
  
บทที่ 2 

เอกสารและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

 การศึกษาวิจัยเร่ืองภาวะผูนํากับประสิทธิภาพการบริหารจัดการขององคการบริหารสวนตําบล 
ที่มีผลตอความพึงพอใจของประชาชนในจังหวัดอางทอง ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดและทฤษฏีและผลงานวิจัย
ที่เกี่ยวของ ดังนี้ 
 1.   ขอมูลทั่วไปเกีย่วกับองคการบริหารสวนตําบล 
  1.1  ประวัติความเปนมาขององคการบริหารสวนตําบล 
  1.2  บทบาทและอาํนาจหนาที่ขององคการบริหารสวนตําบล 
  1.3 โครงสรางองคการบริหารสวนตําบล 
  1.4  โครงสรางสวนราชการขององคการบริหารสวนตําบล 
  1.5  ยุทธศาสตรการพัฒนาขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวดัอางทอง 
 2.   แนวคดิที่เกีย่วของ 
  2.1  แนวคดิเกีย่วกบัการปกครองทองถ่ิน 
  2.2  แนวคดิเกีย่วกบัการกระจายอํานาจ 
  2.3  แนวคดิเกีย่วกบัธรรมาภิบาล  
  2.4  แนวคิดเกี่ยวกับการใหบริการ 
  2.5  แนวคดิเกีย่วกบัการใหบริการสาธารณะ       
  2.6 แนวคิดเกี่ยวผูนําและภาวะผูนํา 
  2.7 แนวคิดเกี่ยวประสิทธิภาพ 
  2.8  แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการ 
  2.9 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
 3.   ทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
  3.1  ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
  3.2  ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 
  3.3  ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการ 
  3.4  ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
 4.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
  4.1 งานวิจยัในประเทศ 
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  4.2 งานวิจยัตางประเทศ 
 
1.  ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับองคการบริหารสวนตําบล 
 1.1  ประวัติความเปนมาขององคการบริหารสวนตําบล 
 เดิมสภาตําบลไดจัดตั้งขึ้นตามคําสั่ง กระทรวงมหาดไทย ที่ 222/2499 ลงวันที่ 8 มีนาคม 
พ.ศ. 2499 เร่ือง ระเบียบบริหารราชการสวนตําบลและหมูบาน โดยมีวัตถุประสงคที่จะเปดโอกาส
ใหราษฎรไดเขารวมกันบริหารงานของตําบลและหมูบานทุกอยางเทาที่จะเปนประโยชนแกทองที่
และราษฎรเปนสวนรวม อันจะเปนทางนําราษฎรไปสูการปกครองระบอบประชาธิปไตย ดวยวิธีจัด
ใหมีสภาตําบลและคณะกรรมการตําบลขึ้น (กรมการปกครอง.  2545 : 3) 
 การพัฒนาขององคการบริหารสวนตําบล  วันที่ 1 มีนาคม พ.ศ. 2509 กระทรวงมหาดไทย   
ไดแก คําสั่งที่ 275/2509 เร่ือง ระเบียบราชการสวนตําบลและหมูบาน (ฉบับที่ 2) โดยรวม
คณะกรรมการตําบลและสภาตําบลเขาเปนองคกรเดียวกัน เชนเดียวกับแบบการปกครองของ
สุขาภิบาล ทั้งนี้เพื่อใหสามารถปฏิบัติหนาที่อยางมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกับสภาวการณยิ่งขึ้น 
และใหสอดคลองกับโครงการพัฒนาเมืองในระบอบประชาธิปไตย ซ่ึงคณะรัฐมนตรีไดลงมติ      
รับหลักการ เปนที่สังเกตวาคําสั่งของกระทรวงมหาดไทย ทั้ง 2 ฉบับ ดังกลาวนี้ เปนเพียงระเบียบ
ปฏิบัติในทองที่บางแหง มิไดเปนการบริหารราชการสวนทองถ่ิน ตามที่กฎหมายวาดวยระเบียบ
บริหารราชการแผนดินหรือประกาศคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 218 ไดระบุไว 
 วันที่ 13 ธันวาคม พ.ศ. 2515 ไดมีประกาศคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 326 แกไขปรับปรุงระเบียบ
บริหารของตําบลและใหปรับปรุงตําบลใหเปนสภาตําบล ตามประกาศคณะปฏิวัติฉบับนี้ ภายใน 3 ป 
เพื่อใหเหมาะสมกับสภาวการณในขณะนั้นและเปนการเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงาน  
อยางไรก็ตาม ฐานะของสภาตําบลยังไมไดเปนนิติบุคคล แตถือเปนหนวยหนึ่งขององคการบริหาร
สวนจังหวัด หรือหนวยยอยขององคการบริหารสวนจังหวัด ตามในหนังสือกระทรวงมหาดไทย 
ดวนมาก ที่ มท 0309/ว 438 ลงวันที่ 29 กันยายน พ.ศ. 2509 ดวนมาก ที่ มท 0309/ว 99 ลงวันที่           
1 มีนาคม พ.ศ. 2510 และหนังสือกรมการปกครอง ที่ มท 0309/10898 ลงวันที่ 20 กรกฎาคม         
พ.ศ. 2510 การที่สภาตําบลไมมีฐานะเปนนิติบุคคล ทําใหการบริหารงานไมสามารถดําเนินไปได
อยางมีประสิทธิภาพ ขาดความคลองตัวในการบริหาร รัฐบาลจึงปรับปรุงฐานะของสภาตําบลใหเปน
นิติบุคคล เพื่อใหสามารถรองรับการกระจายอํานาจไปสูประชาชนใหมากขึ้น ตามพระราชบัญญัติสภา
ตําบลและองคการบริหารสวนตําบล พ.ศ. 2537 มาตรา 6 และยกฐานะสภาตําบลซึ่งมีรายไดตาม
เกณฑที่กําหนดขึ้นเปนองคการบริหารสวนตําบล มีฐานะเปนนิติบุคคลและเปนราชการบริหาร 
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สวนทองถ่ิน ตามมาตรา 43 ประกอบดวยสภาองคการบริหารสวนตําบลและคณะกรรมการบริหาร
องคการบริหารสวนตําบล ตามมาตรา 44 
 พระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล พ.ศ. 2537 ไดประกาศลงใน         
ราชกิจจานุเบกษาฉบับกฤษฎีกา เลมที่ 111 ตอนที่ 53 ก. ลงวันที่ 2 ธันวาคม พ.ศ. 2537 เกณฑที่
กําหนดใหสภาตําบลเปนองคการบริหารสวนตําบลเปนไปตามพระราชบัญญัติสภาตําบลและ
องคการบริหารสวนตําบล พ.ศ. 2537 มาตรา 40 สภาตําบลที่มีรายไดโดยไมรวมเงินอุดหนุนใน
ปงบประมาณที่ลวงมาติดตอกันสามปไมต่ํากวาปละหนึ่งแสนหาหมื่นบาท หรือตามเกณฑรายได
เฉลี่ ย ในวรรคสองอาจตั้ ง เปนองคการบริหารสวนตํ าบลได  โดยทํา เปนประกาศของ
กระทรวงมหาดไทยและใหประกาศในราชกิจจานุเบกษาในประกาศนั้นใหระบุช่ือและเขตขององคการ
บริหารสวนตําบลไวดวย 
 การเปลี่ยนแปลงเกณฑรายไดเฉลี่ยของสภาตําบลตามวรรคหนึ่งใหทําเปนประกาศของ
กระทรวงมหาดไทยและใหประกาศในราชกิจจานุเบกษา  องคการบริหารสวนตําบลตามมาตรา 95 
ใหพนจากสภาแหงสภาตําบลนับตั้งแตวันที่กระทรวงมหาดไทยไดประกาศจัดตั้งขึ้นเปนองคการ
บริหารสวนตําบล และประกาศในราชกิจจานุเบกษาเปนตนไป และใหโอนงบประมาณ ทรัพยสิน 
สิทธิ์ สิทธิเรียกรอง หนี้ และเจาหนาที่ของสภาตําบล ไปเปนขององคการบริหารสวนตําบล               
ตามมาตรา 41 และ 95 วรรคสี่  กระทรวงมหาดไทยไดประกาศจัดตั้งสภาตําบลเปนองคการบริหาร
สวนตําบล ตามนัยมาตรา 40 และมาตรา 95 แหง พ.ร.บ. สภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล 
พ.ศ. 2537 ไปแลวเมื่อส้ินปงบประมาณ 2545 จํานวนทั้งสิ้น 6,748 แหง (กรมการปกครอง.  2545 : 
3) 
 1.2  บทบาทและอํานาจหนาท่ีขององคการบริหารสวนตําบล 
 จากพระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล พ.ศ. 2537 แกไขเพิ่มเติม 
(ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2546 กลาวถึงอํานาจหนาที่ขององคการบริหารสวนตําบลภายใตบังคับแหง
กฎหมายไวดังนี้ 
 องคการบริหารสวนตําบลมีอํานาจหนาที่ในการพัฒนาตําบลทั้งในดานเศรษฐกิจ สังคม
และวัฒนธรรม มีหนาที่ตองทําในเขตองคการบริหารสวนตําบล ดังนี้ 
 1. จัดใหมีและบํารุงรักษาทางน้ําและทางบก 
 2.  รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ํา ทางเดิน และที่สาธารณะ รวมทั้งกําจัดขยะมูลฝอย    
และสิ่งปฏิกูล 
 3.  ปองกันโรค และระงับโรคติดตอ 
 4.  ปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

 
 



 14

 5.  สงเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
 6.  สงเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสูงอายุ และพิการ 
 7.  คุมครอง ดูแล และบํารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดลอม 
 8.  บํารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปญญาทองถ่ิน และวัฒนธรรมอันดีของทองถ่ิน 
 9.  ปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือบุคลากรให
ตามความจําเปนและสมควร 
 องคการบริหารสวนตําบล อาจจัดทํากิจกรรมในเขตองคการบริหารสวนตําบล ดังตอไปนี้ 
 1. ใหมีน้ําเพื่ออุปโภค บริโภค และการเกษตร 
 2.  ใหมีและบํารุงไฟฟาหรือแสงสวางโดยวิธีอ่ืน 
 3.  ใหมีและบํารุงรักษาทางระบายน้ํา 
 4.  ใหมีและบํารุงสถานที่ประชุม การกีฬา การพักผอนหยอนใจและสวนสาธารณะ 
 5.  ใหมีและสงเสริมกลุมเกษตรกรและกิจการสหกรณ 
 6.  สงเสริมใหมีอุตสาหกรรมในครอบครัว 
 7.  บํารุงและสงเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 
 8.  การคุมครองดูแล และรักษาทรัพยสินอันเปนสาธารณสมบัติของแผนดิน 
 9.  หาผลประโยชนจากทรัพยสินขององคการบริหารสวนตําบล 
 10. ใหมีตลาด ทาเทียบเรือ และทาขาม 
 11. กิจการเกี่ยวกับการพาณิชย 
 12. การทองเที่ยว 
 13. การผังเมือง 
 องคการบริหารสวนตําบลสามารถปฏิบัติตามอํานาจและหนาที่ดังที่กลาวมาขางตน    
โดยตองไมเปนการตัดอํานาจหนาที่ของกระทรวง ทบวง กรม หรือองคการหรือหนวยงานของรัฐ 
ในอันที่จะดําเนินกิจการใดๆ เพื่อประโยชนของประชาชนในตําบล แตตองแจงใหองคการบริหาร
สวนตําบลทราบลวงหนาตามสมควร ในกรณีนี้หากองคการบริหารสวนตําบลมีความเห็นเกี่ยวกับ
การดําเนินกิจการดังกลาวใหกระทรวง ทบวง กรม หรือองคการหรือหนวยงานของรัฐ นําความเห็น
ขององคการบริหารสวนตําบลไปประกอบพิจารณาดําเนินกิจการนั้น  
 การปฏิบัติงานตามอํานาจหนาที่ขององคการบริหารสวนตําบลตองเปนไปเพื่อประโยชน
สุขของประชาชน โดยใชวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี และใหคํานึงถึงการมีสวนรวมของ
ประชาชนในการจัดทําแผนพัฒนาองคการบริหารสวนตําบล การจัดทํางบประมาณ การจัดซื้อ      
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จัดจาง การตรวจสอบ การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการเปดเผยขอมูลขาวสาร ทั้งนี้ใหเปนไป
ตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับวาดวยการนั้น และหลักเกณฑและวิธีการที่กระทรวงมหาดไทยกําหนด  
 องคการบริหารสวนตําบลมีสิทธิไดรับทราบขอมูลขาวสารจากทางราชการในเรื่อง          
ที่เกี่ยวกับการดําเนินกิจการของทางราชการในตําบล เวนแตขอมูลหรือขาวสารที่ทางราชการถือวา
เปนความลับเกี่ยวกับการรักษาความมั่นคงแหงชาติ และองคการบริหารสวนตําบลสามารถออก
ขอบัญญัติองคการบริหารสวนตําบลเพื่อใชบังคับในเขตองคการบริหารสวนตําบลไดเทาที่ไมขัด
หรือแยงตอกฎหมายเพื่อปฏิบัติการใหเปนไปตามอํานาจหนาที่ขององคการบริหารสวนตําบล    
หรือเมื่อมีกฎหมายบัญญัติใหองคการบริหารสวนตําบล ออกขอบัญญัติหรือใหมีอํานาจออก
ขอบัญญัติ ในการนี้จะกําหนดคาธรรมเนียมที่จะเรียกเก็บและกําหนดโทษปรับผูฝาฝนดวยก็ได    
แตมิใหกําหนดโทษปรับเกินหนึ่งพันบาท เวนแตจะมีกฎหมายบัญญัติไวเปนอยางอื่น รางขอบัญญัติ
องคการบริหารสวนตําบลจะเสนอไดก็แตนายกองคการบริหารสวนตําบลหรือสมาชิกสภาองคการ
บริหารสวนตําบล หรือราษฎรในเขตองคการบริหารสวนตําบลตามกฎหมายวาดวยการเขาชื่อเสนอ
ขอบัญญัติทองถ่ิน เมื่อสภาองคการบริหารสวนตําบลและนายอําเภอใหความเห็นชอบรางขอบัญญัติ
องคการบริหารสวนตําบลตามวรรคหนึ่งแลว ใหนายกองคการบริหารสวนตําบลลงชื่อและประกาศ
เปนขอบัญญัติองคการบริหารสวนตําบลตอไป 
 ในกรณีที่นายอําเภอไมเห็นชอบดวยกับรางขอบัญญัติองคกรบริหารสวนตําบลใด         
ใหสงคืนสภาองคการบริหารสวนตําบลภายใน 15 วัน ตั้งแตวันที่นายอําเภอไดรับรางขอบัญญัติ
องคการบริหารสวนตําบลดังกลาวเพื่อใหสภาองคการบริหารสวนตําบลพิจารณาทบทวน            
รางขอบัญญัติองคการบริหารสวนตําบลนั้นใหม หากนายอําเภอไมสงรางขอบัญญัติองคการบริหาร
สวนตําบลคืนสภาองคการบริหารสวนตําบล ภายใน 15 วัน นับแตวันที่นายอําเภอไดรับรางขอบัญญัติ
องคการบริหารสวนตําบลดังกลาว ใหถือวานายอําเภอเห็นชอบกับรางขอบัญญัติองคการบริหาร
สวนตําบลนั้น เมื่อสภาองคการบริหารสวนตําบลพิจารณาทบทวนรางขอบัญญัติองคการบริหาร
สวนตําบลตาม วรรค 4 แลว มีมติยืนยันตามรางขอบัญญัติองคการบริหารสวนตําบลเดิมดวย
คะแนนเสียงไมนอยกวาสองในสามของจํานวนสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลทั้งหมด   
เทาที่มีอยู ใหนายกองคการบริหารสวนตําบลลงชื่อและประกาศเปนขอบัญญัติองคการบริหาร   
สวนตําบลไดโดยไมตองขอความเห็นชอบจากนายอําเภอ แตถาสภาองคการบริหารสวนตําบล     
ไมยืนยันภายใน 30 วัน นับแตวันที่ไดรับรางขอบัญญัติองคการบริหารสวนตําบลคืนจากนายอําเภอ
หรือยืนยันดวยคะแนนเสียงนอยกวาสองในสามของจํานวนสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบล
ทั้งหมดเทาที่มีอยู ใหรางขอบัญญัติองคการบริหารสวนตําบลนั้นเปนอันตกไป 

 
 



 16

 การบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบลใหเปนไปตามกฎหมายวาดวย       
การนั้นเพื่อประโยชนแกกิจการขององคการบริหารสวนตําบล องคการบริหารสวนตําบลอาจขอให
ขาราชการพนักงาน หรือลูกจางของสวนราชการ หนวยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือหนวยการบริหารราชการ
สวนทองถ่ิน ไปดํารงตําแหนงหรือปฏิบัติกิจการขององคการบริหารสวนตําบลเปนการชั่วคราวได
โดยไมขาดจากตนสังกัดเดิม ทั้งนี้ใหผูวาราชการจังหวัดเปนผูมีอํานาจอนุญาตไดตามความจําเปน 
และในกรณีที่เปนขาราชการซึ่งไมอยูในอํานาจของผูวาราชการจังหวัดใหกระทรวงมหาดไทย      
ทําความตกลงกับหนวยงานตนสังกัดกอนแตงตั้ง 
 องคการบริหารสวนตําบลอาจทํากิจการนอกเขตองคการบริหารสวนตําบลหรือรวมกับ
สภาตําบลองคการบริหารสวนตําบล  องคการบริหารสวนจังหวัด  หรือหนวยการบริหาร             
สวนทองถ่ินอื่น เพื่อกระทํากิจการรวมกันได ทั้งนี้เมื่อไดรับความยินยอมจากสภาตําบลองคการ
บริหารสวนตําบล องคการบริหารสวนจังหวัด หรือหนวยการบริหารราชการสวนทองถ่ินที่เกี่ยวของ      
และกิจการนั้นเปนกิจการที่จําเปนตองทํา และเปนการเกี่ยวเนื่องกับกิจการที่อยูในอํานาจหนาที่ของตน 
(ศูนยปฏิบัติการกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน.  2553 : ออนไลน) 
 ปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของ อบต. 
 ชูชัย ศุภวงศ  (2542 : 18-20) ไดศึกษาถึงปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของ อบต.  
พบปญหาการดําเนินงานของ อบต. ดังนี้ 
 1. ปญหาเกิดจากเงื่อนไขในการจัดตั้ง อบต. โดยอาศัยเงื่อนไขรายไดเพียงอยางเดียว  
กอใหเกิดปญหาคือ พื้นที่ อบต. บางสวนมีสภาพเปนปามากกวาชุมชน จํานวนหมูบานมากเกินไป
หรือนอยเกินไป จึงทําใหเกิดปญหาโครงสรางการทํางานของ อบต. สงผลตอรายจายและรายได       
ที่กฎหมายกําหนดไวเฉลี่ย 3 ป ไมนอยกวา 150,000 บาท (ไมรวมเงินอุดหนุน) ไมเพียงพอตอ
รายจายประจําป ถามีเพียง 5 หมูบาน รายจายประมาณ 500,000 บาทตอป ก็ไมเพียงพอตอคาใชจาย
ที่เปนเงินเดือนคาจางพนักงาน ลูกจาง และคาตอบแทนสมาชิก อบต. 
 2.  ปญหาอํานาจหนาที่ของ อบต. ตามกฎหมายกําหนดสภาตําบลและองคการบริหารสวน
ตําบล กําหนดอํานาจหนาที่ไวไมชัดเจน ปญหาจากการดําเนินงานกิจการของ อบต. มุงจัดสรร 
งบประมาณไปทางดานสาธารณะทางกายภาพและโครงสรางพื้นฐาน อบต. ไมใหความสําคัญ    
ดานคุณภาพชีวิตของประชาชน หรือส่ิงแวดลอม สาธารณสุข และการศึกษา อบต. ไมสามารถ
ดําเนินกิจการบางเรื่องไดเพราะกฎหมายยังไมไดปรับปรุง และไมสนใจการประสานงานการดําเนิน
กิจการกับ หนวยงานอื่นๆ ตามอํานาจหนาที่ของตนเอง มักจะผลักดันภาระใหหนวยงานภาครัฐ 
เพราะ อบต. ไมเขาใจบทบาท อํานาจหนาที่ตนเอง 
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 3.  ปญหาการคลัง รายไดของ อบต. สวนใหญทั่วประเทศยังไมเพียงพอตอการหาเงิน   
เล้ียงตนเอง อบต. มีขีดความสามารถในการจัดเก็บรายไดต่ํา การจัดเก็บรายไดยังตองพึ่ง              
สวนราชการอื่นๆ และยังตองพึ่งเงินอุดหนุนจากรัฐเปนหลัก 
 4.  ปญหาอํานาจและอิทธิพล ซ่ึงระบบบริหารราชการตั้งแตสมัยเปนสภาตําบลของ
หนวยงานราชการครอบงําการดําเนินงานดานการคลังของ อบต. คณะกรรมการและสมาชิกบางคน
มีอํานาจและอิทธิพลอยูเหนือการใชดุลยพินิจของสภา อบต. จึงทําใหเกิดปญหาขัดแยงกันขึ้น 
 5.  ปญหาการขาดทักษะการบริหาร สมาชิกและประธานสภา อบต. ยังไมเขาใจบทบาท
หนาที่ตนเองในเรื่อง กฎระเบียบขอบังคับการประชุมสภา อบต. การควบคุมการประชุม การบันทึก
รายการประชุม บางแหงมีการแกไขบันทึกการประชุมอยางไมถูกตอง มีการแบงแยกบทบาทของ
สภา อบต. และคณะกรรมการบริหาร อบต. ออกจากกัน คณะกรรมการบริหารดําเนินกิจการแบบใช
อํานาจนิยมเห็นแกพวกพอง ไมยึดกฎระเบียบขอบังคับในการบริหารงานในเรื่อง การเงิน การคลัง 
การบัญชี การจัดซื้อ-จัดจาง ตลอดทั้งกฎระเบียบปฏิบัติที่มีมากและซับซอน ทําใหสมาชิกและ
คณะกรรมการบริหาร อบต. หรือพนักงาน-ปลัด อบต. ไมสามารถเขาใจกฎระเบียบตางๆ ไดทําให
การปฏิบัติงานเกิดความผิดพลาด และเปนเหตุใหทําผิดกฎหมายดวย 
 6. ปญหาการมีสวนรวมของประชาชน โดยทั่วไปประชาชนยังไมเขาใจโครงสราง 
อํานาจหนาที่ของ อบต. ในฐานะเปนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน และยังขาดการมีสวนรวมในการ
ควบคุมการทํางาน ตรวจสอบ ติดตามการทํางานของ อบต. จึงทําให อบต. ที่เปนองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินใหม มีอํานาจและอิทธิพลเหนือวิถีชีวิตของประชาชน และประชาชนมีความคาดหวังกับ 
อบต. สูงเกินไป  พยายามเรียกรองให อบต. ดําเนินกิจการดานตางๆ เชนเดียวกับหนวยงานราชการ
อ่ืนๆ โดยไมคํานึงรายไดของ อบต. ที่มีอยูอยางจํากัด 
 การปกครองสวนทองถ่ินขององคการบริหารสวนตําบล ใน พ.ศ.2457-2515 
 อภิชัย  พันธเสน (2539 : 30) ไดวิเคราะหรูปแบบการปกครองสวนทองถิ่นในประเทศไทย 
ตั้งแตป พ.ศ.2440 เปนตนมา จนถึงป พ.ศ.2515 ที่มีรูปแบบการจัดการปกครองสวนทองถ่ินทําให
เกิดความซ้ําซอนกันในการจัดการปกครองอยู 4 รูปแบบ คือ 
 1.  การจัดการปกครองตามพระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ พ.ศ.2457 
 2.  การจัดการปกครองตําบลตามคําสั่งกระทรวงมหาดไทย ที่ 222/2499 
 3.  การจัดการปกครองตําบลตามพระราชบัญญัติขององคการบริหารสวนตําบล 
พ.ศ.2499 
 4.  การจัดการปกครองตําบลตามคําสั่งกระทรวงมหาดไทย ที่ 275/2509 
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 จะเห็นไดวา การปกครองสวนทองถ่ินในรูปแบบของสภาตําบลและองคการบริหาร   
สวนตําบลที่ผานมานั้น รูปแบบที่ 1-2 และ 4 อยูภายใตการครอบงําของอํานาจรัฐในการบริหารและ
การพัฒนา มีเพียงรูปแบบที่ 3 เทานั้น ที่มีความเปนอิสระมากที่สุด มีความเปนประชาธิปไตยมาก
ที่สุดในสมัยนั้น 
 นภดล  เมืองสอง  (2541 : 32) และชูชัย  ศุภวงศ  (2542 : 21) ไดสรุปผลขอดีและขอดอย
ของการปกครองสวนทองถ่ินไทยในอดีตไว ดังนี้ 
 ขอดีของการปกครองสวนทองถ่ินขององคการบริหารสวนตําบล ใน พ.ศ.2457-2515
ไดแก 
 1. เปนการสงเสริมการเรียนรูระบอบประชาธิปไตยในทองถ่ิน ทําใหประชาชนมีความ
เขาใจการปกครองรูปแบบประชาธิปไตยดียิ่งขึ้น 
 2. ทําใหประชาชนเกิดการเรียนรูรูปแบบการปกครองตนเองในทองถ่ินทําใหเกิดความ
รักชุมชนและทองถ่ิน ตลอดทั้งการรักษาทรัพยากรธรรมชาติในทองถ่ินของตนเอง  
 3. กอใหเกิดรูปแบบปกครองสวนทองถ่ิน โดยคนของสวนทองถ่ินเอง จึงทําใหสงผล
ตอการพัฒนาระบอบประชาธิปไตยระดับประเทศชาติได 
 ขอดอยของการปกครองสวนทองถ่ินขององคการบริหารสวนตําบล ใน พ.ศ. 2457-2515
ไดแก 
 1. ในสมัยอดีตการปกครองสวนทองถ่ินของ อบต. คณะกรรมการบริหารไมไดมาจาก   
การเลือกตั้งคือ คณะกรรมการสวนหนึ่งมาจากการแตงตั้ง  และคณะกรรมการอีกสวนหนึ่งเปน   
โดยตําแหนง เชน ผูวาราชการจังหวัด กํานัน ผูใหญบาน แพทยประจําตําบล เปนตน 
 2. การจัดตั้งองคกรปกครองสวนทองถ่ินเกิดขึ้นโดยชนชั้นนําในสังคม ไมไดเกิดจาก
ความตองการของประชาชนเอง จึงทําใหการปกครองสวนทองถ่ินไมพัฒนา 
 3. การจัดรูปแบบการปกครองและพัฒนาการขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในแตละยุค
เปนไปตามความตองการของชนชั้นนํา ไมใชเกิดจากความตองการของประชาชนเอง 
 4. การปกครองสวนทองถ่ินมีฐานะออนแอ ขาดความเปนอิสระ มีบทบาทและอํานาจ    
ในการบริหารที่จํากัด และถูกอํานาจรัฐครอบงํา 
 5. หนวยปกครองสวนทองถ่ินมีงบประมาณและทรัพยากรธรรมชาติ ที่มีอยูอยางจํากัด 
จะตองพึ่งเงินอุดหนุนจากรัฐบาลกลางจึงทําใหถูกครอบงําในการพัฒนา 
 6. ตลอดระยะเวลาที่ผ านมาองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  มีการปรับปรุงและ 
เปลี่ยนแปลงนอยมากไมวาในดานโครงสรางหรือบทบาทในการบริหารงานจึงทําใหการปกครอง
สวนทองถ่ินขององคการบริหารสวนตําบลไมเกิดการพัฒนา 
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 7. การปกครองสวนทองถ่ินในอดีตมีรูปแบบการปกครองที่ไมหลากหลาย 
 8. การปกครองสวนทองถ่ินยังอยูภายใตการควบคุมของขาราชการประจํา จึงทําใหถูก
ครอบงําในดานตางๆ ไดงายยิ่งขึ้น 
 9. การปกครองสวนทองถ่ินในอดีตประชาชนยังไมคอยเขาใจเทาที่ควร ความสัมพันธ
ระหวางขาราชการกับประชาชนเหมือนกับเจาขุนมูลนาย ทําใหประชาชนเกิดความเกรงกลัว 
ขาราชการ ประชาชนไมกลาแสดงออกในการปกครองสวนทองถ่ินตนเอง 
 การปกครองสวนทองถ่ินขององคการบริหารสวนตําบล ใน พ.ศ. 2537-2553 
 ความแตกตางของ พ.ร.บ. การปกครองสวนทองถ่ินของ อบต. ป พ.ศ. 2537 คือ มีความ
คลายคลึงกับ พ.ร.บ. องคการบริหารสวนตําบล พ.ศ. 2499 แตมีเกณฑกําหนดรายไดที่แตกตางกัน   
จึงทําใหสภาตําบลสามารถยกฐานะเปนองคการบริหารสวนตําบลได พ.ร.บ. ป พ.ศ. 2537 เกณฑ
กําหนดรายได เฉลี่ย 3 ป ไมรวมเงินอุดหนุนตั้งแต 150,000 บาทขึ้นไป (ชูชัย ศุภวงศ.  2542 : 1) 
 คณะกรรมการสภาองคการบริหารสวนตําบลมี 2 ประเภท คือ ประเภทที่หนึ่งเปน
คณะกรรมการโดยตําแหนง ไดแก กํานัน ผูใหญบานและแพทยประจําตําบล ประเภทที่สอง
คณะกรรมการที่มาจากการเลือกตั้งของประชาชนหมูบานละ 2 คน มีวาระการดํารงตําแหนงที่
แนนอน แตลักษณะบทบาทและอํานาจหนาที่ไมแนนอน ทําใหเกิดปญหาตอการพัฒนาและ        
การปกครองสวนทองถ่ิน สวน พ.ร.บ. การปกครองสวนทองถ่ินของ อบต. ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2542      
มีความแตกตาง คือ สมาชิกของ อบต. จะตองมาจากการเลือกตั้งของประชาชนทั้งหมด มีวาระ     
การดํารงตําแหนง 4 ป ผลของรัฐธรรมนูญป พ.ศ.2540 มาตรา 78 รัฐจะตองกระจายอํานาจใหสวน
ทองถ่ินปกครองตนเองไดและสามารถพึ่งตนเองได จึงทําใหสภาตําบลสามารถยกฐานะเปนองคการ
บริหารสวนตําบลไดทั่วประเทศ มีการจัดแบงองคการบริหารสวนตําบลออกเปน 5 ช้ัน สภาตําบล
ใดไมสามารถยกฐานะเปน อบต. ตามเกณฑที่กําหนดไดใหยกไปรวมกับสภาตําบลอื่น มีการจัดแบง
หนาที่กันอยางชัดเจนระหวางคณะกรรมการสภาองคการบริหารสวนตําบลกับคณะกรรการบริหาร
สวนตําบล คณะกรรมการสภา องคการบริหารสวนตําบลทําหนาที่ฝายนิติบัญญัติ ตรวจสอบการ
ทํางานของ   ฝายบริหาร สวนคณะกรรมการบริหารองคการบริหารสวนตําบล ทําหนาที่บริหาร
จัดทําแผนพัฒนาและงบประมาณรายจายตางๆ ที่มีกฎหมายรองรับ และมีวาระการดํารงตําแหนงที่
แนนอน มีบทบาทและอํานาจหนาที่ชัดเจน 
 นภดล สองเมือง  (2541 : 41-42)  และอภิชัย  พันธเสน  (2539 : 32) ไดกลาวถึงขอดี  และ
ขอดอยของการปกครองสวนทองถ่ินไทยในสมัยปจจุบัน พอสรุปไดดังตอไปนี้ 
 ขอดีของการปกครองสวนทองถ่ินขององคการบริหารสวนตําบล ใน พ.ศ. 2537-2553 
ไดแก  
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 1. การปกครองสวนทองถ่ินในปจจุบันเกิดจากความตองการของประชาชนโดยประชาชน
เปนผูกําหนดรูปแบบการปกครองและการบริหารจัดการเอง 
 2. การปกครองสวนทองถ่ิน อบต. ปจจุบันคณะกรรมการมาจากการเลือกตั้งโดยตรง
ของประชาชนในทองถ่ิน และเปนคนในสวนทองถ่ินเอง ทําใหเขาใจปญหาของสวนทองถ่ินดี มี
ความเปนอิสระสูง 
 3. สมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลอาจจะอยูในฝายองคการบริหารสวนตําบล    
หรือเปนคณะกรรมการบริหารองคการบริหารสวนตําบลก็ได มีฐานะเปนตัวแทนของประชาชนใน
สวนทองถ่ินนั้น 
 4. มีการตรวจสอบการดําเนินงานได โดยคณะกรรมการฝายสภาองคการบริหารสวน
ตําบลและประชาชนทั่วไป ชวยกันตรวจสอบการทํางานของฝายบริหาร มีสิทธิทักทวงหากทํางาน
ไมตรงกับความตองการหรือผิดระเบียบการบริหารงานราชการ 
   5. การพัฒนาและการปกครองของสวนทองถ่ินตรงจุดมุงหมายที่สุด การดําเนิน
โครงการทุกอยางขององคการปกครองสวนทองถ่ินประชาชนเห็นไดชัดเจน ประชาชนสามารถ
ตรวจสอบแผนพัฒนาระยะสั้น และระยะกลางที่ประกาศไวได 
 6. ความสัมพันธระหวางขาราชการในสวนทองถ่ินกับประชาชนดียิ่งขึ้น เพราะวา
คณะกรรมการสภาองคการบริหารสวนตําบล และคณะกรรมการบริหารองคการบริหารสวนตําบล
เปนลูกหลานของคนในสวนทองถ่ินเอง แมแตเจาหนาที่และบุคลากรของ อบต. จะมีความผูกพันกับ
ประชาชนเสมือนญาติ ความเกรงกลัวขาราชการจะหมดไปจากทองถ่ิน เหลือแตความเปนเพื่อนและ
ญาติเขามาแทนที่ 
 7. การปกครองสวนทองถ่ิน เปนการสงเสริมการเรียนรูการปกครองตนเอง ตามรูปแบบ
ประชาธิปไตยอยางแทจริง มีการคนปญหาและวิธีการแกปญหา โดยการอาศัยภูมิปญญาของคน   
ในสวนทองถ่ินบริหารและจัดการงบประมาณ ทรัพยากรที่มีอยูดวยตนเอง 
 8. ประชาชนมีความเขาใจและสนใจ เกี่ยวกับการปกครองสวนทองถ่ินมากยิ่งขึ้น 
ปจจุบันจะเห็นไดวา ประชาชนถือวาเปนหนาที่ที่จะตองไปใชสิทธิเลือกตั้งทุกระดับ 
   9. ดานภาษีอากรหรือรายไดของสวนทองถ่ิน  ประชาชนจะตองเสียภาษี  และ        
คาธรรมเนียมตางๆ ประชาชนจะตองมีสวนรับทราบการกําหนดอัตราคาธรรมเนียมภาษีอากรวา   
ส่ิงใดควรเก็บอัตราสูงหรือต่ํา ตามความเหมาะสม 
 ขอดอยของการปกครองสวนทองถ่ินขององคการบริหารสวนตําบล ใน พ.ศ. 2537-2553 
ไดแก 
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 1. เปนการเปลี่ยนแปลงการปกครองที่รวดเร็วเกินไป ทําใหเกิดปญหาความขัดแยงใน
สวนทองถ่ิน ประชาชนยังไมมีความเขาใจการปกครองสวนทองถ่ินอยางแทจริง 
 2. สภาตําบลบางพื้นที่ยังไมมีความพรอมที่จะยกฐานะเปนองคการบริหารสวนตําบล 
เมื่อถูกยกฐานะเปน อบต. แลว จึงทําใหเกิดความลมเหลวในการจัดทําแผนพัฒนา 
 3. สภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล มีความซ้ําซอนกันในการปกครองและ
บริหารงาน มีความขัดแยงกันในบทบาทและอํานาจหนาที่ของสมาชิกทองถ่ินทั้ง 2 ประเภท 
 4. ควรจะรวมทั้งสองหนวยงานรวมเปนหนวยงานเดียวกัน เพื่อทําใหเกิดความเปน
เอกภาพในการจัดทําแผนพัฒนาสวนทองถ่ิน 
 ผลดีของการปกครองสวนทองถ่ินขององคการบริหารสวนตําบล อภิชัย พันธเสน (2539 : 
232-234) ไดสรุปผลดีของการจัดการปกครองสวนทองถ่ินไวดังนี้ 
 1. ผลดีทางดานอุดมการณ คือ ทําใหประชาชนมีอุดมการณในการปกครองสวนทองถ่ิน
ของตนเอง และเกิดการมีสวนรวมในการพัฒนาตนเอง ตามแบบประชาธิปไตย มีความรูสึกวาเปน
เจาของสวนทองถ่ิน ทําใหเกิดความพยายามจะยกระดับรายได ความเปนอยูและคุณภาพชีวิตของ 
ประชาชนในชุมชนใหดียิ่งขึ้น 
 2. ผลดีทางดานเศรษฐกิจ คือ การมีสวนรวมในการปกครองสวนทองถ่ิน ชวยใหรายจาย
การดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิดความระมัดระวังสูง เพราะสมาชิกมีความรูสึกวา 
ผลของการพัฒนาเกิดประโยชนแกชุมชนสวนทองถ่ิน ตลอดจนการกําหนดรูปแบบพัฒนาเศรษฐกิจ 
ชุมชนตามสภาพความเปนจริงของพื้นที่ 
 3. ผลดีทางดานสังคมและจิตวิทยา คือ มีความรูสึกวาตนเองเปนเจาของทองถ่ิน ทําใหมี
บทบาทและอํานาจหนาที่ที่จะกําหนดรูปแบบในการปกครองสวนทองถ่ินดวยตนเอง จึงทําใหเกิด
การมีสวนรวมของประชาชนในสวนทองถ่ินแสดงความคิดเห็นผานองคกรระหวางชุมชน หรือเวที
ประชาคมของชุมชน มีการประนีประนอมปญหากันมากขึ้น จึงทําใหความขัดแยงลดลง มีการรับรู
ขาวสารของชุมชน เกิดความตื่นตัวในวิถีชีวิตของชุมชน 
 4. ผลดีทางดานวิทยาการ คือ ทําใหเกิดความคิดริเร่ิม พยายามเรียนรูวิทยาการตางๆ เชน 
การวางแผน การบริหาร การจัดโครงการ การจัดสรรงบประมาณ การทําบัญชี การกอสราง         
การออกแบบ การเรียนรูสภาพแวดลอมของชุมชน เปนตน 
 จะเห็นไดวา การจัดทําแผนพัฒนาสวนทองถ่ินทําใหคนในสวนทองถ่ินมีอุดมการณ     
ทางการเมือง รูสภาพของปญหาเศรษฐกิจของชุมชน ทําใหเกิดความสัมพันธที่ดีระหวางขาราชการ
กับประชาชนในชุมชน ตลอดทั้งทําใหประชาชนเขาใจการปกครองตนเองของสวนทองถ่ิน และมี 
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การเรียนรูการวางแผนพัฒนาสวนทองถ่ิน จึงกอใหเกิดความคิดวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ         
การพัฒนาสวนทองถ่ิน หรือความเปนเจาของสวนทองถ่ิน 
 1.3  โครงสรางองคการบริหารสวนตําบล 
 โครงสรางองคการบริหารสวนตําบลตามพระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหาร
สวนตําบล พ.ศ. 2537 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2546 ประกอบดวย สภาองคการบริหารสวน
ตําบล และนายกองคการบริหารสวนตําบล (กรมการปกครอง.  2546 : 26-27) 
 สภาองคการบริหารสวนตําบล 
 สภาองคการบริหารสวนตําบล  ประกอบดวย  สมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบล 
จํานวนหมูบานละ 2 คน ซ่ึงเลือกตั้งขึ้นโดยราษฎรผูมีสิทธิเลือกตั้งในแตละหมูบานในเขตองคการ
บริหารสวนตําบลนั้น 
 ในกรณีที่เขตองคการบริหารสวนตําบลใดมีเพียงหนึ่งหมูบานใหสภาองคการบริหารสวน
ตําบลนั้นประกอบดวยสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลจํานวน 6 คนและในกรณีที่เขต
องคการบริหารสวนตําบลใดมีเพียง 2 หมูบานใหสภาองคการบริหารสวนตําบลนั้นประกอบดวย
สมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลจํานวนหมูบานละ 3 คน  อายุของสภาองคการบริหารสวน
ตําบลมีกําหนดคราวละ 4 ปนับแตวันเลือกตั้ง (มาตรา 45) 
 สภาองคการบริหารสวนตําบลมีประธานสภาและรองประธานสภาคนหนึ่งซึ่งเลือกจาก
สมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลใหนายอําเภอแตงตั้งประธานและรองประธานสภาองคการ
บริหารสวนตําบลตามมติของสภาองคการบริหารสวนตําบล (มาตรา 48) 
 นายกองคการบริหารสวนตําบล  
  นายกองคการบริหารสวนตําบล จํานวน 1 คน มาจากการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชน 
รองนายกองคการบริหารสวนตําบล ไมเกิน 2 คน มิใชสมาชิกสภา อบต. โดยการแตงตั้งจากนายก 
อบต. เลขานุการนายก องคการบริหารสวนตําบล จํานวน 1 คน มิใชสมาชิกสภา อบต. โดยการ
แตงตั้งจากนายก อบต. ดังภาพประกอบ 4 
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ภาพประกอบ 4  โครงสรางองคการบริหารสวนตําบลตามพระราชบัญญัติสภาตําบล 

