวหรือไมแตกตาง       
จากแผนมากนอยเพียงไร  ดวยเหตุใด  เพื่อจะไดหาทางแกไขใหดําเนินงานเปนไปตามแผนที่วางไว 
 1.  ขั้นตอนในการจัดทํางบประมาณ เพื่อใหการงบประมาณเปนเครื่องมือชวยการจัดทํา
ควรมีขั้นตอนดังนี้ 
  1.1  ประเมินสภาวะแวดลอมขององคการ 
  1.2  การกําหนดวตัถุประสงคขององคการ 
  1.3  การกําหนดเปาหมายการดําเนินงาน 
  1.4  การกําหนดนโยบายปฏิบัติการเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายทีว่างไว 
  1.5  การกําหนดขอสมมติฐานในการวางแผน 
  1.6  การประเมินและจัดทําแผนสําหรับโครงการตาง ๆ 
  1.7  การจัดทําแผนงบประมาณระยะยาว 
  1.8  การจัดทําแผนงบประมาณระยะสั้น 
  1.9  การจัดทํารายงานผลการปฏิบัติงานของหนวยงานเพื่อติดตามผลการปฏิบัติงาน
ตามแผนงบประมาณ 
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 2.  ปจจัยที่สําคัญที่ชวยใหการจัดทํางบประมาณไดผล ในการใชการงบประมาณเปน
เครื่องมือที่สําคัญของการบริหารมีปจจัยบางประการที่สมควรจะไดรับการเอาใจใส สงเสริมและ
แกไข เพื่อใหการงบประมาณไดผล ปจจัยเหลานี้ ไดแก 
  2.1  ตองไดรับการสนับสนุนจากฝายบริหาร 
  2.2  ตองสอดคลองกับการจัดสายงาน 
  2.3  งบประมาณและระบบบัญชีตองสอดคลองกัน 
  2.4  ผูที่มีสวนเกี่ยวของกับการงบประมาณตองมีความเขาใจในหลักการ และ
ประโยชนของการงบประมาณ 
  2.5  การปรับงบประมาณใหเขากับสภาวการณที่เปล่ียนแปลงไป 
 3.  งบประมาณของรัฐบาล การจัดทํางบประมาณของรัฐบาลจะแตกตางไปจากธุรกิจทั่วไป 
กลาวคือ รัฐบาลพิจารณากําหนดงบประมาณรายจายกอนโดยวิธี Top-down หรือวิธี Bottom-up หรือ
ใชรวมกันทั้ง 2 วิธี หลังจากนั้นจะพิจารณาประมาณการรายไดงบประมาณของรัฐบาล  อาจออกมา
ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง คือ   
  3.1 งบประมาณแบบสมดุล (Balance budget) ซ่ึงรายไดจะเทากับรายจาย 
  3.2  งบประมาณแบบเกินดุล (Surplus budget) ซ่ึงรายไดจะสูงกวารายจาย 
  3.3  งบประมาณแบบขาดดุล (Deficit budget) ซ่ึงรายไดจะต่ํากวารายจาย 
 4.  การใชงบประมาณใหเกิดผล มีหลักการสําคัญหลายประการที่ตองยึดถือ ไดแก 
  4.1 ผูปฏิบัติตองรวมกันจัดทําและกําหนดในสิ่งที่ตองเปนไปได ไมใชกําหนดตามใจ
ของผูมีอํานาจฝายเดียว 
  4.2 ตองมีการติดตามวิเคราะหผลแตกตางระหวาง “ความเปนจริง” (Actual) กับ        
งบประมาณ (Budget) วาเกิดจากสาเหตุใดสมควรจะดําเนินการตอไปอยางไร และตองมีการสั่งงานให
ผูเกี่ยวของรับทราบ และถือปฏิบัติดวย 
               สรุปไดวาการจัดงบประมาณ (Budgeting) เปนการประมาณการใชจายขององคการไว
ลวงหนาแลวแสดง รายรับ-รายจาย ขององคการที่เกิดขึ้นจริงจากนั้นนํามาเปรียบเทียบกันเพื่อดูความ
เหมาะสม พรอมทั้งเปนขอมูลสําหรับการจัดทําครั้งตอไป 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการ เปนกระบวนการการดําเนินงานใหเปนไปตาม
นโยบายขององคการ โดยท่ัวไปอาศัยทรัพยากรหลักประเภทวัสดุอุปกรณ คน เงิน และขาวสาร
ขอมูล โดยใชกระบวนการจัดการเปนเครื่องมือชวย เพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่
กําหนดไว 
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 2.11  แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
 ความหมายของคําวาพึงพอใจ ในการศึกษาโดยทั่วไปนิยมทําการศึกษาใน 2 มิติ คือ มิติ
ความพึงพอใจของ ผูปฏิบัติงาน และมิติความพึงพอใจในการรับบริการ ซ่ึงนักวิชาการไดให
ความหมายของความพึงพอใจไวหลายทัศนะ ดังนี้ 
 วิมลสิทธิ์  หรยางกูร (2543 : 174) กลาววา ความพึงพอใจเปนการใหคาความรูสึกของ
คนเราที่สัมพันธกับระบบมโนทัศนที่เกี่ยวกับความหมายของสภาพแวดลอมจะแตกตางกัน เชน 
ความรูสึกเลว พอใจ-ไมพอใจ สนใจ ไมสนใจ เปนตน 
 ฉัตรยาพร เสมอใจ (2545 : 11) กลาววา ความพึงพอใจในการใหบริการเกิดจาก
กระบวนการในการวางแผนและการบริหารแนวความคิด การตั้งราคา การจัดจําหนาย และการ
สงเสริมการตลาดสําหรับผลิตภัณฑบริการ เพื ่อกอใหเก ิดการแลกเปลี ่ยนที ่สามารถบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการและตอบสนองความพึงพอใจของผูใชบริการได 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2541 : 45) ไดใหความหมายไววา ความพึงพอใจ หมายถึง
ระดับความพึงพอใจของลูกคาที่มีผลจากการเปรียบเทียบระหวางผลประโยชนจากคุณสมบัติ
ผลิตภัณฑ หรือการทํางานของผลิตภัณฑ กับการคาดหวังของลูกคา 
 วอลลาสทิน (Wallastein.  1971 : 25-26) กลาววา  ความพึงพอใจเปนความรูสึกที่เกิดขึ้น
เมื่อไดรับผลสําเร็จตามความมุงหมาย  หรือเปนความรูสึกขั้นสุดทาย (End state in felling) ที่ไดรับ
ผลสําเร็จตามวัตถุประสงค 
 โวลแมน  (Wolman.  1973 : 384) กลาววา ความพึงพอใจ  หมายถึง ความรูสึก (Feeling) 
มีความสุขเมื่อคนเราไดรับผลสําเร็จตามจุดมุงหมาย (Goals) ความตองการ (Wants) หรือแรงจูงใจ 
(Motivation) ของตนไดรับการตอบสนอง 
 ทิฟฟน และแม็กคอรมิค (Tiffin & McCormick.  1975 : 349) กลาววา ความพึงพอใจเปน
แรงจูงใจของมนุษยที่ตั้งอยูบนความตองการขั้นพื้นฐาน (Basic needs) มีความเกี่ยวของกันอยาง
ใกลชิดกับผลสัมฤทธิ์และสิ่งจูงใจ (Incentive) และพยายามหลีกเลี่ยงสิ่งที่ไมตองการ 
 จากความหมายขางตนนั้นสรุปไดวา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกของคนที่มีตอ
เร่ืองใดๆ ตางกันหรือเหมือนกันก็ได เชน ความรูสึกดี ไมดี พอใจ-ไมพอใจ ชอบ-ไมชอบ เปนตน  
ซ่ึงความพึงพอใจจะเกิดขึ้นก็ตอเมื่อบุคคลไดรับการตอบสองในสิ่งที่ตองการหรือบรรลุจุดหมายใน
ระดับหนึ่ง 
 สาโรช ไสยสมบัติ (2534 : 15) กลาวถึง ความสําคัญของความพึงพอใจวา ความพึงพอใจ
เปนปจจัยสําคัญ ที่ชวยใหงานประสบ ผลสําเร็จ โดยเฉพาะอยางยิ่งงานเกี่ยวกับการใหบริการ       
ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญประการแรกที่ เปนตัวบงชี้ถึงความเจริญกาวหนาของงานบริการก็คือ จํานวนผู
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มาใชบริการ ดังนั้น ผูบริหารที่ชาญฉลาดจึงควรอยางยิ่งที่จะตองศึกษาใหลึกซึ้งถึงปจจัยและ
องคประกอบตางๆ ที่จะทําใหเกิดความพึงพอใจ ทั้งผูปฏิบัติงานและผูมาใชบริการ เพื่อใชเปน
แนวทางในการบริหารองคกรใหมีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชนสูงที่สุดจากความสําคัญดังกลาว 
สรุปไดวา หากบุคคลมีความพึงพอใจยอมสงผลตอความเจริญกาวหนาของหนวยงาน ตลอดจนทํา
ใหเกิดความศรัทธาในหนวยงานตอไป 
 ความพึงพอใจของผู รับบริการ  เปนการแสดงออกถึงความรู สึกในทางบวกของ
ผูรับบริการตอการใหบริการ ซ่ึงปจจัยที่มี ผลตอความพึงพอใจของผูรับบริการที่สําคัญๆ มีดังนี้ 
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.  2535 : 38-40) 
 1.  สถานที่บริการ การเขาถึงการบริการไดสะดวกเมื่อประชาชนมีความ ตองการยอม
กอใหเกิดความพึงพอใจตอการบริการ ทําเล ที่ตั้ง และการกระจายสถานที่ บริการใหทั่วถึง เพื่อ
อํานวยความสะดวกแกประชาชนจึงเปนเรื่องสําคัญ  
 2.  การสงเสริมแนะนําการบริการ ความพึงพอใจของผูรับบริการเกิดขึ้น ไดจากการได
ยินขอมูลขาวสารหรือบุคคลอื่นกลาวขานถึงคุณภาพของการบริการไปใน ทางบวก ซ่ึงหากตรงกับ
ความเชื่อถือที่มีก็จะมีความรูสึกกับบริการดังกลาวอันเปน แรงจูงใจผลักดันใหมีความตองการ
บริการตามมาได 
 3.  ผูใหบริการ ผูบริหารการบริการ และผูปฏิบัติบริการลวนเปนบุคคลที่ มีบทบาท
สําคัญตอการปฏิบัติ งานบริการใหผูรับบริการเกิดความพึงพอใจทั้งสิ้น ผูบริหาร การบริการที่วาง
นโยบายการบริการโดยคํานึงถึงความสําคัญของประชาชนเปนหลักยอม สามารถตอบสนองความ
ตองการของลูกคาใหเกิดความพึงพอใจไดงายเชนเดียวกับ ผูปฏิบัติงานหรือพนักงานบริการที่
ตระหนักถึงประชาชนเปนสําคัญ แสดงพฤติกรรมการ บริการและสนองบริการที่ลูกคาตองการดวย
ความสนใจเอาใจใสอยางเต็มที่ดวยจิตสํานึก ของการบริการ  
 4.  สภาพแวดลอมของการบริการ สภาพแวดลอมและบรรยากาศของ การบริการมี
อิทธิพลตอความพึงพอใจของลูกคา ลูกคามักชื่นชมสภาพแวดลอมของการ บริการเกี่ยวของกับการ
ออกแบบอาคารสถานที่ การตกแตงภายในดวยเฟอรนิเจอรและการ ใหสีสัน การจัดแบงพื้นที่เปน
สัดสวนตลอดจนการออกแบบวัสดุ เครื่องใชงานบริการ จดหมาย ซองจดหมาย เปนตน  
 5.  กระบวนการบริการ วิธีการนําเสนอบริการในกระบวนการบริการ เปนสวนสําคัญใน
การสรางความพึงพอใจใหกับประชาชน ประสิทธิภาพของการจัดการ ระบบการบริการ สงผลให
การปฏิบัติงานบริการแกลูกคามีความคลองตัวและสนองตอ ความตองการของประชาชนไดอยาง
ถูกตอง มีคุณภาพ เชน การนําเทคโนโลยีคอมพิวเตอร เขามาจัดระบบขอมูลของการสํารองหองพัก 
โรงแรม หรือสายการบิน การใชเครื่องฝาก ถอนเงินอัตโนมัติ การใชระบบโทรศัพทอัตโนมัติใน
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การรับโอนสายในการติดตอองคการตาง ๆ การประชุมทางโทรศัพท การติดตอทางอินเทอรเน็ต 
เปนตน 
 จากปจจัยดังกลาว สรุปไดวา ความพึงพอใจเปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลา ตามปจจัย 
แวดลอมและสถานการณที่เกิดขึ้น ซ่ึงผันแปรไปตามปจจัยที่เขามาเกี่ยวของกับความ คาดหวังของ
บุคคลในแตละสถานการณ ชวงเวลาหนึ่งบุคคลอาจจะไมพอใจตอส่ิงหนึ่ง เพราะไมเปนไปตามที่
คาดหวังไว แตในชวงหนึ่งหากสิ่งที่คาดหวังไวไดรับการตอบสนอง อยางถูกตอง บุคคลก็สามารถ
เปลี่ยนความรูสึกเดิมตอส่ิงนั้นไดอยางทันทีทันใด นอกจากนี้ ความพึงพอใจเปนความรูสึกที่
สามารถแสดงออกในระดับมากนอยไดขึ้นอยูกับความ แตกตางของการประเมินสิ่งที่ไดรับจริงกับ
ส่ิงที่คาดหวังไว สวนใหญประชาชนจะใชเวลา เปนมาตรฐานในการเปรียบเทียบความคาดหวังจาก
บริการตางๆ 
 
3.  ทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 
 3.1  ทฤษฎีเก่ียวกับการมีสวนรวม 
 เวบเบอร (เบญจมาศ  อยูประเสริฐ.  2544 : 299-302 ; อางอิงจาก Weber.  1994.  Sociological 
Writings.) ไดกลาวถึงทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการมีสวนรวม ไดดังนี้ 
 ทฤษฎีการกระทําทางสังคม   
 เบญจมาศ  อยูประเสริฐ  (2544 : 299)  ไดศึกษาเรื่องการกระทําของมนุษย  (Human 
action) โดยจํากัดความการกระทําวา เปนพฤติกรรมของมนุษยทั้งที่เปนแบบเปดเผยและลึกลับ ซ่ึง
บุคคลผูกําหนดใหมีความหมายเปนสวนตัว การกระทําทางสังคมมี 4 ขั้นตอน คือ การกระทําที่มี
เหตุผล (Ration) การกระทําที่เกี่ยวกับคานิยม (Value) การกระทําตามประเพณี (Tradition) และการ
กระทําที่แฝงไวดวยความเสนหา (Affective) การกระทําทางสังคมประกอบไปดวยกลุมปจจัยหลาย
ประการไมไดจํากัดอยูเพียงปจจัยใดปจจัยหนึ่ง ซ่ึงเหตุผลในการกระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดของบุคคล
ขึ้นอยูกับปจจัยหลายประการที่เรียกวา ความเชื่อหรือความไมเชื่อ โดยกลาววา การกระทําของ
มนุษยในเรื่องใดก็ตามขึ้นอยูกับเปาหมาย ความเชื่อที่สืบทอดกันมา    คานิยม มาตรฐาน นิสัย และ
ขนบธรรมเนียมประเพณี ความคาดหมาย ความผูกพัน แรงเสริม โอกาส ความสามารถ และการ
สนับสนุน 
 ทฤษฎีแรงจูงใจ 
 มาสโลว (Maslow.  1954 : 90) ไดศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจ (Motivation) ของการกระทํา
ของมนุษยไวหลายประการและไดอธิบายถึงพฤติกรรมของมนุษยที่เกี่ยวกับความตองการพื้นฐาน
ซ่ึงเกิดจากความพึงพอใจ ความตองการเหลานั้นถูกจัดลําดับชั้นของความตองการจากนอยไปหา
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มาก เมื่อความตองการใดเกิดขึ้นแลวไมไดรับการบําบัดเพียงพอ ความตองการเหลานั้นก็ยังคงอยู
และจะเปนแรงขับที่มีพลังผลักดันใหบุคคลมีพฤติกรรมโนมไปทางที่จะบําบัดความตองการ     
เหลานั้นอยูเสมอ ซ่ึงความตองการพื้นฐานที่ทําใหคนเราแสดงพฤติกรรมตางๆ มีอยู 5 ประการ   
ดวยกัน และแยกออกเปนระดับตาง ๆ ไดดังนี้ 
 1.  ความตองการทางดานรางกาย (Physiological need) 
 2.  ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety need) 
 3.  ความตองการทางสังคม (Social need) เปนความตองการ ความรัก และการยอม
รับเขาเปนสวนหนึ่งในสังคม 
 4.  ความตองการมีเกียรติยศชื่อเสียง (Self esteem need) เปนความตองการการยกยองนับ
ถือจากคนอื่นหรือมีเกียรติในสังคม  
 5.  ความตองการประสบความสําเร็จ (Self – actualization need) ตองการแสดง
ความสามารถของตนเองใหประจักษแกผูอ่ืน 
 วรูม (Vroom.  1984 : 105) ไดกลาวถึงทฤษฎีของ เฮอรซเบอรก (Herzberg) ไววา ทฤษฎี
สองปจจัยซ่ึงเปนทฤษฎีที่อธิบายการจูงใจ ในการปฏิบัติงานโดยการสัมภาษณวิศวกร และนักบัญชี 
จํานวน 203 คน จาก 9 บริษัท ในเมือง พิทซเบอรก (Pitsburgh) โดยศึกษาถึงเจตคติเกี่ยวกับงาน เพื่อ
นํามาหาทางเพิ่ม ผลผลิตลดการขาดงาน และสรางความสัมพันธอันดีในการปฏิบัติงาน 
 ผลจากการศึกษา เฮอรซเบิรก พบวามี 2 ปจจัยใหญ ๆ ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการ
ทํางานของมนุษยในองคการ คือ 
 1.  ปจจัยค้ําจุน (Hygiene or maintenance factor) ซ่ึงเปนปจจัยที่ไมสามารถสราง    
แรงจูงใจได แตจะเปนปจจัยที่จะนํามาไปสูความไมพึงพอใจ ถาหากไมมีส่ิงเหลานี้   ดังนั้น        
เฮอรซเบิรก จึงเรียกวาเปนแตเพียงปจจัยที่ทําใหความพึงพอใจคงสภาพเดิมเทานั้น ปจจัยเหลานี้   
ไดแก 
  1.1 นโยบาย และการบริหาร (Company policy  and administration)   
  1.2 การควบคุมดูแล (Supervision) 
  1.3 ความสัมพันธกับหัวหนางาน (Relationship with supervision) 
  1.4 สภาพการทํางาน (Working  condition) 
  1.5 เงินเดือน (Salary) 
  1.6 ความสัมพันธกับผูบริหารชั้นสูง (Relationship with peers) 
  1.7 ชีวิตสวนตัว (Personal life) 
  1.8 ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Relationship with subordinate) 
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  1.9 สถานภาพ (Status) 
  1.10 ความมั่นคง (Security) 
 2.  ปจจัยจูงใจ (Motivator factor) เปนปจจัยที่เกี่ยวของโดยตรงกับงานที่ปฏิบัติ ปจจัย จูง
ใจนี้จะถูกใชเพื่อการสรางแรงจูงใจใหมีมากขึ้น ซ่ึงถามีปจจัยจูงใจมากเทาใดความพึงพอใจและ
แรงจูงใจในการทํางานก็จะมากขึ้นเทานั้น ปจจัยจูงใจเหลานี้ไดแก 
  2.1 ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) 
  2.2 การยอมรับนับถือ (Recognition) 
  2.3 ลักษณะของงาน (Work itself) 
  2.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
  2.5 ความกาวหนา (Advancement) 
  2.6 การเติบโตในหนาที่การงาน (Growth) 
 ทฤษฎีการยอมรับ 
 โรเจอร และ ชูเมเกอร (Roger and Shoemaker.  1971 : 81-86) ไดศึกษาเกี่ยวกับการ
ยอมรับวิทยาการใหมของบุคคลจะตองผานขั้นตอนตาง ๆ  5 ขั้นตอน คือ 
 1.  ขั้นการรับรู (Awareness stage) คือการที่บุคคลไดรับวิทยาการใหมหรือความคิดใหม
เปนครั้งแรก แตยังขาดความรูอยางแจมแจงในวิทยาการใหมนั้น เปนการรับรูวิทยาการใหมแตยัง 
ไมแสวงหาขาวสารเพิ่มเติม 
 2.  ขั้นความสนใจ (Interest stage) เปนระยะที่บุคคลเริ่มสนใจในความรูใหม และ
พยายามเสาะแสวงหาความรูเพิ่มเติม 
 3.  ขั้นการประเมิน (Evaluation stage) เปนระยะที่บุคคลคิดทบทวนไตรตรองถึงผลดี
ผลเสียของความรูใหมอยูในใจกอนที่จะทดลองทําหรือไมทําตอไป 
 4.  ขั้นการทดลอง (Trial stage) เปนระยะที่บุคคลนําความรูใหมไปปฏิบัติในขนาดเล็กๆ 
เปนการทดลองเพื่อดูผลกอนการตัดสินใจยอมรับตอไป 
 5.  ขั้นยอมรับ (Adoption stage) เปนขั้นตอนที่บุคคลตกลงใจนําวิทยาการใหมไปปฏิบัติ
ตอไปอยางเต็มที่ ซ่ึงเปนการยอมรับผลการทดลองวาใชไดผล 
 นอกจากนั้น โรเจอร ยังไดใหแนวคิดตอไปอีกวาจะมีปจจัยอ่ืนๆ อีก 4 ประการที่ มีผลตอ
อัตราการยอมรับคือ 
 1.  แบบของการตัดสินใจยอมรับวิทยาการใหม 
 2.  ชองทางของการสื่อความรู ที่ใชเปนตัวแพรกระจายวิทยาการใหม ซ่ึงมีหนาที่ตาง ๆ กัน
ในกระบวนการตัดสินใจของผูยอมรับวิทยาการใหม 
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 3.  ลักษณะธรรมชาติของระบบสังคม 
 4.  ความเพียรพยายามของผูนําการเปลี่ยนแปลง ในการแพรกระจายวิทยาการใหมที่มีผล
ตออัตราการยอมรับ 
 ทฤษฎีการระดมสรางขวัญของคนในชาติ 
 จินดา  มณีเนตร (2540 : 17 – 18)  กลาววา คนเรามีความตองการทางกายและใจ ถาคนมี
ขวัญดีผลการทํางานก็จะสูงตามไปดวย แตถาขวัญไมดีผลงานก็จะต่ําไปดวย ทั้งนี้เนื่องจากขวัญเปน
สถานการณทางจิตใจที่แสดงออกในรูปพฤติกรรมตางๆ นั่นเอง การจะสรางขวัญใหดีตองพยายาม
สรางเจตคติที่ดีตอผูรวมงาน เชน การไมเอารัดเอาเปรียบใหขอเท็จจริงเกี่ยวกับงาน เปดโอกาสให
แสดงความคิดเห็น เปนตน และเมื่อใดก็ตามถาคนงานมีขวัญดีจะเกิดมีความสํานึกในการรับผิดชอบ 