และองคการบริหารสวนตําบลแกไขเพิ่มเตมิ (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2546 
 
ที่มา : กรมการปกครอง.  2546 : 28 
  

โครงสรางองคการบริหารสวนตําบล 
ฝายการเมือง 

สภาองคการบริหารสวนตําบล 
สมาชิกสภามาจากการเลือกตั้ง 
1.  สมาชิกหมูบานละ 2 คน 
2.  องคการบริหารสวนตําบลใดม ี2 หมูบาน ใหมี

สมาชิกหมูบานละ 3 คน 
3.  องคการบริหารสวนตําบลใดม ี1 หมูบาน ใหมี

สมาชิก 6 คน 
4.  ใหสภา อบต.เลือกสมาชิกองคการบริหาร

ตําบลเปนประธานสภา 1 คน 
 และเปนรองสภา  1 คน 
5.  เลขานุการสภาอบต. 1 คน เลือกจากสมาชิก

สภา อบต.หรือ ปลัดองคการบริหารสวนตําบล  

-  นายกองคการบริหารสวนตําบล  
 จํานวน  1 คน มาจากการเลือกตั้งโดยตรงจาก

ประชาชน 
-  รองนายกองคการบริหารสวนตําบล  
 ไมเกิน 2 คน มิใชสมาชิกสภา อบต. โดยการแตงตั้ง

จากนายก อบต. 
-  เลขานุการนายก องคการบริหารสวนตาํบล. 
  จํานวน 1 คน มิใชสมาชิกสภา อบต. โดยการแตงตั้ง

อํานาจหนาท่ีของสภาองคการบริหารสวนตําบล 
1. ใหความเห็นชอบแผนพัฒนาองคการบริหารสวน

ตําบล เพื่อเปนแนวทางในการบริหารกิจการของ
องคการบริหารสวนตําบล 

2.  พิจารณาและใหความเห็นชอบรางขอบัญญัติองคการ
บริหารสวนตําบล รางขอบัญญัติงบประมาณรายจาย
ประจําป  และรางขอบัญญัติงบประมาณรายจาย
เพิ่มเติม 

3.  ควบคุมการปฏิบัติงานของนายกองคการบริหารสวน
ตําบลใหเปนไปตามกฎหมายนโยบาย แผนพัฒนา
องคการบริหารสวนตําบล ขอบัญญัติ ระเบียบและ
ขอบังคับของทางราชการ 

 

อํานาจหนาท่ีของนายกองคการบริหารสวนตําบล 
1. กําหนดนโยบายโดยไมขัดตอกฎหมาย และรับผิดชอบ

ในการบริหารราชกาขององคการบริหารสวนตําบลให
เปนไปตามกฎหมาย นโยบาย แผนพัฒนาองคการบริหาร
สวนตําบล ขอบัญญัติระเบียบ และขอบังคับของทาง
ราชการ 

2.  สั่ง อนุญาต และอนุมัติเกี่ยวกับราชการขององคการ
บริหารสวนตําบล 

3.  แตงตั้งและถอดถอนรองนายกองคการบริหารสวนตาํบล
และเลขานุการนายกองคการบริหารสวนตําบล 

4.  วางระเบียบเพื่อใหงานขององคการบริหารสวนตําบล
เปนไปดวยความเรียบรอย 

5.  รักษาการใหเปนไปตามขอบัญญัติองคการการบริหาร
สวนตําบล 

6.  ปฏิบัติหนาที่อื่นตามที่บัญญัติไวในพระราชบัญญัติ
และกฎหมายอื่น  
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 1.4   โครงสรางสวนราชการขององคการบริหารสวนตําบล 
        สํานักปลัดองคการบริหารสวนตําบล ใหมีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับราชการทั่วไปของ
องคการบริหารสวนตําบล และราชการที่มิไดกําหนดใหเปนหนาที่ของกอง หรือสวนราชการใดใน
องคการบริหารสวนตําบลโดยเฉพาะ รวมทั้งกํากับและเรงรัดการปฏิบัติราชการของสวนราชการใน
องคการบริหารสวนตําบลใหเปนไปตามนโยบายแนวทาง และแผนงาน ปฏิบัติราชการขององค การ
บริหารสวนตําบล โดยใหมีสวนราชการภายใน ดังนี้  
 1. งานบริหารทั่วไป มีหนาที่เกี่ยวกับบริหารงานทั่วไปซึ่งมีลักษณะงานที่ตองปฏิบัติ
ตามแตจะไดรับคําสั่งโดยไมจํากัดขอบเขตหนาที่ เชน ติดตอนัดหมาย จัดงานรับรองตาง ๆ เตรียม
เร่ืองและเตรียมการสําหรับการประชุม  ทํารายงานการประชุมสภาและรายงานอื่นๆ ทําเรื่องติดตอ
กับหนวยงานและบุคคลตางๆ ทั้งในประเทศและตางประเทศ ติดตามผลการปฏิบัติตามมติที่ประชุม
หรือผลการปฏิบัติตามคําสั่งหัวหนาสวนราชการ หรือมีลักษณะงานที่ตองปฏิบัติเกี่ยวกับการ
ควบคุมและบริหารงานหลายดานดวยกันและปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ รวมทั้งงานราชการที่มิได
กําหนดใหเปนหนาที่ของกอง หรือสวนราชการใดในองคการบริหารสวนตําบลโดยเฉพาะ 
 2.  งานนโยบายและแผน มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการวิเคราะหนโยบายและ
แผนซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการศึกษา วิเคราะห วิจัย ประสานงาน ประมวลแผน พิจารณา
เสนอแนะ เพื่อประกอบการกําหนดนโยบาย จัดทําแผนหรือโครงการ ติดตามประเมินผลการดําเนินงาน
ตามแผนและโครงการตางๆ และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ 
 3.  งานกฎหมายและคดี  มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการพิจารณา วินิจฉัยปญหา กฎหมาย 
ราง และพิจารณาตรวจรางขอบังคับ กฎ ระเบียบ และขอบังคับที่เกี่ยวของ จัดทํานิติกรรม รวบรวม
ขอเท็จจริงและพยานหลักฐานเพื่อดําเนินการทางคดี  การสอบสวนตรวจพิจารณาดําเนินการ
เกี่ยวกับวินัย พนักงานสวนตําบลและการรองทุกขหรืออุทธรณ และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของซึ่ง
ตําแหนงตาง ๆ เหลานี้มีลักษณะที่จําเปนตองใชผูมีความรูความชํานาญในวิชาการทางกฎหมาย และ
ปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ 
 4.  งานปองกัน และบรรเทาสาธารณภัย มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับงานรักษาความ
ปลอดภัยของสถานที่ราชการ งานปองกันและระงับอัคคีภัย งานวิเคราะหและพิจารณา ทําความเห็น 
สรุปรายงาน เสนอแนะ รวมทั้งดําเนินการดานกฎหมายและระเบียบเกี่ยวกับการปองกันและระงับ
อัคคีภัยและสาธารณภัยอ่ืน ๆ เชน อุทกภัย วาตภัย งานตรวจสอบควบคุมดูแลในการจัดเตรียมและ
อํานวยความสะดวกในการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย และปฏิบัติหนาที่เกี่ยวของ 
 5.  งานพัฒนาชุมชน มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการพัฒนาชุมชน โดยปฏิบัติหนาที่อยาง
ใดอยางหนึ่งหรือหลายอยาง เชน สํารวจขอมูลเบื้องตนในเขตพัฒนาชุมชนเพื่อจัดทําแผนงาน 
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ดําเนินการและสนับสนุนใหมีการรวมกลุมของประชาชนประเภทตาง ๆ แสวงหาผูนําทองถ่ิน     
เปนผูนําและเปนที่ปรึกษากลุมในการพัฒนาชุมชน ดูแลสงเสริมประชาชนใหมีความสนใจ      
ความเขาใจและความคิดริเร่ิมในการพัฒนาชุมชนในทองถ่ินของตน รวมทํางานพัฒนากับประชาชน
ในทองถ่ินอยางใกลชิด ใหคําแนะนําและฝกอบรมประชาชนในทองถ่ิน 
 6.  งานอื่น ๆ ที่ไมมีสวนราชการใดรับผิดชอบ 
 สวนการคลัง มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานการจาย การรับ การนําสงเงิน การเก็บ
รักษาเงิน และเอกสารทางการเงิน การตรวจสอบใบสําคัญ ฎีกางานเกี่ยวกับเงินเดือนและคาจาง 
คาตอบแทน เงินบําเหน็จ บํานาญ เงินอื่นๆ งานเกี่ยวกับการจัดทํางบประมาณฐานะทางการเงิน    
การจัดสรรเงินตางๆ การจัดทําบัญชีทุกประเภท ทะเบียนคุมเงินรายไดและรายจายตางๆ การควบคุม
การเบิกจาย งานทํางบทดลองประจําเดือน ประจําป งานเกี่ยวกับการพัสดุขององคการบริหารสวน
ตําบลและงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของและไดรับมอบหมาย โดยใหมีสวนราชการภายใน ดังนี้  
 1. งานการเงิน มีหนาที่ ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานทางการเงินและบัญชี ซ่ึงมีลักษณะ
งานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการเงิน รับเงินเบิกจายเงิน งานจัดทําฎีกาเบิกจายเงิน และงานเก็บรักษาเงิน    
การรวบรวมรายละเอียด และดําเนินงานเกี่ยวกับการงบประมาณของสวนราชการ 
 2.  งานบัญชี มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานการบัญชี การงบประมาณและการ
บัญชีทั่วไปของสวนราชการ เชน การตรวจสอบหลักฐานใบสําคัญคูจายเงิน ลงบัญชี ทํารายงานการ
บัญชี งานการเงินและงบทดลองงานแสดงฐานทางการเงิน รวมรวมรายละเอียดขอมูลเกี่ยวกับการ
ขอจัดตั้งงบประมาณ รายรับ-รายจาย ประจําป 
 3.   งานจัดเก็บรายได มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับ งานภาษีอากร คาธรรมเนียม     
และคาเชา งานพัฒนารายได งานทะเบียนควบคุมและเรงรัดรายได และรายไดอ่ืนๆ ขององคการ
บริหารสวนตําบล  ซ่ึงมีลักษณะงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการตรวจรับแบบแสดงรายการ คํารองหรือ   
คําขอของผูเสียภาษีและคาธรรมเนียม รับชําระเงิน เขียนใบเสร็จรับเงินและลงบัญชี จัดทําทะเบียน
และรายการ เก็บรักษาหลักฐานคาธรรมเนียม และรายไดอ่ืนๆ ออกหมายเรียกและหนังสือเชิญพบ
ตรวจสอบและประเมินภาษี การเก็บรักษาและนําสงเงิน เปนตน และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ 
 4.  งานทะเบียนทรัพยสินและพัสดุ มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการพัสดุทั่วไป ซ่ึงมี
ลักษณะงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการจัดหา จัดซื้อ การเบิกจาย การเก็บรักษา การซอมแซมและ
บํารุงรักษา การทําบัญชีและทะเบียนพัสดุ การเก็บรักษาใบสําคัญหลักฐานและเอกสารเกี่ยวกับพัสดุ  
การจําหนายพัสดุที่ชํารุด การทําสัญญา การตออายุสัญญาและการเปลี่ยนแปลงสัญญาซื้อหรือ  
สัญญาจาง 
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 สวนโยธา ใหมีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการสํารวจ ออกแบบ การจัดทําขอมูล
ทางดานวิศวกรรม การจัดเก็บและทดสอบคุณภาพวัสดุ งานออกแบบและเขียนแบบ การตรวจสอบ  
การกอสราง  งานการควบคุมอาคารตามระเบียบกฎหมาย  งานแผนงานปฏิบัติงาน การกอสรางและ
ซอมบํารุง  การควบคุมการกอสรางและซอมบํารุง งานแผนงานดานวิศวกรรมเครื่องจักรกล        
การรวบรวมประวัติติดตาม ควบคุมการปฏิบัติงานของเครื่องจักรกล การควบคุม การบํารุงรักษา
เครื่องจักรกลและยานพาหนะ งานเกี่ยวกับแผนงานควบคุม เก็บรักษา การเบิกจายวัสดุ อุปกรณ    
อะไหล น้ํามันเชื้อเพลิง และงานอื่นๆ ที่เกี่ยวของและที่ไดรับมอบหมายโดยมีสวนราชการภายใน  
ดังนี้ 
               1. งานออกแบบและควบคุมอาคาร  มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานทาง
สถาปตยกรรม งานประเมินราคา งานควบคุมการกอสรางอาคารและงานออกแบบ ฝายบริการขอมูล
และหลักเกณฑ งานบํารุงรักษาเครื่องจักรกลและยานพาหนะ ซ่ึงมีลักษณะงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับ   
การออกแบบ เขียนแบบ แกไขแบบแปลน อาคารสิ่งกอสรางตางๆ เปนตน 
 2. งานกอสราง มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับ งานกอสรางและบูรณะถนน สะพาน 
งานระบบขอมูลและแผนที่เสนทางคมนาคม งานรังวัด งานชางโยธา   
            3. งานผังเมือง มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการราง เขียนแบบแปลน แผนผัง 
สําหรับการวางผังเมือง ดําเนินการสํารวจ รวบรวม ตรวจสอบขอมูลและรายละเอียดตางๆ ทาง
วิศวกรรม เศรษฐกิจ สังคม และสภาพแวดลอมของพื้นที่และชุมชนในบริเวณเขตสํารวจเพื่อการวาง
ผังเมือง รวมทั้งศึกษาสํารวจโครงการและนโยบายการพัฒนาที่เกี่ยวของ ทั้งระดับทองถ่ินและระดับ
ภูมิภาค เพื่อประมวลเปนขอมูลพื้นฐานสําหรับการวิเคราะห วิจัย และเพื่อใชในการจัดทําวางผัง
เมืองหรือเพื่อการแกไขปองกันปญหาตางๆ ทางดานการเมือง เปนตน และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่
เกี่ยวของ 
           4. งานประสานสาธารณูปโภค  มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานการกอสรางอาคาร 
ถนน สะพาน ทางเทา ทอระบาย ทางระบายน้ํา เขื่อนและสิ่งติดตั้งอื่นๆ ฯลฯ งานวางโครงสราง  
งานซอมบํารุงรักษา อาคาร ถนน สะพาน เขื่อนและทอระบายน้ํา ทางเทา งานควบคุมดูแลตกแตง
สถานที่ งานประมาณราคา เกี่ยวกับการบํารุงรักษาทางเทาและสะพาน งานควบคุมพัสดุ และ      
งานอื่นๆ ที่เกี่ยวของ 
               5. งานการประปา มีหนาทีรับผิดชอบเกี่ยวกับงานการประปา เชน การผลิตน้ําประปา    
จัดน้ําสะอาดบริการประชาชน บริการผูใชน้ําของการประปา เตรียมน้ําประปาสํารองไวเพื่อ        
การดับเพลิง ตรวจสอบ ควบคุมรายได รายจาย พัสดุ ครุภัณฑ และทรัพยสินของที่ทําการประปา      
และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ 
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 สวนการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม ใหมีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวการดําเนินการ
เกี่ยวกับการจัดการศึกษาการสงเสริมและสนับสนุนการศึกษา ศาสนา วัฒนธรรม และประเพณีอันดี
งามของประชาชน การสนับสนุนบุคคลากร วัสดุอุปกรณ และทรัพยสินตางๆ เพื่อประโยชน       
ทางการศึกษา จัดสถานที่ เพื่อการศึกษา สงเสริม ทํานุบํารุงและรักษาไวซ่ึงศิลปะประเพณี 
ขนบธรรมเนียม จารีตประเพณีทองถ่ิน วัฒนธรรมดานภาษา การดําเนินชีวิต สงเสริมสนับสนุน  
การเลนกีฬาการสงเสริมและพัฒนาแหลงทองเที่ยว ฯลฯโดยมีสวนราชการภายใน  ดังนี้ 
 1. งานสงเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับ        
งานทางวิชาการศึกษาซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการวิเคราะห วิจัยและพัฒนาหลักสูตร
แบบเรียนทุกระดับที่อยูในความควบคุมของทางราชการ ปรับปรุงมาตรฐานของสถานศึกษา        
การแนะแนวการศึกษาและอาชีพการจัดและควบคุมพิพิธภัณฑการศึกษา การบริการและสงเสริม
การศึกษาโดยใชเทคโนโลยีทางการศึกษาการจัดเก็บและวิเคราะหขอมูลสถิติทางการศึกษา         
การวางแผนการศึกษา  การวิจัยทางการศึกษา การสงเสริมและเผยแพรการศึกษา เปนตน สงเสริม 
ทํานุบํารุงและรักษาไวซ่ึงศิลปะประเพณี ขนบธรรมเนียม จารีตประเพณีทองถ่ิน วัฒนธรรม       
ดานภาษา การดําเนินชีวิต สงเสริมสนับสนุนการเลนกีฬาการสงเสริมและพัฒนาแหลงทองเที่ยว 
และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ 
 2. งานบริหารการศึกษา มีหนาความรับผิดชอบที่เกี่ยวกับงานวิชาการโดยปฏิบัติหนาที่
สงเสริมคุณภาพการศึกษา และควบคุมมาตรฐานการศึกษาโดยวิธีการวางแผนการศึกษา การตรวจ
และนิเทศการประชุมสัมมนาการอบรม การพัฒนาหลักสูตร ส่ือการเรียน การใชเทคนิคและวิธีการใหม  ๆ
ทางการศึกษา การจัดเก็บและการวิเคราะหขอมูล สถิติการศึกษา การทดลองและวิจัยทางการศึกษา 
การสงเสริมและเผยแพรทางการศึกษา การวัดผลทางการศึกษา การประเมินผลการศึกษารวมทั้ง
ประสานงานในการดําเนินงาน ทางการศึกษากับหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของและปฏิบัติงานอื่นที่ไดรับ
มอบหมาย 
 สวนสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม ใหมีหนาที่ความรับผิดชอบดําเนินการเกี่ยวกับ          
การสาธารณสุข อนามัย การปองกัน และรักษาโรค การรักษาความสะอาด การอนุรักษฟนฟู
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม วางแผนประสานงาน คุมครองดูแลและบํารุงรักษาทรัพยากร 
ปาไม  ดิน  น้ํา  ตลอดจนทรัพยากรธรรมชาติ อ่ืน  รวมท้ังการจัดการและการใชประโยชน               
จากทรัพยากรธรรมชาติ การเฝาระวัง ติดตาม  ตรวจสอบ และดํารงไวซ่ึงสภาวะแวดลอม                
ที่เอื้ออํานวยตอการดํารงชีพของสิ่งมีชีวิต โดยมีสวนราชการภายใน  ดังนี้ 
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 1. งานบริการสาธารณสุข มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการรักษาพยาบาลเบื้องตน 
การสงเสริมสุขภาพอนามัย ซ่ึงรวมถึงงานอนามัยแมและเด็ก การสุขาภิบาล การควบคุมปองกันโรค
และทันตสาธารณสุข 
 2. งานควบคุมโรค มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับหรือปฏิบัติงานเกี่ยวกับโรคระบาด 
เชน สอบสวนภาวะการเกิดโรคติดตอ รวบรวมและวิเคราะหขอมูลการเกิดโรค เก็บวัตถุติดเชื้อ      
สงตรวจ ใหการนิเทศงานทางระบาดวิทยาของโรคตาง ๆ 
 3. งานสงเสริมสุขภาพและสาธารณสุข  มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับสงเสริมและ
พัฒนาสุขภาพอนามัยของประชาชนใหมีทัศนคติและพฤติกรรมดานอนามัยสวนบุคคลที่ถูกตอง    
มีความสมบูรณพรอมทั้งรางกายและจิตใจ ดําเนินการสํารวจสภาพเขตทองที่ ปญหาและขอมูล        
ที่เกี่ยวของกับการใหบริการสงเสริมสุขภาพ สงเสริมสนับสนุนการดําเนินงานของหนวยงาน
สาธารณสุขที่อยูในความรับผิดชอบ เชน วางแผนปฏิบัติงาน กําหนดวิธีการดําเนินงานพิจารณา
เสนอแนะ ตรวจสอบติดตามและประเมินผลงานการใหบริการทางวิชาการสาธารณสุข ฝกอบรม
เพื่อฟนฟูทางวิชาการแกเจาหนาที่และอาสาสมัครที่ปฏิบัติงานดานสาธารณสุข สนับสนุนเครื่องมือ
เครื่องใชและเวชภัณฑทางสาธารณสุข เผยแพรประชาสัมพันธงานสาธารณสุข 
 4.  งานอนามัยและสิ่งแวดลอม  มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับดําเนินการเกี่ยวกับ      
การสาธารณสุข อนามัย การปองกัน และรักษาโรค การรักษาความสะอาด การอนุรักษฟนฟู
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม วางแผนประสานงาน คุมครองดูแลและบํารุงรักษาทรัพยากร 
ปาไม ดิน น้ํา ตลอดจนทรัพยากรธรรมชาติอ่ืน รวมทั้งการจัดการและการใชประโยชนจาก
ทรัพยากรธรรมชาติ 
 5.  งานรักษาความสะอาด มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับ จัดหาและปรับปรุงแหลงน้ํา 
ควบคุมคุณภาพน้ําดื่ม น้ําใชในชุมชน การจัดเก็บทําลายสิ่งปฏิกูล มูลสัตว ขยะมูลฝอยที่ถูกสุขลักษณะ 
การกําจัดและแกไขน้ําเสีย การจัดอาคารสถานที่ใหมีแสงสวาง การระบายอากาศ การปรับปรุง
ส่ิงแวดลอมทั่วไป การปองกันเหตุรําคาญ และควบคุมสถานที่ผลิตและจําหนายอาหารตามหลักการ
สุขาภิบาล 
 1.5  ยุทธศาสตรการพัฒนาขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดอางทอง 
 จังหวัดอางทองมีนโยบายการพัฒนาและการทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาในดานตางๆ  
ไดแก 
 1. ยุทธศาสตรการพัฒนา ดานระบบสาธารณูปโภค สาธารณูปการและโครงสราง
พื้นฐาน มี แนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
  1.1 พัฒนาคุณภาพถนนตําบลใหไดมาตรฐานเพียงพอ  
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  1.2  ขยายเขตไฟฟาสาธารณะใหไดมาตรฐานเพียงพอตอความตองการ  
  1.3  พัฒนาระบบสาธารณูปโภคและสาธารณูปการใหมีคุณภาพ เพียงพอกับความ
ตองการ  
  1.4  การพัฒนาแหลงน้ําเพื่อการเกษตร             
  1.5 กอสราง ขยายเขต ปรับปรุง ซอมแซมระบบประปาของกิจการประปาของ อบต. 
              2. ยุทธศาสตรการพัฒนา ดานเศรษฐกิจและสงเสริมอาชีพ มีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
  2.1  ดําเนินนโยบายการเงิน/การคลัง เพื่อสรางภูมิคุมกันเศรษฐกิจ  
  2.2  พัฒนาและสงเสริมอาชีพใหแกประชาชน 
  2.3  สนับสนุนการหาแหลงเงินทุนหมุนเวียนใหกับกลุมอาชีพและเกษตรกร 
  2.4  สงเสริมและสนับสนุนการปลูกขาวพันธุดีและสงเสริมการผลิตสินคาเกษตร
ปลอดภัยจากสารพิษ  
  2.5  สงเสริมและสนับสนุนการแปรรูปสินคาเกษตรพืชผลทางการเกษตร 
 3. ยุทธศาสตรการพัฒนาดานสังคม  คุณภาพชีวิตและความเขมแข็งของชุมชน                  
มีแนวทางการพัฒนา ดังนี้  
  3.1  สนับสนุนและสงเสริมใหประชาชนมีคุณภาพชีวิตขั้นต่ําไมตกเกณฑ จปฐ.  
  3.2 สงเสริมใหประชาชนสามารถดูแลสุขภาพของตนเองและครอบครัวสรางจิตสํานึก
แกนักเรียน/นักศึกษา  
  3.3  ประชาชนทั่วไปรวมมือในการปองกันและปราบปรามยาเสพติดอยางจริงจัง 
  3.4 สงเสริมดูแลความเปนอยูทางเศรษฐกิจและสังคมโดยจัดสวัสดิการใหผูดอยโอกาส
และดูแลความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของประชาชน  
  3.5  สนับสนุนใหเยาวชนและประชาชนประกอบกิจกรรมที่เปนประโยชนตอสังคม  
  3.6  เพิ่มชองทางในการรับรูขอมูลขาวสารใหแกประชาชน 
 4. ยุทธศาสตรการพัฒนาและบริหารจัดการดานทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม       
มีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
  4.1 รณรงคและประชาสัมพันธเพื่อสรางจิตสํานึกและตระหนักถึงความสําคัญของ
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมเฝาระวังการปองกันการสูญเสียทรัพยากรธรรมชาติ          
  4.2 บริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมภายในตําบล    
 5. ยุทธศาสตรการพัฒนาและสงเสริมสนับสนุนการสาธารณสุข มีแนวทางการพัฒนา 
ดังนี้ 
      5.1 สงเสริมการใหบริการดานสุขภาพอนามัยเพื่อประชาชนมีสุขภาพที่ดี   
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  5.2 รณรงคใหหมูบาน/ตําบลมีความสะอาดและปลอดจากโรค 
 6. ยุทธศาสตรการพัฒนาการบริหารจัดการที่ดีและพัฒนาประสิทธิภาพการเมือง          
การบริหาร มีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
  6.1  ปรับระบบบริหารการจัดการของ อบต.ใหมีประสิทธิภาพและโปรงใส  
  6.2  ใหประชาชนเปนศูนยกลางและแกไขปญหาความเดือดรอนของประชาชน  
  6.3 สงเสริมใหประชาชนมีสวนรวมกิจกรรม อบต.  
  6.4  ปรับปรุงการพัฒนาบุคลากรเพิ่มพูนความรูความสามารถ  
  6.5  ปรับปรุงและพัฒนาเครื่องมือ เครื่องใชในสถานที่ปฏิบัติงาน  
  6.6 ปรับปรุงและพัฒนารายได อบต. 
  6.7  พัฒนาบุคลากรเพื่องานดานการปองกันบรรเทาสาธารณภัย 
 7.  ยุทธศาสตรการพัฒนาดานการศึกษาและสงเสริมอนุรักษศิลปวัฒนธรรมประเพณี
ทองถ่ินและสงเสริมการทองเที่ยว มีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
  7.1 สงเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาอยางทั่วถึง เทาเทียม และมีประสิทธิภาพ  
  7.2  สงเสริมใหมีการจัดงาน วันสําคัญและงานประเพณีทองถ่ิน อนุรักษวัฒนธรรม
อันดีงาม  
  7.3  สงเสริมการทองเที่ยวเชิงศิลปวัฒนธรรม  
  7.4 สงเสริมสนับสนุนการอนุรักษและฟนฟู  สืบทอดขนบธรรมเนียม ประเพณี 
ศิลปวัฒนธรรม ทํานุบํารุงศาสนสถาน และกิจกรรมทางศาสนา 
 
2.  แนวคิดท่ีเก่ียวของ 
 2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการปกครองทองถิ่น 
 การปกครองทองถ่ินในรูปของการปกครองตนเองเปนเรื่องที่มีความสัมพันธกันอยางมาก
กับแนวความคิดและทฤษฎีในการกระจายอํานาจ (Decentralization) ไดมีนักวิชาการผูทรงคุณวุฒิ
หลายทานไดใหความหมายไว ดังนี้ 
 ชูศักดิ์  เที่ยงตรง  (2528 : 13) ไดใหความหมายการปกครองทองถ่ิน คือ การปกครองที่
รัฐบาลกลางมอบอํานาจให หรือกระจายอํานาจไปใหหนวยการปกครองที่เกิดขึ้นจากหลักการ
กระจายอํานาจ ไดมีอํานาจในการปกครองรวมรับผิดชอบทั้งหมด หรือแตเพียงบางสวนในการ
บริหารภายในขอบเขตอํานาจหนาที่และอาณาเขตของตนที่กําหนดไวในกฎหมาย 
 ประทาน คงฤทธิศึกษากร  (2535 : 7) ไดใหความหมายวา การปกครองทองถ่ินเปนระบบ
การปกครองที่เปนผลสืบเนื่องมาจาก การกระจายอํานาจทางการปกครองของรัฐและโดยนัยนี้       

 
 



 31

จะเกิดการทําหนาที่ปกครองทองถ่ินโดยคนในทองถ่ินนั้น ๆ องคการนี้ถูกจัดตั้งและควบคุม       
โดยรัฐบาล แตก็มีอํานาจในการกําหนดนโยบายและควบคุมใหมีการปฏิบัติใหเปนไปตามนโยบาย
ของตนเอง 
 อุทัย หิรัญโต  (2541 : 2) ไดใหความหมายวา การปกครองทองถ่ิน เปนระบบการปกครอง     
ที่รัฐบาลมอบอํานาจใหประชาชนในทองถ่ินใดทองถ่ินหนึ่งจัดการปกครอง และดําเนินกิจการบางอยาง 
โดยดําเนินการกันเอง  เพื่อบําบัดความตองการของตน การบริหารงานของทองถ่ินมีการจัดการ   
เปนองคการ มีเจาหนาที่ซ่ึงประชาชนเลือกตั้งขึ้นมาทั้งหมด หรือบางสวน ทั้งนี้มีความเปนอิสระ    
ในการบริหารงาน แตรัฐบาลตองควบคุมดวยวิธีการตาง ๆ ตามความเหมาะสม จะปราศจากการควบคุม
ของรัฐหาไดไม  เพราะการปกครองทองถ่ินเปนสิ่งที่รัฐทําใหเกิดขึ้น 
 จากคําจํากัดความหรือความหมายการปกครองทองถ่ิน พอสรุปไดวาการปกครองทองถ่ิน 
คือ การปกครองที่รัฐบาลกลางมอบอํานาจใหประชาชนดําเนินการปกครองตนเอง โดยใหมีหนวย
การปกครองทองถ่ินทําหนาที่เกี่ยวกับการบริหารพัฒนา และใหบริการประชาชนในเขตพื้นที่ 
องคกรหนวยการปกครองทองถ่ินดังกลาวนี้ มีอํานาจในการกําหนดนโยบาย ตัดสินใจ และดําเนิน
กิจการภายใตขอบเขตของกฎหมายที่กําหนดภายในทองถ่ินของตนเทานั้น และหนวยการปกครอง
ทองถ่ินนี้ตองอยูในความดูแลของรัฐบาลกลาง 
 วัตถุประสงคของการปกครองทองถ่ิน  ไดแก 
 1.  ชวยแบงเบาภาระของรัฐบาล เปนสิ่งที่เห็นไดชัดวาในการบริหารประเทศจะตอง
อาศัยเงินงบประมาณเปนหลัก หากเงินงบประมาณจํากัดภารกิจที่จะตองบริการใหกับชุมชนตางๆ 
อาจไมเพียงพอ ดังนั้นหากจัดใหมีการปกครองทองถ่ิน หนวยการปกครองทองถ่ินนั้นๆ ก็สามารถมี
รายได มีเงินงบประมาณของตนเองเพียงพอที่จะดําเนินการสรางสรรคความเจริญใหกับทองถ่ินได 
จึงเปนการแบงเบาภาระของรัฐบาลไดเปนอยางมาก การแบงเบานี้เปนการแบงเบาทั้งในดานการเงิน       
ตัวบุคคล ตลอดจนเวลาที่ใชในการดําเนินการ 
 2.  เพื่อสนองตอบตอความตองการของประชาชนในทองถ่ินอยางแทจริงเนื่องจาก
ประเทศมีขนาดกวางใหญ ความตองการของประชาชนในแตละทองที่ยอมมีความแตกตางกัน การ
รองรับการบริการจากรัฐบาลแตอยางเดียว อาจไมตรงตามความตองการที่แทจริงและลาชา หนวย
การปกครองทองถ่ินที่มีประชาชนในทองถ่ินเปนผูบริหารเทานั้น จึงจะสามารถตอบสนองความ
ตองการนั้นได 
 3.  เพื่อความประหยัด โดยที่ทองถ่ินแตละแหงมีความแตกตางกัน สภาพความเปนอยู
ของประชาชนก็ตางไปดวย การจัดตั้งหนวยการปกครองทองถ่ินขึ้น จึงจําเปนโดยใชอํานาจการ
ปกครองทองถ่ินจัดเก็บภาษีอากร ซ่ึงเปนวิธีการหารายไดใหกับทองถ่ิน เพื่อนําไปใชในการบริหาร
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กิจการของทองถ่ิน ทําใหประหยัดเงินงบประมาณของรัฐบาลที่จะตองจายใหกับทองถ่ินทั่วประเทศ      
เปนอันมาก และแมจะมีการจัดสรรเงินงบประมาณจากรัฐบาลไปใหบางแตก็มีเงื่อนไขที่กําหนดไว
อยางรอบคอบ 
 4.  เพื่อใหหนวยการปกครองทองถ่ินเปนสถาบันที่ใหการศึกษาการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยแกประชาชน จากการที่การปกครองทองถ่ินเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวม      
ในการปกครองตนเอง ไมวาจะโดยการสมัครรับเลือกตั้ง เพื่อใหประชาชนในทองถ่ินเลือกเขามา   
ทําหนาที่ฝายบริหาร หรือฝายนิติบัญญัติของหนวยการปกครองทองถ่ินก็ตาม การปฏิบัติหนาที่       
แตกตางกันนี้ มีสวนในการสงเสริมการเรียนรู ถึงกระบวนการปกครองระบอบประชาธิปไตย       
ในระดับชาติไดเปนอยางดี 
 ความสําคัญของการปกครองทองถ่ิน  จากแนวความคิดในการปกครองทองถ่ิน            
เพื่อสนับสนุนวัตถุประสงคทางการปกครองของรัฐในอันที่จะรักษาความมั่นคงและความผาสุกของ
ประชาชนโดยยึดหลักการกระจายอํานาจการปกครอง และเพื่อใหสอดคลองกับหลักการ
ประชาธิปไตย โดยประชาชนมีสวนรวมในการ ปกครองตนเอง ความสําคัญของการปกครองทองถ่ิน
จึงสามารถสรุปได ดังนี้ 
 1.  การปกครองทองถ่ิน คือ รากฐานของการปกครองระบอบประชาธิปไตย เพราะ       
การปกครองทองถ่ินจะเปนสถาบันฝกสอนทางการเมืองการปกครองใหแกประชาชนใหประชาชน
รูสึกวาตนมีความเกี่ยวพันกับสวนไดสวนเสียในการปกครอง การบริหารทองถ่ินเกิดความ
รับผิดชอบ และหวงแหนตอประโยชนอันพึงมีตอทองถ่ินที่ตนอยูอาศัย อันจะนํามาซึ่งความเลื่อมใส
ศรัทธาในระบอบการปกครองประชาธิปไตยในที่สุด (ชูศักดิ์ เที่ยงตรง.  2528 : 6-7) โดยประชาชน
จะมีโอกาสเลือกตั้งฝายนิติบัญญัติ ฝายบริหาร การเลือกตั้งจะเปนการฝกใหประชาชนใชดุลยพินิจ
เลือกผูแทนที่เหมาะสม สําหรับผูที่ไดรับเลือกตั้งเขาไปบริหารกิจการของทองถ่ิน นับไดวาเปนผูนํา
ในทองถ่ินจะไดใชความรูความสามารถบริหารงานทองถ่ินเกิดความคุนเคย มีความชํานาญใน     
การใชสิทธิและหนาที่ของพลเมือง  ซ่ึงจะนําไปสูการมีสวนรวมทางการเมืองในระดับชาติตอไป 
 2.  การปกครองทองถ่ินทําใหประชาชนในทองถ่ินรูจักการปกครองตนเอง หัวใจของ
การปกครองระบอบประชาธิปไตยประการหนึ่งก็คือ การปกครองตนเอง มิใชเปนการปกครองอัน
เกิดจากคําสั่งเบื้องบน การปกครองตนเอง คือ การที่ประชาชนมีสวนรวมในการปกครอง                   
ซ่ึงผูบริหารทองถ่ินนอกจากจะไดรับเลือกตั้งมา เพื่อรับผิดชอบบริหารทองถ่ิน โดยอาศัยความรวมมือ
รวมใจจากประชาชนแลว ผูบริหารทองถ่ินจะตองฟงเสียงประชาชนดวย วิถีทางประชาธิปไตยตางๆ 
เชน เปดโอกาสใหประชาชนออกเสียงประชามติ ใหประชาชนมีอํานาจถอดถอน ซ่ึงจะทําให
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ประชาชนเกิดความสํานึกในความสําคัญของตนตอทองถ่ิน ประชาชนจะมีสวนรับรูถึงอุปสรรค
ปญหาและชวยแกไขปญหาของทองถ่ินของตน (ชูวงศ  ฉายะบุตร.  2539 : 14) 
 นอกจากนี้การปกครองตนเองในรูปของการปกครองทองถ่ินอยางแทจริง หรือการกระจาย
อํานาจไปในระดับต่ําสุด คือ รากหญา ซ่ึงเปนฐานเสริมสําคัญยิ่งของการพัฒนาระบบการเมือง    
การปกครองในระบอบประชาธิปไตยความลมเหลวของระบอบประชาธิปไตยมีหลาย        
องคประกอบ แตองคประกอบสําคัญยิ่งยวดอันหนึ่งก็คือ การขาดรากฐานในทองถ่ิน (ลิขิต ธีรเวคิน. 
2525 : 3) 
  3.  การปกครองทองถ่ินเปนการแบงเบาภาระของรัฐบาล ซ่ึงเปนหลักการสําคัญของ      
การกระจายอํานาจ การปกครองทองถ่ินมีขึ้นเพื่อวัตถุประสงคในการแบงเบาภาระของรัฐบาล 
เนื่องจากความจําเปนบางประการ ดังนี้ 
  3.1 ภารกิจของรัฐบาลมีอยูอยางกวางขวาง นับวาจะขยายเพิ่มขึ้น ซ่ึงจะเห็นไดจาก
งบประมาณที่เพิ่มขึ้นในแตละป ตามความเจริญของบานเมือง 
  3.2 รัฐบาล มิอาจจะดําเนินการในการสนองความตองการของประชาชนในทองถ่ิน
ไดอยางทั่วถึง เพราะแตละทองถ่ินยอมมีปญหาและความตองการที่แตกตางกัน การแกปญหาหรือ
จัดบริการโครงการในทองถ่ิน โดยรูปแบบที่เหมือนกันยอมไมบังเกิดผลสูงสุด ในทองถ่ินยอมรู
ปญหาและเขาใจปญหาไดดีกวาผูซ่ึงไมอยูในทองถ่ินนั้น ประชาชนในทองถ่ินจึงเปนผูที่เหมาะสม   
ที่จะแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในทองถ่ินนั้นมากที่สุด 
  3.3 กิจการบางอยางเปนเรื่องเฉพาะถิ่นนั้น ไมเกี่ยวพันกับทองถ่ินอื่น และไมมี     
สวนไดสวนเสียตอประเทศโดยสวนรวม จึงเปนการสมควรที่จะใหประชาชนในทองถ่ินดําเนินการ
ดังกลาวเอง 
 ดังนั้น หากไมมีหนวยการปกครองทองถ่ินแลว รัฐบาลจะตองรับภาระดําเนินการทุกอยาง 
และไมแนวาจะสนองความตองการของทองถ่ินไดถูกจุดหรือไม รวมทั้งจะตองดําเนินเฉพาะ     
ทองถ่ินนั้น ไมเกี่ยวพันกับทองถ่ินอื่น หากไดจัดใหมีการปกครองทองถ่ิน เพื่อดําเนินการเองแลว 
ภาระของรัฐบาลก็จะผอนคลายไป รัฐบาลจะมีหนาที่เพียงแตควบคุมดูแลเทาที่จําเปนเทานั้น เพื่อให
ทองถ่ินมีมาตรฐานในการดําเนินการยิ่งขึ้น 
 การแบงเบาภาระทําใหรัฐบาล มีเวลาที่จะดําเนินการในเรื่องที่สําคัญหรือกิจการใหญๆ  
ระดับชาติ อันเปนประโยชนตอประเทศชาติโดยสวนรวม ความคับคั่งของภาระหนาที่ตางๆ  ที่รวมอยู
สวนกลางจะลดนอยลง ความคลองตัวในการดําเนินงานของสวนกลางจะมีมากขึ้น 
 4.  การปกครองทองถ่ินสามารถสนองความตองการของทองถ่ินตรงเปาหมายและ           
มีประสิทธิภาพ  เนื่องจากทองถ่ินมีความแตกตางกันไมวาทางสภาพภูมิศาสตร ทรัพยากรประชาชน 
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ความตองการ และปญหายอมตางกันออกไป ผูที่ใหบริหารหรือแกไขปญหาใหถูกจุดและสอดคลอง
กับความตองการของประชาชนก็ตองเปนผูที่รูถึงปญหาและความตองการของประชาชนเปนอยางดี  
การบริหารงานจึงจะเปนไปอยางรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ ไมตองเสียเวลาเสนอเรื่องขออนุมัติ  
ไปยังหนวยเหนือขึ้นไป ทองถ่ินจะบริหารงานใหเสร็จสิ้นลงภายในทองถ่ินนั่นเอง ไมตองสิ้นเปลือง
เวลาและคาใชจายโดยไมจําเปน 
 5.  การปกครองทองถ่ินจะเปนแหลงสรางผูนําทางการเมืองการบริหารของประเทศ       
ในอนาคต ผูนําหนวยการปกครองทองถ่ิน ยอมเรียนรูประสบการณทางการเมือง การไดรับเลือกตั้ง 
การสนับสนุนจากประชาชนในทองถ่ิน ยอมเปนพื้นฐานที่ดีตออนาคตทางการเมืองของตน และยัง
ฝกฝนทักษะทางการบริหารงานในทองถ่ินอีกดวย ในประเทศไทยผูนําทางการเมืองที่มีช่ือเสียง เชน 
นายทองหยด จิตตะวีระ และนายสุรินทร  เทพกาญจนา เปนตน ลวนแตมีผลงานจากการเปน
นายกเทศมนตรีหรือผูบริหารสวนทองถ่ินมากอนจนสามารถประสบความสําเร็จเปนนักการเมืองที่มี
ช่ือเสียงในระดับชาติ (วิญู อังคณารักษ.  2528 : 98) 
 6.  การปกครองทองถ่ินสอดคลองกับแนวความคิดในการพัฒนาชนบทแบบพึ่งตนเอง 
การปกครองทองถ่ินโดยยึดหลักการกระจายอํานาจ ทําใหเกิดการพัฒนาชนบทแบบพึ่งตนเองทั้ง
ทางการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม การดําเนินงานพัฒนาชนบทที่ผานมายังมีอุปสรรคสําคัญประการหนึ่ง  
คือ  การมีสวนรวมจากประชาชนในทองถ่ินอยางเต็มที่ ซ่ึงการพัฒนาชนบทที่สัมฤทธ์ิผลนั้น จะตอง
มาจากการริเร่ิมชวยตนเองของทองถ่ิน ทําใหเกิดความรวมมือรวมแรงกัน โดยอาศัยโครงสราง  
ความเปนอิสระในการปกครองตนเอง ซ่ึงตองมาจากการกระจายอํานาจอยางแทจริง มิเชนนั้นแลว        
การพัฒนาชนบทจะเปนลักษณะ “หยิบยื่นยัดใสหรือกึ่งหยิบยื่นยัดใส” เกิดความคาดหวังวาทุกปจะมี  
“ลาภลอย”  แทนที่จะเปนผลดีตอทองถ่ิน กลับสรางลักษณะการพัฒนาแบบพึ่งพา ไมยอมชวย
ตนเอง อันเปนผลทางลบตอการพัฒนาพื้นฐานระบอบประชาธิปไตย (ลิขิต ธีรเวคิน.  2525 : 3-4) 
ดังนั้น การกระจายอํานาจจึงจะทําใหเกิดลักษณะการพึ่งตนเอง ซ่ึงเปนหลักสําคัญของการพัฒนา
สังคมชนบทอยางยิ่ง 
 กลาวโดยสรุปความสําคัญของการปกครองทองถ่ินนั้น หากจะมองรวมเปนจุดใหญๆ     
แลวสามารถแบงออกไดเปนสองดาน คือ ดานการเมืองการปกครอง และการบริหาร กลาวคือ      
ในดานการเมืองการปกครองนั้น เปนการปูพื้นฐานของการปกครองระบอบประชาธิปไตย และการ
เรียนรูการปกครองตนเอง สวนดานการบริหารนั้น เปนการแบงเบาภาระของรัฐบาลและประชาชน         
ในทองถ่ินไดหาทางตอบสนองแกปญหาดวยตนเอง  ดวยกลไกทางการบริหารตางๆ ทั้งในแงของ
การบริหารงานบุคคล การงบประมาณ และการจัดการ 
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 2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการกระจายอํานาจ 
 ความหมายของการกระจายอํานาจ ซ่ึงนักวิชาการหลายทาน อาทิเชน ประทาน คงฤทธิ
ศึกษากร  ประหยัด หงษทองคํา และศาสตราจารย บอนนารด ไดใหความหมายเกี่ยวกับการกระจาย
อํานาจ  ซ่ึงสามารถสรุปไดดังนี้ (สถาบันดํารงราชานุภาพและกรมการปกครอง.  2540 : 12) การกระจาย
อํานาจ แบงออกได 2 ความหมาย คือ 
 1.  การกระจายอํานาจตามอาณาเขต หมายถึง การมอบอํานาจไปใหทองถ่ินจัดทํากิจการ
หรือบริการสาธารณะภายในเขตทองถ่ินแตละทองถ่ินมีอิสระบางประการในการปกครองตนเอง 
เชน องคการบริหารสวนจังหวัด เทศบาล สุขาภิบาล เปนตน 
 2.  การกระจายอํานาจตามกิจการ หมายถึง การมอบอํานาจใหองคการสาธารณะจัดทํา
กิจการประเภทใดประเภทหนึ่ง เพื่อใหมีอิสระในการดําเนินงานใหเหมาะสมกับเทคนิคของงานนั้น 
เชน การไฟฟา การประปา และการโทรศัพท เปนตน 
 เจาของทองถ่ินในลักษณะการกระจายอํานาจนั้น อาจจะเปนผูไดรับเลือกตั้งจากประชาชน
ในทองถ่ิน หรือโดยการแตงตั้งจากราชการสวนกลางก็ได  สาระสําคัญของการกระจายอํานาจอยูที่วา
ทองถ่ินมีอิสระในการปกครองตนเองบางประการ โดยทองถ่ินไดรับมอบอํานาจนี้จากสวนกลาง  
การกระจายอํานาจนั้น  นอกจากจะเปนการแบงเบาภาระของรัฐบาล โดยมอบอํานาจหนาที่ที่รัฐบาล
กลางจะตองดําเนินการไปใหทองถ่ินจัดทําแลว ยังเปนการลดอํานาจหนาที่ของรัฐบาลกลางในสวน  
ที่เกี่ยวกับหนาที่ที่ไดมอบใหองคการปกครองทองถ่ินรับไปจัดทําดวย 
 หลักการกระจายอํานาจ  มีองคประกอบสําคัญ 4 ประการ คือ 
 1.  มีความเปนนิติบุคคล การกระจายอํานาจปกครองนั้นจะตองมีองคการเปนนิติบุคคล
ตางจากองคการของรัฐบาลกลาง การมีองคการเปนนิติบุคคลตางหากนี้ ก็เพื่อประโยชนใน          
การปฏิบัติหนาที่ของตน องคการเหลานี้จะตองมีงบประมาณทรัพยสิน หนี้สิน และเจาหนามี
ปฏิบัติงานเปนของตนเอง 
 2.  มีอํานาจอิสระในการบริหารงาน ความมีอิสระในการปฏิบัติหนาที่เปนหลักการ           
ที่สําคัญประการหนึ่งของการกระจายอํานาจปกครอง เพราะหากองคการนั้นไมมีอํานาจอิสระใน
การปฏิบัติหนาที่จะตองรอคําสั่งจากรัฐบาลกลางอยูเสมอ องคการเชนนี้ก็จะมีลักษณะไมผิดหนวย
การปกครองสวนภูมิภาค ซ่ึงมีฐานะเปนตัวแทนของรัฐบาลกลางที่ประจําอยูในภูมิภาคตางๆ        
ทั่วประเทศ องคการปกครองทองถ่ินจะตองมีอํานาจอิสระในการปฏิบัติภารกิจของตนเองตลอดจนมี
อิสระพอสมควรในการกําหนดนโยบายหรือการตัดสินใจในการแกปญหาตางๆ ได แตก็มีขอนาสังเกต   
วาอํานาจอิสระขององคการปกครองทองถิ่นจะตองมีพอสมควรไมมากจนเกินไป จนทําใหเกิด       
ความกระทบกระเทือนตอเอกภาพและอธิปไตยของประเทศ หรือกลาวอีกในหนึ่งองคการปกครอง
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ทองถ่ินมิใชเปนสถาบันการเมืองที่มีอํานาจอธิปไตยเปนของตนเอง หากแตวามีอํานาจหนาที่ตาม
กฎหมายกําหนดใหและใหมีองคการที่จําเปนสําหรับทําหนาที่ทางนิติบัญญัติ และบริหารกิจกรรม
อันเปนหนาที่ของตนเทานั้น 
 3.  ประชาชนในทองถ่ินมีสวนรวมในการเลือกผูบริหารและทําหนาที่นิติบัญญัติ การมี
สวนรวมในการปกครองตนเองในทองถ่ินของประชาชนนั้น อาจทําไดหลายระดับแลวแต        
ความสามารถและความสนใจของประชาชนในทองถ่ินเปนสําคัญ เชน ประชาชนบางคนอาจมีสวนรวม
ในกิจกรรมของทองถ่ินเฉพาะการไปใชสิทธ เ ลือกตั้งตัวแทนของตนเขาไปปฏิบัติหนาที่               
ในตําแหนงตางๆ ขององคการปกครองทองถ่ินเทานั้น แตบางคนอาจมีความสนใจที่จะเขามา         
มีสวนรวมในกิจกรรมการปกครองของทองถ่ินมากกวานั้น ถึงกับสมัครรับเลือกตั้งเปนตัวแทน    
ของประชาชนเพื่อใหไดมีโอกาสเขามามีโอกาสในการดําเนินกิจกรรมอันเปนหนาที่ขององคการ        
ปกครองทองถ่ินดวยตนเองก็อาจจะทําได 
 4.  มีงบประมาณของตนเอง องคการปกครองทองถ่ินตองมีรายไดในการจัดเก็บรายได
ดวยตนเองรวมไปถึงการมีอํานาจในการบริหารงบประมาณที่ไดมานั้นดวย การใหองคการปกครอง
ทองถ่ินมีอํานาจในการจัดเก็บและบริหารรายไดดวยตนเองนี้ เปนการมอบอํานาจการตัดสินใจ      
ใหองคการปกครองทองถ่ินทั้งหมดตั้งแตการวางแผนปฏิบัติงาน การจัดเก็บรายได การบริหาร และ
การบริการประชาชนในเขตพื้นที่ที่รับผิดชอบ 
 จากองคประกอบทั้ง 4 ประการ ของหลักการกระจายอํานาจตามที่กลาวมานี้หากองคการ
ปกครองทองถ่ิน หรือหนวยงานสวนทองถ่ินมีองคประกอบครบทั้ง 4 ประการ และสามารถ
ปฏิบัติงานโดยปราศจากการถูกควบคุมหรือแทรกแซงจากหนวยงานในระดับสูงกวาไมวาจะเปน
สวนกลางหรือสวนภูมิภาคแลว ยอมจะเปนองคการปกครองทองถ่ิน หรือหนวยงานสวนทองถ่ินที่มี
ความสมบูรณและพรอมจะปฏิบัติงาน เพื่อทองถ่ินของตนเองอยางมีประสิทธิภาพ แตทั้งนี้
ยอมขึ้นอยูกับสวนประกอบอื่นๆ อีกดวย 
 อยางไรก็ตาม การจัดระบบการปกครองตามหลักรัฐศาสตรไดแบงออกเปน 3 ประเภท 
ไดแก หลักการรวมอํานาจ หลักการแบงอํานาจ และหลักการกระจายอํานาจ สวนการปกครอง     
ระดับใดจะใหอํานาจแกหลักการใดมากกวากันขึ้นอยูกับประวัติศาสตร ความเปนมาในอดีต      
และสภาพแวดลอมทางสังคม เศรษฐกิจ การเมืองที่เกิดขึ้นในยุคสมัยนั้นๆ 
 ในเรื่องการกระจายอํานาจ มีนักวิชาการหลายทานไดใหความสําคัญและคําจํากัดความ 
หรือความหมายไว  ตัวอยาง เชน 
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 ลิขิต ธีรเวคิน (2525 : 3) ไดใหความสําคัญกับการกระจายอํานาจ โดยกลาวไววา         
การกระจายอํานาจการปกครองมีความสําคัญในทางการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม โดยสรุปได       
2 ประเด็นใหญๆ  ดังนี้ 
 1.  การกระจายอํานาจเปนรากแกวของระบบการปกครองแบบประชาธิปไตย เนื่องดวย
ประชาธิปไตยตองประกอบดวย โครงสรางสวนบน คือ ระดับชาติ และโครงสรางสวนฐาน คือ 
ระดับทองถ่ิน การปกครองตนเองในรูปแบบของการปกครองทองถ่ินอยางแทจริง คือ รากแกว    
เปนฐานเสริมสําคัญยิ่งของการพัฒนาระบบการเมืองการปกครองในระบบประชาธิปไตย 
 2.  การกระจายอํานาจมีความสําคัญในทางเศรษฐกิจและสังคม ในดานการพัฒนาชนบท 
โดยเฉพาะการมีสวนรวมของประชาชน ซ่ึงลักษณะดังกลาว จะเกิดขึ้นไดตองอาศัยโครงสราง     
การปกครองตนเอง ในลักษณะที่มีความอิสระพอสมควร ซ่ึงจะเกิดขึ้นไดก็จะตองมีการกระจาย
อํานาจอยางแทจริง 
 การกระจายอํานาจ เปนหลักการอยางหนึ่งของการจัดระเบียบการปกครองประเทศ โดยมี
หลักการสําคัญ คือ เปนการโอนอํานาจการปกครองจากสวนกลางไปใหประชาชนในทองถ่ิน 
ดําเนินการเองโดยอิสระพอสมควร ภายใตบทบัญญัติแหงกฎหมายการกระจายอํานาจทําใหเกิด   
การจัดระเบียบการบริหารราชการสวนทองถ่ินขึ้น องคการบริหารสวนตําบลถือไดวาเปนหนวย     
การปกครองทองถ่ินรูปแบบหนึ่ง ตามแนวความคิดของหลักการกระจายอํานาจการปกครอง จะเห็น
ไดวา การกระจายอํานาจไมเปนเพียงแตใหโอกาสแกประชาชนมีสวนรวมในการปกครองทองถ่ิน
เทานั้น แตยังมีผลตอเศรษฐกิจ การเมือง และสังคมของประเทศอีกดวย 
 2.3  แนวคิดเกี่ยวกับธรรมาภิบาล                                                                                                                    
 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน  (2541 : 19 - 20) กลาวถึงความหมายธรรมรัฐ
หรือธรรมาภิบาล  ไวหลายประการ  ดังนี้ 
 1.  ประชารัฐ หมายถึง กระบวนความสัมพันธระหวางภาครัฐ ภาคสังคม ภาคเอกชน 
และประชาชนโดยทั่วไปในการที่จะทําใหการบริหารราชการแผนดินดําเนินไปอยางมีประสิทธภิาพ      
มีคุณภาพ โปรงใส และตรวจสอบได 
 2. ประชารัฐ หมายถึง การที่กลไกของรัฐทั้งทางการเมืองและการบริหารมีความแข็งแกรง   
มีประสิทธิภาพ สะอาดโปรงใส รับผิดชอบ หรือ 
 3. ประชารัฐ หมายถึง การบริหารหรือการปกครองที่ดี หรือการปกครอง หรือการ
บริหารที่เปนธรรม โดยจะมีองคประกอบ 3 ประการ ความโปรงใส (Transparency) การตรวจสอบได 
(Accountability) และความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) 
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 ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี วาดวยการบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี พ.ศ. 2542 
(สุดจิต  นิมิตกุล.  2543 : 13-24) ไดระบุหลักการของคํานิยาม  การบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่
ดีไวดังนี้  การบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดีเปนแนวทางสําคัญในการจัดระเบียบใหสังคม
ทั้งภาครัฐ  ภาคธุรกิจเอกชน และภาคประชาชน ซ่ึงครอบคลุมถึงฝายวิชาการ ฝายปฏิบัติการ        
ฝายราชการ และฝายธุรกิจสามารถอยูรวมกันอยางสงบสุข มีความรูรักสามัคคีและรวมกันเปนพลัง      
กอใหเกิดการพัฒนาอยางยั่งยืน  และเปนสวนสงเสริมความเขมแข็งหรือสรางภูมิคุมกันแกประเทศ
เพื่อบรรเทา ปองกัน หรือแกไขเยียวยาภาวะวิกฤตภยันตรายที่อาจจะมีมาในอนาคต เพราะสังคม     
จะรูสึกถึงความยุติธรรม ความโปรงใส และการมีสวนรวมอันเปนคุณลักษณะสําคัญของศักดิ์ศรี
ความเปนมนุษยและการปกครองแบบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยเปนประมุข สอดคลองกับ
ความเปนไทย รัฐธรรมนูญ และกระแสโลกปจจุบัน (สุดจิต  นิมิตกุล.  2543 : 13-24) อธิบายวาการ
ที่สังคมประกอบดวยภาคสําคัญๆ 3 ภาค คือ ภาครัฐ ภาคธุรกิจเอกชน และภาคประชาชน เมื่อ
พิจารณาถึงธรรมาภิบาลก็จะรวมถึงความโปรงใส ความถูกตองของสามภาคดังกลาว ธรรมาภิบาลใน
ทัศนะของประเวศ  วะสี  จึงเปนเสมือนพลังผลักดันที่จะนําไปสูการแกไขปญหาของประเทศชาติ 
 ธีรยุทธ  บุญมี  (2541 : 1) ไดใหความหมายของธรรมาภิบาลวา เปนกระบวนความสัมพันธ
ระหวางภาครัฐ ภาคสังคม ภาคเอกชน และประชาชนโดยทั่วไป ในการที่จะทําใหการบริหาร    
ราชการแผนดิน ดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ มีคุณธรรม โปรงใส ยุติธรรม และตรวจสอบได 
 ทั้งนี้ยังไดเสนอวา ธรรมรัฐแหงชาติเปนยุทธศาสตรที่ถูกตองในการแกไขปญหา
เศรษฐกิจของชาติ แนวทางที่ถูก คือ ทางสายกลาง โดยการพึ่งพาตนเอง  และเสริมปญญาไทย        
ใจสากล ธรรมรัฐแหงชาติเปนการเคลื่อนไหวอยางมีพลังขององคกรทองถ่ิน ประชาคม ชุมชน     
เพื่อเขาใจปญหาพึ่งพาตนเอง ชวยตนเอง ปฏิรูปตนเองขณะเดียวกันก็เพื่อความเขมแข็งที่จะตรวจสอบ  
ส่ิงที่ไมดีไมงามไดอยางจริงจัง รูปแบบธรรมรัฐแหงชาติก็คือ การยกระดับกระบวนการ
ความสัมพันธความรวมมือของสวนตางๆ ในสังคม อันไดแก ภาครัฐภาคสังคม และเอกชน  
สถาบันสําคัญๆ ของประเทศ  คือ ชุมชน  ประชาคม  ภูมิภาค และระดับชาติ  ในลักษณะเปนรูปธรรม    
มีพลัง 
 ชัยอนันต สมุทรวณิช  (2541 : 14) ไดใหความหมายของธรรมาภิบาลวา  การที่กลไก    
ของรัฐ  ทั้งการเมืองและการบริหาร  มีความแข็งแกรง  มีประสิทธิภาพ  สะอาด  โปรงใส  และ      
รับผิดชอบ  เปนการใหความสําคัญกับภาครัฐและรัฐบาลเปนดานหลัก 
 ปรีชา  ชางขวัญยืน  (2542 : 103) ไดใหความหมายของ ธรรมาภิบาลวา  เปนรัฐที่มุง  
ความดีงาม ความมีศีลธรรมเปนจุดหมายสูงสุด ความมั่งคั่งของรัฐมีไวเพื่อกระจายทรัพยไปสูคน         
ทุกหมูเหลา ไมใหเดือดรอนดวยเร่ืองการอุปโภค บริโภค ในนโยบายดานเศรษฐกิจนั้น ตองได
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ทรัพยมาดวยความชอบธรรม และมีสวนเกื้อกูลประชาชนการใชทรัพยก็ตองใชโดยธรรม มุงสิ่งที่
เปนธรรม เปนความดี สนับสนุนใหคนประพฤติดี คนควรบูชาความดีไมใชทรัพย ดวยเหตุนี้       
ธรรมาภิบาลจึงมุงเนนสรางคนใหมีคุณงามความดี  ใหบูชาคุณงามความดีมากกวาจะเนนระบอบ
การปกครอง 
 อานันท  ปนยารชุน  (2541 : 5) ไดใหความหมายของธรรมาภิบาลวา  เปนผลลัพธของการ
จัดการกิจกรรมซึ่งบุคคลและสถาบันทั่วไป  ภาครัฐและภาคเอกชนมีผลประโยชนรวมกัน ไดกระทํา
ลงไปในหลายทาง มีลักษณะเปนกระบวนการที่เกิดขึ้นอยางตอเนื่อง ซ่ึงอาจนําไปสูการผสมผสาน           
ผลประโยชนที่หลากหลายและขัดแยงกันไดโดยสาระธรรมาภิบาลหรือ Good governance คือ   
องคประกอบที่ทําใหเกิดการจัดการอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหแนใจวานโยบายที่กําหนดไวจะไดผล  
หมายถึง การมีบรรทัดฐาน 
 เกษียร  เตชะพีระ  (2541 : 30-32) กลาวถึงโดยในความหมายของ ธรรมาภิบาลหรือธรรมรัฐ  
โดยไดเสนอความหมายออกเปน 3 ลักษณะ  คือ   
 1. ธรรมรัฐอํานาจนิยม หมายถึง การมองธรรมรัฐในทัศนะของฝายมั่นคง เชน กองทัพ 
ฝายปกครอง และภาคราชการ โดยสัมพันธกับการอธิบายบทบาทของทางราชการ ในการสราง
ธรรมรัฐในสังคมไทย ในที่นี้ หมายถึง รัฐเปนเจาของธรรมการสรางธรรมรัฐในภาครัฐ คือ การใช
กลไกทางการเมือง อันไดแก รัฐธรรมนูญ ระดับภาครัฐบาล ก็คือ การปฏิรูประบบราชการใหมี
ขนาดเล็กลง และทําใหเกิดประสิทธิภาพมากขึ้น การแกไขปญหาคอรัปชั่นในวงราชการและ       
การสรางความโปรงใสในการบริหารงานราชการ โดยเฉพาะระบบขอมูลสาธารณะที่ประชาชนพึงรู  
 2. ธรรมรัฐเสรีนิยม หมายถึง การมองธรรมรัฐในแงของนักธุรกิจ นักจัดการสมัยใหม  
เปนแนวคิดเรื่องการเปดเสรี โดยเปนเรื่องของการบริหารใหเกิดผลสําเร็จโดยไมเกี่ยวกับอุดมการณ
ทางการเมือง ซ่ึงมีองคประกอบที่จําเปนตองมี ไดแก  การมีสวนรวมจากประชาชน (Participation)   
มีหลักการและความรับผิดชอบ (Accountability) การสามารถคาดการณได (Predictability) และ      
มีความโปรงใส (Transparency) ตลอดจนตองมีระบบกฎหมายที่มีความยุติธรรม (Rule of law)     
 3. ธรรมรัฐชุมชนนิยม หมายถึง  ธรรมรัฐในแนวคิดเรื่องการกระจายอํานาจ การเสริมสราง
ความเขมแข็งใหแกภาคสังคมที่จะไปตรวจสอบภาครัฐและเอกชนได โดยใหความสําคัญตอแนวคิด
เร่ืองความรวมมือระหวางกลุมตางๆ เพื่อใหเกิดการถักทอทางสังคม และการเสริมสรางความเขมแข็ง
ใหภาคประชาสังคม โดยสัมพันธกับประชาธิปไตย 
 บวรศักดิ์  อุวรรณโณ  (2544 : 10) ไดใหความหมายของธรรมาภิบาลวา  เปนระบบ  
โครงสราง  กระบวนการและความสัมพันธของภาครัฐ  ภาคธุรกิจเอกชน  และภาคประชาสังคม    
ในการบริหารจัดการเศรษฐกิจ  การเมือง  และสังคมของรัฐซึ่งเปนการบริหารจัดการที่ดี 
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 ปรัชญา  เวสารัชช (2542 : 45)  กลาวถึงในความหมายของการบริหารจัดการที่ดี ซ่ึง
หมายถึงกลไกการทํางานของหนวยงานใดๆ  ไมวารัฐบาล  ระบบราชการ หรืออะไรก็ตาม ที่มี   
รูปแบบวิธีการบริหารจัดการที่ดี  โดยพิจารณาถึง สามเรื่องหลักๆ ไดแก  หลักการที่ดี  วิธีการที่ดี  
และผลลัพธที่ดีมีคุณภาพดวย คือ จะตองมีประสิทธิภาพ มีประสิทธิผล  เปนธรรม  โปรงใส และมี
ความรับผิดชอบ 
 ธนาคารโลก (2544 : 7) ไดใหความหมายวา ธรรมาภิบาลเปนลักษณะและวิถีทางของการ
ที่มีการใชอํานาจทางการเมืองเพื่อจัดการงานของบานเมือง  โดยเฉพาะการจัดการงานทางเศรษฐกิจ
และสังคมของประเทศเพื่อการพัฒนา โดยนัยของธนาคารโลก เปนการชี้ใหเห็นความสําคัญของ
การมีธรรมาภิบาลเพื่อชวยในการฟนฟูเศรษฐกิจของประเทศ ทั้งนี้รัฐบาลสามารถใหบริการที่มี 
ประสิทธิภาพ มีระบบที่ยุติธรรม มีกระบวนการกฎหมายที่อิสระ  ที่ทําใหมีการดําเนินการใหเปนไป
ตามสัญญา อีกทั้งระบบราชการ ฝายนิติบัญญัติ  และสื่อที่มีความโปรงใส รับผิดชอบ และตรวจสอบได 
  ลักษณะเงื่อนไขของธรรมาภิบาล  มีหลักสําคัญ  6 ประการ ดังนี้ 
 1. หลักการมีสวนรวมของสาธารณชน  (Public participation) คือ กระบวนการที่
ประชาชนมีโอกาสและมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ  อยางเทาเทียมกัน (Equity) ไมวาจะเปน
โอกาส  ในการเขารวมทางตรงหรือทางออม โดยผานกลุมผูแทนราษฎรที่ไดรับการเลือกตั้งจาก
ประชาชนโดยชอบธรรม การเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมอยางเสรีนี้รวมถึงการใหเสรีภาพแก
ส่ือมวลชนและใหเสรีภาพแกสาธารณชนในการแสดงความคิดเห็นอยางสรางสรรค คุณลักษณะสําคัญ
ประการหนึ่งที่สาธารณชนจะมีสวนรวมคือการมีรูปแบบการปกครองและบริหารงานที่กระจาย
อํานาจ (Decentralization) 
 2. หลักความสุจริตและโปรงใส (Honesty and transparency) คือ กลไกการบริหารที่มี
ความสุจริต และโปรงใส ซ่ึงรวมถึงการมีระบบกติกา และการดําเนินงานที่เปดเผย ตรงไปตรงมา 
ประชาชนสามารถเขาถึง และรับขอมูลขาวสาร ไดอยางเสรีเปนธรรม ถูกตอง และมีประสิทธิภาพ   
ซ่ึงหมายถึงการที่ผูเกี่ยวของทั้งหมดไมวาจะเปนหนวยงานกํากับดูแลและประชาชนสามารถตรวจสอบ
และติดตามผลได 