อันจะเกิดผลดีแกหนวยงานทั้งในสวนที่เปนขวัญสวนบุคคลและขวัญของกลุม 
 ดังนั้น จะเห็นไดวาขวัญของคนเราเปนสิ่งสําคัญ โดยเฉพาะคนที่มีขวัญดีนั้น ยอมเปน
ปจจัยหนึ่งที่นําไปสูการมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ไดเชนกัน 
 ทฤษฎีการสรางความรูสึกชาตินิยม 
 จินดา  มณีเนตร (2540 : 17 – 18)  กลาววา ปจจัยประการหนึ่งที่นําไปสูการมีสวนรวมคือ 
การสรางความรูสึกชาตินิยมใหเกิดขึ้น ซ่ึงหมายถึง ความรูสึกเปนตัวเองที่จะอุทิศหรือเนนคานิยม
เร่ืองผลประโยชนรวมของชาติ มีความพอใจในชาติของตัว พอใจเกียรติภูมิ จงรักภักดีผูกพันตอ 
ทองถ่ิน 
 ทฤษฎีการสรางผูนํา 
 จินดา  มณีเนตร (2540 : 17 – 18)  กลาววา การสรางผูนําจะชวยใหประชาชนทํางานดวย
ความเต็มใจ เพื่อบรรลุเปาหมาย หรือวัตถุประสงครวมกัน ทั้งนี้เพราะผูนําเปนปจจัยของการ
รวมกลุมคน จูงใจคนไปยังเปาประสงค โดยทั่วไปแลว ผูนําอาจจะมีทั้งผูนําที่ดีเรียกวา ผูนําปฏิฐาน 
(Positive leader) ผูนําพลวัต (Dynamic leader) คือ เคลื่อนไหวทํางานอยูเสมอ และผูนําทางไมดีคือ 
ไมมีผลงานสรางสรรคที่เรียกวาผูนํานิเสธ (Negative leader)  
 ผลของการใชทฤษฎีการสรางผูนํา จึงทําใหเกิดการระดมความรวมมือปฏิบัติงานอยางมีขวัญ 
งานมีคุณภาพ มีความคิดสรางสรรค และรวมรับผิดชอบ ดังนั้น การสรางผูนําที่ดียอมจะนําไปสูการ
มีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ดวยดีนั่นเอง 
 ทฤษฎีการใชวิธีและระบบทางการบริหาร 
 การใชระบบบริหารในการระดมความรวมมือเปนวิธีหนึ่งที่งาย เพราะใชกฎหมาย
ระเบียบแบบแผนเปนเครื่องมือในการดําเนินการ แตอยางไรก็ตามผลของความรวมมือยังไมมีระบบ
ใดที่ดีที่สุดในเรื่องการใชการบริหาร เพราะธรรมชาติของคน ถาทํางานตามความสมัครใจอยาง    

 
 



 

 

144

ตั้งใจ ไมมีใครบังคับก็จะทํางานดวยความรัก แตถาไมควบคุมเลยก็ไมเปนไปตามนโยบาย และ
ความจําเปนรวมกันของรัฐ เพราะการใชระบบบริหารเปนการใหปฏิบัติตามนโยบายเพื่อใหบรรลุ        
เปาหมาย 
 3.2 ทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพ 
 ซาลีนิค และคณะ (1958 : 98) ทฤษฎีองคการ (Organization Theory) ซ่ึงเปนการศึกษา
และการออกแบบ องคการที่มีรูปแบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ (Efficiency) กอใหเกิด
ประสิทธิผล (Effectiveness) ซ่ึงผูบริหารนํามาประยุกตใชในการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพ        
มีองคประกอบ ดังนี้ 
 1.  สภาพแวดลอมขององคการ (Organization environment) 
 2.  การประมวลผลสารสนเทศและการตัดสินใจเลือก (Information processing and 
choices) 
 3.  การปรับตัวและการเปลี่ยนแปลงองคการ (Adaptation and change) 
 4. เปาหมายขององคการ (Goals) 
 5.  ชนิดของงานที่จะทําใหเปาหมายสําเร็จ (Work) 
 6.  การออกแบบองคการ (Organization design) 
 7.  ขนาดและความสลับซับซอนขององคการ (Size and complexity) 
 8.  วัฒนธรรมองคการ (Organization culture) 
 9.  อํานาจและหนาที่ (Power and authority) 
 ในการจะปฏิบัติงานใหไดผลดีหรือไมนั้น ผูปฏิบัติงานจะตองไดรับการตอบสนองความ
ตองการทั้งภายนอกและภายใน (External and internal need) ซ่ึงหากไดรับการตอบสนองแลวยอม
หมายถึง การปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ตัวอยาง 
 ความตองการภายนอก ไดแก 
 1.  รายไดหรือคาตอบแทน 
 2.  ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
 3.  สภาพแวดลอมทางกายภาพที่ดี 
 4.  ตําแหนงหนาที่ 
 ความตองการภายในไดแก 
 1.  ความตองการไดรับการยอมรับจากหมูคณะ 
 2.  ความตองการแสดงความรูสึกเกีย่วกับการจงรักภกัด ีความเปนเพื่อนและความรัก 
 3.  ความตองการในศักดิ์ศรีของตนเอง 
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 ชําเลือง พุฒพรหม (2545 : 25) ไดกลาววา ปจจัยทางการบริหารที่สําคัญมีอยางนอย         
7 ประการ ไดแก คน (Man) เงิน (Money) วัสดุส่ิงของ (Material) อํานาจหนาที่ (Authority) เวลา
(Time) กําลังใจในการทํางาน (Will) และความสะดวกตาง ๆ (Facilities) โดยไดความสําคัญไปที่
อํานาจหนาที่และการใชเวลาที่เหมาะสม และยังไดกลาวถึงแนวคิดของ โทมัส เจ. ปเตอร (Thomas 
J. Peters) ซ่ึงเสนอปจจัย 7 ประการ ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองคการ คือ 
 1.  กลยุทธ (Strategy) ซ่ึงเกี่ยวของกับการกําหนดภารกิจ การพิจารณาจุดออนและจุด
แข็งภายในองคการ โอกาส และอุปสรรคภายนอก 
 2.  โครงสราง (Structures) โครงสรางและขนาดองคกรที่เหมาะสมจะชวยในการ
ปฏิบัติงาน 
 3.  ระบบ (System) ขององคการที่จะบรรลุเปาหมาย 
 4.  แบบ (Styles) รูปแบบของการบริหารของผูบริหารเพื่อบรรลุเปาหมายขององคกร 
 5.  บุคลากร (Staff) ผูรวมปฏิบัติงานในองคกร 
 6.  ความสามารถ (Skill) 
 7.  คานิยม (Shared values) คานิยมรวมของคนในองคการ 
 สรุปไดวาปจจัยที่มีผลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององคกรจะประกอบดวยปจจัยที่
มีผลโดยตรงกับ ประสิทธิภาพการบริหารจัดการซึ่งไดแก การกําหนดวิธีปฏิบัติงานที่ชัดเจนกําหนด
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน มีเครื่องมือในการควบคุมที่ดี และปจจัยแวดลอมที่สงผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ซ่ึงไดแก สภาพแวดลอมภายในองคการ มีการกําหนดระเบียบปฏิบัติที่
ชัดเจน บรรยากาศในการทํางาน ความรูสึกผูกพันกับหนวยงานของคนในองคกร และความสะดวก
มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 3.3 ทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารจัดการ 
 เพื ่อเปนแนวทางในการวางแผนบริหารจัดการองคการ เราจําเปนตองศึกษาทฤษฎี      
ที่เกี่ยวกับการบริหารจัดการ โดยมีทฤษฎีการบริหารจัดการที่เกี่ยวของ เชน 
 ทฤษฎีการจัดการเชิงบริหาร (Administrative Management Theory) เปนทฤษฎีที่ปรับปรุงจาก
ทฤษฎีการบริหารจัดการที่มีหลักเกณฑโดยเฮนรี่ ฟาโยล (Henri Fayol) วิศวกรชาวฝรั่งเศสซึ่งทฤษฎี
ดังกลาวแบงออกเปน 3 สวนคือ (สัมพันธ ภูไพบูลย.  2540 : 31)  
 1.  หนาที่การบริหารจัดการ แบงออกเปน 
  1.1 การวางแผน (Planning) คือ การกําหนดวิธีการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายและ
กําหนดวาจะทํางานนั้นๆ อยางไร ซ่ึงการวางแผนจะแบงเปนสองประเภท คือ การวางแผนระยะสั้น 
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และการวางแผนระยะยาว โดยจะตองใหความใสใจเกี่ยวกับจุดมุงหมาย (Purpose) พันธกิจ 
(Mission) หรือเปาประสงค (Goals) ขององคการดวย 
  1.2 การจัดองคการ (Organizing) เปนการนําแผนที่กําหนดไวมากําหนดนโยบายของ
องคการเพื่อกําหนดอํานาจหนาที่สําหรับแตละตําแหนงหรือบุคลากรที่จะตองทํางานภายในองคการ 
  1.3 การประสานงาน (Coordinating) เปนการกําหนดนโยบายและระเบียบวิธีที่จะใช
กํากับพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน 
  1.4 การบังคับบัญชา (Supervising) คือ การที่ผูบริหารจูงใจ ส่ือสาร และสั่งการ
บุคคลในองคการ เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย 
  1.5 การควบคุม (Controlling) คือ หนาที่ของผูบริหารที่จะตองนําขอมูลที่ไดรับมาใช
เปนมาตรวัดผลการดําเนินการ และนําผลการดําเนินการนั้นมาปรับปรุงแกไข รวมถึงพัฒนาวิธี
ทํางานใหสอดคลองกับมาตรฐาน 
 2.  คุณลักษณะของผูบริหาร โดยบริหารจะตองประกอบไปดวยความสามารถ ทั้งทาง
รางกาย จิตใจ ไหวพริบ การศึกษาหาความรู เทคนิคในการทํางาน และประสบการณตางๆ 
 3.  หลักการการบริหารจัดการ ซ่ึงฟาโยลวางหลักทั่วไปในการบริหารจัดการไว 14 ขอ 
คือ 
  3.1 หลักเกณฑที่เกี่ยวกับอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ 
  3.2  หลักเกณฑที่เกี่ยวกับการมีผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว 
  3.3  หลักการของการมีจุดมุงหมายรวมกัน 
  3.4  หลักของการธํารงไวซ่ึงสายงาน 
  3.5  หลักของการแบงงานกันทํา 
  3.6  หลักเกี่ยวกับระเบียบวินัย 
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 กูลิกและเออรวิก (สัมพันธ ภูไพบูลย.  2540 : 43 ; อางอิงจาก Gulick and Urwick.  1956. 