 3. หลักพันธะความรับผิดชอบตอสังคม (Accountability) คือ  ความรับผิดชอบในบทบาท
ภาระหนาที่  ที่มีตอสาธารณชนโดยมีการจัด องคกร  หรือการกําหนดกฎเกณฑที่เปนการดําเนินงาน
เพื่อสนองตอบความตองการของกลุมตางๆ ในสังคมอยางเปนธรรม  ในความหมายนี้จะรวมถึง   
การที่มีระบบบริหารที่มีพิธีรีตอง (Bureaucracy accountability) และระบบพลเมือง (Political 
accountability) ซ่ึงจะมีความหมายที่มากกวาความรับผิดชอบเฉพาะตอผูบังคับบัญชาหรือกลุมผูเปน
ฐานเสียงที่ใหการสนับสนุนทางการเมือง แตจะครอบคลุมถึงพันธะความรับผิดชอบที่มีตอสังคม           
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โดยรวม  การที่จะมีพันธะรับผิดชอบตอสังคมเชนนี้  องคกร หนวยงาน  และผูที่เกี่ยวของ ตองพรอม
และสามารถที่จะถูกตรวจสอบและวัดผลการดําเนินงานทั้งในเชิงปริมาณ  คุณภาพ  ประสิทธิภาพ  และ
การใชทรัพยากรสาธารณะ ซ่ึงคุณลักษณะของความโปรงใสของระบบจึงเปนหัวใจสําคัญใน        
การสรางการตรวจสอบได  (Accountability) 
 4. หลักกลไกการเมืองที่ชอบธรรม (Political legitimacy) คือ เปนกลไกที่มีองคประกอบ
ของผูที่เปนรัฐบาล หรือผูที่เขารวมบริหารประเทศ ที่มีความชอบธรรม เปนที่ยอมรับของคนใน
สังคมโดยรวม ไมวาจะโดยการแตงตั้งหรือเลือกตั้ง แตจะตองเปนรัฐบาลที่ไดรับการยอมรับจาก
ประชาชนวามีความสุจริต มีความเที่ยงธรรม และมีความสามารถที่จะบริหารประเทศได 
 5. หลักกฎเกณฑที่ยุติธรรมและชัดเจน (Fair legal framework and predictability) คือ    
มีกรอบของกฎหมายที่ยุติธรรมและเปนธรรม สําหรับกลุมคนตางๆ ในสังคม ซ่ึงกฎเกณฑมีการ
บังคับใชและสามารถใชไดอยางมีประสิทธิภาพ เปนกฎเกณฑที่ชัดเจนซึ่งคนในสังคมทุกสวนเขาใจ    
สามารถคาดหวังและรูวาจะเกิดผลอยางไร เมื่อดําเนินการตามกฎเกณฑของสังคมสิ่งเหลานี้เปนการ
ประกันความมั่นคง ความศรัทธา และความเชื่อมั่นของประชาชน 
 6. หลักประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Efficiency and effectiveness) คือ เปนกลไกที่มี
ประสิทธิภาพในการดําเนินงาน ไมวาจะเปนดานการจัดกระบวนการทํางาน การจัดองคกร การจัดสรร
บุคลากร และมีการใชทรัพยากรสาธารณะตางๆ อยางคุมคาและเหมาะสม มีการดําเนินการให
สาธารณะที่ใหผลลัพธเปนที่นาพอใจ และกระตุนการพัฒนาของสังคมทั้งดานการเมือง สังคม
วัฒนธรรม  และเศรษฐกิจ 
 จากความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับธรรมาภิบาล (Good governance) ที่นักวิชาการและ
หนวยงานตางๆ ไดใหความหมายไวนั้น พอสรุปไดวา การบริหารงานของภาครัฐในทุกๆ ดานโดย
ชอบธรรม และมีประสิทธิภาพ โดยเนนการใชกระบวนการ การมีสวนรวมจากทุกสวนของสังคม 
ไมวาจะเปนภาครัฐ ภาคเอกชนและภาคประชาชน อยางจริงจังและตอเนื่อง เพื่อใหประเทศมี
พื้นฐานประชาธิปไตยที่เขมแข็ง มีความชอบธรรมดานกฎหมายมีเสถียรภาพ มีโครงสรางการบริหาร   ที่
มีประสิทธิภาพ มีความโปรงใส และสามารถตรวจสอบได   
 2.4 แนวคิดเกี่ยวกับการใหบริการ 
 งานดานการบริการเปนงานสําคัญที่เปนภาพลักษณขององคกร หรือบางทีคนสวนใหญ
กลาววา พนักงานทุกคนลวนเปนผูประชาสัมพันธองคกรทั้งสิ้น ไมวาจะเปนพนักงานขาย พนักงาน
สินเชื่อ พนักงานประจําสํานักงานที่มีหนาที่สนับสนุนงานหลักขององคกรก็ตาม ลวนเปนกลไก
หรือฟนเฟองไมวาผูที่ทํางานจะอยูในภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือธุรกิจเอกชน ลวนเปนหนาตาที่เชิดชู
หรือทําใหองคกรเส่ือมเสียช่ือเสียงไดดวยกันทั้งนั้น และพนักงานที่มีความสําคัญที่สุดในจุดนี้ก็คือ
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พนักงานที่ใหบริการนั่นเอง เพราะเปนสวนที่อยูใกลชิดกับผูมาติดตอกับองคกรมากที่สุดและเปน
ดานแรกที่จะใหผูติดตอมีความรูสึกที่ดีตอองคกร มีผูกลาวถึงแนวคิดในดานนี้ไวจํานวนมาก ดังนี้ 
 ปรัชญา เวสารัชช (2543 : 6) ไดกลาวถึง การใหบริการโดยสรุปไววา พฤติกรรมและ
วิธีการบริการของเจาหนาที่บริการมีความสําคัญมากที่สุดในการสรางความประทับใจในการบริการ
ประชาชน ทั้งนี้ เพราะประชาชนไดรับประสบการณโดยตรงจากสัมผัสกับเจาหนาที่ที่บริการ
โดยเฉพาะอยางยิ่งในประเทศไทยซึ่งยังมิไดพัฒนาเทคโนโลยีบริการ ซ่ึงลดโอกาสสัมผัสติดตอ
โดยตรงระหวางเจาหนาที่บริการประชาชน เร่ืองที่จะทําใหประชาชนเกิดการประทับใจที่ดี หรือ
อาจเกลียดชังประทับจิตถาไดรับบริการที่ไมดี ขึ้นอยูกับปจจัยดังตอไปนี้ 
 1. บุคลิกภาพและการปรากฏตัวของเจาหนาที่ผูใหบริการ โดยแสดงออกในลักษณะตางๆ 
คือ 
  1.1  รูปรางหนาตา สีหนา และการแสดงออก นั้น เปนลักษณะที่เจาหนาที่บริการ
แสดงใหปรากฏตอหนาผูพบเห็นนอกจากรูปรางหนาตา 
  1.2  เสื้อผาเครื่องประดับ เจาหนาที่ควรแตงตัวดวยเสื้อผาปกติ เรียบรอย ไมดูหรูหรา
ตามแฟชั่น หากเปนหญิงก็ไมควรใหดูโป โดยทั่วไปควรแตงตัวใหดูเหมาะสมกับการเปนขาราชการ
คือควรมีความเรียบรอย ดูแลวสะอาดตา 
  1.3  การแตงเนื้อแตงตัว การแตงหนา แตงเล็บ ทําผม และการประเทืองรางกายควร
แตงหนาเพียงบางๆ ใชสีสันที่ไมฉูดฉาด ผมเผาไมรุงรัง ไมเปนทรงที่ดูสะดุดตาทรมานใจคนดู
นอกจากนี้ก็ไมควรชโลมน้ําหอมเสียจนฟุง 
 2.  การพูดจาตอบคําถาม ในกรณีการบริการเปนลักษณะกึ่งอัตโนมัติ ซ่ึงผูรับบริการรู
หนาที่และไมตองการการซักถาม รวมทั้งผูใหบริการก็ไมจําเปนตองซักถาม ความจําเปนตอง
พัฒนาการพูดจาและการตอบคําถามก็ไมมี กรณีดังกลาวนี้หาไดยากมากและหากเปนเชนนั้น
หนวยงานบริการก็ควรหาเครื่องจักรมาแทนคนได แตบริการเปนเรื่องเล่ียงไมไดในการพบปะและ
การสื่อสารผูรับบริการจะประทับใจในประเด็นตอไปนี้ มีการยิ้มแยมแจมใสและทักทาย มีการ
ซักถามความตองการ การอธิบาย วิธีการพูดที่สุภาพ 
 เวอรมา (ชนะ กลาชิงชัย.  2544 : 9 ; อางอิงจาก Verma.  1999.  Introduction to Quality 
Method: A Managerial Emphasis.  p.45) กลาววา การใหบริการที่ดีสวนหนึ่งขึ้นกับการเขาถึง
บริการซึ่ง โทมัส (Thomas.  1961 : 11) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการเขาถึงการบริการ ดังนี้ 
 1. ความพอเพียงของบริการที่มีอยู คือ ความพอเพียงระหวางบริการที่มีอยูกับความ
ตองการของการรับบริการ 
 2. การเขาถึงแหลงบริการไดอยางสะดวก โดยคํานึงถึงลักษณะที่ตั้งการเดินทาง 
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 3. ความสะดวกและสิ่งอํานวยความสะดวกของแหลงบริการ ไดแก แหลงบริการที่ผูรับบริการ
ยอมรับวา ใหความสะดวกและมีส่ิงอํานวยความสะดวก 
 4. ความสามารถของผูรับบริการ ในการที่จะเสียคาใชจายสําหรับบริการ 
 5. การยอมรับคุณภาพของบริการ ซ่ึงในการนี้จะรวมถึง การยอมรับลักษณะของผู
ใหบริการดวย 
 กิตตินัย สิทธิชัย (2542 : 25) ใหความเห็นเกี่ยวกับหลักการสําคัญของการบริการลูกคาที่
ควรปฏิบัติทั้งในองคกรของรัฐและเอกชน ควรยึดหลักปฏิบัติตัวดังนี้ ควรใหบริการเฉพาะเรื่องงาน
เทานั้น หมายถึง การติดตอส่ือสารระหวางผูใหบริการกับผูรับบริการควรจะจํากัดเฉพาะเรื่องงาน
เทานั้น ผูใหบริการไมควรเอาเรื่องสวนตัวเขามาเกี่ยวของ การปฏิบัติโดยเสมอภาคเทาเทียมกัน
หมายความวา ผูใหบริการจะตองปฏิบัติตอผูใชบริการ โดยความ เปนธรรมไมถือเขาถือเรา เชน  
การใหบริการตามลําดับกอนหลังใครมากอนก็ไดรับบริการกอนเปนตน การวางตนเปนกลาง 
หมายถึงผูใหบริการจะตองบริการผูใชบริการโดยไมเอาอารมณสวนตัวมายุงเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
และควรปฏิบัติดวยเหตุและผลและใชหลักการความถูกตอง ไมขูตะคอกหรือหาเหตุชวนวิวาทกับ
ผูใชบริการ 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2545ข : 4-5) ไดกลาวถึงแนวคิดของคุณภาพสําหรับการ
ใหบริการวาเกณฑในการพิจารณาคุณภาพการบริการโดยคํานึงถึงคุณลักษณะ 10 ประการ คือ 
 1.  การเขาถึงลูกคา (Access) บริการที่ใหกับลูกคาตองอํานวยความสะดวกในดานเวลาและ
สถานที่แกลูกคา คือ ไมใหลูกคาตองคอยนาน ทําเลที่ตั้งเหมาะสมอันแสดงถึงความสามารถของ     
การเขาถึงลูกคา 
 2.  การติดตอส่ือสาร (Communication) มีการอธิบายอยางถูกตอง โดยใชภาษาที่ลูกคา   
เขาใจงาย 
 3.  ความสามารถ (Competence) บุคลากรที่ใหบริการตองมีความชํานาญ และมีความรู 
ความสามารถในงาน 
 4.  ความมีน้ําใจ (Courtesy) บุคลากรที่ใหบริการตองมีมนุษยสัมพันธเปนที่นาเชื่อถือมี
ความเปนกันเอง มวีิจารณญาณ 
 5.  ความนาเชื่อถือ (Credibility) บริษัทและบุคลากรตองสามารถสรางความเชื่อมั่นและ 
ความไววางใจในบริการโดยเสนอบริการที่ดีที่สุดแกลูกคา 
 6.  ความไววางใจ (Reliability) บริการที่ใหกับลูกคาตองมีความสม่ําเสมอและถูกตอง 
 7.  การตอบสนองลูกคา (Responsiveness) พนักงานจะตองใหบริการและแกไขปญหา
แกลูกคาอยางรวดเร็วตามที่ลูกคาตองการ 
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 8.  ความปลอดภัย (Security) บริการที่ใหตองปราศจากอันตราย ความเสี่ยงและปญหา   
ตางๆ  
 9.  การสรางบริการใหเปนที่รูจัก (Tangible) บริการที่ลูกคาไดรับ จะทําใหสามารถ
คาดคะเนถึงคุณภาพดังกลาวได 
             10. การเขาใจและรูจักลูกคา (Understanding/knowing customer) พนักงานตองพยายาม
เขาใจถึงความตองการของลูกคาและใหความสนใจตอบสนองความตองการดังกลาว 
 ดลยา วุฒิวิวัฒนกุล (2544 : 32) ไดสรุปความหมายของการบริการไววา การบริการเปน
งานที่ไมมีตัวตน ไมสามารถจับตองได แตวัดผลลัพธไดเปนความพึงพอใจ ความรูสึกคุมคาที่ไดมา
ใชบริการ ซ่ึงเปนงานที่ตองตอบสนองตอความตองการของผูมาใชบริการ ดังนั้น ผูใหบริการจึงตอง
พรอมรองรับความตองการนั้นๆ ทั้งในดานความรอบรู ความเชี่ยวชาญ มีความสามารถในการ
ส่ือสาร มีความเต็มใจที่จะทํางาน เพื่อตอบสนองความตองการนั้น 
  จากแนวคิดเกี่ยวกับการใหบริการ สรุปไดวา การใหบริการที่ดีสวนหนึ่งขึ้นกับการเขาถึง
บริการของผูใหบริการเพื่อสรางความประทับใจในการบริการแกผูรับบริการ เพราะผูรับบริการ
ไดรับประสบการณโดยตรงจากผูใหบริการ ซ่ึงจะทําใหผูรับบริการเกิดการประทับใจในการบริการ
ดังนั้น ผูใหบริการจึงตองพรอมรองรับความตองการ ทั้งในดานความรอบรู ความเชี่ยวชาญ             
มีความสามารถในการสื่อสาร มีความเต็มใจที่จะทํางาน เพื่อตอบสนองความตองการของ
ผูรับบริการ 
 2.5  แนวคิดเกี่ยวกับการใหบริการสาธารณะ 
 การใหบริการ เปนหนาที่หลักสําคัญของการบริหารงานภาครัฐ โดยเฉพาะในลักษณะงาน
ที่ตองมีการติดตอสัมพันธกับประชาชนหรือลูกคาโดยตรง โดยหนวยงานและเจาหนาที่ผูใหบริการ
มีหนาที่สงตอการบริการ (Delivery service) ใหแกผูรับบริการซึ่งมีนักวิชาการหลายทานไดให
แนวคิดเกี่ยวกับการใหบริการไวดังนี้ 
 ปติชัย รังสิยานนท (2541 : 29) ใหความหมายของการใหบริการสาธารณะวาการบริการ
ทั่วไปเพื่อตอบสนองตอบตอสวนรวม โดยมีความสม่ําเสมอตอเนื่องและมีความยุติธรรมอันนําไปสู
ความพึงพอใจของผูเกี่ยวของกับการบริการ 
 ปจจัยที่สําคัญตอบริการสาธารณะ ประกอบดวย 
 1.  กิจกรรมหรือทรัพยากรบริการ 
 2.  ระบบและกระบวนการใหบริการ 
 3.  ผูใหบริการ 
 4.  ผูรับบริการ 
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 5.  สถานที่บริการ 
 6.  ผลผลิตของบริการ 
 7.  ผลกระทบของบริการ 
 จริน อุดมเลิศ (2540 : 8) ไดกลาวถึงการใหบริการสาธารณะวา เปาหมายของการ
ใหบริการสาธารณะ คือ การสรางความพอใจใหแกผูรับบริการ ดังนั้น การที่จะวัดวาการใหบริการ
สาธารณะบรรลุเปาหมายหรือไม วิธีหนึ่ง คือ การวัดความพึงพอใจของประชาชนผูรับบริการเพื่อ
เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานของหนวยงานที่มีหนาที่ใหบริการ เพราะการวัดความพึงพอใจนี้
เปนการเปนการตอบคําถามวา หนวยงานที่มีหนาที่ใหบริการมีความสามารถสนองตอบตอความ
ตองการของประชาชนไดหรือไม เพียงใด อยางไร ในฐานะที่เปนนาที่ของหนวยงานที่มีอํานาจ
กระทําเพื่อตอบสนองความตองการเพื่อใหเกิดความพอใจ การบริการจึงประกอบไปดวยผู
ใหบริการ (Provider) และผูรับบริการ (Recipients) โดยฝายแรกถือปฏิบัติเปนหนาที่ที่ตองใหบริการ
เพื่อใหฝายหลังเกิดความพึงพอใจ 
 วัลภา ชายหาด (2532 : 65) กลาววาการใหบริการสาธารณะทั่วไป คือ การที่รัฐหรือ
องคกรของรัฐจัดบริการตางๆ ใหแกประชาชนโดยมีเจาหนาที่ของรัฐ คือ ขาราชการหรือบุคคลที่
เกี่ยวของเปนผูนําบริการนั้นสูประชาชนเพื่อใหประชาชนมีการกินดีอยูดี มีความมั่นคงปลอดภัย    
ทั้งในชีวิตและทรัพยสิน โดยรัฐไมคิดมูลคาจากประชาชน บริการตางๆ จะเกี่ยวของกับประชาชน
และชุมชนที่อนาคตจะยิ่งเพิ่มมากขึ้นๆ ตามสภาพและวิถีการเปล่ียนแปลงทางสังคม การเมืองและ
เศรษฐกิจ ในปจจุบันองคกรราชการของไทยไดขยายบทบาทในการใหบริการทั้งทางดานปริมาณ 
ขนาด กําลังคน และงบประมาณเพื่อใหสามารถใหบริการแกประชาชนไดครอบคลุมทั่วถึงมากขึ้น
อยางเทาเทียมกันและเสมอภาคกัน 
 ชูวงศ ฉายาบุตร (2536 : 11-14) ไดเสนอหลักการใหบริการแบบครบวงจร หรือการพัฒนา     
การใหบริการเชิงรุกวาจะตองเปนไปตามหลักการซึ่งอาจเรียกงายๆ วา หลัก Package service ดังนี้ 
 1.  ยึดการตอบสนองความตองการจําเปนของประชาชนเปนเปาหมายการบริการของรัฐ
ในเชิงรับจะเนนการใหบริการตามระเบียบแบแผนและมีลักษณะที่เปนอุปสรรคตอการใหบริการ 
ดังนี้ คือ 
  1.1 ขาราชการมีทัศนคติวาการใหบริการจะเริ่มตนก็ตอเมื่อมีผูมาติดตอขอรับบริการ
มากกวาที่จะมองวาตนมีหนาที่จะตองจัดบริการใหแกราษฎรตามสิทธิประโยชนที่เขาควรจะไดรับ 
  1.2 ราชการมักเปนไปเพื่อสงวนอํานาจในการใชดุลพินิจของหนวยงาน หรือปกปอง
ตัวราชการเอง มีลักษณะที่เนนการควบคุมมากกวาการสงเสริม การติดตอราชการจึงตองใชเอกสาร
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หลักฐานตางๆ เปนจํานวนมากและตองผานการตัดสินใจหลายขั้นตอน ซ่ึงบางครั้งเกินกวา       
ความจําเปน 
  1.3 จากการที่ราชการมองวามีอํานาจในการใชดุลพินิจ และกฎระเบียบเปนเครื่องมือ
ที่จะปกปองการใชดุลพินิจของตนทําใหราชการจํานวนไมนอยมีทัศนคติในลักษณะของเจาขุนมูล
นาย ในฐานะที่ตนมีอํานาจที่จะบันดาลผลไดผลเสียแกประชาชนการดําเนินความสัมพันธจึงเปนไป
ในลักษณะที่ไมเทาเทียมกัน และนําไปสูปญหาตางๆ เชน ความไมเต็มใจที่จะใหบริการ รูสึกไม
พอใจเมื่อราษฎรแสดงความคิดเห็นโตแยง เปนตน 
   1.3.1  ขาราชการจะตองถือวาการใหบริการเปนภาระหนาที่ที่ตองดําเนินการ 
อยางตอเนื่องโดยจะตองพยายามจัดบริการใหครอบคลุมผูที่อยูในขายที่ควรไดรับบริการทุกคน 
   1.3.2  การกําหนดระเบียบ วิธีปฏิบัติและการใชดุลพินิจจะตองคํานึงถึงสิทธิ
ประโยชนของผูรับบริการเปนหลัก โดยพยายามใหผูรับบริการไดรับสิทธิประโยชนทีควรไดรับ
อยางสะดวกรวดเร็ว 
   1.3.3  ขาราชการจะตองมองผูมารับบริการวามีฐานะแลศักดิ์ศรีเทาเทียมกับตน    
มีสิทธิที่จะรับรู ใหความเห็น หรือโตแยงดวยเหตุผลไดอยางเต็มที่ 
 2.  ความรวดเร็วในการใหบริการ สังคมปจจุบันเปนสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงตางๆ   
อยางรวดเร็ว และมีการแข็งขันกับสังคมอื่นๆ อยูตลอดเวลา ในขณะที่ปญหาพื้นฐานของระบบ
ราชการ คือ ความลาชา ซ่ึงในดานหนึ่งเปนความลาชาที่เกิดจากความจําเปนตามลักษณะของการ
บริหารราชการเพื่อประโยชนสวนรวมแหงรัฐแตในหลายสวนความลาชาของราชการเปนเรื่องที่
สามารถแกไขได เชน ความลาชาที่เกิดจากการปดภาระในการตัดสินใจ ความลาชาที่เกิดจากการ
ขาดกระจายอํานาจ หรือเกิดจากการกําหนดขนตอนที่ไมจําเปน หรือความลาชาที่เกิดขึ้นเพราะขาด
การพัฒนางานหรือเทคโนโลยีที่เหมาะสมมาใช เปนตน ปญหาที่ตามมาก็คือ ระบบราชการถูกมอง
วาเปนอุปสรรคสําคัญในการพัฒนาความเจริญกาวหนาและเปนตัวถวงในระบบการแขงขันเสรี 
ดังนั้น ระบบราชการจําเปนที่จะตองตั้งเปาหมายในอันที่จะพัฒนาการใหบริการมีความรวดเร็วมาก
ขึ้น ซ่ึงอาจกระทําได 3 ลักษณะ คือ 
  2.1 การพัฒนาขาราชการใหมีทัศนคติ มีความรู ความสามารถ เพื่อใหเกิดความชํานาญ       
มีความกระตือรือรนและกลาตัดสินใจในเรื่องที่อยูในอํานาจของตน 
  2.2  การกระจายอํานาจ หรือมอบอํานาจใหมากขึ้นและปรับปรุงระเบียบวิธีการ
ทํางานใหมีขั้นตอน และใชเวลาในการใหบริการใหเหลือนอยที่สุด 
  2.3  การพัฒนาเทคโนโลยีตางๆ ที่จะทําใหสามารถใหบริการไดเร็วขึ้น 
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 อนึ่งการพัฒนาความรวดเร็วในการใหบริการเปนเรื่องที่สามารถกระทําไดทั้งขั้นตอน
กอนการใหบริการ ซ่ึงไดแก การวางแผน การเตรียมการตางๆ ใหพรอมที่จะใหบริการ และการนํา
บริการไปสูผูที่สมควรที่จะไดรับบริการเปนการลวงหนา เพื่อปองกันปญหาหรือความเสียหาย เชน 
การแจกจายน้ําสําหรับหมูบานที่ประสบภัยแลงนั้น หนวยราชการไมจําเปนที่จะตองรอใหมีการรอง
ขอ แตอาจนําน้ําไปแจกจายใหแกหมูบานเปาหมายลวงหนาไดเลย การพัฒนาความรวดเร็วใน
ขั้นตอนใหบริการ เมื่อมีผูมาติดตอขอรับบริการและการพัฒนาความรวดเร็วในขั้นตอนภายหลังการ
ใหบริการ เชน การรายงาน การติดตามผล การจัดเก็บเอการตางๆ เปนตน เพื่อใหวงจรของการ
ใหบริการสามารถดําเนินการตอไปไดอยางรวดเร็ว ตัวอยางเชน การใหบริการในการจัดทําบัตรการ
แจงยายปลายทางซึ่งสํานักทะเบียนปลายทางจะตองรอการยืนยันหลักฐานทางการทะเบียนจาก
สํานักทะเบียนตนทาง เปนตน 
 3.  การใหบริการจะตองสมบูรณเปาหมายของการใหบริการเชิงรุกแบบครบวงจรอีก
ประการหนึ่ง คือ ความสมบูรณของการใหบริการ ซ่ึงหมายถึง การเสร็จสมบูรณตามสิทธิประโยชน
ที่ผูรับบริการจะตองไดรับ โดยท่ีผูรับบริการไมจําเปนตองมาติดตอบอยคร้ังนักซึ่งลักษณะที่ดีของ
การใหบริการที่เสร็จสมบูรณก็คือ การบริการที่แลวเสร็จในการติดตอเพียงครั้งเดียวหรือไมเกิน        
2 คร้ัง (คือ มารับเรื่องที่แลวเสร็จอีกครั้งหนึ่ง) 
 นอกจากนี้ การใหบริการที่เสร็จสมบูรณยังหมายถึง ความพยายามที่จะใหบริการในเรื่องอื่น  ๆ
ที่ผูมาติดตอขอรับบริการสมควรจะไดรับดวย แมวาผูมาขอรับบริการจะไมไดขอรับบริการในเรื่อง
นั้นก็ตาม แตถาเห็นวาเปนสิทธิประโยชนของผูรับบริการก็ควรที่จะใหคําแนะนําและพยายาม
ใหบริการในเรื่องนั้นๆ ดวย เชน มีผูมาขอคัดสําเนาทะเบียนบาน หากเจาหนาที่ผูใหบริการพบวา
บัตรประจําตัวประชาชนของผูนั้นหมดอายุแลวก็ดําเนินการจัดทําบัตรประจําตัวประชาชนใหใหม
เปนตน 
 4.  ความกระตือรือรนในการใหบริการ ความกระตือรือรนในการใหบริการเปน
เปาหมายที่สําคัญอีกประการหนึ่งในการพัฒนาการใหบริการเชิงรุก ทั้งนี้เนื่องจากประชาชนบาง
สวนยังมีความรูสึกวา การติดตอขอรับบริการจากทางราชการเปนเรื่องที่ยุงยากและเจาหนาที่ไมคอย
เต็มใจที่จะใหบริการ ดังนั้น จึงมีทัศนคติที่ไมดีตอการบริการของรัฐและตอเจาหนาที่ผูใหบริการ ซ่ึง
นําไปสูปญหาของการสื่อสารทําความเขาใจกัน ดังนั้นหากเจาหนาที่ผูใหบริการพยายามใหบริการ
ดวยความกระตือรือรนแลวก็จะทําใหผูมารับบริการเกิดทัศนคติที่ดี ยอมรับฟงเหตุผล คําแนะนํา
ตางๆ มากขึ้น และเต็มใจทีจะรับบริการในเรื่องอื่นๆ อีก นอกจากนี้ความกระตือรือรนในการ
ใหบริการ   ยังเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหการบริการนั้นเปนไปอยางรวดเร็วและมีความสมบูรณ ซ่ึงจะ
นําไปสูความเชื่อถือศรัทธาของประชาชนในที่สุด 
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 5.  การใหบริการดวยความถูกตองสามารถตรวจสอบได การพัฒนาการใหบริการ        
แบบครบวงจรนั้นไมเพียงแตจะตองใหบริการที่เสร็จสมบูรณเทานั้น แตจะตองมีความถูกตองชอบ
ธรรมทั้งในแงของนโยบายและระเบียบแบบแผนของทางราชการและถูกตองในเชิงศีลธรรมจรรยา
ดวยซ่ึงเกี่ยวของกับการใชดุลพินิจของขาราชการเปนสําคัญ เชน ในกรณีที่มีผูมาขออนุญาตมีและใช
อาวุธปน นายทะเบียนจะตองมีการสอบสวนขอเท็จจริงเกี่ยวกับความประพฤติและความจําเปนของ
ผูรับบริการดวยหรือในกรณีที่มีผูมาขอจดทะเบียนหยา แมวานายทะเบียนจะสามารถดําเนินการให
ไดตามประสงคแตในแงศีลธรรมแลวควรจําเปนตองมีการพูดจาไกลเกลี่ยกับคูสมรสเสียกอน  
ดังนั้น การใชดุลพินิจในการใหบริการประชาชนจึงตองเปนไปอยางถูกตองและสามารถตรวจสอบได 
ซ่ึงการตรวจสอบความถูกตองนี้อาจเปนการตรวจสอบโดยกลไกภายในระบบราชการเอง เชน    
การตรวจสอบความถูกตองโดยผูบังคับบัญชา หรืออาจเปนการตรวจสอบภายนอก ซ่ึงที่สําคัญก็คือ
การตรวจสอบโดยประชาชน  และประการสุดทาย คือ การตรวจสอบโดยอาศัยความสํานึก
รับผิดชอบในเชิงศีลธรรมและจรรยาทางวิชาชีพของราชการเอง 
 6.  ความสุภาพออนนอม เปาหมายอีกประการหนึ่งของการพัฒนาการใหบริการแบบ    
ครบวงจร คือเจาหนาที่ผูใหบริการจะตองปฏิบัติตอประชาชนผูมาติดตอขอรับบริการดวยความ
สุภาพออนนอม ซ่ึงจะทําใหผูมารับบริการมีทัศนคติที่ดีตอราชการและการติดตอกับทางราชการอัน
จะสงผลใหการสื่อสาร ทําความเขาใจระหวางกันเปนไปไดงายยิ่งขึ้น ความสุภาพออนนอมในการ
ใหบริการและหนาที่ที่มีความสําคัญรวมทั้งมีความรูสึกเคารพในสิทธิและศักดิ์ศรีของผูมาติดตอ
ขอรับบริการ 
 7.  ความเสมอภาค การใหบริการแบบครบวงจรจะตองถือวาราชการมีหนาที่ที่จะตอง
ใหบริการแกประชาชนโดยเสมอภาคกัน ซ่ึงจะตองเปนไปตามเงื่อนไขดังนี้ 
  7.1 การใหบริการจะตองเปนไปภายใตระเบียบแบบแผนเดียวกันและไดรับผลที่
สมบูรณภายใตมาตรฐานเดียวกัน ไมวาผูรับบริการจะเปนใครก็ตาม หรือเรียกวาความเสมอภาคใน
การใหบริการ 
  7.2  การใหบริการจะตองคํานึงถึงความเสมอภาคในโอกาสที่จะไดรับบริการดวย 
ทั้งนี้เพราะประชาชนบางสวนของประเทศเปนกลุมบุคคลที่มีของจํากัดในเรื่องความสามารถใน 
การที่จะติดตอขอรับบริการจากรัฐ เชน มีรายไดนอย ขาดความรูความเขาใจหรือขอมูลขาวสารที่อยู
ในพื้นที่หางไกลทุรกันดาร เปนตน ดังนั้นการจัดบริการของงทางราชการจะตองคํานึงถึงคนกลุมนี้
ดวยโดยจะตองพยายามนําบริการไปใหผูรับบริการตามสิทธิประโยชนที่ควรจะไดรับ เชน การจัด
หนวยบริการเคลื่อนที่ตางๆ เปนตน การละเงื่อนไขการรับบริการใหเหมาะสมกับความสามารถของ
ผูรับบริการ เชน การออกบัตรสงเคราะหในการรักษาพยาบาลใหแกผูมีรายไดนอย การเรียกเก็บ

 
 