The Management’s Span of Control.  p.39-47) ไดนําหลักการจัดการของฟาโยล (Fayol) มา
ปรับปรุงประยุกตกับการบริหารราชการ โดยเนนความสําคัญของโครงสราง การแบงงานกันทําและ
มีหลักจิตวิทยามนุษย คือ POSDCORB ซ่ึงหมายถึง กระบวนการบริหารที่มีประสิทธิภาพ 7 
ประการ ดังนี้ 
 1. การวางแผน (Planning) หมายถึง การกําหนดไวลวงหนาวาจะทําอะไรบางและทําที่
ไหน เมื่อไรการวางแผน เปนการกําหนดวัตถุประสงค กําหนดเปาหมาย กําหนดนโยบาย 
 2. การจัดหนวยงาน (Organizing) หมายถึง การกําหนดโครงสรางของหนวยงานจัดให
มีแผนภูมิแบบรูปปรามิด มีสายการบังคับบัญชาลดหลั่นลงมา การแบงสวนงาน การจัดสายงาน
ตําแหนงตางๆ กําหนดอํานาจหนาที่ไวชัดเจน มีเอกภาพในการบังคับบัญชา 
 3. การจัดวางตัวบุคคล (Staffing) หมายถึง การบริหารงานดานบุคลากร อันไดแก การจัด
อัตรากําลัง การสรรหา การพัฒนาบุคลากร การสรางบรรยากาศการทํางานที่ดีการประเมินผล        
การทํางานและการใหพนจากงาน 
 4. การอํานวยการ (Directing) หมายถึง การตัดสินใจ การวินิจฉัยส่ังการ การควบคุม
บังคับบัญชา และการควบคุมปฏิบัติงาน 
 5. การประสานงาน (Coordinating) หมายถึง การประสานกิจการดานตางๆ                  
ของหนวยงาน ใหเกิดความรวมมือเพื่อดําเนินไปสูเปาหมายเดียวกัน 
 6. การรายงานผล (Reporting) หมายถึง การรายงานผลการปฏิบัติงานของหนวยงานให
ผูบริหารและสมาชิกของหนวยงานไดทราบความเคลื่อนไหวของการดําเนินงานวากาวหนาไปเพียงใด 
 7. การงบประมาณ (Budgeting) หมายถึง การจัดทํางบประมาณ บัญชี การใชจายเงิน    
การควบคุมและการตรวจสอบดานการเงิน 
 จากทฤษฎีการบริหารจัดการ  สรุปไดวา  เปนกระบวนการของภารกิจซึ่งจะประกอบไปดวย 
7 กระบวนการ คือ 1) ดานการวางแผน 2) ดานการจัดองคการ 3) ดานบุคลากร 4) ดานการ
อํานวยการ 5) ดานการประสานงาน 6) ดานการรายงานผล และ 7) ดานงบประมาณ ที่จะนํามาใช
ทํางานใหลุลวงไปไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 3.4  ทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจ 
 ความพึงพอใจ เกิดขึ้นจากความตองการพื้นฐานของมนุษยเปนสําคัญ ตามแนวคิดตาม
พฤติกรรมศาสตร มีนักวิชาการหลายคนไดใหแนวคิดและทฤษฎีที่เปนประโยชนตอการนําไป
ประยุกตใชไวมากมายความพึงพอใจ ไดมีทฤษฏีที่เกี่ยวของพอสรุปไดดังนี้  
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 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ (The Needs Hierarchy Theory) ทฤษฎีนี้เปนทฤษฎีลําดับ
ขั้นความตองการของมนุษย อับบราฮัม มาสโลว (Abraham Maslow) ไดศึกษาเกี่ยวกับความจูงใจ
จากความตองการของมนุษย โดยที่มองเห็นวามนุษยทุกคนลวนแตมีความตองการที่จะสนองความ
ตองการใหกับตนเอง ซ่ึงความตองการนี้จะไมมีที่ส้ินสุด และความตองการของมนุษยจะมีลักษณะ
เปนลําดับขั้น จากระดับต่ําสุดไปหาสูงสุด เมื่อความตองการในระดับหนึ่งไดรับการตอบสนอง    
จะมีความตองการอื่นในระดับสูงตอไป (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ.  2545ก : 311) ซ่ึงมาสโลวได
นําความตองการมาจัดเรียงลําดับขั้น จากขั้นต่ําไปขั้นสูง  ดังนี้     
 1. ความตองการของรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการพื้นฐานของ
มนุษยเพื่อความอยูรอด เชน ความอบอุน ที่อยูอาศัย และการนอน การพักผอน มาสโลวไดกําหนด
ตําแหนงซึ่งความตองการเหลานี้ไดรับการตอบสนองไปยังระดับที่มีความจําเปนเพื่อใหชีวิตอยูรอด
และความตองการอื่นที่จะกระตุนบุคคลตอไป 
 2. ความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัย (Security, or safety needs) ความตองการ
เหลานี้เปนความตองการที่จะเปนอิสระจากอันตรายทางรางกาย และความกลัวตอการสูญเสียงาน 
ทรัพยสิน อาคาร หรือที่อยูอาศัย 
 3. ความตองการการยอมรับหรือความผูกพัน (Affiliation, or acceptance needs) 
เนื่องจากบุคคลอยูในสังคมจะตองการการยอมรับจากบุคคลอื่น 
 4. ความตองการการยกยอง (Esteem needs) ตามทฤษฎีของมาสโลวเมื่อบุคคลไดรับการ
ตอบสนองความตองการการยอมรับแลว จะตองการการยกยองจากตัวเองและจากบุคคลอื่น ความ
ตองการนี้เปนความพึงพอใจ ในอํานาจ (Power) ความภาคภูมิใจ (Prestige) สถานะ (Status) และ
ความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-confidence)  
 5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Need for self-actualization) มาสโลวคํานึงวา
ความตองการในระดับสูงสุดเปนความปรารถนาที่จะสามารถประสบความสําเร็จ เพื่อที่จะมี
ศักยภาพและบรรลุความสําเร็จในสิ่งใดสิ่งหนึ่งในระดับสูงสุด  
 ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy theory) (พีระพงษ เจียรตระกูล.  2543 : 11 ; อางอิงจาก
Vroom.  1964.  Working and Motivation) ไดนําแนวคิดทฤษฎีนี้มาจากหลายบุคคล ซ่ึงนําโดย 
วรูม ไดอธิบายความพึงพอใจในแงที่วาบุคคลจะเกิดความพึงพอใจไดก็ตอเมื่อเขาประเมินแลววางาน
นั้นๆ จะนําผลตอบแทนมาใหซ่ึงบุคคลไดมีการตัดสินใจไวลวงหนาแลววาคุณคาของสิ่งที่ไดรับ     
(รายไดการสงเสริมใหกาวหนา สภาพการทํางานที่ดีขึ้น) บุคคลจึงเลือกเอางานที่นําผลลัพธเหลานั้นมาให 
และในขั้นสุดทายเมื่อมีการประเมินเปรียบเทียบผลลัพธตางๆ บุคคลจะรูสึกถึงความพึงพอใจที่เกิดขึ้น 
ดังนั้นทฤษฎีความคาดหวังจึงอยูบนพื้นฐานของสมมติฐาน 4 ขอ คือ 
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 1. พฤติกรรมจะถูกกําหนดโดยแรงกดดันภายในบุคคลและสภาพแวดลอม คนจะมี
ความตองการ และความคาดหวังไมเหมือนกันจะมีอิทธิพลตอการตอบสนอง ตอสภาพแวดลอม
ของงานที่ไมเหมือนกันจะทําใหคนมีพฤติกรรมแตกตางกัน 
 2. บุคคลจะทําการตัดสินใจเกี่ยวกับพฤติกรรมของพวกเขาภายในองคการ ซ่ึงในการที่
จะตัดสินใจเหลานั้นอาจเปนเรื่องของพฤติกรรมในฐานะที่เปนสมาชิก การมาทํางาน การอยูภายใน
สถานที่ทํางาน หรือพฤติกรรมของการใชกําลังพยายามจะทํางานหนักมากนอยแคไหน 
 3. บุคคลจะมีความตองการ และเปาหมายไมเหมือนกัน บุคคลตางๆ จะมีความพอใจ
ผลลัพธไมเหมือนกัน การทําความเขาใจ ความตองการของพวกเขาจะนําไปสู ความเขาใจเกี่ยวกับ
การจูงใจ และใหผลตอบแทนพวกเขาอยางไรถึงจะดีที่สุด 
 4. บุคคลจะทําการตัดสินใจเกี่ยวกับพฤติกรรมที่เปนทางเลือกโดยอยูบนพื้นฐานของ 
ความคาดหมายของพวกเขาวา พฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งจะนําไปสูผลลัพธที่ตองการมากนอยแคไหน 
คนมีแนวโนมจะมีพฤติกรรมในแนวทางที่พวกเขาเชื่อวาจะไดรับผลตอบแทน และหลีกเลี่ยง
พฤติกรรมที่พวกเขามองเห็นวาจะกอใหเกิดผลที่ติดตามที่ไมตองการ 
 ทฤษฎีของเฮอรซเบอรก (Herzberg.  1959 : 79) แบงประเภทของความพึงพอใจออกเปน 
2 ลักษณะตามปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจไดแก 
 1. ความพึงพอใจที่เกิดจากปจจัยเบื้องตน ไดแก ความพึงพอใจที่เกิดจากความมีสํานึก
ในการทํางาน ผลสัมฤทธิ์ ความเจริญเติบโตของงาน ความกาวหนา รายได ความสัมพันธระหวาง
ผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา เทคนิคการนิเทศงาน ความรับผิดชอบในการทํางาน นโยบายในการ
ทํางาน นโยบายและการบริหารงานของหนวยงาน สภาวะของงาน ตัวของงานที่ทํา สภาพและปจจัย
สวนตัวของผูทํางาน ตลอดจนความมั่นคงในการทํางาน ความพึงพอใจเบื้องตนนี้สามารถสังเกตได
จากผลงานที่ทํา 
 2. ความพึงพอใจที่เกิดจากปจจัยระดับสูง สวนใหญจะเปนความพึงพอใจที่เกิดจาก
ความรูสึก เชน ความรูสึกอันเกิดจากสามัญสํานึกที่มีตองานและผลสัมฤทธิ์ของงาน ความรูสึกที่มี
ตอความเจริญเติบโตของงาน ตอความรับผิดชอบในการทํางาน ตอกลุมผูรวมงาน ตอการเพิ่มหรือ
ลดความมั่นคงในการทํางาน ความรูสึกที่มีตอความยุติธรรม ความรูสึกภูมิใจตอความเสมอภาคหรือ
รูสึกละอายตอความไมเสมอภาค รวมทั้งความรูสึกที่มีตอรายไดที่ไดรับ 
 จากทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจดังกลาวขางตน ทําใหทราบวา ความพอใจของบุคคล
จะเกิดขึ้นภายในตัวของแตละบุคคลซึ่ งมีความคาดหวังในสิ่ งต างๆ  ซ่ึง ถูกกําหนดดวย        
ประสบการณของคนๆ นั้น และเมื่อไดรับการตอบสนองความคาดหวังจึงกอใหเกิดความพึงพอใจ 
และถาไดรับการตอบสนองมากเกินความคาดหวังก็จะเกิดความพึงพอใจสูงสุด แตความพึงพอใจ
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ของแตละบุคคลจะมีความแตกตางกันไมเทากัน ทั้งนี้อาจมาจากประสบการณ สถานการณ        
หรือแมกระทั่งเปาหมายของความคาดหวังนั้นๆ 
 
4.  ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 4.1 ผลงานวิจัยในประเทศ 
 โกมินทร ชินบุตร (2543 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาการพัฒนาขาราชการกับประสิทธิผล
ขององคการ : ศึกษาเฉพาะขาราชการฝายสิ่งแวดลอมและสุขาภิบาล  สํานักงานเขต ผลการศึกษา
พบวา ปจจัยสวนบุคคล  อันไดแก อายุ สถานภาพสมรส และตําแหนงที่แตกตางกันมีความแตกตาง
กันในคาเฉลี่ยของความคิดเห็นในเรื่องแนวทางการพัฒนาขาราชการที่แตกตางกัน  บรรยากาศของ
องคการในดาน ระบบการใหรางวัลตอบแทน มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับการพัฒนาขาราชการ
ในดานการสอนงาน แนวทางการพัฒนาขาราชการ ในดานการฝกอบรม และการยายสับเปลี่ยน
หนาที่  มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับประสิทธิผลขององคการในดานความสามารถในการผลิต
และดานความสามารถในการปรับตัวภายนอกองคการ บรรยากาศขององคการทางดานนโยบายการ
พัฒนาขาราชการ มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับประสิทธิผลขององคการในดานความสามารถใน
การปรับตัวภายนอกองคการ สวนบรรยากาศขององคการทางดานระบบการใหรางวัลตอบแทน  มี
ความสัมพันธเชิงเสนตรงกับประสิทธิผลขององคการในดานความสามารถในการปรับตัวภายใน