 49

คาปรับในอัตราที่ต่ําที่สุดตามที่กฎหมายกําหนด เมื่อเห็นวาผูรับบริการไมมีเจตนาที่จะเลี่ยง          
การปฏิบัติตามกฎหมาย แตเปนเพราะขาดขอมูลขาวสาร เปนตน ซ่ึงอาจเรียกวาความเสมอภาคนี้วา 
ความเสมอภาคที่จะไดรับบริการที่จําเปนจากรัฐ 
 กลาวโดยสรุป การพัฒนาการใหบริการเชิงรุกแบบครบวงจร หรือ Package service เปน
การพัฒนาการใหบริการที่มีเปาหมายที่จะใหประชาชนไดรับบริการที่ควรจะไดรับอยางครบถวน
สมบูรณ มีความสะดวกรวดเร็วในการใหบริการมุงที่จะใหบริการเชิงสงเสริมและสรางทัศนคติและ
ความสัมพันธที่ดีระหวางผูใหบริการและผูรับบริการตลอดจนเปนการใหบริการที่มีความถูกตอง
ชอบธรรมสามารถตรวจสอบไดและสรางความเสมอภาคทั้งในการใหบริการและในการที่จะไดรับ
บริการจากรัฐ 
 ดังนั้น หลักการใหบริการประชาชนนั้นจะตองคํานึงถึงเปาหมายสําคัญของการบริการ คือ 
“การอํานวยความสะดวก และความสุขแกประชาชน” โดยในการใหบริการประชาชนควรยึดถือ
หลักปฏิบัติใน 5 ประการ ดังตอไปนี้ คือ 
 1.  การใหบริการที่สะดวก รวดเร็ว 
 2.  การใหบริการโดยเสมอภาค เทาเทียมกัน 
 3.  การใหบริการดวยความเต็มใจ และจริงใจ 
 4.  การใหบริการใหครบถวนสมบูรณ และถูกตองตามกฎหมาย กฎเกณฑ และระเบียบ
แบบแผนของทางราชการ 
 5.  การใหบริการอยางสม่ําเสมอตอเนื่องกัน 
 จากที่กลาวมาโดยสรุป การใหบริการสาธารณะคือ การที่รัฐหรือองคกรของรัฐจัดบริการ
ตางๆ ใหแกประชาชน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อสนองความตองการของประชาชน ซ่ึงการใหบริการ
จะตองเปนไปอยางตอเนื่องและยุติธรรมจนทําใหประชาชนโดยสวนรวมเกิดความพึงพอใจ ดังนั้น 
การที่จะวัดวาการใหบริการสาธารณะบรรลุเปาหมายหรือไม วิธีหนึ่ง คือ การวัดความพึงพอใจของ
ประชาชนผูรับบริการเพื่อเปนการประเมินผลการปฏิบัติงานของหนวยงานที่มีหนาที่ใหบริการ 
เพราะการวัดความพึงพอใจนี้เปนการเปนการตอบคําถามวา หนวยงานที่มีหนาที่ใหบริการมี
ความสามารถสนองตอบตอความตองการของประชาชนไดหรือไม เพียงใด อยางไร 
 2.6 แนวคิดเกี่ยวผูนําและภาวะผูนํา 
  2.6.1  ผูนํา 
 สมศักดิ์ ขาวลาภ (2544 : 13) กลาววา ผูนํา (Leader) กับ ภาวะผูนํา (Leadership) เปน    
การมองคนละดาน คําวา ผูนํา มองเนนที่ตัวบุคคล สวนคําวา ภาวะผูนํา มองเนนที่คุณลักษณะในตัว
บุคคล เราสามารถใหคํานิยามของคําวา ผูนํา ไดโดยอาศัยหลัก 3 ประการ สรุปไดดังนี้  
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 1.  ผูนํา คือ บุคคลใดบุคคลหนึ่งในกลุมคนหลายๆ คนที่มีอํานาจอิทธิพล หรือความสามารถ 
ในการจูงใจคนใหปฏิบัติตามความคิดเห็น ความตองการ หรือตามคําสั่งได ผูนํามีอิทธิพลเหนือ      
การปฏิบัติตนหรือพฤติกรรมของผูอ่ืน คําวาผูอ่ืนในที่นี้ไมได หมายความวา ผูอ่ืนทุกคนในกลุมคน
ที่ผูนําคนนั้นมีสวนรวม เพราะภาวะผูนํามิไดเกิดขึ้นโดยอาศัยหลักการทั้งหมดหรือไมก็ไมมีเลย    
แตภาวะผูนําเกี่ยวกับความเปนผูนํามากหรือนอยเพียงใดมากกวาปริมาณคนที่นํา คืออยูที่ความมากนอย
ของอํานาจ อิทธิพลหรือความสามารถในการจูงใจคน  
 2. ผูนํา คือ บุคคลที่มีอํานาจเหนือในการติดตอสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal 
relation) ภาวะผูนําเปนกระบวนการ 2 ทาง (Two–way process) คือ ผูนํามีอิทธิพลเหนือผูตามและ
ในทํานองเดียวกัน บางคราวผูตามก็มีอิทธิพลเหนือผูนํา ความเปนผูนําหรือภาวะผูนําจึงเปนผลรวม
ของเจตคติของสมาชิกในกลุมคนนั้นเอง งานวิจัยหลายเรื่องยืนยันวาผูนําของกลุมคนที่มีเจตคตินิยม
เผด็จการมักเปนเผด็จการดวย สวนผูนําของกลุมคนที่มีเจตคตินิยมประชาธิปไตยก็มักเปนคนที่มี
ความเปนประชาธิปไตยดวย  
 3.  ผูนําแตกตางจากหัวหนาหรือผูบริหาร คน 2 คนนี้อาจจะเปนคนๆ เดียวกันได แตไม
จําเปนเสมอไป หัวหนาหรือผูบริหารหลายคนมีอํานาจหนาที่โดยตําแหนง แตอาจไมใชผูนําที่แทจริง
ของกลุม ผูนําที่แทจริงอาจเปนคนอื่นซึ่งไมใชหัวหนาหรือผูบริหารแตมีอํานาจ มีอิทธิพลและ         
มีความสามารถในการจูงใจคนใหประพฤติหรือปฏิบัติตามความคิดเห็นความตองการหรือคําสั่งได
ทั้งๆ ที่ไมมีอํานาจหนาที่โดยตําแหนงใดๆ ทั้งสิ้น 
 เจษฎา บุญมาโฮม (2546 : 185) ไดใหความหมายไววา ผูนํา หมายถึง คนที่ไดรับ           
การแตงตั้งอยางเปนทางการใหมีตําแหนงเปนหัวหนา มีอํานาจหนาที่รับผิดชอบตอหนวยงานหนึ่งๆ 
ในองคกร  
 ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2545 : 238) ไดใหความหมายไววา ผูนํา หมายถึง บุคคลที่มีบทบาท
สําคัญซึ่งสามารถนําหรือประสานการทํางานของสมาชิกในกลุมใหทํางานรวมกันจนประสบ
ผลสําเร็จโดยบุคคลนั้นไดรับการยอมรับจากสมาชิกในกลุมดวย  
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2545ก : 229) ไดใหความหมายไววา ผูนํา หมายถึง บุคคล
ซ่ึงมีผูตามและมีอิทธิพลที่จะทําใหผูตามชวยกันกําหนดวัตถุประสงคและบรรลุวัตถุประสงคนั้น       
หรือเปนบุคคลที่ทําใหองคการประสบความกาวหนาและบรรลุผลสําเร็จโดยใชอิทธิพลจูงใจผูอ่ืน
ใหปฏิบัติตาม ผูนําเปนผูตัดสินใจ กําหนดปญหา วางแผน และรับผิดชอบตอความอยูรอด หรือ    
การพัฒนาขององคการ นอกจากนั้นแลวผูนํายังมีสวนทําใหเกิดวิสัยทัศนขององคการและพนักงาน
รวมท้ังสามารถใชอํานาจหรืออิทธิพลตางๆ ทั้งทางตรงและทางออมเพื่อนํากลุมประกอบกิจกรรมใด
กิจกรรมหนึ่ง การเปนผูนํานั้นเปนเรื่องงายแตการเปนผูนําที่ดีนั้นเปนเรื่องยาก  
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 สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543 : 282) ไดใหความหมายไววา ผูนํา คือ บุคคลที่มีศิลปะใน   
การจูงใจสมาชิกในกลุมหรือทีมงานใหปฏิบัติตามคําสั่งของตนได 
 ยงยุทธ เกษสาคร (2544 : 68) กลาววา ผูนํา คือ ผูที่มีบุคลิกลักษณะคุณสมบัติเดนกวาผูอ่ืน
ในกลุม และมีอิทธิพลมากกวาบุคคลอื่น ๆ ในหนวยงานทั้งสามารถสรางความมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลใหเกิดขึ้นแกหนวยงานนั้นๆ ได ดังนั้น ผูนํา จึงหมายถึงบุคคลใดบุคคลหนึ่งซึ่งรับบทบาท
เปนผูบริหารประสานประโยชนในกลุมเสมือนเปนสัญลักษณของกลุมซึ่งมีอิทธิพลและอํานาจ
สามารถบังคับบัญชาบุคคลในกลุมใหปฏิบัติงานจนบรรลุผลตามเปาหมายที่กําหนดไวได  
 สุเทพ พงศศรีวัฒน (2545 : 2) ไดใหความหมายไววา ผูนํา คือ บุคคลที่ไดรับมอบหมาย
ซ่ึงอาจโดยการเลือกตั้งหรือแตงตั้งและเปนที่ยอมรับของสมาชิกใหมีอิทธิพลและบทบาทเหนือกลุม 
สามารถที่จะจูงใจชักนํา หรือช้ีนําใหสมาชิกของกลุมรวมพลังเพื่อปฏิบัติภารกิจตางๆ ของกลุม      
ใหสําเร็จ  
 สุพัฒน มนัสไพบูลย (2537 : 4) กลาววา ผูนํา หมายถึง ผูที่มีความรูในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
อันเปนที่ตองการในการดําเนินงานของกลุม และสามารถใชความรูนั้นชวยใหกลุมบรรลุ
วัตถุประสงคไดในสถานการณใดสถานการณหนึ่ง ผูนําสวนใหญจะมีบุคลิกภาพเดน มีความรู
ความสามารถ เปนพิเศษในกลุมคนหรือในทองถ่ินนั้นๆ เปนผูที่สามารถจูงใจประชาชนใหมี     
ความคิดเห็นคลอยตาม และลงมือทํางานอยางใดอยางหนึ่ง จนนํากลุมไปสูจุดหมายปลายทางได
เปนผลสําเร็จในที่สุด กลุมซึ่งอยูภายใตการนําของผูนําจะดําเนินงานไปอยางมีประสิทธิภาพหรือ
ลมเหลวก็ขึ้นอยูกับความสามารถของผูนํา ผูนําจะมีอิทธิพลเหนือกวาสมาชิกคนอ่ืนในกลุมความมี
อิทธิพลของเขาตอสมาชิกของกลุม อาจจะแสดงออกในรูปตางๆ เชน การใหคําแนะนํา กระตุน
เตือน ชักชวน ฯลฯ ผูนําจะตองมีทักษะในการใชความมีอิทธิพลในสถานการณที่เหมาะสม          
ขอสําคัญที่ควรระลึกไวเสมอก็คือ ผูนําที่ดีนั้นจะไมใชอํานาจในการทํางานใหบรรลุผล แตจะเปน
ผูนําที่สามารถชักจูงผูอ่ืนใหมีจิตใจคลอยตามโดยอาศัยเหตุผล  
 จากทรรศนะของนักวิชาการดังกลาวขางตน สรุปไดวา ผูนํา หมายถึง บุคคลที่ไดรับ
แตงตั้งอยางเปนทางการใหมีตําแหนงหนาที่รับผิดชอบหนวยงานตางๆ โดยไดรับการเลือกและ
ไดรับ การยอมรับ ไดรับการยกยองใหเปนหัวหนางาน ใหเปนผูตัดสินใจ เปนผูใชอํานาจในการ
ปกครองบังคับบัญชาและเปนบุคคลที่มีศิลปะในการจูงใจสมาชิกในกลุมหรือทีมงานใหปฏิบัติตาม
คําสั่ง ของตนไดหรือช้ีนําบุคคลอื่นใหปฏิบัติงานสําเร็จตามวัตถุประสงคที่วางไว 
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  2.6.2  ภาวะผูนํา 
 เจษฎา บุญมาโฮม (2546 : 185) ใหความหมายของ ภาวะผูนํา วาหมายถึง กระบวนการ     
ที่เกิดจากบุคคลหนึ่งใชอิทธิพลที่มีอยู เหนือสมาชิกคนอื่นในกลุมจัดการนํากลุมใหกาวไปสู
จุดมุงหมายที่กลุมหรือองคกรปรารถนา  
 ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2545 : 238) ไดใหความหมายไววา ภาวะผูนํา หมายถงึ กระบวนการ
ในการใชอิทธิพลของผูนําตอการทํากิจกรรมของแตละบุคคลในความพยายามที่จะใหสัมฤทธิ์ผล
ตามเปาหมายในสถานการณใดสถานการณหนึ่ง  
 พรนพ พุกกะพันธุ (2544 : 2) กลาววา ภาวะผูนํา คือคุณสมบัติ เชน สติปญญา ความดีงาม 
ความรูความสามารถของบุคคลที่ชักนําใหคนทั้งหลายมาประสานกันและพากันไปสูจุดมุงหมาย     
ที่ดีงาม  
 นพมาศ ธีรเวคิน (2542 : 100) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ภาวะที่ผูนําสามารถทําใหเกิด
การบรรลุเปาหมายของสิ่งที่หมายเอาไวถาจะมองในแงมุมของประชาธิปไตย ภาวะผูนําก็อาจจะ
หมายถึงภาวะความสัมพันธที่มีอิทธิพลตอกันและกันระหวางสมาชิกของกลุมทั้งหลายกับผูนํา     
จะสังเกตไดวาภาวะผูนําอาจจะมีไดหลายรูปแบบ แบบที่เปนประชาธิปไตยมากกวาก็จะทําใหผูตาม
มีอิทธิพลตามผูนําไดมากกวาภาวะผูนําแบบเปนประชาธิปไตยนอยกวาลักษณะการถวงดุลอํานาจ
จะไมเทากับแบบประชาธิปไตย  
 สุเทพ พงศศรีวัฒน (2545 : 3) ไดใหความหมายของ ภาวะผูนํา วาเปนกระบวนการที่ผูนํา
ชวยสรางความชัดเจนแกผูใตบังคับบัญชาใหรับรูวา อะไรคือความสําคัญใหภาพความเปนจริงของ
องคการแกผูอ่ืนชวยใหมองเห็นทิศทางและจุดมุงหมายอยางชัดเจนภายใตภาวการณเปลี่ยนแปลง
อยางรวดเร็วของโลก  
 สมศักดิ์ ขาวลาภ (2544 : 15) ใหความหมายของ ภาวะผูนํา วาหมายถึง ศิลปะและ
ความสามารถในการนําและการจูงใจผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาแตละคนใหทํางานดวย      
ความเต็มใจและกระตือรือรน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของกลุมและขององคการ  
 ยงยุทธ เกษสาคร (2544 : 68-69) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ศิลปะหรือความสามารถ
ของบุคคลหนึ่งที่จะกระตุนจูงใจหรือใชอิทธิพลตอบุคคลอื่น ผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชา        
ในสถานการณตางๆ เพื่อปฏิบัติการและอํานวยการโดยใชกระบวนการสื่อความหมาย การติดตอซ่ึง
กันและกัน ใหเกิดมีใจรวมกับตนดําเนินการจนกระทั่งบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค และ
เปาหมายที่กําหนดไว การดําเนินการจะเปนไปในทางดีหรือช่ัวก็ได ฉะนั้นไมวาคนนั้นจะเปนอธิบดี 
ประธานกรรมการ ผูอํานวยการ หรือผูจัดการบริษัท แมแตหัวหนาโจรแตละคนจะตอง มีภาวะผูนํา
ทั้งนั้น ซ่ึงมีลักษณะของผูนําที่มีรูปแบบตาง ๆ กันความเปนผูนํามีผลกระทบตอส่ิงอื่นๆ หลายอยาง 
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ถาหัวหนาหรือผูบริหารเปนผูที่มีความเปนผูนําในตัว กิจการงานของหนวยงานก็จะดําเนินไปได
โดยเรียบรอยราบรื่นและกาวหนา ตรงกันขามถาหัวหนาหรือผูบริหารขาดความเปนผูนําในตัว ก็จะ
เกิดผลเสียตาง ๆ หลายประการ ทั้งนี้เพราะผูนําเปนตัวการแหงการเปลี่ยนแปลง (Change agent) 
ภายในหนวยงาน พฤติกรรมความเปนผูนําจึงมีผลไปถึงผลผลิตขององคการ ความพึงพอใจ       
ขวัญและกําลังใจ ความจงรักภักดีตอหนวยงาน ความกระตือรือรน การบูรณาการ ฯลฯ ของ
ผูรวมงานดวยอยางหลีกเลี่ยงไมได ซ่ึงความเปนผูนําจะมีลักษณะสําคัญ คือ  
 1.  ดานคุณสมบัติสวนตัวของผูนํา ไดแก ผูนําที่มุงแสวงหามรรควิธีที่จะนําผูรวมงาน     
ใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงานตามที่กําหนดไว  
 2.  การแสดงออกในรูปของพฤติกรรมในดานตาง ๆ เชน ความสัมพันธกับผูรวมงาน 
ความสามารถในการตัดสินใจ กลาคิด กลาทํา มีความรับผิดชอบและมีวิสัยทัศนที่กวางไกล         
เพื่อกอใหเกิดผลในแงของความมีพลังอํานาจและอิทธิพลตอผูรวมงาน  
 3.  การแสดงออกซึ่งศักยภาพ สถานการณที่เปลี่ยนแปลงไปผูนําที่มีความเปนผูนําสูง
จะตองสามารถแสดงบทบาทในการนําดวยบารมี และความมีอิทธิพลเหนือกลุมบุคคลอื่นไดในทุก
สถานการณ  
 4.  ความเปนผูนําเปนสิ่งที่ฝกฝนอบรมพัฒนาใหเกิดขึ้นไดจากประสบการณการเรียนรู 
ดังเชน ผูนําที่สําเร็จการอบรมจากสถาบันพัฒนาผูบริหาร หรือผูนําที่ผานการอบรมในสาขาวิชา
เฉพาะ มีความรูความชํานาญในดานเทคนิคสูง (Technical skill) เปนที่ยอมรับของกลุม เปนตน  
 5.  ผูนําที่ดีจะตองสามารถสรางความจงรักภักดีใหเกิดในจิตสํานึกของบุคลากรตอ
หนวยงาน สรางความพึงพอใจดวยการใชศักยภาพอยางเต็มที่ใหเกิดขึ้นแกผูรวมงานได จนสามารถ
สรางทีมงานไดอยางมั่นคง 
 อํานวย แสงสวาง (2544 : 128) ใหความหมาย ของความเปนผูนํา คือ การจูงใจบุคคลให
ทํางานอยางมีประสิทธิภาพในระดับที่สูงที่สุด จัดวาเปนกระบวนการของการชี้นําพฤติกรรม     
และทําใหเกิดความพอใจในงานทั้งพนักงานและองคการ 
 จากทรรศนะของนักวิชาการดังกลาวขางตน สรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการ
ใชอิทธิพลตอกิจกรรมตางๆ ของบุคคลหรือกลุมเพื่อความสําเร็จของเปาหมายภายในสถานการณ
อยางใดอยางหนึ่ง ใหเกิดพลังเปนอิทธิพลครองใจผูใตบังคับบัญชา ผูรวมงาน ใหความรวมมือ
ปฏิบัติการ ดําเนินกิจกรรมในทุกสถานการณโดยใชกระบวนการกลุมหรือ กลุมปฏิสัมพันธ หรือ
พลวัตกลุม ใชศิลปะของการสื่อสารเปนพลังสนับสนุนเปนปจจัยในการบริหาร ใหกิจกรรมบรรลุ
เปาหมาย สภาวะหรือศักยภาพ ความสามารถของบุคคลในการสรางกระบวนการเพื่อจูงใจใหผูอ่ืน
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ใหความรวมมือ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดําเนินกิจกรรมใหเปนไปตามแผนงานและ
จุดประสงคที่วางไว 
 ความสําคัญของภาวะผูนํา 
 การศึกษาผูนําและภาวะผูนํา สวนสําคัญของเรื่องเกี่ยวกับตัวผูนําและการปฏิบัติหนาที่
ของผูนํา ซ่ึงผูนําบางคนอาจไมไดเปนผูบริหารและผูบริหารหลายๆ คนอาจไมไดเปนผูนํา เนื่องจาก
ไมไดแสดงบทบาทของผูนํา ดังนั้น ภาวะผูนําจึงปรากฏได 2 ลักษณะ คือ ภาวะผูนําที่เปนทางการ 
เปนภาวะของผูนําที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงที่มีอํานาจหนาที่เปนทางการในองคกร และ
ภาวะผูนําที่ไมเปนทางการ เปนภาวะผูนําของบุคคลที่มีอิทธิพลตอผูอ่ืน เนื่องจากมีทักษะเฉพาะ 
(Special skill) 
 อวยชัย ชบา (2538 : 165-166) ไดสรุปความสําคัญของภาวะผูนําตอการรวมกลุมของคน
ในองคกร ดังนี้ ผูนําที่มีภาวะผูนําจะทําใหกลุมคนรวมตัวกันไดโดยมีความขัดแยงกันนอยที่สุดใน
องคกร องคกรจึงเปรียบเสมือนบานที่อบอุน ผูนําที่มีภาวะผูนําจะดําเนินงานขององคการ เชน     
การวางแผน การจัดองคกร การบริหารงานบุคคล การประสานงาน การอํานวยการ และการสั่งการ 
การประเมินผลงานเพื่อไปสูการใชทรัพยากรอยางประหยัด คือ การสูญเสียนอยที่สุด และผูนําที่มี
ภาวะผูนําจะเปนผูสรางบรรยากาศการทํางานที่กอให เกิดความพึงพอใจตอผูตามซึ่งเปน
ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน โดยใชแนวคิดและปรัชญาทาวการบริหารตางๆ ที่มีอยูแลว เชน 
การบริหารโดยเนนวัตถุประสงค (Management by objective : MBO) การพัฒนาองคกร
(Organization development : OD) การจูงใจ (Motivation) การควบคุณคุณภาพ (Quality control : 
QC) การปรับปรุงคุณภาพการจัดการ (Total quality management :  TQM) แนวคิดทฤษฎีทางดาน
ขบวนการมนุษยสัมพันธ (Human relation movement) และการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human 
resource management) ผูนําที่มีภาวะผูนําจะสรางวิสัยทัศนและอธิบายใหผูตามเขาใจและเห็นภาพ
ชัดเจนของจุดยืนที่องคกรที่ตนทํางานอยูจะมุงไปสูและพยายามเชื้อเชิญ ชักชวนใหสมาชิกของ
องคกรปฏิบัติตาม ก็เทากับวาจะเกิดการเปลี่ยนแปลงไปสูความเจริญอยางตอเนื่องทุกยุคทุกสมัย  
ผลที่สําคัญยอมเกิดขึ้น คือ พนักงานหรือผูใหบริการขององคกรจะรูจักปรับตัวใหสอดคลองตอ
ลูกคาหรือตอลูกคาหรือผูรับบริการในลักษณะตองถอยที่ถอยอาศัยกัน จึงจะเกิดความพึงพอใจ
ดวยกันทั้งสองฝาย คือ ผูบริการก็ไดประโยชนและผูรับบริการหรือลูกคาไดประโยชนดวย และผูนํา
ที่มีภาวะผูนําจะเปนผูสรางคานิยม ความเชื่อ หรือวัฒนธรรม เพราะวัฒนะธรรมเปนแบบแผนหรือ
พฤติกรรมที่เรียนรูกันได ถาผูสรางวัฒนธรรมคานิยมที่ถูกตองใหเปนปรัชญา แนวคิด และแนว   
การปฏิบัติได หรือทําใหเกิดการรับรู การคิดและความรูสึกในแนวเดียวกันผูนําก็สามารถใช
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วัฒนธรรมนั้นชวยในการบริหารงานไดงายขึ้น เพราะแบบการปฏิบัติของกลุมคนสามารถ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของปจเจกบุคคลได 
 กิตติพันธ รุจิรกุล (2539 : 12) กลาวถึงความสําคัญของผูนําตอการบริหารองคการวา     
ในการบริหารงานของหนวยงานหรือองคการใดก็ตามผูนําประดุจดวงประทีปขององคการ          
เปนตัวแทนองคการ และเปนจุดรวมแหงพลังอันเปนพลังรวมของบุคคลในองคการหรือหนวยงานนั้น 
ดังนั้นผูนําจึงเปนเสมือนหลักชัยในการดําเนินงาน โดยเฉพาะตอผูบังคับบัญชา และผลงาน         
โดยสวนรวม ความสามารถและลักษณะผูนํามีความสัมพันธใกลชิดกันกับคุณภาพและคุณคาของ
องคการ ซ่ึงจะสะทอนใหเห็นถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานในองคการหรือหนวยงานราชการ
นั้นๆ เปนอยางดี และนอกจากนี้ผูนํายังเปนตัวอยางในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาและ
รวมงานอีกดวย  ผูนํ าของหนวยงานเปนผูที่มีบทบาทสําคัญอย างยิ่ งตอสถานภาพของ
ผูใตบังคับบัญชาและตอผลการปฏิบัติของหนวยงานที่เขาสังกัด ทั้งนี้เพราะผูนําเปนผูที่มีอิทธิพล
เหนือผูที่อยูภายใหบังคับบัญชาและมีอิทธิพลซ่ึงสามารถทําใหผลการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมาย
ตามที่กําหนดไว หรืออาจผิดเปาประสงคได 
 ชูชาติ พวงสมจิตร (2544 : 6) กลาววาภาวะผูนําองคการแตละองคการประกอบดวยปจจัย
ที่สําคัญที่สุด คือ คน ธรรมชาติของคน หากมีคนตั้งแตสองคนขึ้นไปมาอยูรวมกันจะเกิดปฏิสัมพันธ
เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน คือการยอมรับอิทธิพลทางใจและการลงมือปฏิบัติตามผูมีอิทธิพล
เหนือกวา กําหนดใหเกิดการรวมมือรวมใจดําเนินการไปสูจุดหมายโดยที่ทุกคนเกิดความพึงพอใจ
ดวย ในภาวะเชนนี้ผูนําจึงเปนผูมีบทบาทนําเพื่อนรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาในดานตางๆ ดังนี้ 
การกําหนดนโยบายของกลุมหรือหนวยงาน การวางแผน ผูเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานเปนผูนํา   
การเปลี่ยนแปลง เปนผูประสานงาน เปนผูใหความสะดวก เปนผูติดตามดูแล ใหความสนับสนุน
และชวยเหลือ เปนผูรับผิดชอบแทนหนวยงานนั้นๆ หรือเปนตัวแทนติดตอกับคนภายนอก และเปน
ตัวแทนหรือสัญลักษณของกลุม 
 โดยสรุป ภาวะผูนํามีความสําคัญตอกระบวนการเชิงบริหารทุกระบบ ทุกงาน ซ่ึงเปน   
การเสริมสรางศักยภาพของผูนําใหเต็มความสามารถใหเกิดพลังอิทธิพล  ในการครองใจ
ผูใตบังคับบัญชา ผูรวมงาน ใหความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน ทั้งยังเปนปจจัยสําคัญที่ทําให
ผูนําเกิดบารมี ไดความเชื่อมั่น ความนับถือ กําลังใจ ความอบอุน ในการรวมทีมหรือกลุมดําเนิน
กิจกรรมใหบรรลุเปาหมายที่วางไว 
 2.7  แนวคิดเกี่ยวประสิทธิภาพ 
 จากการศึกษาเอกสารวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวา มีการกลาวถึงความหมายของ
ประสิทธิภาพ ดังนี้ 
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 ธานินทร  สุทธิกุญชร  (2543 : 8) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพไวใกลเคียงกับอาจารย
ชุบ  กาญจนาประการ ในเรื่องของผลงานที่ทําใหเกิดความพึงพอใจแกประชาชน  แตจอหน  มิเล็ท 
ไดขยายความรวมถึงการไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติงานดวย อีกทั้งไดใหแงคิดในการพิจารณา 
ความพึงพอใจในการใหบริการกับประชาชนนั้น จะดูจาก 
 1.  การใหบริการอยางเทาเทยีมกัน (Equitable service) 
 2.  การใหบริการอยางรวดเรว็ (Timely service) 
 3.  การใหบริการอยางเพียงพอ (Ample service) 
 4.  การใหบริการอยางตอเนื่อง (Continuous service) 
 5.  การใหบริการอยางกาวหนา (Progressive service) 
 ธงชัย  สันติวงษ (2541 : 30)  กลาววา ความมีประสิทธิภาพ หมายถึง การมีสมรรถนะสูง 
สามารถมีระบบการทํางานสรางสมทรัพยากร และความมั่งคั่งเก็บไวภายในไวเพื่อการขยายตัวตอไป 
และเพื่อเอาไวสําหรับรองรับสถานการณที่อาจเกิดวิกฤติการณจากภายนอกไดดวย นอกจากนี้แลว 
ธงชัย  สันติวงษ ยังไดรวบรวมความคิดของนักวิชาการอีกหลายทานที่ไดช้ีใหเห็นถึงความแตกตาง
ระหวางคําวา ประสิทธิผลขององคกร (Organizational effectiveness) และประสิทธิภาพขององคกร  
(Organizational efficiency) ไววา ประสิทธิผล หมายถึง ความสําเร็จในการที่สามารถดําเนินกิจการ
กาวหนาไป และสามารถบรรลุเปาหมายตางๆ ที่องคการตั้งไว สวนประสิทธิภาพ หมายถึง          
การเปรียบเทียบ ทรัพยากรที่ใชกับผลที่ไดจากการทํางานวาดีขึ้นอยางไร แคไหน ในขณะที่กําลัง
ทํางานตามเปาหมายขององคการ ในการบริหารทีมงานใหมีประสิทธิภาพนั้นทําไดเพียงใดจะอยูที่
ปจจัยสําคัญ 3 ประการ ที่ผสมผสานอยูดวยกัน คือ 
 1.  ความพยายาม คือ ขนาดของกําลังความพยายามของผูทํางานที่ทุมเท ใหกับงานของกลุม 
จะมีมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับลักษณะงานที่ออกแบบวาเปนงานที่ทาทายความสามารถหรือไม      
ใหอิสระในการตัดสินใจหรือไม เปนตน 
 2.  ทักษะความรู หมายถึง ทั้งทักษะที่เกี่ยวของกับการทํางานและความรูที่จะเอาไวพิชิตงาน 
และรวมไปถึงการมีทักษะและความรูที่เกี่ยวกับการเขากับคนเพื่อการทํางานดวย ทักษะและความรู
นี้เองที่จะทําใหกลุมมีประสิทธิภาพเขากันได และรวมพลังกันเพื่อการทํางานได 
 3.  กลยุทธที่ใชแกปญหาหรือประยุกตใชทํางาน ถากลุมมีกลไกในการรวมกันและชวยกัน
คิดคน หากลยุทธที่จะใชแกปญหาหรือพัฒนางานใหดีขึ้นตลอดเวลาแลวประสิทธิภาพของกลุมจะ
เกิดขึ้นไดเสมอ 
 กันตยา  เพิ่มผล (2541 : 2) กลาววา ประสิทธิภาพ หมายถึง ขนาดและความสามารของ
ความสําเร็จ หรือบรรลุผลตามเปาหมาย หรือวัตถุประสงคของตนเองและองคการ 
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 จากความหมายตาง ๆ พอจะสรุปไดวา ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการ
ดําเนินการอยางใดอยางหนึ่งใหสําเร็จลุลวงไปดวยดีที่สุดนั้น ถาเปนการบริหารในดานธุรกิจก็คือ
การใหผลกําไรสูงสุด  แตถาเปนการบริหารราชการ คือความสามารถในการสรางความพึงพอใจ
ใหกับประชาชนผูรับบริการไดสูงสุด 
 บัญชา อ่ึงสกุล (2545 : 34) กลาววา สภาพความสําเร็จของงานเปนแนวทางหนึ่งที่จะชวย
ใหสามารถเลือกในการแกปญหาไดจากทางเลือกหลาย ๆ ทาง โดยการประเมินทางเลือก จะทําให
สามารถระบุหรือกําหนดทางเลือกที่จะทําการพัฒนาได ดังนั้นผูบริหารตองมีการตัดสินใจในทุก
ระดับทั้งในดานการวางแผน หรือการคาดการณไวลวงหนาโดยใชกระบวนการแกปญหาเพื่อ     
การตัดสินใจใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ เมื่อตองเผชิญกับสถานการณตางๆ ในการทํางานดวย
ความมุงมั่นและจริงจัง 
 สุภาพ ณ นคร (2544 : 53) กลาววาคนเราทุกคนมีพลัง หรือประสิทธิภาพ 2 รูปแบบ
ดวยกัน คือ พลังที่บริสุทธิ์ภายในตนเปนพลังอํานาจที่แทจริงหรือเปน ประสิทธิภาพที่ขึ้นกับ       
การรูจักตนเอง บุคลากรและสิ่งตาง ๆ เพื่อชวยเกื้อหนุนใหพบความสําเร็จ ในการดําเนินชีวิตตามที่
ตองการ สําหรับพลังอีกรูปแบบหนึ่งเปนพลังอํานาจซึ่งเกิดจากวัตถุ พลังรูปแบบนี้เกิดจากตําแหนง
หนาที่เงินทอง และเมื่อกําหนดตําแหนงหนาที่ เงินทอง พลังรูปแบบนี้ก็จะหมดไป ดังนี้ 
 1.  ประสิทธิภาพทางอารมณ คือ เปนความรูสึกถึงสิ่งที่คนเราตองการ 
 2.  ประสิทธิภาพทางปญญา คือ เปนวิธีการคิดและการเรียนรู 
 3.  ประสิทธิภาพทางกาย คือ เปนวิธีที่รักษาสภาพรางกายใหคงอยู 
 4.  ประสิทธิภาพทางสังคม คือ เปนวิธีการสรางความสัมพันธกับคนอื่น 
 5.  ประสิทธิภาพทางจิตใจคือเปนการสรางลักษณะทางจิตใจของความเปนมนุษย 
 สําหรับแนวคิดทฤษฎีดานประสิทธิภาพ ซ่ึงนับเปนสิ่งที่ทุกคนจะตองไดความรู และ
ประสบการณมาตั้งแตกําเนิดที่ตองการบรรลุประสิทธิภาพแหงตน อันเปนเปาหมายที่สําคัญ         
ของคนเรา 
 ดนัย เทียนพุฒ (2545 : 264-265) กลาววา ประสิทธิภาพ คือ ส่ิงที่ซอนเรนอยูในตัวบุคคล
โดยสามารถแสดงออกในลักษณะ เชน 
 1.  มีความสามารถพิเศษที่คาดการณขางหนาไดอยางถูกตอง แมนยํา หรืออาจเรียกไดวา   
มีวิสัยทัศนที่ดี แลวก็ยังสามารถจัดการธุรกิจหรืองานที่รับผิดชอบใหนําไปสูส่ิงที่คาดการณไว 
 2.  มีไฟแหงพลังการทํางาน คือ การตระหนักถึงความมุงมั่น ทุมเท กระฉับกระเฉง
สามารถอดทนหรือรับภาวะกดดันตางๆ โดยไมยอทอตออุปสรรคนานัปการ 
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 3.  มีบารมีอยูในตัว ใครเห็นก็เปนที่ยําเกรง ใหความเคารพนอบนอม พรอมที่จะปฏิบัติ
ตามทั้งๆ ที่ไมไดแสดงอํานาจบาตรใหญ หรือวางทาทีแตอยางใด 
 4.  มีความสามารถที่จะจัดการหรือแกปญหาไดอยางเฉียบพลัน และมีโอกาสผิดพลาด
นอยมาก โดยอาศัยการประสานประโยชนจากความเปนผูที่มีมนุษยสัมพันธและมีการสื่อสาร
ขอความอยางดีเยี่ยม 
 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) 
ลักษณะองคการที่มีประสิทธิภาพตามแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของสวนราชการ     
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2547 ของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) 
สามารถสรุปไดดังนี้ 
 มาตร  3/1 ของ พรบ. ระเบียบบริหารราชการแผนดิน  พ.ศ. 2545 
 การบริหารราชการตามพระราชบัญญัตินี้ ตองเปนไปเพื่อประโยชนสุขของประชาชน
เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพในเชิงภารกิจแหงรัฐ การลดขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน การลดภารกิจและยุบเลิกหนวยงานที่ไมจําเปน การกระจายภารกิจและทรัพยากรใหแก
ทองถ่ิน การกระจายอํานาจตัดสินใจ การอํานวยความสะดวก และการตอบสนองความตองการของ
ประชาชน ทั้งนี้โดยมีผูรับผิดชอบตอผลของงาน” 
 ในการปฏิบัติหนาที่ของสวนราชการ ตองใชวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี โดยเฉพาะ
อยางยิ่งใหคํานึงถึงความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงาน การมีสวนรวมของประชาชน การเปดเผยขอมูล 
การติดตามตรวจสอบ และประเมินผลการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ตามความเหมาะสมของแตละภารกิจ 
 องคประกอบ 
 หมวด 1  การบริหารจัดการบานเมืองที่ด ี
 หมวด 2  การบริหารราชการเพื่อใหเกิดประโยชนสุขของประชาชน 
 หมวด 3  การบริหารราชการเพื่อเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ 
 หมวด 4  การบริหารราชการอยางมีประสิทธิภาพและเกดิความคุมคาในเชิงภารกจิของรัฐ 
 หมวด 5  การลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
 หมวด 6  การปรับปรุงภารกิจของสวนราชการ 
 หมวด 7  การอํานวยความสะดวกและสนองความตองการของประชาชน 
 หมวด 8  การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
 หมวด 9  บทเบ็ดเตล็ด 
 พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี  พ.ศ. 2546 
กําหนดเปาหมายของการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี ไวดังนี้ 