องคการ  และบรรยากาศขององคการทางดานภาวะผูนําและรูปแบบการบริหารงานมีความสัมพันธ
เชิงเสนตรงกับประสิทธิผลขององคการในดานความสามารถในการปรับตัวนอกองคการ 
 ประพันธ  พุทธานุ (2543 : บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษาความสัมพันธและประสิทธิผลของ
องคการ : ศึกษากรณีศึกษาเฉพาะกรณีนายทหารสัญญาบัตรของกองทัพภาคที่ 1 ในเขต
กรุงเทพมหานคร  ผลการศึกษาพบวา นายทหารสัญญาบัตรในกองทัพภาคที่ 1 มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ในระดับดี  มีประสบการณในการทํางาน ในระดับมาก มีความผูกพัน
ตอองคการ ในระดับมาก และมีประสิทธิผลขององคการ ในระดับมาก โดยปจจัยสวนบุคคลทุก
ประเด็น  ไดแก  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพการสมรส  และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไมมี
ผลทําใหความผูกพันตอองคการของนายทหารสัญญาบัตรในกองทัพภาคที่ 1 แตกตางกัน ในขณะที่  
ลักษณะงานที่ปฏิบัติประสบการณในการทํางาน  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการและ
ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการ 
 นวพร แสงหนุม (2544 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องประสิทธิผลในการดําเนินงานองคการ
บริหารสวนตําบลในจังหวัดเชียงใหม ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่มีประสิทธิผลตอการดําเนินงาน
ขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดเชียงใหมมีดังตอไปนี้ คือ ดานโครงสรางระบบงาน 
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บรรยากาศภายในองคการบริหารสวนตําบล และความสามรถทางการบริหาร ทางดานระดับของ
ประสิทธิผลของการดําเนินงาน พบวาประสิทธิผลการดําเนินงานขององคการบริหารสวนตําบลใน
จังหวัดเชียงใหมอยูในระดับสูง ปญหาในการดําเนินงานขององคการบริหารสวนตําบล พบวาใน
ดานบรรยากาศภายในองคการบริหารสวนตําบล พบปญหาดานขวัญและกําลังใจของประชากรและ
ความโปรงใสในการทํางานขององคการบริหารสวนตําบล ดานความสามารถในการบริหาร พบ
ปญหาดานเปาหมายในการดําเนินงานยังไมชัดเจน การจัดหาและการใชงบประมาณยังไมสามารถ
จัดเก็บงบประมาณไดตาเปาหมายที่ตั้งไว และอํานาจการตัดสินใจยังขาดหลักเกณฑและการมีสวน
รวมในการตัดสินที่ดีพอ 
 บุญเลิศ  แซโงว (2544 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
สํานักงานนโยบายและแผนสิ่งแวดลอม ผลการการศึกษาพบวาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
สํานักงานนโยบายและแผนสิ่งแวดลอม อยูในระดับปานกลาง  ปจจัยที่มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิผลดังกลาว คือ คุณภาพของบุคลากร ความพอเพียงของงบประมาณดานการฝกอบรม
พัฒนาบุคลากร  ความเหมาะสมของโครงสรางการบริหารและวิธีการบริหาร ประสิทธิภาพการ
บังคับบัญชาของผูบังคับบัญชา  และความสัมพันธระหวางสมาชิกในหนวยงาน สวนปจจัยที่ไมมี
ความสัมพันธ ไดแก ความชัดเจนของนโยบาย ในการฝกอบรมพัฒนาบุคลากร 
 วนิดา  ชุมชุม (2544 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิผลในการ
ดําเนินงานขององคการบริหารสวนตําบล บึงยี่โถ จังหวัดปทุมธานี กับองคการบริหารสวนตําบล 
เกาะยอ จังหวัดสงขลา ผลการวิจัยพบวาองคการบริหารสวนตําบลบึงยี่โถ จังหวัดปทุมธานี กับ
องคการบริหารสวนตําบล เกาะยอ จังหวัดสงขลา ปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการ
ดําเนินงานองคการบริหารสวนตําบลบึงยี่โถ จังหวัดปทุมธานี กับองคการบริหารสวนตําบล เกาะยอ 
จังหวัดสงขลา  อยางมีนัยสําคัญต่ํากวา 0.05 ก็คือ คุณภาพของบุคลากร และความเพียงพอ
งบประมาณ องคการบริหารสวนตําบลบึงยี่โถ จังหวัดปทุมธานี กับองคการบริหารสวนตําบล เกาะ
ยอ จังหวัดสงขลา องคการบริหารสวนตําบลบึงยี่โถ จังหวัดปทุมธานี กับองคการบริหารสวนตําบล 
เกาะยอ จังหวัดสงขลา มีความพึงพอใจในเรื่องปริมาณบุคลากรระดับนอย ซ่ึงแสดงใหเห็นวา  
องคการบริหารสวนตําบลทั้งสองแหงยังมีความตองการในดานปริมาณบุคลากร สําหรับองคการ
บริหารสวนตําบลทั้งสองแหง  มีความเพียงพอในเรื่องวัสดุอุปกรณ  เครื่องมือ เครื่องใช อยูในระดับ
ปานกลาง แสดงใหเห็นวาทั้งสององคการยังมีความตองการในเรื่องวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ 
เครื่องใช  องคการบริหารสวนตําบลทั้งสองแหงมีทัศนคติที่ดีตอผูบังคับบัญชา องคการบริหารสวน
ตําบลเกาะยอ จังหวัดสงขลา มีความรวมมือจากประชาชนมากกวาองคการบริหารสวนตําบลบึงยี่โถ 
จังหวัดปทุมธานี จากผลการศึกษาดังกลาว จึงมีขอเสนอแนะใหทั้งสององคการบริหารสวนตําบล
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บึงยี่โถ จังหวัดปทุมธานี กับองคการบริหารสวนตําบล เกาะยอ จังหวัดสงขลา ใหมีการปรับปรุง
เกือบทุกๆ ดาน ดังกลาวมาขางตนใหมีความเหมาะสม  ทั้งนี้เพื่อเปนประโยชนในการเรงดําเนินการ
ในสวนการบริหารงานที่เปนภารกิจหลัก และภารกิจรองใหมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล
บรรลุตามวัตถุประสงคการจัดตั้งองคการบริหารสวนตําบลตอไป 
 สุกัญญา โอภากุล (2544 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาประสิทธิผลการใหบริการประชาชน 
: ศึกษาเฉพาะกรณีงานของฝายทะเบียน  สํานักงานเขตบางเขน กรุงเทพ ผลการศึกษาพบวาลักษณะ
งานการใหบริการของฝายทะเบียน  สํานักงานเขตบางเขน แบงออกเปน 3 งาน ดังนี้ งานทะเบียน
บัตรประจําตัวประชาชน ไดแก  การใหบริการจัดทําบัตรประจําประชาชน งานทะเบียนราษฎร 
ไดแก การใหบริการการแจงเกิด การแจงตาย การแจงยายที่อยู  การเพิ่มชื่อหรือจําหนายชื่อหรือ
แกไขรายการบุคคลในทะเบียนบาน  หรือเอกสารทางทะเบียนบานอื่นๆ การขอคัดสําเนาทะเบียน
บาน การเปล่ียนชื่อตัว ช่ือสกุล และการแจงเกี่ยวกับบาน เชน การขอเลขบาน การแจงร้ือบาน เปน
ตน งานทะเบียนทั่วไป ไดแก การใหบริการดานการจดทะเบียนครอบครัว  เชน การจดทะเบียน
รับรองบุตร การบันทึกฐานะครอบครัว การรับบุตร บุญธรรม และการจดทะเบียนทั่วไป เชน 
ทะเบียนพินัยกรรม ทะเบียนมูลนิธิ และทะเบียนศาลเจา เปนตน ความมีประสิทธิผลของการ
ใหบริการประชาชนของฝายทะเบียน พบวาประชาชนสวนใหญประเมินประสิทธิผลการใหบริการ
อยูในระดับมาก การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางคุณสมบัติของประชาชนกับ
การประเมินการใหบริการของฝายทะเบียน  สํานักงานเขตบางเขน พบวา คุณสมบัติของประชาชน
ที่แตกตางกันในดาน เพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ รายได ชวงเวลาการมาติดตอขอรับบริการ 
วันที่มาติดตอขอรับบริการ และดานความสัมพันธสวนตัวกับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานจะประเมินการ
ใหบริการไมแตกตางกัน  สวนความสัมพันธระหวางลักษณะงานที่มาติดตอขอรับบริการที่แตกตาง
กันจะประเมินการใหบริการแตกตางกัน    
 จรูญ แกวมณี (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานสวนตําบลในจังหวัดเชียงใหม ผลการวิจัยพบวาความพึงพอใจของพนักงานสวนตําบลใน
จังหวัดเชียงใหม อยูในระดับปานกลาง เมื่อจําแนกความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในแตละดาน 
พบวาพนักงานสวนตําบลในจังหวัดเชียงใหมมีความพึงพอใจเรียงลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้ 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความมั่นคงในอาชีพ นโยบายในหนวยงาน ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา สภาพทั่วไปในการทํางาน ความกาวหนาในอาชีพ รายไดและสวัสดิการ สถานภาพ
โดยทั่วไปดานภูมิหลังของพนักงานสวนตําบล อายุ อายุราชการ รายไดอ่ืน ไมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สวนเพศ รายไดและสวัสดิการ นโยบายของหนวยงาน และระดับ
การศึกษา มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ขอเสนอแนะจากการศึกษาครั้งนี้ควร
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เพิ่มรายไดและสวัสดิการ เพื่อใหพนักงานสวนตําบลในจังหวัดเชียงใหมมีความพึงพอใจการ
ปฏิบัติงาน 
 พนิดา  แตงศรี (2546 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่องปจจัยสวนบุคคล จิตลักษณะและ
ความผูกพันตอองคการที่มีตอประสิทธิผล ผลการศึกษาพบวาพนักงานธนาคารที่มีอายุมากมี
ประสิทธิผลทีมงานสูงกวาพนักงานธนาคารที่มีอายุนอย พนักงานธนาคารที่มีประสบการณทํางาน
มากมีประสิทธิผลทีมงานไมแตกตางจากพนักงานธนาคารที่มีประสบการณนอย พนักงานที่มี      
จิตลักษณะ 5 ดานสูง ไดแก เจตคติตองานธนาคาร แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  สุขภาพจิต  ลักษณะมุง
อนาคต-ควบคุมตนเอง  ความเชื่ออํานาจในตน  และความผูกพันตอองคการสูง  มีประสิทธิผล
ทีมงานสูงกวาพนักงานที่มีจิตลักษณะ 5 ดานต่ํา และความผูกพันตอองคการต่ํา  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05 ปจจัยสวนบุคคล ดานอายุมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลทีมงาน  แต
ประสบการณการทํางานไมมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลทีมงาน จิตลักษณะ 5 ดาน ไดแก 
เจตคติตองานธนาคาร แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สุขภาพจิต ลักษณะมุงอนาคต –ควบคุมตนเอง ความเชื่อ
อํานาจในตน  และความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลทีมงาน ปจจัย 5 
ดานของประสิทธิผลทีมงาน คือ  วัตถุประสงคที่ชัดเจน  เปาหมายรวมกันของทีม  กําหนดบทบาทที่
ชัดเจน  การติดตอส่ือสารที่ดี  การมีสวนรวมในการทํางาน และความไววางใจกัน มีความสัมพันธ
กันเชิงบวก จิตลักษณะและความผูกพันตอองคการ  สามารถรวมกันทํานาย  ประสิทธิผลทีมงานได
รอยละ 21.7  
 วันเพ็ญ  เนียมหอม (2547 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องการบริหารจัดการแบบมีสวนรวม
ของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 4 ที่มีผลตอความพึงพอใจของผูมาใชบริการ ผลการศึกษาพบวา  
พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 36 – 45 ป  สถานภาพสมรส  การศึกษาระดับปริญญา
ตรีหรือเทียบเทา  รายไดระหวาง 15,001 – 30,000 บาท ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ระหวาง 11 – 15 ป  
และมีตําแหนงสวนใหญเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ ระดับการเขามีสวนรวมในการบริหาร
จัดการ แบงการบริหารจัดการออกเปน 4 ดานประกอบดวย ดานการวางแผน การจัดองคการ การ
อํานวยการ และดานการควบคุม พบวา  พนักงานมีสวนรวมในการบริหารจัดการภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง และมีสวนรวมในดานการวางแผน  การจัดองคการ  การอํานวยการ และดานการ
ควบคุม อยูในระดับปานกลาง เมื่อเปรียบเทียบระดับการมีสวนรวมในการบริหารจัดการของ
พนักงานที่มีผลตอความพึงพอใจของผูใชบริการ พบวา พนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพการสมรส 
ระดับการศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานตางกันมีสวนรวมในการบริหารจัดการแตกตางกันอยาง
ไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สําหรับพนักงานที่มีรายได และตําแหนงตางกันมีสวนรวมใน
การบริหารจัดการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผูมาใชบริการสวนใหญเปนเพศ
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หญิง  อายุระหวาง 31 – 40 ป  มีสถานภาพสมรส  ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี รายไดไมเกิน 
15,000 บาท และระยะเวลาที่ใชบริการดับทางธนาคารออมสินระหวาง 1 – 10 ป  ผูมาใชบริการสวน
ใหญมีความพึงพอใจตอการใหบริการของพนักงานอยูในระดับมาก โดยมีความพึงพอใจในการ
ใหบริการในประเด็นตางๆ อยูในระดับมากทุกประเด็น  เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูมาใช
บริการตอการบริหารจัดการแบบมีสวนรวมของธนาคารออมสินภาค 4 พบวา อายุ  สถานภาพการ
สมรส ที่แตกตางกันมีความพึงพอใจตอการบริหารจัดการแบบมีสวนรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  สําหรับเพศ  ระดับการศึกษา  รายได  และระยะเวลาที่ใชบริการกับทางธนาคารที่
แตกตางกันมีความพึงพอใจตอการบริหารจัดการแบบมี   สวนรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 สําหรับปญหาของพนักงานที่พบจากการมีสวนรวมในการบริหารจัดการคือ ผู
ปฏิบัติไมเขาใจในนโยบายการจัดการ รองลงมาคือการบริหารจัดการสวนใหญอยูที่ผูบริหารเพียงคน
เดียว  สําหรับขอเสนอแนะพบวา พนักงานไดเสนอวา ควรมีการจัดการแบบมีสวนรวมไมใชเปนการรับ
ฟงกันและกัน ควรมีการไตรตรองโดยไมมีอคติ เพื่อปรับปรุงแนวทางการบริหารงานใหบรรลุ
เปาหมายรวมกัน ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานที่มีรายได และตําแหนงงานตางกันมี
ระดับการมีสวนรวมในการบริหารจัดการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต สําหรับเพศ อายุ 
สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ตางกันมีสวนรวมในการบริหาร
จัดการ   แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนผูมาใชบริการธนาคารออมสินภาค 
4 ที่มี อายุ และสถานภาพการสมรส ตางกันมีระดับความพึงพอใจตอการใหบริการจัดการแบบ           
มีสวนรวม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สําหรับเพศ  ระดับการศึกษา  รายได  และ
ระยะเวลาที่ใชบริการกับทางธนาคารที่แตกตางกันมีความพึงพอใจตอการบริหารจัดการแบบมีสวน
รวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 สนทยา เรือนปญญโญ (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม ผลการศึกษาพบวา 
พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีความผูกพันตอองคการอยู
ในระดับมาก พยาบาลวิชาชีพที่อยูในแผนกปฏิบัติงานตางกัน มีความพึงพอใจในงานโดยรวมไม
แตกตางกัน พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุการทํางานตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมไมแตกตางกัน 
พยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความพึงพอใจในงานโดยรวมไมแตกตางกัน พยาบาล
วิชาชีพที่อยูในแผนกปฏิบัติงานตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน พยาบาลวิชาชีพที่มี
อายุการทํางานตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 พยาบาล
วิชาชีพที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
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 สัตตบงกช มานีมาน (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่
เกี่ยวของกับองคการและความผูกพันของพนักงานที่มีตอโรงงานยาสูบ ผลการศึกษาพบวา พนักงาน
โรงงานยาสูบสวนกลาง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่เกี่ยวของกับองคการในภาพรวมและรายดาน
ทุกดานอยูในระดับปานกลาง พนักงานโรงงานยาสูบสวนกลาง มีความผูกพันตอองคการใน
ภาพรวมอยูในระดับมากและมีความผูกพันตอองคการในดานการปกปองชื่อเสียงภาพลักษณของ
องคการ  ดานความหวงใยในอนาคตขององคการ  ดานความตองการดํารงความเปนสมาชิกของ
องคการดานการใชความพยายามอยางเต็มที่เพื่อความสําเร็จขององคการและดานความรูสึก
ภาคภูมิใจที่มีสวนเกี่ยวของกับองคการอยูในระดับมาก  สวนดานการยอมรับนโยบายการบริหารอยู
ในระดับปานกลาง พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานและระดับเงินเดือนตางกัน  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่เกี่ยวของกับองคการใน
ภาพรวมในภาพรวมไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณารายดานพบวา พนักงานที่มีเพศตางกันมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่เกี่ยวของกับองคการดานการบังคับบัญชา ดานความมีอิสระในการทํางาน  
ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู  และดานการพิจารณาความดีความชอบแตกตางกัน พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาตางกันมีความคิดเห็นดานเงินเดือนและสวัสดิการตางๆ แตกตางกัน สวนพนักงานที่มี
สถานภาพสมรสตางกันมีความคิดเห็นดานลักษณะงานที่ปฏิบัติแตกตางกัน พนักงานที่มีเพศตางกัน
มีความผูกพันตอองคการในภาพรวมแตกตางกันเมื่อพิจารณารายดาน พบวา พนักงานโรงงานยาสูบ
มีความผูกพันตอองคการทุกดานไมแตกตางกัน  พนักงานที่มีอายุตางกันมีความผูกพันตอองคการ
ดานการปกปองชื่อเสียงภาพลักษณขององคการและดานความตองการดํารงความเปนสมาชิกของ
องคการแตกตางกัน  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน  มีความผูกพันตอองคการดานความภูมิใจ
ที่มีสวนเกี่ยวของกับองคการ  ดานความหวงใยในอนาคตขององคการ ดานการปองกันชื่อเสียง
ภาพลักษณขององคการ และดานความตองการดํารงความเปนสมาชิกขององคการแตกตางกัน  
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการดานความตองการ
ดํารงความเปนสมาชิกขององคการแตกตางกัน สวนพนักงานที่มีระดับการศึกษาและระดับเงินเดือน
แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการในภาพรวมและรายดานทุกดานไมแตกตางกัน 
 สุรารักษ  ศักดิ์ธรรมเจริญ (2549 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิผลตอ
ความผูกพันองคกรของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส  นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ  
ผลการศึกษาพบวาพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมในระดับมาก สําหรับปจจัยสวนบุคคล
ที่มีอิทธิผลตอระดับความผูกพันในองคกร  ไดแก  อายุ  รายไดตอเดือน ตําแหนงงานและอายุในการ
ทํางาน สวนเพศ  สถานภาพสมรม  และระดับการศึกษาไมมีอิทธิผลตอระดับความผูกพันองคการ  
สําหรับปจจัยในดานลักษณะงานที่ปฏิบัติที่มีอิทธิพลตอระดับความผูกพันองคกร ไดแก  ความมี

 
 



 

 

156

อิสระในการทํางาน  ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน 
และงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น สําหรับปจจัยในดานประสบการณในงานที่มีอิทธิผลตอ
ระดับความผูกพันองคกร ไดแก  ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความรูสึกวาองคการเปน
ที่พึ่งพาได  ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ  และทัศนคติตอเพื่อรวมงานและ
องคการ 
 อารีรัตน  วิจิตรพัชรผล (2549 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่องความสุขสมบูรณ ความ 
ผูกพันตอองคการและคุณลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนขาราชการที่ดี
ของขาราการกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย ผลการศึกษาพบวา ความสุขสมบูรณทุกดานมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับพฤติกรรมการเปนขาราชการที่ดีของขาราชการกรม 
ปภ. อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ความผูกพันตอองคการดานอารมณ/ความรูสึกและดาน
บรรทัดฐานทีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับพฤติกรรมการเปนขาราชการที่ดีของ
ขาราชการกรม ปภ. สวนความผูกพันตอองคการดานความคงอยูมีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํา
กับพฤติกรรมการเปนขาราชการที่ดีของขาราชการกรม ปภ. อยางมีนับสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
คุณลักษณะสวนบุคคลดานอายุ  และระยะเวลาในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน
ขาราชการที่ดีของ ปภ. ความสุขสมบูรณทุกดานที่มีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ําถึงปานกลาง
กับความผูกพันตอองคการดานอารมณ/ความรูสึก  และดานบรรทัดฐานของขาราชการกรม ปภ.