 
 



 59

 1. เกิดประโยชนสุขของประชาชน (Customer-driven) 
 2. เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจแหงรัฐ (Result-based management) 
 3. มีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ (Efficiency and value for 
money) 
 4. ไมมีขั้นตอนการปฏิบัติงานเกินความจําเปน (Business process reengineering) 
 5. มีการปรับปรุงภารกิจของสวนราชการใหทันตอสถานการณ (Strategic vision 
management) 
 6. ประชาชนไดรับการอํานวยความสะดวก และไดรับการตอบสนองความตองการ 
(Quality service) 
 7. มีการประเมินผลการปฏิบัติราชการอยางสม่ําเสมอ (Resole-oriented) 
 พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี  พ.ศ. 2546    
ซ่ึงมีผลบังคับใชตั้งแตวันที่  10  ตุลาคม พ.ศ. 2546  ไดกําหนดหลักเกณฑและวิธีการบริหารราชการ
เพื่อใหเกิดการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี เกิดประโยชนสุขของประชาชนและเกิดผลสัมฤทธิ์ตอ
ภารกิจของรัฐโดย มาตรา 45 กําหนดใหสวนราชการจัดใหมีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
สวนราชการเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ของภารกิจ คุณภาพการใหบริการ ความพึงพอใจของประชาชน
ผูรับบริการความคุมคาในเชิงภารกิจ ซ่ึงสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.)          
ไดกําหนดกรอบหลักเกณฑแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามคํารับรองการปฏิบัติ
ราชการ ซ่ึงเชื่อมโยงกับการสรางแรงจูงใจเพื่อเสริมสรางการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีอยางเปน
ระบบ เพื่อนําผลการประเมินไปใชประกอบการพิจารณาใหแรงจูงใจเพื่อเสริมสรางการบริหาร
กิจการบานเมืองที่ดีตอไป  โดยแนวทางการบริหารหรือจัดสรรสิ่งจูงใจที่จะไดรับ  ประกอบดวย
สิ่งจูงใจที่เปนทั้งตัวเงินและไมใชตัวเงิน  เพื่อเสริมสรางความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานใหเกิด
ประสิทธิภาพ  และมุงสูเปาหมายเพื่อประโยชนสุขของประชาชน ใหความสําคัญกับการสราง
แรงจูงใจทั้งระดับองคกรและระดับบุคคล และมีการนํามาตรการเชิงลบมาใชกับผูบริหารระดับสูง
ของสวนราชการ เพื่อผลักดันใหผูบริหารรับผิดชอบตอผลงานและบริหารราชการแบบมืออาชีพ 
ประกาศใหประชาชนทราบเกี่ยวกับขอตกลงผลการปฏิบัติราชการ ผลการประเมินตามขอตกลง และ
ส่ิงจูงใจที่สวนราชการไดรับเพื่อใหเกิดความโปรงใส  และประชาชนสามารถตรวจสอบได 
 กรอบการประเมินผลการพัฒนาการปฏิบัติราชการ สวนราชการตองไดรับการประเมินผล
การปฏิบัติงานภายใตกรองการประเมินผลทั้ง 4 มิติ ดังภาพประกอบ 5 
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ภาพประกอบ 5  กรอบการประเมินผลการพัฒนาการปฏบิัติราชการ 
 
ที่มา : สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ.  2547 : 7   
 
 การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการตามแนวทางการประเมินผลของ ก.พ.ร. 
เพื่อใหสอดคลองกับพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี       
พ.ศ. 2546 สามารถสรุปไดดังนี้ 
 มิติที่ 1  มิติดานประสิทธิผลตามพันธกิจ จะวัดผลสําเร็จในการพัฒนาการปฏิบัติราชการ
ในดานความสําเร็จตามเปาหมาย ผลผลิตของสวนราชการ และความสําเร็จของการแกไขหรือยกเลิก
กฎระเบียบ โดยการประเมินผลสําเร็จในการบรรลุเปาหมายผลผลิตที่กําหนดไวตามเอกสารงบประมาณ
รายจายประจําป เปนการผลักดันใหสวนราชการปฏิบัติราชการเพื่อใหบรรลุผลตามยุทธศาสตร       
การจัดสรรงบประมาณไดอยางมีประสิทธิผล และรัฐบาลกําหนดใหความสําเร็จของเรื่องที่ดําเนินการ 
และอุปสรรคในการดําเนินงานตามภารกิจของสวนราชการและภารกิจที่ไดรับมอบหมายตามนโยบาย
ของรัฐบาลใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และกอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอประชาชนและประเทศชาติ 
เชน ทําใหเกิดการประหยัดคาใชจาย การใหบริการกับประชาชนสะดวกรวดเร็วขึ้น การเพิ่ม       
ประสิทธิภาพการทํางานมากขึ้น หรือเพิ่มผลผลิตในการทํางานสูงขึ้น เปนตน 

มิติที่  1 
ดานประสิทธิผล 

มิติที่  3 
ดานประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติราชการ 

มิติที่  2 
ดานคุณภาพการใหบริการ 

กรอบการประเมิน 
สวนราชการ 

มิติที่ 4 
ดานการพัฒนาองคกร 
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 มิติที่ 2   มิติดานคุณภาพการใหบริการ จะวัดผลในดานคุณภาพการใหบริการดวยการ
ประเมินผลตามความสําเร็จในการจัดทําแผนการปรับปรุงแกไข บริการ และความสําเร็จในการนํา
แผนไปปฏิบัติ โดยพิจารณาจากความสําเร็จของงานในแตละขั้นตอน ดังนี้ 
 ขั้นตอนที่  1  จัดใหมีระบบในการรับฟงความคิดเห็นจากลูกคา และการตอบขอรองเรียน 
เชน ประชาชนรอยละ 80 โดยเฉลี่ยมีความพึงพอใจในคุณภาพการใหบริการของหนวยงานราชการ 
ขั้นตอนและระยะเวลาการปฏิบัติราชการเพื่อใหบริการประชาชนลดลงไดมากกวารอยละ 50 โดยเฉลี่ย
ภายในป พ.ศ. 2550 
 ขั้นตอนที่  2  จัดทําแบบสอบถามและดําเนินการสอบถามไปยังหนวยงานอื่นที่มาติดตอ
หรือหนวยงานที่มีสวนไดสวนเสียโดยเนนสอบภามในเชิงรุก  
 ขั้นตอนที่  3  สามารถจัดทําแผนปรับปรุงแกไขบริการไดแลวเสร็จและผานการอนุมัติจาก
ผูบังคับบัญชาของสวนราชการ โดยนําผลจากขึ้นตอนที่ 2 มารใชเปนขอมูลในการจัดทําแผน 
 ขั้นตอนที่  4  สามารถปฏิบัติตามแผนไดแลวเสร็จครบถวน 
 ขั้นตอนที่  5  มีการติดตามประเมินผลในการปฏิบัติตามแผนและจัดทํารายงานประเมินผล
ความสําเร็จ 
 นอกจากนี้วัดผลระดับความพึงพอใจของผูรับบริการ ในดานความพึงพอในผูรับบริการ
จากสวนราชการซึ่งครอบคลุมประเด็น ความพึงพอใจดานกระบวนการ ขั้นตอนการใหบริการ 
ความพึงพอใจดานเจาหนาที่ผูใหบริการ และความพึงพอใจดานสิ่งอํานวยความสะดวก ซ่ึงการ
ปรับปรุงคุณภาพการใหบริการ จึงเปนแนวทางหนึ่งที่จําเปนอยางยิ่งเพื่อใหการบริหารราชการ
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และสามารถตอบสนองความตองการของประชาชน 
 มิติที่ 3   ดานประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ จะวัดผลในดานการลดคาใชจายของ
งบประมาณที่สามารถประหยัดได โดยหนวยงานที่สามารถใชงบประมาณต่ํากวางบประมาณที่
ไดรับจัดสรร และบังไดผลการปฏิบัติงานตามแผนงานที่กําหนด แสดงถึงการมีประสิทธิภาพในการ
ใชจายงบประมาณ การลดคาใชจายของหนวยงาน จึงเปนแนวทางหนึ่งที่จําเปนอยางยิ่ง เพื่อใหการ
บริหารราชการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งการลดระยะเวลาการใหบริการ 
 มิติที่ 4  มิติดานการพัฒนาองคกร จะวัดผลในดานหนวยงานสามารถปรับลดบุคลากร หรือ
จัดสรรบุคลากรเดิมใหสามารถเพิ่มปริมาณงานไดมากขึ้น หรือเพิ่มรายไดไดมากขึ้น รวมถึงปรับปรุง
คุณภาพของานใหดีขึ้น แสดงวาเปนหนวยงานที่มีประสิทธิภาพในการบริหาร รวมทั้งการพัฒนา
ระบบบริหารความรูในองคกร โดยพิจารณาความสําเร็จ 2 สวน คือ  
 1.  ความสําเร็จในการถายทอดองคความรูและทักษะใหมๆ ในการปฏิบัติงานใหกับ        
ขาราชการ 
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 2.  ความสําเร็จในการจัดตั้งทีมงาน เพื่อจัดทําแผนปฏิบัติการในการพัฒนาระบบบริหาร
ความรูภายในองคกร 
 สรุปแนวทางที่จําเปนเพื่อใหการบริหารราชการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพของสวน
ราชการตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546          
มีลักษณะดังนี้  
 1.  สวนราชการที่สามารถแสดงผลงานที่บรรลุวัตถุประสงค และเปาหมายตามแผน 
ยุทธศาสตรการจัดสรรงบประมาณที่ไดรับเพื่อมาดําเนินการ ใหเกิดประโยชนสุขตอประชาชน        
ผูรับบริการ 
 2.  ความสามารถในการปฏิบัติราชการ เชน การลดคาใชจาย การลดระยะเวลาใหบริการ 
 3.  การใหความสําคัญกับลูกคาในการใหบริการที่มีคุณภาพ สรางความพึงพอใจแก        
ผูรับบริการ 
 4.  ความสามารถในการเตรียมพรอมกับการเปลี่ยนแปลงขององคกร เชน การลด
อัตรากําลัง หรือการจัดสรรอัตรากําลังใหคุมคา รวมทั้งการบริหารอัตรากําลังและคาใชจายบุคลากร
ใหมีประสิทธิภาพ ตลอดจนการพัฒนาระบบริหารความรูในองคกร 
 สรุปไดวาประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถดําเนินงานตางๆ ตามหนาที่ไดโดยใช
ทรัพยากรปจจัยตาง ๆ รวมถึงกําลังคน อยางคุมคาที่สุด มีการสูญเปลานอยที่สุดมีลักษณะการ
ดําเนินงานไปสูผลตามวัตถุประสงคไดเปนอยางดี โดยประหยัดทั้งเวลา ทรัพยากร กําลังคนมีระบบ
การบริหารจัดการที่เอื้อตอการผลิต และบริการไดตามเปาหมาย  
 2.8  แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการ 
            การจัดการเปนศิลปะในการใชทรัพยากรขององคการใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว และโครงการ
ทุกแหงที่ตั้งขึ้นมิไดเจริญหรือบรรลุเปาหมายไดเองจําเปนตองมีการจัดการที่ดี ผูจัดการที่ดีจะตองมี
ความรอบรูในเร่ืองการจัดการและมีศิลปะในการจัดการอีกดวย ปจจัยพื้นฐานที่จะทําใหการจัด
องคการบรรลุเปาหมาย คือ คน เงิน วัสดุอุปกรณ  ความรูและการจัดการ  เครื่องจักร และตลาด   
 การบริหารจัดการมีหลายแนวคิดที่สําคัญไดแก การวางแผน การจัดองคการ การอํานวยการ 
และการควบคุมผูบริหารที่ดีจะตองมีความสามารถทุกดานมีความภักดีตอองคกรและ  จะตองมีทักษะ 
ที่จําเปนในการบริหารงาน ไดแก ทักษะดานความคิด ทักษะดานมนุษยสัมพันธ ทักษะดานเทคนิค 
จึงจะสามารถจัดการงานในองคการใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ อยางไรก็ตามทุกคน
อาจฝกฝนใหมีความรูความสามารถในการเปนผูจัดการหรือผูบริหารไดหากมีความตั้งใจอยางแทจริง 
เมื่อมนุษยไดมีการรวมตัวกันเปนองคการแลวนั้น ก็ไมใชวาจะไมมีมนุษยเพิ่มขึ้น เนื่องจาก         
ตามความเปนจริงมนุษยยังมีการเกิด ทําใหมนุษยมีเพิ่มมากขึ้นความตองการในดานตาง ๆ เพิ่มขึ้นดวย 
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รวมทั้งชวยกันปองกันภัยที่จะเกิดขึ้นโดยธรรมชาติ ส่ิงเหลานี้ชวยกระตุนใหมนุษยอยูรวมกันเปนกลุม
มากขึ้น เมื่อมีการอยูรวมกันยอมตองหาหัวหนาเพื่อใหเปนผูปกครองดูแลชวยเหลือ เพื่อกํากับ  
ความประพฤติของสมาชิกใหอยูรวมกันอยางปกติสุข การปกครองจึงตองอาศัยวัฒนธรรม 
ขนบธรรมเนียมประเพณี  และระเบียบแบบแผนเปนเครื่องมือ 
 ส่ิงสําคัญที่สุดประการหนึ่งของกิจกรรมมนุษย คือ การจัดการ มนุษยมีการรวมกลุมกัน
เพื่อความสําเร็จในเปาหมายมนุษยไมสามารถกาวไปสูความสําเร็จไดดวยตัวคนเดียว  การจัดการตั้งแต  
ขั้นตอนแรกไปจนถึงขั้นตอนสุดทาย (สัมพันธ  ภูไพบูลย.  2540 : 1)  จึงเปนสิ่งสําคัญในการรวมกลุม
ของบุคคลและสังคมไมวาจะเปนองคการที่หวังผลกําไร และองคการที่ไมหวังผลกําไร ดวยส่ิงนี้  
ทําใหมนุษยมีความเจริญกาวหนาเหนือสัตวโลกทั้งปวง แมแตระหวางมนุษยดวยกัน  ถาความสามารถ
ในการจัดการไมเทาเทียมกันจะทําใหความสําเร็จของชีวิตแตกตางกัน 
 ความหมายของการจัดการ 
 นักวิชาการก็ไดนิยามความหมายของการจัดการไว ดังนี้ 
 สุพีร  ล่ิมไทย (2541 : 81)  กลาววา การจัดการ (Management)  คือ กระบวนการในการ
ประสานบุคคลและทรัพยากรอื่น ๆ  เพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ  
             การจัดการ เปนกระบวนการออกแบบและรักษาซึ่งสภาพแวดลอมซึ่งบุคคลทํางาน     
รวมกันในกลุมใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวไดอยางมีประสิทธิภาพ (Koontz & O’Denell.  1982 : 532) 
            สมาน  รังสิโยกฤษฏ  และสุธี  สุทธิสมบูรณ (2537 : 1)  กลาววา  การจัดการหมายถึง       
การดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่กําหนดไว โดยอาศัยปจจัยตางๆ ไดแก เงิน 
วัสดุ ส่ิงของ และวิธีปฏิบัติงานเปนอุปกรณในการดําเนินงาน 
            สมคิด  บางโม  (2538 : 29) กลาววา การจัดการคือศิลปะในการใช คน เงิน วัสดุ อุปกรณ
ในองคการและนอกองคการ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการอยางมีประสิทธิภาพ 
             ธีรวุฒิ  บุญยโสภณ  และวีระพงษ  เฉลิมจิระรัตน  (2543 : 12)  กลาววา  การจัดการ คือ
กระบวนการอยางหนึ่งภายในองคการซึ่งมีลําดับการทํางานเปนขั้นตอน มีกลุมบุคคลเปนกลไก
สําคัญในการบริหาร มีเงินทุน เครื่องจักร และวัสดุครุภัณฑตาง ๆ เปนองคประกอบดวย 
           การจัดการนั้นจะเนนในเรื่องการดําเนินงานใหเปนไปตามนโยบายซึ่งโดยทั่วไปมักจะ
อาศัยทรัพยากรหลักประเภทวัสดุอุปกรณ คน เงิน และขาวสารขอมูล โดยใชกระบวนการจัดการเปน
เครื่องมือชวยผูจัดการที่ดีจะตองมีความรอบรูในเรื่องการจัดการและมีศิลปะในการจัดการอีกดวย 
 กระบวนการจัดการ  (Process of management) 
 การจัดการเปนกระบวนการ (Management as a process) มีความสัมพันธกับการกําหนด
จุดมุงหมายขององคการและแปรเปลี่ยนจุดมุงหมายนั้นสูการปฏิบัติจริง การดําเนินกิจกรรมตางๆ 
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ขององคการไปสูเปาหมายที่กําหนด โดยผานกระบวนการที่เปนระบบ (Systematic) ซ่ึง กูลิคและ
เออรวิก (Gulick and Urwich.  1973 : 13) ไดนําหลักการของฟาโยล (Fayol) มาปรับปรุงประยุกต 
และไดเสนอเปนหลักการวา การบริหารจัดการจะประกอบดวย 7 ดาน ที่รูจักกันในชื่อของ  
“POSDCoRB”  มีรายละเอียดดังนี้  (สมคิด  บางโม.  2538 : 72) 
 1. การวางแผน (P = Planning) หมายถึง การจัดวางหรือกําหนดวามีอะไรบางที่จะตอง
ปฏิบัติตามลําดับพรอมวางอะไร และทําอยางไรใหงานบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว อาจจัดทําเปนแผน
ระยะสั้น หรือแผนระยะยาวก็ได รูปแบบของแผนควรประกอบดวยหัวขอ วัตถุประสงค นโยบายแนว
ปฏิบัติและมาตรฐานของงานโดยคํานึงวาจะทําอะไร (What) จะทําอยางไร (How) จะใชเงินเทาไร 
(How much) จะมอบหมายใหใครทํา (Who) จะทําที่ไหน (Where) และจะทําเมื่อใด (When) 
 2. การจัดองคการ (O = Organizing) หมายถึง  การจัดหนวยงานกําหนดโครงสรางของ
หนวยงาน การจัดแบงสวนงาน  พรอมทั้งกําหนดวัตถุประสงค  กําหนดหนาที่และความรับผิดชอบของ
แตละสวนงาน  ตลอดจนกําหนดสายงานควบคุมและบังคับบัญชาในลักษณะหนวยงานหลัก  (Line)  
หนวยงานที่ปรึกษา (Staff)  และหนวยงานชวย  (Auxiliary)  พรอมทั้งกําหนดชวงการบังคับบัญชาไวดวย 
การจัดองคการเปนเรื่องสําคัญมาก  เพราะถามีการจัดองคการที่ดีจะชวยใหเกิดความราบรื่น          
ในองคการนั้น ในการจัดองคการอาจแสดงไวในรูปของแผนภูมิองคการ สายการบังคับบัญชา และ   
การติดตอส่ือสาร 
 3. การจัดบุคลากร (S = Staffing) หมายถึง การดําเนินงานดานบุคคล ไดแก การจัด
อัตรากําลัง การสรรหา การพัฒนาบุคลากร การสรางบรรยากาศการทํางานที่ดี การประเมินผล     
การทํางาน และการใหพนจากงาน 
 4. การอํานวยการ (D = Directing) หมายถึง การวินิจฉัยส่ังการ การควบคุมบังคับบัญชา 
และควบคุมการปฏิบัติงานและการตัดสินใจ 
 5. การประสานงาน (Co = Coordinating) หมายถึง การประสานกิจการระหวางหนวยงาน
หรือตําแหนงที่เกี่ยวของรวมทั้งการติดตอส่ือสารภายในองคการ เพื่อใหการดําเนินงานขององคการ
หรือหนวยงานเปนไปดวยความเรียบรอย ราบรื่น และบรรลุวัตถุประสงคขององคการ โดยยึดถือ
หนาที่วัตถุประสงคและมาตรฐานการปฏิบัติขององคการเปนหลัก ทั้งนี้เพื่อใหองคการเปนปกแผน 
และกาวหนาอยูเสมอ 
 6. การรายงานผล (R = Reporting) หมายถึง การเสนอผลการปฏิบัติงาน และการประชาสัมพันธ        
ขององคการใหผูบริหารและสมาชิกของหนวยงานทราบวาการปฏิบัติงานรุดหนาหรือไมมีอุปสรรค
และขอขัดของประการใดผลการปฏิบัติสอดคลองและบรรลุเปาหมายขององคการหรือไม เพื่อจะได
เปนการประเมินผลงานขององคการและประเมินผลการปฏิบัติงานของเพื่อนรวมงานดวย 
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 7. การจัดงบประมาณ (B = Budgeting) หมายถึง การจัดทํางบประมาณบัญชีการใชจายเงิน    
การควบคุมและตรวจสอบดานการเงิน 
 จากศึกษาแนวคิดของกูลิคและเออรวิก (Gulick and Urwich) เกี่ยวกับกระบวนการจัดการ  
7 ดาน หรือที่รูจักกันในชื่อของ “POSDCORB” นั้น ซ่ึงเปนกระบวนการจัดการที่ครอบคลุม เพื่อให
บรรลุเปาหมายขององคการที่ไดกําหนดไว โดยการวางแผน การจัดองคการ การจัดบุคลากร การ
อํานวยการ การประสานงาน การรายงานผล และการจัดงบประมาณ จําแนกรายละเอียด ดังนี้ 
 การวางแผน   (Planning)   
             การดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว  การดําเนินงานใหประสบผลสําเร็จโดย
ใชทรัพยากรการจัดการอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ  จําเปนตองมีแผนในการดําเนินงานอยาง
รัดกุมและรอบคอบคือ  ตองมี   “การวางแผน” กระบวนการแรกของการจัดการ ก็คือ การวางแผน 
(Planning) ซ่ึงจะเกี่ยวของกับการกําหนด (การเลือก) ภารกิจ (Missions) และวัตถุประสงค 
(Objectives) ตลอดจนกิจกรรมเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคนั้น  
 ความหมายของการวางแผน 
 การวางแผน เปนภารกิจแรกของการบริหารงาน ถาหนวยงานไดมีการวางแผนที่ดี ตั้งแตตน 
ยอมสงผลใหการปฏิบัติประสบความสําเร็จตามที่คาดหวังอยางมีประสิทธิภาพ ดังนักการศึกษา         
ไดกลาวไวคือ 
 สุพีร  ล่ิมไทย  (2541 : 83) กลาววา การวางแผน หมายถึง การกําหนดเปาหมายของ
องคการและตัดสินใจวาจะปฏิบัติใหบรรลุเปาหมายดังกลาวไดอยางไร   
               ธงชัย  สันติวงษ (2537 : 79)  ไดใหความหมายของการวางแผนวา  การวางแผน  หมายถึง 
การกําหนดวิถีทางที่จะปฏิบัติไวเปนการลวงหนา  (Predetermine a course of action) ซ่ึงจะทําให
เกิดผลสําเร็จตามความตองการ 
                คูนซ  (Koontz.  1982 : 23) ใหความหมายวา การวางแผน คือ การตัดสินใจลวงหนาวาจะ
ทําอะไร  ทําไม  เมื่อไร  และใครทํา 
 อนันต  เกตุวงศ  (2543 : 3-4)  กลาววา การวางแผน  (Planning)  คือ การตัดสินใจลวงหนาใน
การเลือกทางเกี่ยวกับสิ่งตาง ๆ ไมวาจะเปนวัตถุประสงคหรือวิธีการกระทําโดยทั่วไปจะเปนการ
ตอบคําถามตอไปนี้คือ จะทําอะไร (What)  จะกระทําเมื่อใด  (When) จะทําที่ไหน (Where) และทํา
อยางไร (How) 
 ความสําคัญของการวางแผน  (Significance of planning) 
 สมคิด  บางโม (2538 : 50) กลาววา องคการของธุรกิจจะประสบความสําเร็จตามเปาหมายได
หากมีการวางแผนไวเปนอยางดี  การวางแผนจะอํานวยประโยชนแกการประกอบธุรกิจ ดังนี้  
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 1.  เปนการลดความไมแนนอนและปญหาความยุงยากซับซอนที่จะเกิดในอนาคตองคการ
จึงจําเปนตองเตรียมตัวใหสามารถปรับตัวและเผชิญกับสิ่งที่จะเกิดขึ้นอันเนื่องมาจากความผันผวน
ของสิ่งแวดลอม อันไดแก สภาพเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง เปนตน 
 2.  ทําใหเกิดการยอมรับแนวความคิดใหมๆ เขามาในองคการ 
 3.  ทําใหการดําเนินการขององคการบรรลุเปาหมายที่ปรารถนาทั้งนี้เพราะการวางแผนเปน
งานที่ตองกระทําเปนจุดเริ่มแรกของทุกฝายในองคการ เพื่อเปนหลักประกันใหธุรกิจดําเนินการไป
ดวยความมั่นคงและมีการเจริญเติบโตดวยดี 
 4.  เปนการลดความสูญเปลาของหนวยงานที่ซํ้าซอน ชวยใหการทํางานประสานสัมพันธ
กัน เพราะการวางแผนทําใหมองเห็นภาพรวมขององคการที่ชัดเจนขึ้น และยังอํานวยประโยชนใน
การจัดระเบียบองคการใหมีความเหมาะสมกับสภาพของธุรกิจที่ดําเนินอยู 
 5.  ทําใหเกิดความชัดเจนในการดําเนินงาน เพราะการวางแผนชวยใหมีการเลือกแนวทาง
ปฏิบัติที่ชัดเจนในอนาคตอยางเหมาะสมกับสภาพของธุรกิจที่ดําเนินอยู 
 6.  ชวยใหการตรวจสอบและการควบคุมงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 กลาวโดยสรุปวา ไมมีองคการใดที่ประสบความสําเร็จไดโดยปราศจากการวางแผน     
ดังนั้น การวางแผนจึงเปนภารกิจอันดับแรกที่มีความสําคัญของกระบวนการจัดการที่ดี 
 ลักษณะของการวางแผน (The nature of planning) 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตนและคณะ  (2545 : 74-76 ) กลาววา การวางแผนประกอบดวยลักษณะ
สําคัญ  4  ดาน  คือ   
 1.  การวางแผนจะตองสนับสนุนเปาหมาย และวัตถุประสงคขององคการ (The 
contribution to purpose and objectives) ทุกแผนจะชวยกําหนดจุดมุงหมายและวัตถุประสงคของ
องคการ ความคิดนี้ไดเกิดจากลักษณะของธุรกิจซึ่งดําเนินการเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายของกลุม    
โดยอาศัยความรวมมือกัน 
 2.  การวางแผนเปนงานอันดับแรกของกระบวนการการจัดการ (Primary of planning) 
การวางแผนชวยในการจัดการทุกหนาที่ ทั้งยังเปนตัวสนับสนุนใหงานดานอื่นๆ ดําเนินไป               
ดวยความสอดคลอง 
 3.  ความหลากหลายของการวางแผน (The pervasiveness of planning) การวางแผนเปน
งานของผูจัดการทุกระดับที่จะตองทําแลวแตขอบเขตของอํานาจหนาที่ที่แตกตางกัน ทั้งนี้เพราะ
ผูจัดการ ในระดับที่แตกตางกันตางก็มีความรับผิดชอบควบคุมใหงานที่ตนกระทําอยู ใหประสบ
ความสําเร็จ ฉะนั้นการวางแผนจึงมีความสําคัญยิ่ง  
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 4.  ประสิทธิภาพของแผนงาน (The efficiency of plans)   การวางแผนนั้น ผูวางแผน 
จะตองคํานึงใหแผนงานที่วางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสามารถพิจารณาจากการบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการดวยการลงทุนอยางประหยัดและคุมคา เชน การใชเวลา เงิน เครื่องมือ แรงงาน และ        
การบริหารที่ดีที่สรางความพึงพอใจใหแกสมาชิกในองคการ 
 กระบวนการวางแผน (Planning process) 
 เอกชัย  ชีวะตระกูลกิจ (2538 : 37-38)  กลาววา กระบวนการในการวางแผนสามารถ
แสดงดังภาพประกอบ 6 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  6  กระบวนการวางแผน 
 
ที่มา :  เอกชัย  ชีวะตระกูลกจิ.  2538 : 37-38 
 
 การสรางแผนการปฏิบัติตามแผนและการประเมินผลแผนจากภาพขางตนอธิบายไดดังนี้ 
 1.  การเตรียมการ (Plan to plan) หมายถึง การเตรียมการกอนการวางแผน ซ่ึงมีกิจกรรม
ที่ตองปฏิบัติ ดังนี้ 
  1.1 นโยบายและเปาหมายขององคการตองการอะไร 
  1.2 วิเคราะหสภาพการณปจจุบันงานในหนาที่ความรับผิดชอบตลอดจนความพรอม
ในการทํางาน 
  1.3 วัตถุประสงค ความตองการสอดคลองกับนโยบายและเปาหมายขององคการหรือไม 
          1.4  สภาพแวดลอมปจจุบันและโอกาสเอื้ออํานวยใหมากนอยเพียงใด 

1. การเตรียมการ 
Plan to plan 

2.  การสรางแผน 
Plan formulation 

4.  การประเมินผลแผน 
Plan evaluation 

3.  การปฏิบัติตามแผน 
Plan implementation 
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          1.5  ผลสําเร็จที่ตองการภายในระยะเวลาที่กําหนด 
          1.6  ขอมูลตางๆที่ตองการ บุคคลหรือหนวยงานที่เกี่ยวของกับแผนมีใครบาง 
 2.  การสรางแผน (Plan formulation) หมายถึง การกําหนดแผนที่ตองการขึ้นมาใหชัดเจนมี
กิจกรรมที่ตองปฏิบัติ ดังนี้  
  2.1 มาตรฐานหรือคุณภาพงานที่ตองปฏิบัติ 
  2.2 มีทางเลือกกิจกรรมอะไรบางที่ตองปฏิบัติเพื่อใหบรรลุตามตองการ 
  2.3 อุปสรรคหรือขอจํากัดที่จะเกิดขึ้นและวิธีการแกไขอุปสรรคหรือขอจํากัด 
     2.4 ตัดสินใจเกี่ยวกับทางเลือกหรือกิจกรรมที่คิดวาดีที่สุด เหมาะสมกับสถานการณ 
  2.5 กําหนดขั้นตอนของการปฏิบัติงาน 
     2.6 ทรัพยากรที่ตองการเพื่อสนับสนุนการทํางานมีอะไรบาง 
  2.7 เขียนเปนแผนงานใหชัดเจนโดยมีการกําหนดชวงระยะเวลาเริ่มตนสิ้นสุด และ
ผูรับผิดชอบแตละกิจกรรม 
 3.  การปฏิบัติตามแผน (Plan implementation) หมายถึงการนําแผนที่สรางขึ้นไปสูการ
ปฏิบัติมีกิจกรรมที่ตองปฏิบัติ ดังนี้ 
     3.1 กําหนดคนที่จะรับผิดชอบในการปฏิบัติและการควบคุมงานในแตละสวน 
  3.2  การประชุม เพื่อสรางความเขาใจกับบุคคลที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติตามแผน
กอนที่จะมีกิจการมอบหมายงานใหรับผิดชอบไปปฏิบัติ 
  3.3  จัดสรรทรัพยากรสนับสนุนการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องและเพียงพอ 
  3.4 กําหนดรูปแบบความรวมมือและการประสานงานกับหนวยงานอื่นๆ หรือบุคคล
อ่ืนที่เกี่ยวของกับแผน 
     3.5  การนิเทศงาน (Supervision) ชวยเหลือแนะนําในการปฏิบัติงาน 
  3.6  การควบคุมกํากับและติดตามผลการปฏิบัติงานตามแผนซึ่งอาจจะใชเทคนิค 
พีพีบีเอส เพิรท (PPBS  PERT/CPM) หรือ แกนท  ชารท (GANTT CHART) ชวยในการควบคุม 
 4.  การประเมินผลแผน (Plan evaluation) หมายถึง การประเมินผล การปฏิบัติงานวาได
บรรลุตามเปาหมาย หรือวัตถุประสงคที่ตองการหรือไม การประเมินผลแผนนี้เปนการประเมินเพื่อ
ไดขอมูลกลับไปยัง ขั้นที่ 1 ของกระบวนการวางแผนนั่นเอง สําหรับกิจกรรมที่ตองปฏิบัติมีดังนี้ 
  4.1 ผลการปฏิบัติงานไดตามที่ตองการมากนอยเพียงใด 
     4.2  ปญหาและอุปสรรคที่พบ 
     4.3  ผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติตามแผน 
  4.4  สมควรที่จะมีกิจกรรมทบทวนแผนปรับแผนหรือไม  

 
 



 69

 ประเภทของการวางแผน (Types of planning)   
 การแบงแผนออกเปนประเภทตางๆ นั้นจะขึ้นอยูกับเกณฑที่นํามาใชโดยทั่วไปแลว     
การจัดแบงประเภทสามารถจําแนกไดดังนี้  (ศิริอร ขันธหัตถ.  2539 : 59-62)   
 1.  ประเภทของแผนตามระยะเวลา 
  1.1 แผนระยะสั้น (Short-range planning) มีระยะเวลาดําเนินการระหวาง 1-3 ป   
มักจะเปนการกําหนดกิจกรรมชวงสั้น ๆ ซ่ึงมีความสัมพันธและสอดคลองกับแผนระยะยาว 
     1.2 แผนระยะปานกลาง (Medium - range planning) เปนแผนที่มีระยะเวลาดําเนินการ 
ในชวง 3-5 ป 
  1.3 แผนระยะยาว (Long - range planning) เปนแผนที่มีระยะเวลาดําเนินการตั้งแต 5 
ปขึ้นไป เพราะตองใชกระบวนการวางแผนและการทํางานสลับซับซอน ตลอดจนตองใชการศึกษาวจิยั
เปนเวลานานกวา 5 ปขึ้นไป 
 2.  ประเภทของแผนตามลักษณะเฉพาะ 
  2.1 แผนเฉพาะ (Specific planning) เปนแผนที่กําหนดความตองการ หรือ วัตถุประสงค
ในการปฏิบัติงานที่เฉพาะเจาะจง 
  2.2 แผนกําหนดทิศทาง (Directional planning) เปนแผนที่กําหนดเพียงทิศทางความ
ตองการในการปฏิบัติงานไวอยางกวาง ๆ แผนประเภทกําหนดทิศทาง (Directional planning) นี้ อาจจะ
เทียบเคียงไดกับแผนประเภทกลยุทธ (Strategic planning)   
 3.  ประเภทของแผนตามระดับการจัดการ 
  3.1 แผนกลยุทธ (Strategic planning) เปนการวางแผนในลักษณะการพิจารณาภาพรวม
ทั้งหมด (Overall planning) ดวยการกําหนดวัตถุประสงค จัดสรรทรัพยากรและกําหนดขอบเขต
อยางกวางๆ ของกิจกรรม เพื่อใหการดําเนินงานสามารถบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
  3.2 แผนบริหาร (Administrative planning) เปนการวางแผนเพื่อกําหนดกรอบและ
ทิศทางไวสําหรับแผนปฏิบัติการ (Operative planning)   
  3.3 แผนการปฏิบัติการ (Operative planning) เปนแผนที่ไวใชดําเนินการในภาคปฏิบัติ 
 4.  ประเภทของแผนตามลักษณะการปฏิบัติหรือสถานการณใช เพราะสถานการณที่
แตกตางกัน การเลือกใชแผนยอมแตกตางกัน โดยสามารถแบงไดดังนี้ 
  4.1 แผนใชคร้ังเดียว (Single–use planning) เปนแผนที่ใชเพื่อปรับและเสริม         
การวางแผนใชประจํา เนื่องจากแผนที่ใชประจําไมอาจตอบสนองความเหมาะสมในสถานการณ
ตางๆ ไดแผนชนิดนี้จึงเกิดขึ้นเพื่อเปนแนวทางการปฏิบัติงานเฉพาะสถานการณชวยความเสี่ยงและ
เปนการใชที่เหมาะสมกับสถานการณ 
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  4.2 แผนใชประจําหรือแผนหลัก (Standing planning)   เปนแผนที่มีลักษณะบงบอก
ถึงแนวความคิด หลักการและแนวทางปฏิบัติในการทํากิจกรรมที่เกิดขึ้นบอยหรือแกปญหา            
ที่เกิดขึ้นประจํา รวมถึงนโยบาย วิธีปฏิบัติงาน กฎ วิธีการและมาตรฐาน แผนชนิดนี้จะมีจุดออนเมื่อ
สถานการณบางอยางเปลี่ยนแปลงไปจึงตองไดรับการปรับปรุงแกไขใหเหมาะกับสถานการณ 
       สรุปไดวา  การวางแผน (Planning)  เปนการเตรียมการโดยการหาขอมูล แลวสรางแผน       
โดยกําหนดวัตถุประสงค ขั้นตอนการปฏิบัติ ระยะเวลาและผูรับผิดชอบ แลวนําแผนนั้นไปปฏิบัติ
ตามขั้นตอนแลวประเมินผลแผนที่ปฏิบัติ เพื่อเปนขอมูลในการวางแผนครั้งตอไป 
 การจัดองคการ  (Organizing) 
             องคการมีความสําคัญตอบุคคลเชนเดียวกับบุคคลมีความสําคัญตอองคการ องคการ
เปรียบเสมือนบานที่สองของบุคคล  จึงตองใหความสําคัญตอการจัดองคการเชนเดียวกับการจัดหา
ที่อยูอาศัย  การจัดองคการเปนการดําเนินงาน   ขั้นที่ 2 ของกระบวนการจัดการโดยตอจากการวางแผน      
การจัดองคการเปนการกําหนดรูปรางโครงสรางองคการ จัดแผนงานโดยแบงเปนหมวดหมู กําหนด
อํานาจหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากรและสายการบังคับบัญชา รวมถึงการเชื่อมโยง ติดตอ
สัมพันธภายในองคการ ทั้งนี้เพื่อเอื้ออํานวยตอการจัดการบุคลากรใหเหมาะสมกับโครงสราง 
เหมาะสมกับอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบและสามารถกําหนดมาตรฐานของบุคคล เพื่อใหบรรลุ 
เปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพโดยทั่วไปก็คือการจัดใหคน (Individuals) และงาน 
(Jobs) เขากันไดอยางเหมาะสมนั่นเอง 
 ความหมายของการจัดองคการ 
         ชวลิต ประภวานนท (2539 : 139)  กลาววา การจัดองคการ หมายถึง กระบวนการที่
กําหนด กฎ ระเบียบ แบบแผน ในการปฏิบัติงานขององคการ ซ่ึงรวมถึงวิธีการการทํางานรวมกัน   
          ธงชัย สันติวงษ (2537 : 220) กลาววาการจัดองคการ หมายถึง ความพยายามของ         
ผูบริหารที่จะใหมีหนทางสําหรับการปฏิบัติงานใหสําเร็จผลตามแผนงานที่ไดวางเอาไว   
          ศิริอร ขันธหัตถ (2539 : 79) ไดสรุปวา การจัดองคการ หมายถึง การจัดระบบความสัมพันธ
ระหวางสวนงานตาง ๆ และบุคคลในองคการ โดยกําหนดภารกิจ อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ
ใหชัดแจง เพื่อใหการประกอบการตามภารกิจขององคการบรรลุวัตถุประสงค   และเปาหมายอยางมี
ประสิทธิภาพ 
           บารนารด (Barnard.  1986 : 398) กลาววา การจัดองคการ คือ ระบบของการประสานงาน
หรือแรงงานรวมกันของบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไปอยางมีความรูสึกสํานึก 
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 จากความหมายขางตน  การจัดองคการจะประกอบดวย 1) การกําหนดสวนงานและการ
แบงงาน  2) การกําหนดความสัมพันธภายในองคการ และ  3)  การกําหนดอํานาจหนาที่และความ
รับผิดชอบ 
 ความสําคัญของการจัดองคการ (Significance of organizing)   
          ชวลิต  ประภวานนท และคณะ (2539 : 140)  กลาววา องคการโดยทั่วไป  จะมีทั้งขนาดใหญ
และขนาดเล็กแตกตางกัน แตอยางไรก็ยังตองมีการจัดองคการ  เพราะจะทําใหทราบแนวทาง
ปฏิบัติงาน  (Work flow) จึงทําใหพนักงานทํางานไม  ซํ้าซอนกันหรือขัดแยงกันในหนาที่  ทั้งยังให
ทราบขอบเขตของงานการติดตอประสานงานกันจะไดสะดวกขึ้น จะเห็นไดวา การจัดองคการมี
ความจําเปนและกอใหเกิดประโยชนหลายดาน ดังนี้ 
 1.  ประโยชนตอองคการ 
         1.1 การจัดโครงสรางองคการที่ดีและเหมาะสม จะทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงค
และเจริญกาวหนาขึ้นไปเรื่อย ๆ 
  1.2   ทําใหงานไมซํ้าซอนไมมีแผนงานมากเกินไปเปนการประหยัดตนทุนไปดวย 
  1.3 องคการสามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอม ที่เปลี่ยนไปไดงายตามความจําเปน 
 2.  ประโยชนตอผูบริหาร 
  2.1  การบริหารงานงาย สะดวก รูวาใครรับผิดชอบอะไร มีหนาที่อะไร 
  2.2  แกปญหาการทํางานซ้ําซอนไดงาย 
  2.3  ทําใหงานไมคั่งคาง ณ. จุดใด สามารถติดตามแกไขไดงาย 
  2.4  การมอบอํานาจทําไดงายขจัดปญหาการเกี่ยงกันทํางานหรือปดความรับผิดชอบ 
 3.  ประโยชนตอผูปฏิบัติงาน 
  3.1 ทําใหรูอํานาจหนาที่และขอบขายการทํางานของตนวามีเพียงใด 
  3.2 การแบงงานใหพนักงานอยางเหมาะสม ชวยใหพนักงานมีความพอใจ ไมเกิด
ความรูสึกวางานมากไปหรือนอยไป 
        3.3   เมื่อพนักงานรูอํานาจหนาที่ และขอบเขตงานของตนเองยอมกอใหเกิดความคิดริเร่ิม
ในการทํางาน 
      3.4   พนักงานเขาใจความสัมพันธของตนตอฝายอื่น ๆ  ทําใหสามารถติดตอกันไดดียิ่งขึ้น  
 กระบวนการจัดองคการ (Process of organizing) 
            การจัดองคการใหมีประสิทธิภาพนั้น เดล  (Dale.  1978 : 132) ไดเสนอแนะการจัด
องคการเบื้องตนไว 3 ประการดังนี้ 
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 ขั้นตอนที่ 1 กําหนดรายละเอียดของงานเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย องคการตาง ๆ 
สรางขึ้นมาเพื่อบรรลุวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่ง งานตางๆ ขององคการยอมมีมากนอยตางกัน
ตามประเภท 
 ขั้นตอนที่ 2 การแบงงานใหแตละคนในองคการรับผิดชอบตามความเหมาะสมและตาม
ความสามารถ การแบงงานเบื้องตนควรจะเปนการรวมกลุมของงานที่มีลักษณะคลายกันหรือ
สัมพันธกันเปนแผนกงาน แลวจึงแบงหนาที่ความรับผิดชอบใหแตละคนแตละแผนก การแบงงาน
ควรใหทุกคน ไดทํางานตามความรูความสามารถไดปฏิบัติงานอยางเหมาะสม ไมมากหรือนอยเกินไป 
และไดรับผลตอบแทนจากงานที่ไดปฏิบัติใหกับองคการดวยความชอบธรรม 
 ขั้นตอนที่ 3 การประสานงาน เมื่อไดแบงงานใหแตละฝายแตละแผนกแลวขั้นตอไปคือ 
จัดใหมีการประสานงานระหวางแผนกตางๆ เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปอยางราบรื่นและบรรลุ
เปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ หากการประสานงานไมดีหรือไมมีการประสานงาน การทํางานอาจ
ซํ้าซอนหรือขัดกัน ทําใหการทํางานลาชาและเกิดปญหาตางๆ ตามมา 
 การจัดโครงสรางขององคการ (Organization structure) 
 การจัดโครงสรางองคการที่เหมาะสมกับประเภทธุรกิจ สภาพแวดลอมตลอดจนขนาด
ขององคการยอมจะทําใหการบริหารงานเปนไปโดยราบรื่นและบรรลุเปาหมายขององคการ 
 ศิริอร ขันธหัตถ (2539 : 85) กลาววาโครงสรางขององคการ (Organization structure) 
หมายถึง ภาพรวมของหนวยงานยอยความสัมพันธของหนวยงานยอยในองคการสามารถแบงไดดังนี้ 
 1.  โครงสรางองคการตามสายงานหลัก (Line organization) เปนโครงสรางที่ แสดงใหเห็น
ถึงความสัมพันธของการบังคับบัญชาจากบนลงลางเปนขั้น ๆ และชัดเจน แตปญหาสําหรับโครงสราง
ลักษณะนี้ ก็คือขาดผูเชียวชาญเฉพาะการดําเนินงานไมครอบคลุมขอบขายของงานไดทั้งหมดและให
อํานาจควบคุมโดยตรงตอผูบังคับบัญชาระดับสูงเทานั้น 
 2.  โครงสรางองคการแบบสายงานที่ปรึกษา (Staff organization) เปนสายงาน                  
ชวยเสนอแนะหรือใหขอมูลคําปรึกษา ดังนั้นหนวยงานที่ปรึกษามักเปนผูเชี่ยวชาญเฉพาะงาน       
แตไมมีอํานาจบังคับบัญชา หนวยงานนี้จะชวยใหการดําเนินงานตางๆ ในองคการมีประสิทธิภาพ
ความผิดพลาดลดลงแตในบางกรณีอาจเกิดความขัดแยงกัน เนื่องจากมีความเห็นตางกันระหวาง
หนวยงานหลักและหนวยงานที่ปรึกษา 
 3.  โครงสรางองคการตามหนาที่การงาน (Functional organization) เปนโครงสราง                     
ที่จัดตั้งขึ้น โดยแบงตามประเภทหรือหนาที่การงาน กอใหเกิดการไดคนมีความสามารถทํางานใน
ประเภทนั้นๆ และมีความเชี่ยวชาญงานในหนาที่ชนิดเดียวกัน  จึงงายตอการประสานงาน  เนื่องจาก   
แตละคนมีความสนใจในงานและใชภาษาเดียวกัน  ทําใหการดําเนินงานรวดเร็ว สม่ําเสมอพรอมทั้ง
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เกิดความประหยัดเพราะสามารถสรางผลิตผลไดเต็มเม็ดเต็มหนวย  การใชเครื่องจักรและแรงงาน  
ก็ใชไดผลคุมคา  แตโครงสรางลักษณะนี้จะเกิดผลเสีย  คือ การประสานงานขององคการจะยุงยาก  
เพราะมีหัวหนาหลายคน การวางแผนงานยุงยากขึ้นและแตละฝายก็จะเนนความสําคัญของ         
เปาหมายของคนมากเกินไปโดยไมคํานึงถึงเปาหมายรวมขององคการ 
 4.  โครงสรางองคการแบบเมทริกซ (Matrix organization) การผสมผสานโครงสรางแบบ
ตางๆ  เขาดวยกัน ในลักษณะเฉพาะกิจหรือในชวงเวลาหนึ่งจนกวาจะเสร็จ ทําใหองคการสามารถ
นําพนักงานที่มีความรูความสามารถเฉพาะดานมาชวยทํางาน  ผลงานที่ไดก็จะมีประสิทธิภาพ และ
ประหยัดคาใชจายที่จะใชจางผูเชี่ยวชาญ ไมตองรับบุคลากรเพิ่มและพนักงานไดทํางานเต็มที่ แต
บางครั้งบุคลากรอาจเกิดความสับสน กําหนดความสําคัญของงานไมถูกวาจะทํางานประจํา หรือ 
งานโครงการกอน อาจมีปญหาในเรื่องการปรับตัวในการทํางานรวมกันเพราะเปลี่ยนผูบังคับบัญชาถา
ไมสามารถติดตอสัมพันธกันไดการทํางานจะลมเหลวเกิดความขัดแยงและองคการจะไมประสบ
ความสําเร็จ 
 5.  โครงสรางองคการแบบคณะกรรมการบริหาร (Committees organization) เปนการตั้ง
คณะกรรมการซึ่งประกอบดวยบุคคลมาจากหลายๆ ฝายจะทําใหทุกคนเขาใจปญหาและกอใหเกิดการ
ยอมรับในปญหาที่ฝายอื่นเผชิญอยู ทําใหการประสานงานเปนไปไดงายขึ้น แตก็ยังมีขอเสียของการ
ใชโครงสรางแบบนี้ คือ เกิดการสูญเสียทรัพยากรโดยใชเหตุ เนื่องจากใชเวลาสวนใหญประชุม ถกเถียง
กันกวาจะไดขอยุติก็อาจไมทันตอการวินิจฉัยส่ังการ หรือยอมประนีประนอมกัน เพื่อใหไดขอยุติที่
รวดเร็วทําใหผลการตั้งคณะกรรมการไรผล 
 6.  โครงสรางองคการงานอนุกร (Auxiliary organization) คือหนวยงานชวยซ่ึงเปนงาน
เกี่ยวกับการอํานวยความสะดวกในการจัดการ เชน งานเลขานุการ งานตรวจสอบเปนตน 
             สรุปไดวาการจัดองคการ (Organization) เปนการจัดโครงสรางขององคการกําหนด           
สายการบังคับบัญชา กําหนดขอบเขตของงานแตละงาน การจัดกลุมงานเปนฝาย แผนก กอง รวมท้ัง     
มีการจัดทําเอกสารเพื่อชวยสรางความเขาใจ และอาจมีการกําหนดคณะที่ปรึกษาเมื่อมีงานที่
จําเปนตองใช 
 การจัดบุคลากร  (Staffing) 
             ทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งที่มีคุณคาตอองคการมาก  องคการจะประสบความสําเร็จหรือไม
ขึ้นอยูกับการจัดการทรัพยากรมนุษย หากองคการไมมีทรัพยากรมนุษยหรือมีแตไมมีคุณภาพ      
การจัดการใหบรรลุเปาหมายขององคการยอมดําเนินไปไดโดยยากยิ่ง การจะไดคนดีมีคุณภาพ               
เขามาทํางานยอมจะตองขึ้นอยูกับการจัดบุคลากรที่ดี โบวี่ และคณะ (Bovee and others.  1993 : 
414-424)   
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 การจัดบุคคลใหเหมาะสมกับงานและการหาบุคคลเขาทํางาน  เปนกระบวนการดึงดูด
และคัดเลือกบุคคลเขาทํางานในตําแหนงตางๆในองคการโดยสรรหาและคัดเลือกบุคคลให
เหมาะสมกับงาน 
 1.  การสรรหาบุคคล (Recruiting) เปนกระบวนการของการสรรหาบุคคลที่เหมาะสม
สําหรับตําแหนงงานในองคการ โดยหาไดจากภายในและภายนอกองคการ   
 2.  การคัดเลือกบุคคล (Selection) เปนกระบวนการของการสรรหาผูสมัครโดยเลือก      
ผูที่เหมาะสมที่สุดกับตําแหนงและความตองการขององคการ โดยจะมีวิธีการคัดเลือกดังนี้ 
  2.1 การรับสมัคร (Applications) อยางแรกของการสมัครงานโดยทั่วไป คือการให
ขอมูลกับบุคคลทั่วไปที่สนใจเกี่ยวกับลักษณะของงาน วิธีคัดเลือก และกรอกใบสมัคร 
  2.2 การสัมภาษณ (Interviews) วิธีคัดเลือกที่ใชอยางกวางขวาง คือ การสัมภาษณ 
การสัมภาษณจะมีประสิทธิภาพมากถาผูสัมภาษณสรางไมตรี (ความเปนกันเอง)   กับผูสมัคร และ     
ทําใหพวกเขาคลายความกังวลและพิจารณาดูขอมูลที่ไดมาเกี่ยวกับผูสมัครและตําแหนงที่ตองการ 
  2.3 ตรวจสอบกับบุคคลที่อางถึง (Reference) เปนวิธีที่นิยมใชเพราะการรับสมัครงาน ที่
มี ผูสมัครมากอาจมีบางคนใหขอมูลเท็จดังนั้นองคการจึงตองตรวจสอบกอนรับเขาทํางาน                     
ในองคการ 
  2.4 การทดสอบ (Testing) โดยการทดสอบความรูความสามารถของผูสมัคร โดยมี
การทดสอบแบบตางๆ ดังนี้ 
   2.4.1 การทดสอบความสามารถ (Ability tests) 
   2.4.2 การทดสอบบุคลิกภาพ (Personality tests) 
   2.4.3 การทดสอบปฏิบัติ (Performance tests) 
        สรุปไดวา  การจัดบุคลากร (Staffing) หมายถึง การจัดหาบุคคลมาปฏิบัติงานใหเหมาะสม
กับตําแหนงงานมีการฝกอบรมการพัฒนาบุคคลใหมีความรูความสามารถสูงขึ้น การบํารุงรักษา    
ใหคงอยู   พรอมทั้งประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลแตละคน 
 การอํานวยการ  (Directing) 
        การอํานวยการเปนการใชวิธีการติดตอส่ือสาร การจูงใจและการสั่งงานผูรวมงานใหกระตือรือรน
ในการทํางาน อุทิศตนรวมแรงรวมใจกับสมาชิกในองคการ ปฏิบัติงานรวมกันดวยความพึงพอใจ
อยางมีประสิทธิภาพ 
           การอํานวยการเปนศิลปะอยางหนึ่ง มิใชเปนการสั่งการแตอยางเดียว การอํานวยการ     
จะตองทําใหเกิดความรูสึกวาเปนการชวยเหลือและอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน มิใชใชอํานาจสั่ง
หรือบังคับใหทําดังนั้นการอํานวยการจึงประกอบดวยกิจกรรมหลายประการดังนี้  
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 1.  การจูงใจ (Motivation) 
 การจูงใจเปนสิ่งเราซึ่งทําใหบุคคลเกิดความคิดริเร่ิม ควบคุม รักษาพฤติกรรมและการ
กระทํา โบวี่ และคณะ (Bovee and others.  1993 : 436) กระบวนการจูงใจ (The motivation process)  
เปนการเริ่มตนดวยความตองการ  (Need)  เกิดขึ้นพนักงานจะรูสึกถึงความตองการงานที่ทาทาย 
คาตอบแทนที่สูงขึ้น การยอมรับจากกลุมงานความตองการเหลานี้นําไปสูกระบวนการ ตัดสินใจ
ของพนักงานใหสามารถตอบสนองความพึงพอใจดวยการกระทํา ซ่ึงอาจกระตุนโดยการใหรางวัล   
ดังภาพประกอบ 7 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 7  พื้นฐานของการจูงใจ (Basic model of  motivation) 
 
ที่มา : โบวี และคณะ (Bovee and others.  1993 : 436) 
 
 การจูงใจตามแนวความคดิของ Taylor  
 เฟอรเดอริก  เทยเลอร (บิดาการจัดการตามหลักวิทยาศาสตร)  เชื่อวาบุคคลไดรับความจูงใจ
ดวยเงิน และใชระบบการจายคาตอบแทนแบบจูงใจ ซ่ึงจายใหพนักงานเพิ่มขึ้นเพื่อใหเขาทํางาน             
มากขึ้น (สมคิด  บางโม.  2538 : 187) บุคคลตอมาคือ วิลเลียม เอ็ม กิลเบิรท (Lilliam M.Gilbreth) 
ไดศึกษาถึงการใชส่ิงจูงใจในการทํางานในรูปของการเลื่อนตําแหนงคาจางที่สูงขึ้น จํานวนชั่วโมงที่
นอยลง แนวคิดนี้เปนการศึกษาความแตกตางระหวางบุคคลและมุงที่ระบบการใหรางวัลดวยเงิน
โดยลืมสํารวจสวนประกอบอื่น เชน การจูงใจบุคคล (Bovee and others.  1993 : 439) 
 การจูงใจตามแนวความคิดของแม็กเกรเกอร (McGregor) 
 แม็กเกรเกอร (McGregor) เสนอทฤษฎี X  และทฤษฎี Y  คือทฤษฎี X เปนการมองโลก         
ในแงราย ไมยืดหยุน การควบคุมจึงเปนสิ่งสําคัญที่ผูบังคับบัญชาใชควบคุมผูใตบังคับบัญชาในทาง
ตรงกันขามทฤษฎี  Y  เปนการมองโลกในแงดียืดหยุนไดและเปนกลไกลที่มุงที่การควบคุมตนเอง
รวมกับความตองการสวนตัวและความตองการขององคการ (สมคิด บางโม. 2538 : 189)  

การรับรูความตองการ 

การประเมินรางวัล พิจารณาวิธีที่สนองความพึงพอใจ 

การมีพฤติกรรมใหบรรลุเปาหมาย 
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 การจูงใจตามแนวความคิดของมาสโลว (Maslow) 
 แนวความคิดของ อับราฮัม มาสโลว (Abraham Maslow) เรียกวาทฤษฎีลําดับความตองการ โดย
เชื่อวาการสนองตอบความตองการจะจูงใจความตองการของมนุษย 5 ขั้นตอน  
 1.  ความตองการทางรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐานเพื่อ
ความอยูรอด 
 2.  ความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัย (Security or safety needs) เปนความ
ตองการที่จะเปนอิสระจากอันตรายและความกลัวตอการสูญเสียงาน ทรัพยสิน อาหารหรือที่อยูอาศัย 
 3.  ความตองการการยอมรับหรือความผูกพัน (Affiliation or acceptance needs)   เปนความ
ตองการการยอมรับจากบุคคลอื่น เนื่องจากบุคคลตองอยูในสังคม 
 4.  ความตองการการยกยอง (Esteem needs) เมื่อบุคคลไดรับการยอมรับ แลวจะตองการ
การยกยองจากตัวเองและบุคคลอื่น 
 5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Needs for self - actualization) ความปรารถนาสูงสุด
เปนความปรารถนาที่จะสามารถประสบความสําเร็จ เพื่อที่จะมีศักยภาพและบรรลุความสําเร็จ ในสิ่ง
ใดสิ่งหนึ่งในระดับสูงสุด 
 การจูงใจตามแนวความคิดของแอลเดอรเฟอร  Alderfer 
 เคลยตัน แอนเดอรเฟอร (Clayton Alderfer) ไดเสนอทฤษฎีจูงใจ ERG โดยดัดแปลง     
มาจากความตองการ 5 ประเภทของ Maslow ใหเหลือ 3 ประเภท ดังนี้   
 1.  ความตองการในการอยูรอด (Existence needs) (E) เปนความตองการต่ําสุด และมี
ลักษณะเปนรูปธรรม (Concrete) ประกอบดวย ความตองการทางรางกายและความตองการ   ความ
ปลอดภัยของ Maslow   
 2.  ความตองการความสัมพันธ (Relatedness needs) (R) เปนรูปธรรมนอยลงและ
ประกอบดวยความตองการความปลอดภัยและความตองการการยกยองของ Maslow   
 3.  ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth needs) เปนความตองการในระดับสูงของ 
Alderfer และเปนรูปธรรมที่ต่ําสุด ประกอบดวยความตองการยกยอง และความตองการความสําเร็จ
ของ Maslow   
            การจูงใจตามแนวคิดของแม็กเคลแลนด (McCelland) 
 ความตองการที่แสวงหาของ เดวิด  แม็กเคลแลนด (David  McCelland) เปนทฤษฎีซ่ึง
เสนอแนะวา ความตองการที่แสวงหาการเรียนรูโดยอาศัยชีวิตและการที่บุคคลมุงที่ความตองการ
เฉพาะอยางมากกวาความตองการอื่นๆ  แม็กเคลแลนดไดกําหนดความตองการ 3  ประการ คือ          
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1) ความตองการความสําเร็จ (Needs for achievement) 2)  ความตองการความผูกพันหรือ
ความสัมพันธ  (Needs for affiliation)   3)  ความตองการอํานาจ (Needs for power) 
 การสั่งการ (Commanding) 
 การสั่งการเปนสวนหนึ่งของการอํานวยการ การสั่งการ หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชา          
หรือหัวหนางานมอบหมายใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งแบบของการสั่งการ
สามารถทําได  4 แบบ (เอกชัย ชีวะตระกูลกิจ.  2538 : 63-67) 
 1.  การสั่งแบบบังคับใหปฏิบัติ เปนการสั่งการที่เนนความสําคัญของงานหรือความสําคัญ
ของตัวเองมากกวาความพึงพอใจการสั่งการแบบนี้เหมาะสําหรับงานที่ตองการเห็นผลรวดเร็วใน
ระยะเวลาจํากัด ตองการผลงานมากกวาการยอมรับคําสั่ง 
 2.  การสั่งแบบขอรองใหปฏิบัติ เปนการสั่งการที่ใหความสําคัญแกผูอ่ืนมากกวาตนเอง 
โดยพยายามใหผูอ่ืนปฏิบัติดวยความเต็มใจและมีความรูสึกวาไมไดถูกบังคับจะใชกับงาน ไม
เรงดวน 
 3.  การสั่งแบบแนะนําใหปฏิบัติ เปนการสั่งการที่ใหความสําคัญแกผู อ่ืนเทากับ
ความสําคัญของตนเองโดยพยายามจะใหผูอ่ืนเกิดความคิดเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติงานดวยตัวเอง และไป
ในทางที่ผูส่ังตองการดวยมักใชกับงานที่ไมเรงดวนและผูส่ังตองการใหผูอ่ืนมีเวลาคิดและทบทวน 
 4.  การสั่งแบบขออาสาสมัครในการปฏิบัติ เปนการสั่งการที่ผูส่ังใหความสําคัญแกผูอื่น
มากกวาความสําคัญของตนเอง โดยตองการใหผูอ่ืนเกิดการยอมรับงานที่ตองทําและอาสาสมัคร
ทํางานดวยความเต็มใจ แมบางครั้งจะนอกเหนือหนาที่ความรับผิดชอบของผูทํา การสั่งการแบบนี้
เหมาะสมที่จะใชเทคนิคการจูงใจเขาชวย 
 ลักษณะของการสั่งการที่ดี  (สมคิด  บางโม.  2538 : 168)  การสั่งการที่ดีตองเปนคําสั่งที่
สามารถปฏิบัติไดการสั่งงานที่ดีควรมีลักษณะ ดังนี้ 
 1.  เปนกระบวนการสองทาง คือ ผูรับควรมีโอกาสถามเพื่อซักซอมความเขาใจกับผู
ส่ังงานได 
 2.  คําสั่งตองเหมาะสมชัดเจน เขาใจงายไมเยิ่นเยอ สามารถปฏิบัติได 
 3.  คําสั่งตองแนนอนควรเปนลายลักษณอักษร เพื่อปองกันความผิดพลาด            
 4.  คําสั่งตองเกี่ยวของกับหนวยงานไมใชเร่ืองสวนตัว          
 กระบวนการของการออกคําสั่ง ควรดําเนินเปนขั้นตอน ดังนี้ (สมคิด  บางโม.  2538 : 168) 
 1.  การกําหนดงานที่จะสั่งใหปฏิบัติ จะตองคํานึงถึงประเภทของงานและปริมาณงาน            
ที่จะสั่งใหเหมาะสมกับคนที่จะรับคําสั่ง 

 
 