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวนความผูกพันตอองคการดานความคงอยูนั้น   มี
ความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํากับความสุขสมบูรณดานสติปญญาและดานจิตวิญญาณอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  และมีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํากับความสุขสมบูรณดาน
รางกาย  และดานอารมณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  5) ตัวแปรที่รวมกันทํานาย
พฤติกรรมการเปนขาราชการที่ดีของขาราชการกรม ปภ. อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
เรียบลําดับไดแก  ความสุขสมบูรณ  ดานอารมณ/ความรูสึก ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน  
ความสุขสมบูรณดานสังคม  ความสุขสมบูรณดานสติปญญา  และท่ีระดับ 0.05 ไดแก  ความสุข
สมบูรณดานรางกาย  โดยสามารถรวมกันทํานายพฤติการรมการเปนขาราชการที่ดีของขาราชการ
กรม ปภ. ไดรอยละ 43 (R2 = 0.43) สมการทํานายพฤติกรรมการเปนขาราชการที่ของขาราชการกรม 
ปภ. คือ Y = 34.184 +1.161 ความสุขสมบูรณดานอารมณ + .854 ความผูกพันตอองคการดาน
บรรทัดฐาน +.656 ความสุขสมบูรณดานสังคม +.488 ความสุขสมบูรณดานสติปญญา +.279 
ความสุขสมบูรณดานรางกาย 
 อัมพวัน สุวรรณพรหม (2549 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน : กรณีศึกษา บริษัท ซี.พี.ดี. ชีทบอรด จํากัด ผลการศึกษาพบวาความผูกพันตอองคการของ
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พนักงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ตามสมมติฐานแลว พบวาพนักงานที่มีอายุ ระดับการศึกษา และอายุงานที่แตกตางกัน มีความผูกพัน
ตอองคการไมแตกตางกัน ในขณะที่พนักงานที่มีระดับเงินเดือนและความพึงพอใจในงานที่แตกตาง
กัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ (p<0.01) 
 เกรียงศักดิ์ วงศสุกรรม (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานขององคการบริหารสวนตําบลในพื้นที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษาพบวา 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององคการบริหารสวนตําบลในภาพรวมอยูระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉลี่ย 63.2 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 15.2 และจําแนกองคการบริหารสวนตําบลตาม
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน พบวาสวนใหญมีประสิทธิผลในระดับปานกลาง โดยคิดเปนรอยละ 
51.6 ปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานขององคการบริหารสวนตําบล ไดแก 
ประสบการณในการทํางานของผูบริหาร การรวมกลุมทางสังคม/กลุมกิจกรรมและการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 
 ณองก  แสงแกว (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องประสิทธิผลการปฏิบัติงานในฝายโยธา 
สํานักงานเขตกรุงเทพมหานคร ตามหลักธรรมภิบาล ผลการศึกษาพบวา ปจจัยอายุ อาชีพ และ
ระดับการศึกษา เปนปจจัยตัวแปรที่มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จากผลการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA) ที่ระดับ 0.05 เมื่อเปรียบเทียบกับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ในฝายโยธา สํานักงานเขต กรุงเทพมหานคร สวนปจจัยดานสถานภาพ
การสมรส และรายได ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 เมื่อเปรียบเทียบ
กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของฝายโยธา สํานักงานเขต กรุงเทพมหานคร จากผลการศึกษา          
ผูศึกษาไดเสนอแนะใหหนวยงานที่เกี่ยวของ ทําการพัฒนาพฤติกรรมการทํางาน ของขาราชการ 
ตามหลักธรรมาภิบาลใหมีความเปนรูปธรรมที่ชัดเจนยิ่งขึ้น  โดยพิจารณาจากหลักการธรรมาภิบาล
ที่มีอยู ไดแก ความสัมฤทธิผลในภารกิจของรัฐ การปรับปรุงของสวนราชการใหทันตอสถานการณ 
ความสะดวกและการไดรับการตอบสนองภารกิจของสวนราชการใหทันตอสถานการณ และการ
ประเมินผลราชการอยางสม่ําเสมอเพื่อใหเกิดประโยชนในการศึกษาเชิงนโยบายสาธารณะ และการ
จัดการภาครัฐตามแนวทางใหมที่สมบูรณ 
 สุทธิวรรณ ศรีสุพรรณ (2550 : บทคัดยอ) ความผูกพันตอองคกรของพนักงานตอนรับบน
เครื่องบิน บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา ในดานความคิดเห็นตอลักษณะ
งานที่ปฏิบัติ ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยอยูในระดับปานกลาง โดยมีความคิดเห็นในระดับ
มากตอปจจัยดานความมีเอกลักษณของงาน และการมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน สวนดานความมี
อิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน และผลปอนกลับของงานมีความคิดเห็นในระดับ
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ปานกลาง ในดานความคิดเห็นตอประสบการณในงาน ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นโดยรวม
อยูในระดับปานกลาง โดยมีความคิดเห็นในระดับปานกลางตอปจจัยดานทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน
และองคกร ความรูสึกถึงการมีความสําคัญตอองคกร ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจาก
องคกร สวนดานความรูสึกวาองคกรเปนที่พึงพาได มีความคิดเห็นอยูในระดับไมเห็นดวย ในดาน
ความคิดเห็นตอความผูกพันกับองคกร ผูตอบแบบสอถามมีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก 
โดยมีความคิดเห็นตอทุกปจจัย ไดแกความเชื่อมั่นและการยอมรับในองคกร ความปรารถนาที่จะคง
ความเปนสมาชิกภาพองคกร และความเต็มใจทุมเทเพื่อองคกร ในระดับมาก ในดานความสัมพันธ
ระหวางแตละปจจัยกับความผูกพันตอองคกร พบวาทั้งดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ และประสบการณ
ในงานของผูตอบแบบสอบถามมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร 
 อุดร บัวสูง (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องการมีสวนรวมในการบริหารของคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน อําเภอตาพระยา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแกว เขต 2  ผลการศึกษา
พบวา การมีสวนรวมในการบริหารงานของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานอําเภอตาพระยา 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแกว เขต 2 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก และการมีสวน
รวมในการบริหารงานของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานอําเภอตาพระยา สํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาสระแกว เขต 2 จําแนกตามตําแหนง โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
 จงใจ เขินอํานวย (2551 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องความคิดเห็นของประชาชนที่มีตอ
ประสิทธิภาพการใหบริการของสถานีตํารวจภูธรพระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษาพบวา ประชาชน
ที่มารับบริการสวนใหญเปนเพศชาย อายุระหวาง 20 - 29 ป ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกวา 
อาชีพพนักงานบริษัท/รับจางทั่วไป รายไดตอเดือน 5,000 - 10,000 บาทสถานภาพโสด และเรื่องที่
ขอรับบริการคือแจงความเอกสารหาย ประชาชนที่มารับบริการมีความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการ
ใหบริการโดยรวมเห็นดวยอยูในระดับมากทุกดาน คือ ดานการบริการทั่วไป ดานการอํานวยความ
ยุติธรรมทางอาญา ดานการรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน ดานการควบคุมการจราจร 
ดานการประชาสัมพันธและแสวงหาความรวมมือจากประชาชน และดานการปรับปรุงสถานที่และ
สภาพแวดลอม ประชาชนที่มี เพศ อายุ การศึกษา อาชีพ รายไดตอเดือน และสถานภาพสมรสตางกัน มี
ระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการใหบริการของสถานีตํารวจภูธรพระนครศรีอยุธยา ไม
แตกตางกัน สวนประชาชนที่มีเร่ืองที่ขอรับบริการ ตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพ
การใหบริการของสถานีตํารวจภูธรพระนครศรีอยุธยา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 
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 วัลดี  โกษะ (2551 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท นิโปร (ประเทศไทย) จํากัด ผลการศึกษาพบวา พนักงานบริษัท  นิโปร (ประเทศไทย) จํากัด 
สวนใหญ มีอายุระหวาง 31 - 40 ป จบการศึกษาระดับอนุปริญญา / ปวส.  เปนพนักงานรายวัน /ราย
เดือน อายุการทํางานในบริษัทมากกวา 10 ปขึ้นไป รายไดตอเดือนอยูระหวาง 10,001 - 15,000 บาท 
ภูมิลําเนาอยูในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา สถานที่พักเปนบานพักของตนเอง พนักงานบริษัท นิโปร 
(ประเทศไทย) จํากัด มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม  อยูในระดับปานกลาง และเมื่อ
วิเคราะหเปนรายดานพบวา พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลางในทุก
ดาน โดยเรียงลําดับตามคาเฉลี่ยจากมากไปนอย ไดแก  ดานสถานที่ และสภาพแวดลอม  ดาน
ความสัมพันธในหนวยงาน ดานนโยบาย  และการบริหาร  ดานลักษณะจูงใจในการทํางาน และดาน
ความมั่นคงและความกาวหนา พนักงานบริษัท นิโปร (ประเทศไทย) จํากัด ที่มีระดับการศึกษา  
อายุงานที่ตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สวนพนักงานที่มี อายุ 
ตําแหนงงาน รายได ภูมิลําเนา สถานที่พักที่ตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ชุติรัตน ชมพูรัตน (2552 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของพนักงาน
บริษัท แอบบีเครสท (ประเทศไทย) จํากัด ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจใน
งานมีความสัมพันธกับความผูกพันตองานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ มีทั้งสิ้น 3 ปจจัยไดแก ลักษณะ
ผูนําในองคการ การสื่อสารในองคการ และสภาพแวดลอมการทํางาน โดยปจจัยที่กอใหเกิดความ
พึงพอใจดานสภาพแวดลอมการทํางานและดานลักษณะผูนําในองคการสามารถทํานายระดับความ
ผูกพันในภาพรวม ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณความรูสึกและความผูกพันอันเนื่องมาจากการ
ลงทุนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติสวนปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจดานการสื่อสารภายในและ
สภาพแวดลอมการทํางานสามารถทํานายระดับความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาที่ ในสวนของความ
ผูกพันตอองคกร พบวาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานในภาพรวมและในทุก
องคประกอบของความผูกพันอยูในระดับปานกลาง นอกจากนี้ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา อายุงาน ตําแหนงงาน และฝายงาน ไมมีอิทธิพลตอความผูกพันในภาพรวมและทุก
องคประกอบของความผูกพันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติตอปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจดานลักษณะผูนําในองคการ ไดแก อายุการ
ทํางานและตําแหนงงาน ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย ไดแก ฝายงาน สวนเพศ อายุ และระดับ
การศึกษาไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในงานทั้งสี่
ปจจัย 
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 4.2 ผลงานวิจัยตางประเทศ 
 แองเกอร และเพอรร่ี  (Angle  & Perry.  1981 : 1 - 14)  ศึกษาความสัมพันธระหวางระดับ
ความผูกพันตอองคการกับประสิทธิผลขององคการ  โดยเนนความสําคัญของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการสําหรับกลุมประชากรที่ศึกษาเปนพนักงานใหบริการของบริษัทรถประจําทาง จํานวน  
24  แหง ทางตะวันออกของอเมริกา  พบวาผูหญิงมีแนวโนมที่จะมีความผูกพันตอองคการมากกวา
ผูชาย 
 พอรตเตอร (Porter.  1995 : 1804)  ไดทําการวิจัยเร่ืองการบริหารงานแบบมีสวนรวม  
และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบรรณารักษของวิทยาลัยชุมชน ซ่ึงจากการรวบรวมขอมูล 
ดวยการใชแบบสอบถามอันประกอบดวยคําถามเกี่ยวกับความพึงพอใจ 20 ขอ การบริหารงาน        
แบบมีสวนรวม 5 ขอ เกี่ยวกับเรื่องประชากร 5 ขอ จดหมายตอบกลับจํานวน 172 ฉบับ จาก 39 รัฐ 
คิดเปน 51 % ของแบบสอบถามทั้งหมดที่สงไป ผูตอบมีตําแหนงผูอํานวยการ 46% บรรณารักษจาก
การอางอิง 31% บรรณารักษอ่ืนๆ 13% บรรณารักษที่ใหบริการทางเทคนิค 9% ในเรื่องอายุ : 48% 
อายุ 46-55,33% อายุ 36-45 เพศ: หญิง 76% ชาย 24% ประสบการณ : 63% อยูตําแหนงปจจุบันมา 
10 ป หรือนอยกวานั้น 27% อยูในตําแหนงปจจุบัน 11-20 ป 38% มีประสบการณ 11-20 ป และ 
16% มีประสบการณ 10 ป หรือนอยกวานั้น คาเฉลี่ยของความพึงพอใจทั่วไป คือ 76.86% ซ่ึงคือ 
16.86 จุด เกินกวาจุดกึ่งกลางของสเกล คาเฉลี่ยของการบริหารงานแบบมีสวนรวม คือ 2.8 จุด เกิน
จุดกึ่งกลางของสเกล ความสัมพันธระหวางการบริหารงานแบบมีสวนรวม และความพึงพอใจ
โดยทั่วไป คือ 0.4889 ดวยระดับนัยสําคัญที่ 0.000 การวิจัยนี้เปนการยืนยันวา การบริหารแบบมี
สวนรวม และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกันปานกลาง 
 สแวริงเก็น (Swearingen.  1995 : 2327) ไดทําการวิจัยเร่ืองการบริหารงานแบบมีสวนรวม  
และผลิตผล : หุนสวน หรือฝายตรงขาม (ที่สํานักงานของโรงงานผลิตเฟอรนิเจอร) พบวา องคการ
ขนาดเล็กมักจะใชการบริหารงานแบบมีสวนรวม แสดงใหเห็นความสัมพันธเชิงบวก อยางไรก็ตาม 
ควรจะตีความไดวาองคการที่มีขนาดใหญ ควรจะมีการใชการบริหารงานแบบมีสวนรวมซึ่งตรงกัน
ขามกับสมมติฐานที่ตั้งไวการวิเคราะหความแตกตางระหวางการตอบของผูหญิง และผูชายภายใน
องคการเดียวกัน แสดงวาเปนผูหญิงที่อยูในระดับ Top executive ขององคการ โดยจะเห็นวามี
ลักษณะการตอบที่ใกลเคียงกับที่ผูชายตอบ  ผูหญิงในองคการที่ผูชายอยูในตําแหนง Top executive  
จะมีการตอบกลับที่มีสาระต่ํากวาผูชายที่เปนฝายบริหาร 
 มูร (Moore.  1997 : Abstract)  ศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พบวามี
หลายปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดแก ความรวมมือของเพื่อนรวมงานและ
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา การติดตอส่ือสารตางๆ สถานภาพ  และการยอมรับนับถือ
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โอกาสกาวหนาในที่ทํางาน  ความสามารถของผูรวมงาน  ความสอดคลองระหวางงานกับ
ความสามารถและความถนัดความเหมาะสมระหวางปริมาณงานในหนาที่กับความรับผิดชอบ  การ
อุทิศตนเพื่อหนวยงาน  ความยุติธรรมในหนวยงาน  และสวัสดิการของหนวยงาน 
 โบนาเวีย  (Bonavia.  1998 : 805) ไดทําการศึกษาเรื่องพฤติกรรมของผูบริหาร และ     
การพัฒนาของการมีสวนรวมในองคการ การวิจัยนี้เปนการศึกษาถึงหนาที่บางประการของการ
บริหารงานแบบมีสวนรวมในองคการของประเทศสเปน ในเรื่องวัตถุประสงคทั่วไปคือ การใชการ
ออกแบบอยางสัมพันธในการศึกษาความ เขาใจเรื่องการมีสวนรวมของพนักงาน และความ
ประสงคของผูบริหารในองคการเหลานี้เพื่อคนหาความสัมพันธที่สําคัญที่สุดระหวางกระบวนการ 
และตัวแปรตางๆ เหลานี้ วัฒนธรรมองคการแลความเชื่อในการบริหาร ขอบเขตทางสังคมหรือ
ระดับของการวิเคราะห (บุคคล แผนก  และองคการ) และงาน (ดวยการกําหนดเปาหมาย  ทําการ
ตัดสินใจ  เพื่อแกปญหา และเพื่อวางแผนและรับมือกับการเปลี่ยนแปลง) ลักษณะตางๆ ของบุคคล
และองคการ (จํานวนปของประสบการณ อายุของบริการ ระดับของสายการบังคับบัญชา ทรัพยสิน 
ประเภทของธุรกิจ  จํานวนพนักงาน) เมื่อผูบริหารมีความเขาใจเกี่ยวกับอิทธิพลของพวกเขา การใช
ประโยชนจากการมีสวนรวมของพนักงาน ความจําเปนในการเปลี่ยนแปลงองคการ นอกจากความ
ตองการที่จะตรวจสอบความสัมพันธระหวางการบริหารงานแบบมีสวนรวม และผลลัพธอ่ืน ๆ ที่
แตกตางจากการทํางาน เชน รูปแบบการดําเนินชีวิต  และความพึงพอใจในชีวิต  จากการสํารวจ      
ผูบริหารจํานวน 249 คน จากตําแหนง และองคการตาง ๆ ไดถูกนํามาใชประโยชนในการ        
ตรวจสอบสถานการณนี้ ตรงขามกับความคาดหวัง ผลการสํารวจแสดงระดับของการมีสวนรวม
อยางเขาใจ (Perceived participation) ที่สูง ซ่ึงไดเขาใกลระดับของการมีสวนรวมตามปรารถนา 
(Desired participation)  ในการอธิบายผลลัพธเหลานี้ ตัวแปรสองตัวไดถูกเสนอวาเปนตัวประสาน 
วัฒนธรรมองคการ  และความเชื่อในการบริหาร  โดยแบงออกเปน 2 ประเภท คือ แบบดั้งเดิมกับ
แบบกาวหนา ผลกระทบเหลานี้มีทั้งทางตรง และทางออมตอตัวแปรทั้งหมดในการศึกษาใน       
คร้ังนี้ ยกเวนตอตัวแปรที่เกี่ยวกับงานและบุคคล และลักษณะขององคการที่มีความสําคัญเพียง     
เล็กนอย ทายที่สุดเปนไปดังที่คาดไว ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญถูกพบในระหวางการวิจัย ใน             
ทางตรงขามรูปแบบการดําเนินชีวิต (ที่บาน ในชุมชน) การบริหารงานแบบมีสวนรวม วัฒนธรรม
องคการ และความเชื่อในการบริหารอีกทางหนึ่ง ระหวางความพึงพอใจในชีวิต การบริหารงาน
แบบมีสวนรวม วัฒนธรรมองคการ  การขยายอิทธิพลของผูบริหาร ความจําเปนในการเปลี่ยนแปลง
องคการและรูปแบบการดําเนินชีวิต 
 ลิว และเนนชิ (Liu & Nien-Chi.  1998 : Abstract) ไดศึกษาการวางนโยบายดานการ
ปฏิบัติและระบบในเรื่อการเปลี่ยนแปลงของการบริหารทรัพยากรมนุษย (บุคคลภายในองคการ, 
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เจาของกิจการ, การมีสวนรวมของลูกจาง) จากบริษัท 499 แหงในมินิโซตา โดยศึกษาการมีสวนรวม
ของลูกจางในการบริหารทรัพยากรมนุษยเกี่ยวกับ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การมีสวนรวมใน 
การตรวจสอบดานการเงินและการสนับสนุนใหมีการฝกอบรม พบวามีความแตกตางกันระหวาง
การปฏิบัติและระบบ ในการเปลี่ยนแปลงการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทในมินิโซตา 
 วัตสัน ไวแอต (Warson Wyatt.  2000 : Online) ไดสํารวจปจจัยหลักที่มีผลตอความ
ผูกพันของพนักงานในสหรัฐอเมริกา พบวาสองปจจัยหลักที่มีอิทธิผลตอความผูกพันของพนักงาน
มากที่สุด คือ ความเชื่อมั่นศรัทธาและความไววางใจในหัวหนางาน รองลงมาไดแกโอกาสในการใช
ทักษะความสามารถแสดงศักยภาพในการทํางานของพนักงาน นอกจากนี้ความมั่นคงในงานและ
ผลประโยชนตอบแทนจากการทํางาน ความสัมพันธในงานและการดําเนินธุรกิจขององคการดวย
ความซื่อสัตยขององคการมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 
 โทโพลนีทสกี (ศิริเพ็ญ อรัญคีรี.  2550 : 46 ; อางอิงจาก Topolnytsky.  2002.  Commitment 
in an era of change : The role of perceived culture, culture fit and justice.)  ไดวิจัยเกี่ยวกับ
ความผูกพันในยุคของการเปลี่ยนแปลงบทบาทในการรับรูวัฒนธรรม จากพนักงานบริษัท Energy 
สัญชาติแคนาเดียน ในประเทศแคนนาดา พบวา การรับรูที่ถูกตองจะมีความความสัมพันธทาง
ทางบวกกับความตองการ และความรูสึกบีบบังคับของพนักงานใหอยูกับองคการและทํางานให
เสร็จ มีสัมพันธทางลบกับความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน ในภาพรวมของวัฒนธรรมและความ
ผูกพันตอองคการมากกวาแยกปจจัยกัน 
 มายเออร และบรุนไตน (Maier & Brunstein.  2001 : 1034 - 1042)ไดวิจัยเกี่ยวกับความ 
สัมพันธระหวางเปาหมายในการทํางานของพนักงานเขาใหม กับความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันตอองคการ จากพนักงานงานเขาใหมของบริษัท จํานวน 14 แหง ในประเทศเยอรมัน จํานวน 
18 คน พบวา ความสําเร็จในเปาหมายในการทํางาน และการรับรูถึงการสนับสนุนภายในองคการ 
จากทั้งผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานในการบรรลุเปาหมายนั้นๆ มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพันตอองคการจะลดลงหากเปาหมายในการทํางานที่ตั้ง
ไวไมไดรับการสนับสนุนจากสภาพแวดลอมภายในองคการนั้นๆ 
 จากผลงานที่เกี่ยวของทั้งภายในประเทศและตางประเทศ กลาวโดยสรุปไดวาพนักงาน
สวนใหญมีความรูสึกผูกพันตอองคกร รวมทั้งการมีสวนรวมในการบริหารมีความสัมพันธกับ    
ความพึงพอใจ ซ่ึงเปนปจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพ แตมากหรือ
นอยนั้นขึ้นอยูกับปจจัยแวดลอมตางๆ 

 
 