 78

 2.  การเลือกคนที่จะรับคําสั่ง ควรเปนผูมีความสามารถเหมาะสมกับงานและคํานึงถึง
ความรูสึกของคนในหนวยงานนั้นดวย 
 3.  การสั่งการ ควรสั่งเปนลายลักษณอักษรและเสนอแนะแนวทางในการปฏิบัติงาน
พรอมทั้งมอบอํานาจในการปฏิบัติงานใหดวย 
 4.  การใหการสนับสนุน เชน ใหความสําคัญแกผูรับคําสั่ง แนะนําบุคคลที่จะตอง    
ติดตอดวย โดยเฉพาะอยางยิ่งใหผูรับคําสั่งมั่นใจวาผูส่ังพรอมที่จะใหความสนับสนุนตลอดเวลา 
 5.  การตรวจสอบความกาวหนาเปนการควบคุมใหการปฏิบัติงาน ตอเนื่องกันไป      
อาจสอบถามดวยวาจาหรือใหรายงานเปนลายลักษณอักษร 
 6.  การวัดความสําเร็จ เปนการกระตุนการทํางานแบบหนึ่งทําใหผูปฏิบัติงานมองเห็น
ความสําคัญของงาน ผูรับคําสั่งจะไดรูวาเมื่อรับคําสั่งไปแลวไดปฏิบัติถูกตองสมบูรณเพียงใดและ
อาจจะถือเปนการใหรางวัลแกผลงานของผูนั้นดวย 
 การสั่งการ  หมายถึง  การที่ผูบังคับบัญชามอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงาน
อยางใดอยางหนึ่งจะตองมีความถูกตองชัดเจน ส่ังแลวตองมีความรับผิดชอบและติดตามผลงาน 
 การติดตอส่ือสาร (Communication) 
 การติดตอส่ือสารเปนกระบวนการสําคัญที่จะชวยในการอํานวยการดําเนินไปไดดวยดี
และมีประสิทธิภาพ  องคประกอบของการติดตอส่ือสารมีลักษณะดังนี้ (สมคิด  บางโม.  2538 : 197)   
 1.   ผูสง (Sender)  เปนผูเร่ิมติดตอ อาจเปนบุคคลเดียวหรือเปนกลุม 
   2.   ขาวสาร (Message) เปนสิ่งที่ผูสงตองการใหผูรับเขาใจ 
   3.   ชองทางการสื่อสาร (Channel) เปนวิธีการที่จะนําขาวสารไปสูผูรับ 
   4.   ผูรับ (Receiver) บุคคลหรือกลุมบุคคลที่เปนเปาหมายของการสื่อสาร 
 ประเภทของการติดตอส่ือสารในองคการ   การติดตอส่ือสารในองคการมี  2 ประเภท คือ แบบที่
เปนทางการและไมเปนทางการ (สมคิด  บางโม.  2538 : 196)  
 การติดตอส่ือสารที่เปนทางการ  (Formal communication) เปนลักษณะของการติดตอส่ือสาร 
ที่เกิดขึ้นตามตําแหนงหนาที่ภายในองคการ โดยเกิดตามหนาที่ความรับผิดชอบในการทํางาน
สามารถแบงเปนชองทางการติดตอส่ือสารในองคการไดดังนี้ 
 1.  การติดตอส่ือสารจากบนลงลาง (Downward communication) เปนการติดตอส่ือสาร
ไปตามสายการบังคับบัญชาลดหลั่นตามอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ 
 2.  การติดตอส่ือสารจากลางขึ้นบน (Upward communication) เปนลักษณะการติดตอ 
ส่ือสารจากผูใตบังคับบัญชาไปยังผูบังคับบัญชาระดับสูง ซ่ึงการติดตอแบบนี้สําคัญมาก ประกอบดวย 
  2.1  การใหขอมูลที่มีคุณคาตอการตัดสินใจของบุคคลในระดับสูง 
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  2.2  การใหโอกาสพนักงานถามคําถามและใหขอเสนอแนะทางดานการดําเนินงาน 
  2.3 การใหขอมูลเกี่ยวกับปญหาการทํางานจะชวยใหพนักงานลดขอขัดแยง
ผูบังคับบัญชาแกปญหาไดถูกและพนักงานรูสึกผูกพันในหนาที่ 
  2.4  ชวยใหผูบังคบับัญชารูวาผูใตบังคับบัญชายอมรับสิ่งที่กลาวมากนอยเพียงใด 
 3.  การติดตอส่ือสารตามแนวนอน (Horizontal communication) เปนการใหขอมูล
ระหวางเพื่อนรวมงานภายในหนวยงานเดียวกันหรือขามหนวยงาน ซ่ึงอยูในระดับอํานาจหนาที่
เดียวกันความมุงหมายของการติดตอส่ือสารตามแนวนอนเกิดขึ้น 
 การติดตอส่ือสารที่ไมเปนทางการ (Informal communication) เปนการติดตอส่ือสารที่ไม 
เกี่ยวของกับตําแหนงหนาที่ในองคการ เปนการติดตอส่ือสารกับบุคคลอื่น โดยไมพิจารณาถึง
ตําแหนงของพวกเขา ทําใหเกิดสายใยของการติดตอส่ือสารสวนตัว มีลักษณะดังนี้ 
 1. ใชวาจา (ไมเปนลายลักษณอักษร) 
 2. อิสระจากขอจํากัดขององคการและตําแหนง 
 3.   สงขาวสารไดอยางรวดเร็ว 
 4.   ความนาเชื่อถือของขาวสารอาจมีความถูกตองนอยกวา 
 ประโยชนของการติดตอส่ือสาร  การติดตอส่ือสารที่ดีจะทําใหเกิดประโยชนอเนกประการ 
ดังนี้ (สมคิด  บางโม.  2538 : 198) 
 1. ชวยใหการติดสินใจสั่งการไดรวดเร็ว แมนยํา ถูกตอง 
 2.  ชวยใหเกิดการประสานงานที่ดี 
 3.  ชวยใหการควบคุมงานไดผลดียิ่งขึ้นกอใหเกิดเอกภาพในการบริหาร 
 4.  ชวยใหเกิดความสามัคคีในหมูคณะและองคการ 
 5.  สามารถเก็บรวบรวมขอมูลและขาวสารไวเปนหลักฐานในการปฏิบัติงานได 
 อุปสรรคในการติดตอส่ือสาร สาเหตุที่ทําใหเกิดปญหา อุปสรรคในการติดตอส่ือสารที่
กอใหเกิดการสื่อความหมายผิดๆ มีหลายประการ คือ    
 1. การบิดเบือนความหมาย โดยใชคําที่ส่ือไดหลายความหมาย 
 2.  ขาวสารไมมีคุณภาพชดัเจนโดยใชคําฟุมเฟอยขาดการปะติดปะตอเปนตน 
    3. ความผิดพลาดของการสงขาวสารและความจําไมด ี
    4.  ขอมูลมีมากเกนิไป 
    5.  การฟงที่ไมมีคุณภาพ การฟงคําสนทนา การฟงตองการสมาธิเต็มที่และควบคุมอารมณ 
 6.  ความไมไววางใจการขูเข็ญความกลัวจะคอย ๆ ทําลายการติดตอส่ือสารเพราะขาวสารจะ
ถูกประเมินดวยความไมเชื่อถือ 
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           สรุปไดวา การอํานวยการ  (Directing)  เปนการวินิจฉัยส่ังการและกํากับดูแลงานโดย    
ใชเครื่องมือตางๆ คือ การติดตอส่ือสาร การจูงใจและการสั่งงานอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อกระตุนให
บุคคลทํางานใหแกองคการ ดวยการใชความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที่ 
 การประสานงาน  (Coordinating)  
 ความหมายของการประสานงาน 
 สมคิด บางโม  (2538 : 178)  กลาววา  การประสานงาน หมายถึง  การจัดระเบียบการทํางาน 
การติดตอกันเพื่อใหงานและเจาหนาที่ฝายตางๆ  รวมมือปฏิบัติการเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน ไมทําให
งานซอนกัน  ขัดแยงกันหรือเหล่ือมลํ้ากัน  ทั้งนี้  เพื่อใหงานดําเนินไปอยางราบรื่นสอดคลองกับ
วัตถุประสงคขององคการนั้นอยางสมานฉันทและมีประสิทธิภาพ  
 ศิริอร ขันธหัตถ  (2539 : 178) กลาววา การประสานงานเปนการจัดใหคนในองคการ
ทํางานใหสัมพันธสอดคลองกัน โดยจะตองตระหนักถึง หนาที่ความรับผิดชอบ วัตถุประสงค   
เปาหมาย และมาตรฐานการปฏิบัติขององคการเปนหลัก   
 การประสานงาน คือ การใหผูที่ตองรวมกันทํางานไมวาจะเปนบุคคลหรือกลุมรวมมือกัน
ปฏิบัติหรือทํางานตามเปาหมายที่องคการมุงหวังโดยแตละฝายจะรูหนาที่ของตนโดยไมกาวกาย         
ซํ้าซอนกัน 
 จากความหมายดังกลาว การประสานงาน จึงเปนกระบวนการเชื่อมความสัมพันธระหวาง
บุคคลในองคการ งาน และทรัพยากรทางการบริหารอื่นๆ เพื่อใหงานบรรลุเปาหมายของหนวยงาน 
นอกจากนี้การประสานงานอาจเกิดขึ้นระหวางบุคคลกับบุคคล บุคคลกับหนวยงาน และระหวาง
หนวยงานกับหนวยงานก็ไดการประสานงานจะชวยใหแตละฝายรูวาตนและเพื่อนรวมงานทํางานอยู 
ณ จุดใด  ซ่ึงจะชวยขจัดความซ้ําซอนของงาน และสามารถเรงรัดงานใหสําเร็จลุลวงไปพรอมๆ กันก็
ไดดังนั้น หัวใจของการประสานงานคือ ความรวมมือซ่ึงจะทําใหงานดําเนินไป อยางประสาน
สอดคลองกัน เพื่อนําพาใหองคการประสบความสําเร็จ 
 หลักการประสานงาน การประสานงานมีหลักการที่สําคัญ ดังตอไปนี้ (ศิริอร  ขันธหัตถ.  2539 : 
155-156)   
 1.  จัดใหมีระบบการติดตอส่ือสารที่ดี ไมวาจะเปนการติดตอส่ือสารระหวางคนใน
องคการหรือคนในองคการกับคนนอกองคการก็ตามไมวาจะเปนการกําหนดตัวบุคคล เครื่องมือ
ส่ือสาร วันเวลา และสถานที่ตลอดจนหมายเลขโทรศัพทในการติดตอส่ือสาร เชน บางองคการจัด
ใหมีจดหมายขาวประจําวันหรือประจําเดือน บางองคการจัดใหมีระบบโทรศัพทภายใน และ
กําหนดใหพนักงานติดตองานกันทางโทรศัพทไดแมกระทั่งบุคลากรชั้นผูนอยกับผูใหญโดยถือ
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หลักการวาการติดตอส่ือสารจะชวยใหเกิดความเขาใจและการประสานงานได  (Communication 
leads to understanding and coordination) 
 2.  จัดใหมีระบบของความรวมมือที่ดี คือ ความรวมมือและประสานงานโดยกระตุนให
สมาชิกในองคการมีความเต็มใจที่จะรวมมือ (Willing to cooperation) ในการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
เพื่อใหงานขององคการดําเนินไปไดดวยดีและบรรลุเปาหมายขององคการ 
 3.  จัดใหมีระบบการประสานงานที่ดี การประสานงานในองคการควรจัดใหเปนระบบ
ทั้งการประสานงานจากเบื้องบนสูเบื้องลาง จากเบื้องลางสูเบื้องบนและในระดับเดียวกัน เชน       
จัดใหมีการประชุม การเลี้ยงน้ําชา หรือการเลี้ยงสังสรรคเปนครั้งคราว เพื่อประสานความเขาใจอันดี
ระหวางสมาชิกในองคการ  
 4.  จัดใหมีการประสานงานนโยบายและวัตถุประสงคขององคการใหสอดคลอง เพราะ
ตามปกติทุกองคการจะมีการกําหนดนโยบายและวัตถุประสงคไว เปนการยากที่สมาชิกในองคการ
จะเขาใจได อันเปนอุปสรรคตอการประสานงานอยางยิ่งดังนั้น เพื่อใหเกิดเอกภาพในการบริหารงาน 
จําเปนตองจัดใหมีการประสานงานระหวางนโยบายและวัตถุประสงคขององคการใหสอดคลอง
ตองกันและงายตอการปฏิบัติ 
 5.  จัดใหมีการประสานงานในรูปกระบวนการบริหารที่ครบวงจรการประสานงานที่ดีจะตอง
เร่ิมตนดวยการวางแผนที่ดี กําหนดนโยบายและวัตถุประสงคที่ชัดเจน กําหนดขั้นตอน 
 สรุปไดวา  การประสานงาน  (Coordinating)  เปนการจัดใหมีการประสานสัมพันธ
ระหวางบุคคล เพื่อใหเกิดความเขาใจอันดีมีการจัดเจาหนาที่ประสานงานถาจําเปนพรอมทั้งมี      
การแจงขาวสาร ใหกับหนวยงานที่เกี่ยวของหรือประชาชนทั่วไปทราบ เพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุ        
เปาหมายรวมกัน 
 การรายงานผล  (Reporting) 
     กูลิค และเออรวิค (Gulick and Urwick.  1973 : 198)  สรุปวาการรายงานผล  หมายถึง 
การรายงานผลการปฏิบัติงานของหนวยงานเพื่อใหผูบริหารและสมาชิกของหนวยงานไดทราบ
ความเคลื่อนไหว   ความคืบหนาของกิจการอยางสม่ําเสมอ   
 1.  แนวทางในการจัดทํารายงานที่ดี ควรมีลักษณะ ดังนี ้ 
  1.1 ระบุวัตถุประสงคในรายงานใหชัดเจน 
  1.2  ระบุขอบเขตการปฏิบัติงานใหชัดเจน เพื่อปองกันการเขาใจผิดหรือความเสียหาย 
  1.3 แสดงปญหาทีเ่กิดขึ้นในการดําเนินงานและผลกระทบทีจ่ะเกิดขึ้น 
  1.4 แนวทางในการแกไขปญหา 
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  1.5  ในปจจุบันไดมีความพยายามที่จะแกไขปญหาที่เกิดขึ้นหรือไม อยางไรรายงาน
ควรมีลักษณะสั้น กระชับ และไดใจความ 
 2.  ส่ิงที่คาดวาจะไดรับหลังการเขียนรายงาน 
  2.1 มีการดําเนนิการตามที่เสนอ 
  2.2 วิธีดําเนนิการที่เสนอนั้นเหมาะสามารถปฏิบัติได 
  2.3 มีการดําเนนิการในชวงเวลาที่เหมาะสม ตามลําดับความเรงดวนของงาน 
  2.4 ผลที่จะไดจากการดําเนนิงานบรรลุเปาหมาย 
 3.  ประเภทของรายงาน 
  3.1 รายงานแสดงผลงาน คือ รายงานผลที่เกิดจากการปฏิบัติในหนาที่ของตน ตอ
ผูบังคับบัญชาใหทราบถึงผลงานหนาที่เกิดขึ้น และรายงานถึงการดําเนินงานวาเรียบรอยหรือมี
อุปสรรคอยางไร 
  3.2 รายงานเชิงสถิติ คือรายงานซึ่งหนวยงานมีหนาที่ทางการประมวลสถิติของงาน
หรือเหตุการณที่เกิดขึ้นไดรวบรวมหรือแจกแจงผลงานหรือจํานวนเหตุการณตางๆ เปนจํานวนตัวเลข 
ลําดับหมวดหมูแสดงความเกี่ยวโยงกัน สะดวกแกการคน เชน รายงานสถิติ รายงานการเงิน จํานวน
วันมาปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน เปนตน 
  3.3 รายงานเหตุการณ คือ รายงานที่เจาหนาที่ผูรับผิดชอบสอดสองตรวจตราควบคุม
สถานการณรายงานสภาพเหตุการณที่เกิดขึ้นตามที่หนวยงานกําหนดไวใหรายงาน เพื่อใหหนวยงาน 
ที่เกี่ยวของไดทราบเหตุการณนั้น ๆ 
  3.4 รายงานประชาสัมพันธ คือ รายงานที่เจาหนาที่ผูรับผิดชอบแถลงผลงานหรือ         
วิธีปฏิบัติงานของตนใหประชาชนทราบ เพื่อความเขาใจอันดีระหวางหนวยงานกับประชาชน 
             การรายงานทั้ง 4 ประเภท ดังกลาวมาทั้งหมด อาจจะใชวิธีรายงานได 2 วิธี คือ  
 1.  การรายงานดวยวาจา 
 2.  การรายงานเปนลายลักษณอักษร 
 สรุปไดวา  การรายงานผล  (Reporting)  เปนการเสนอผลการปฏิบัติงานและเปนการ
ประชาสัมพันธใหผูที่เกี่ยวของทราบถึงขอเท็จจริงหรือขอมูลในการปฏิบัติงานมีอุปสรรค ขอขัดของ
ประการใด โดยเปดโอกาสใหทุกฝายมีสวนรวมในการจัดทํารายงาน รวมทั้งมีการนําผลการรายงาน 
มาเปนขอมูลเพื่อจะไดเปนการประเมินผลงานขององคการและประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 
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 การจัดงบประมาณ (Budgeting) 
            การจัดงบประมาณ (Budgeting) คือ แผนซ่ึงแสดงวัตถุประสงคเปาหมายและโครงการ
ตาง ๆ ขององคการในลักษณะที่เปนตัวเลขภายในขอบเขตระยะเวลาที่กําหนดในอนาคต  
 การจัดทํางบประมาณ คือ การจัดทําแผนการดําเนินงานขององคการใดองคการหนึ่ง        
ที่ไดเขียนไวเปนลายลักษณอักษรสําหรับระยะเวลาใดเวลาหนึ่งในภายหนา แผนงบประมาณนี้    
อาจเปนแผนระยะยาวซึ่งครอบคลุมระยะเวลา 3 หรือ 5 หรือ 10 ปขางหนา หรืออาจจะเปน        
แผนระยะสั้น ซ่ึงจะเปนแผนการดําเนินงานสําหรับระยะเวลา 1 ป หรือ 6 เดือนขางหนา 
 การควบคุมโดยงบประมาณ หมายถึง การติดตามเปรียบเทียบผลการดําเนินงานที่เกิดขึ้นจริง 
กับแผนงบประมาณที่วางไว เพื่อดูวาการดําเนินงานเปนไปตามแผนที่วางไวหรือไมแตกตาง       
จากแผนมากนอยเพียงไร  ดวยเหตุใด  เพื่อจะไดหาทางแกไขใหดําเนินงานเปนไปตามแผนที่วางไว 
 1.  ขั้นตอนในการจัดทํางบประมาณ เพื่อใหการงบประมาณเปนเครื่องมือชวยการจัดทํา
ควรมีขั้นตอนดังนี้ 
  1.1 ประเมินสภาวะแวดลอมขององคการ 
  1.2 การกําหนดวัตถุประสงคขององคการ 
  1.3 การกําหนดเปาหมายการดําเนินงาน 
  1.4 การกําหนดนโยบายปฏิบัตกิารเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายทีว่างไว 
  1.5 การกําหนดขอสมมติฐานในการวางแผน 
  1.6 การประเมนิและจดัทําแผนสําหรับโครงการตางๆ 
  1.7 การจัดทําแผนงบประมาณระยะยาว 
  1.8 การจัดทําแผนงบประมาณระยะสั้น 
  1.9 การจัดทํารายงานผลการปฏิบัติงานของหนวยงานเพื่อติดตามผลการปฏิบัติงาน
ตามแผนงบประมาณ 
 2.  ปจจัยที่สําคัญที่ชวยใหการจัดทํางบประมาณไดผล ในการใชการงบประมาณเปน
เครื่องมือที่สําคัญของการบริหารมีปจจัยบางประการที่สมควรจะไดรับการเอาใจใส สงเสริมและ
แกไข เพื่อใหการงบประมาณไดผล ปจจัยเหลานี้ ไดแก 
  2.1 ตองไดรับการสนับสนุนจากฝายบริหาร 
  2.2 ตองสอดคลองกับการจัดสายงาน 
  2.3 งบประมาณและระบบบัญชีตองสอดคลองกัน 
  2.4 ผูที่มีสวนเกี่ยวของกับการงบประมาณตองมีความเขาใจในหลักการ และ
ประโยชนของการงบประมาณ 
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  2.5 การปรับงบประมาณใหเขากับสภาวการณที่เปล่ียนแปลงไป 
 3.  งบประมาณของรัฐบาล การจัดทํางบประมาณของรัฐบาลจะแตกตางไปจากธุรกิจทั่วไป 
กลาวคือ รัฐบาลพิจารณากําหนดงบประมาณรายจายกอนโดยวิธี Top-down หรือวิธี Bottom-up หรือ
ใชรวมกันทั้ง 2 วิธี หลังจากนั้นจะพิจารณาประมาณการรายไดงบประมาณของรัฐบาล อาจออกมา
ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง คือ   
  3.1 งบประมาณแบบสมดุล (Balance budget) ซึ่งรายไดจะเทากับรายจาย 
  3.2 งบประมาณแบบเกินดุล (Surplus budget) ซ่ึงรายไดจะสูงกวารายจาย 
  3.3 งบประมาณแบบขาดดุล (Deficit budget) ซ่ึงรายไดจะต่ํากวารายจาย 
 4.  การใชงบประมาณใหเกิดผล มีหลักการสําคัญหลายประการที่ตองยึดถือไดแก 
  4.1 ผูปฏิบัติตองรวมกันจัดทําและกําหนดในสิ่งที่ตองเปนไปได ไมใชกําหนดตามใจ
ของผูมีอํานาจฝายเดียว 
  4.2 ตองมีการติดตามวิเคราะหผลแตกตางระหวางความเปนจริง (Actual) กับ        
งบประมาณ (Budget) วาเกิดจากสาเหตุใดสมควรจะดําเนินการตอไปอยางไร และตองมีการสั่งงานให
ผูเกี่ยวของรับทราบ และถือปฏิบัติดวย 
               สรุปไดวาการจัดงบประมาณ (Budgeting) เปนการประมาณการใชจายขององคการไว
ลวงหนาแลวแสดง รายรับ-รายจาย ขององคการที่เกิดขึ้นจริงจากนั้นนํามาเปรียบเทียบกันเพื่อดูความ
เหมาะสม พรอมทั้งเปนขอมูลสําหรับการจัดทําครั้งตอไป             
 จากแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการ เปนกระบวนการการดําเนินงานใหเปนไปตาม
นโยบายขององคการ โดยท่ัวไปอาศัยทรัพยากรหลักประเภทวัสดุอุปกรณ คน เงิน และขาวสาร
ขอมูล โดยใชกระบวนการจัดการเปนเครื่องมือชวย เพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่
กําหนดไว 
 2.9 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
 ความหมายของคําวาพึงพอใจ ในการศึกษาโดยทั่วไปนิยมทําการศึกษาใน 2 มิติ คือ มิติ
ความพึงพอใจของ ผูปฏิบัติงาน และมิติความพึงพอใจในการรับบริการ ซ่ึงนักวิชาการไดให
ความหมายของความพึงพอใจไวหลายทัศนะ ดังนี้ 
 วิมลสิทธิ์  หรยางกูร (2526 : 174) กลาววา ความพึงพอใจเปนการใหคาความรูสึกของ
คนเราที่สัมพันธกับระบบมโนทัศนที่เกี่ยวกับความหมายของสภาพแวดลอมจะแตกตางกัน เชน 
ความรูสึกเลว พอใจ-ไมพอใจ สนใจ ไมสนใจ เปนตน 
 ฉัตรยาพร เสมอใจ (2545 : 11) กลาววา ความพึงพอใจในการใหบริการเกิดจาก
กระบวนการในการวางแผนและการบริหารแนวความคิด การตั ้งราคา การจัดจําหนาย และ       
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การสงเสริมการตลาดสําหรับผลิตภัณฑบริการ เพื่อกอใหเกิดการแลกเปลี่ยนที่สามารถบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการและตอบสนองความพึงพอใจของผูใชบริการได 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2541 : 45) ไดใหความหมายไววา ความพึงพอใจ หมายถึง
ระดับความพึงพอใจของลูกคาที่มีผลจากการเปรียบเทียบระหวางผลประโยชนจากคุณสมบัติ
ผลิตภัณฑ หรือการทํางานของผลิตภัณฑ กับการคาดหวังของลูกคา 
 วอลลาสทิน (Wallastein.  1971 : 25-26) กลาววา  ความพึงพอใจเปนความรูสึกที่เกิดขึ้น
เมื่อไดรับผลสําเร็จตามความมุงหมาย  หรือเปนความรูสึกขั้นสุดทาย (End state in felling) ที่ไดรับ
ผลสําเร็จตามวัตถุประสงค 
 โวลแมน  (Wolman.  1973 : 384) กลาววา ความพึงพอใจ  หมายถึง ความรูสึก (Feeling) 
มีความสุขเมื่อคนเราไดรับผลสําเร็จตามจุดมุงหมาย (Goals) ความตองการ (Wants) หรือแรงจูงใจ 
(Motivation) ของตนไดรับการตอบสนอง 
 ทิฟฟน และแม็กคอรมิค (Tiffin & McCormick.  1975 : 349) กลาววา ความพึงพอใจเปน
แรงจูงใจของมนุษยที่ตั้งอยูบนความตองการขั้นพื้นฐาน (Basic needs) มีความเกี่ยวของกันอยาง
ใกลชิดกับผลสัมฤทธิ์และสิ่งจูงใจ (Incentive) และพยายามหลีกเลี่ยงสิ่งที่ไมตองการ 
 จากความหมายขางตนนั้นสรุปไดวา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกของคนที่มีตอ
เร่ืองใดๆ ตางกันหรือเหมือนกันก็ได เชน ความรูสึกดี ไมดี พอใจ-ไมพอใจ ชอบ-ไมชอบ เปนตน  
ซ่ึงความพึงพอใจจะเกิดขึ้นก็ตอเมื่อบุคคลไดรับการตอบสองในสิ่งที่ตองการหรือบรรลุจุดหมายใน
ระดับหนึ่ง 
 สาโรช ไสยสมบัติ (2534 : 15) กลาวถึง ความสําคัญของความพึงพอใจวา ความพึงพอใจ
เปนปจจัยสําคัญ ที่ชวยใหงานประสบ ผลสําเร็จ โดยเฉพาะอยางยิ่งงานเกี่ยวกับการใหบริการ       
ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญประการแรกที่ เปนตัวบงชี้ถึงความเจริญกาวหนาของงานบริการก็คือ จํานวนผู
มาใชบริการ ดังนั้น ผูบริหารที่ชาญฉลาดจึงควรอยางยิ่งที่จะตองศึกษาใหลึกซึ้งถึงปจจัยและ
องคประกอบตางๆ ที่จะทําใหเกิดความพึงพอใจ ทั้งผูปฏิบัติงานและผูมาใชบริการ เพื่อใชเปน
แนวทางใน การบริหารองคกรใหมีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชนสูงที่สุดจากความสําคัญ
ดังกลาว สรุปไดวา หากบุคคลมีความพึงพอใจยอมสงผลตอความเจริญกาวหนาของหนวยงาน 
ตลอดจนทําใหเกิดความศรัทธาในหนวยงานตอไป 
 ความพึงพอใจของผู รับบริการ  เปนการแสดงออกถึงความรู สึกในทางบวกของ
ผูรับบริการตอการใหบริการ ซ่ึงปจจัยที่มี ผลตอความพึงพอใจของผูรับบริการที่สําคัญๆ มีดังนี้  
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 1.  สถานที่บริการ การเขาถึงการบริการไดสะดวกเมื่อประชาชนมีความ ตองการยอม
กอใหเกิดความพึงพอใจตอการบริการ ทําเล ที่ตั้ง และการกระจายสถานที่ บริการใหทั่วถึง เพื่อ
อํานวยความสะดวกแกประชาชนจึงเปนเรื่องสําคัญ  
 2.  การสงเสริมแนะนําการบริการ ความพึงพอใจของผูรับบริการเกิดขึ้น ไดจากการได
ยินขอมูลขาวสารหรือบุคคลอื่นกลาวขานถึงคุณภาพของการบริการไปใน ทางบวก ซ่ึงหากตรงกับ
ความเชื่อถือที่มีก็จะมีความรูสึกกับบริการดังกลาวอันเปน แรงจูงใจผลักดันใหมีความตองการ
บริการตามมาได 
 3.  ผูใหบริการ ผูบริหารการบริการ และผูปฏิบัติบริการลวนเปนบุคคลที่ มีบทบาท
สําคัญตอการปฏิบัติ งานบริการใหผูรับบริการเกิดความพึงพอใจทั้งสิ้น ผูบริหาร การบริการที่วาง
นโยบายการบริการโดยคํานึงถึงความสําคัญของประชาชนเปนหลักยอมสามารถตอบสนองความ
ตองการของลูกคาใหเกิดความพึงพอใจไดงายเชนเดียวกับ ผูปฏิบัติงานหรือพนักงานบริการที่
ตระหนักถึงประชาชนเปนสําคัญ แสดงพฤติกรรมการ บริการและสนองบริการที่ลูกคาตองการดวย
ความสนใจเอาใจใสอยางเต็มที่ดวยจิตสํานึก ของการบริการ  
 4.  สภาพแวดลอมของการบริการ สภาพแวดลอมและบรรยากาศของ การบริการมี
อิทธิพลตอความพึงพอใจของลูกคา ลูกคามักชื่นชมสภาพแวดลอมของการ บริการเกี่ยวของกับการ
ออกแบบอาคารสถานที่ การตกแตงภายในดวยเฟอรนิเจอรและการ ใหสีสัน การจัดแบงพื้นที่เปน
สัดสวนตลอดจนการออกแบบวัสดุ เครื่องใชงานบริการ จดหมาย ซองจดหมาย เปนตน  
 5.  กระบวนการบริการ วิธีการนําเสนอบริการในกระบวนการบริการ เปนสวนสําคัญใน
การสรางความพึงพอใจใหกับประชาชน ประสิทธิภาพของการจัดการ ระบบการบริการ สงผลให
การปฏิบัติงานบริการแกลูกคามีความคลองตัวและสนองตอ ความตองการของประชาชนไดอยาง
ถูกตอง มีคุณภาพ เชน การนําเทคโนโลยีคอมพิวเตอร เขามาจัดระบบขอมูลของการสํารองหองพัก 
โรงแรม หรือสายการบิน การใชเครื่องฝาก ถอนเงินอัตโนมัติ การใชระบบโทรศัพทอัตโนมัติใน
การรับโอนสายในการติดตอองคการ ตาง ๆ การประชุมทางโทรศัพท การติดตอทางอินเทอรเน็ต 
เปนตน 
 จากปจจัยดังกลาว สรุปไดวา ความพึงพอใจเปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลาตามปจจัย 
แวดลอมและสถานการณที่เกิดขึ้น ซ่ึงผันแปรไปตามปจจัยที่เขามาเกี่ยวของกับความคาดหวังของ
บุคคลในแตละสถานการณ ชวงเวลาหนึ่งบุคคลอาจจะไมพอใจตอส่ิงหนึ่ง เพราะไมเปนไปตามที่
คาดหวังไว แตในชวงหนึ่งหากสิ่งที่คาดหวังไวไดรับการตอบสนอง อยางถูกตอง บุคคลก็สามารถ
เปลี่ยนความรูสึกเดิมตอส่ิงนั้นไดอยางทันทีทันใด นอกจากนี้ ความพึงพอใจเปนความรูสึกที่
สามารถแสดงออกในระดับมากนอยไดขึ้นอยูกับความ แตกตางของการประเมินสิ่งที่ไดรับจริงกับ
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ส่ิงที่คาดหวังไว สวนใหญประชาชนจะใชเวลา เปนมาตรฐานในการเปรียบเทียบความคาดหวังจาก
บริการตางๆ 
 
3.  ทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 
 3.1  ทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา 
 การศึกษาคนควาเกี่ยวกับความเปนผูนําหรือภาวะผูนําในกลุมหรือองคการ ไดมี
นักวิชาการทําการศึกษาคนควา วิจัย และนํามาอางอิงประยุกตใชในการวิเคราะหแบบของ
พฤติกรรมของผูนําอยางกวางขวางและตอเนื่อง ทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผูนํามีอยูมากมาย โดยจะใชวิธี
ศึกษาตางๆ กัน ที่นาสนใจและสําคัญพอจะสรุปไดเปน 3 กลุมทฤษฏี หรือ 3 แนวทางในการศึกษา 
ดังนี้ 
 ทฤษฏีคุณลักษณะผูนํา  (Trait Theory of Leadership) 
 ทฤษฏีพฤติกรรมผูนํา (Personal Behavior Theory of Leadership) 
 ทฤษฏีผูนําตามสถานการณ (Situational Theory of Leadership) 
 ในแตละกลุมคิด ทฤษฏี มีสาระสําคัญ ดังนี้ 
 ทฤษฏีคุณลักษณะผูนํา   
 เปนกลุมทฤษฏีที่ศึกษาภาวะผูนําโดยใหความสําคัญกับคุณลักษณะเฉพาะตัวในการเปน
ผูนําเปนหลัก ทั้งทางดานกายภาพ บุคลิกภาพและจิตใจของผูนํา สมมติฐานของทฤษฏีนี้ ไดแก 
แนวคิดที่วาคนที่เปนผูนําหรือมหาบุรุษนั้น จะเปนคนที่มีบุคลิกพิเศษแตกตางไปจากบุคคลธรรมดา
ทั่วไป เชน มีความเฉลียวฉลาด มีอํานาจ มีความทะเยอทะยาน ฯลฯ ที่เหนือกวาคนอื่นๆ โดยทั่วไป 
ในระยะแรกเชื่อกันวา ลักษณะพิเศษเหลานี้ติดตัวมาแตกําเนิด แตตอมาเชื่อวา บุคคลิกลักษณะของ
คนสวนหนึ่งเปนผลจากการเรียนรูจึงสามารถสรางและพัฒนาได ผลจากการศึกษาทฤษฏี
คุณลักษณะของผูนําที่นาสนใจไดแกงานของ เดวิส, สต็อกกิล และกิเชลลี (Davis, Stogdill and 
Ghiselli) และนักจิตวิทยาอีกหลายทานซึ่ง สต็อกกิล (Stogdill.  1974 : 74-75) ไดทําการทบทวน
วรรณกรรมตางๆ (Review literature) และรวบรวมเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนําโดยจําแนกได 6 
ประเภท ดังนี้ 
 1.  คุณลักษณะทางกายภาพ (Physical characteristics) ไดแก อายุ ลักษณะทาทาง 
สวนสูง และน้ําหนัก 
 2.  ภูมิหลังทางสังคม (Social background) การศึกษาเปนจํานวนมากไดตรวจสอบภูมิ
หลังทางเศรษฐกิจสังคม (Socioeconomic background) ของผูนํา โดยเนนในปจจัยดังตอไปนี้ เชน 
การศึกษา สถานภาพทางสังคม และการเขยิบฐานะทางสังคม เปนตน 
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 3.  สติปญญา ความรู ความสามารถ (Intelligence) เปนการตรวจสอบถึงความสัมพันธ
ระหวางสติปญญา ความรู ความสามารถกับสถานภาพความเปนผูนํา 
 4.  บุคลิกภาพ  (Personality) เปนการตรวจสอบปจจัยทางดานบุคลิกภายโดยได
เสนอแนะวา ผูนําที่มีประสิทธิภาพมักจะมีบุคลิกภาพที่แสดงถึงความเชื่อมั่นในตนเอง 
 5.  ลักษณะที่เกี่ยวกับงาน (Task – related characteristics) ผูนําในลักษณะนี้จะมีความ
ตองการความสําเร็จ และมีความรับผิดชอบสูง มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค เปนตน 
 6.  ลักษณะสําคัญตางๆ ทางสังคม (Social characteristics) ผูนําในลักษณะนี้เปนผูที่
ตองการมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ อยางกระตือรือรน เปนผูที่ชอบการติดตอพบปะสังสรรคกับ
บุคคลอื่น และใหความรวมมือกับบุคคลตางๆ ดี 
 จากการศึกษาคุณลักษณะของผูนําโดยสรุป พบวา การระบุประเภทลักษณะเฉพาะของ
ผูนํา มีความแตกตางกันระหวางนักวิจัย แตความเห็นรวมเกี่ยวกับลักษณะเฉพาะของผูนํา ซ่ึงเปน
ลักษณะเดนที่นักวิจัยทุกคนเห็นพองตองกันคือ ลักษณะของความเฉลียวฉลาด ขณะเดียวกันก็พบวา
ปจจัยดานสถานการณของงาน และสมาชิกในกลุมงานเปนปจจัยในการวัดความสําเร็จของผูนําใน
องคการ 
 อาจกลาวโดยสรุปไดวา แนวทางการศึกษาผูนําดวยวิธีการคนหาคุณลักษณะของผูนํานี้    
มีจุดออนตรงที่ยังไมสามารถหามาตรวัดคุณลักษณะของผูนําที่ดีที่สุดและมีลักษณะเปนสากลได 
เพราะ ขอมูลที่สนับสนุนทฤษฏีนี้เปนขอมูลที่ไดจากการสังเกตเทานั้นอีกประการหนึ่ง การศึกษาวิธี
นี้มุงสนใจเฉพาะตัวผูนําเทานั้น มิไดมีการศึกษาภาวะผูนําในลักษณะเปนกระบวนการของ          
การติดตอสัมพันธระหวางผูนําและสมาชิกในกลุม รวมทั้งปจจัยแวดลอมอื่นๆ ขององคการปจจุบัน
จึงไมปรากฏผลการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับผูนําแนวทางนี้เทาที่ควร 
 ทฤษฏีพฤติกรรมผูนํา   
 พฤติกรรมผูนําจะมีอยู 2 แบบ คือ พฤติกรรมมุงงานกับพฤติกรรมมุงสัมพันธ ผูนําที่มี
พฤติกรรมมุงงานจะยึดถืองานเปนสําคัญเหนือส่ิงอื่นใด มุงหวังผลการทํางานและผลผลิตสูงสุด 
โดยไมคํานึงถึงความสัมพันธที่ดีที่จะมีระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชาสวนในดานผูนําที่มี
พฤติกรรมมุงสัมพันธจะยึดถือจิตใจเปนสําคัญ เนนในความเห็นอกเห็นใจ ความนับถือ และ     
ความอบอุนในความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา เชน การศึกษาผูนําของ เลวิน, 
ลิปปทและไวท (Lewin, Lippitt and White) (สุชาดา อินทรพงษพันธ.  2538 : 32) ใหแนวคิดวา ผูนํา
แบบประชาธิปไตยเปนแบบที่ดีที่สุดหรือการศึกษาของ แฮลพิน (Halpin.  1966 : 99) พบวาผูนํา         
ที่พึงประสงคเปนบุคคลที่มีพฤติกรรมผูนําสูงทั้งในดานมุงงาน (Initiating structure) และ                    
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มุงสัมพันธ (Consideration) หรือทฤษฏีของ เบลค และมูตัน (Blake and Mouton) ที่ช้ีใหเห็นวาผูนํา
แบบ (9,9) คือ แบบผูนํามุงงานสูงและมุงคนสูงเปนแบบผูนําที่ดีที่สุด 
 โดยสรุปแลวอาจจะกลาวไดวาพฤติกรรมผูนําเปนตัวบงชี้ใหเห็นวาผูนําคนนั้นๆ             
มีคุณสมบัติที่เหมาะสมตอการเปนผูนํามากกนอยเพียงใด ซ่ึงไดมีผูศึกษาวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํา              
(Leader Behavior) กันอยางกวางขวาง ทําใหเกิดทฤษฏีตางๆ ขึ้นมาอธิบายพฤติกรรมของผูนําอยู
หลายรูปแบบดวยกัน และที่นับวาสําคัญๆ ไดแก  
 1.  ทฤษฏีพฤติกรรมผูนําตามลักษณะการใชอํานาจ เปนทฤษฏีที่กลาวถึงผูนําที่เกาแก
ตั้งแต ค.ศ.1930 ซ่ึงเปนผลงานวิจัยของ ลิปปท และไวท (Lippitt and White) (ลมัย ทองเรือง.            
2543 : 19) ไดแบบพฤติกรรมของผูนําออกเปน 3 แบบ ไดแก 
  1.1 ผูนําแบบเผด็จการหรืออัตตนิยม (Authoritarian) ผูนําประเภทนี้จะตัดสินใจเพียง
ผูเดียวและจะแจงใหผูใตบังคับบัญชาทราบ ผูนําตองการความเชื่อฟงและปฏิบัติตามโดยทันทีจาก
ผูใตบังคับบัญชา การมอบหมายงานจะมีนอย ผูนําจะควบคุมผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด และจะ
เปนผูกําหนดเปาหมายและวิธีการเพื่อความสําเร็จของเปาหมาย 
 สมยศ นาวีการ (2539 : 142) กลาววา ความเปนผูนําแบบเผด็จการหรืออัตตนิยม              
มีความเหมาะสมมากที่สุดภายในสถานการณของการรบ ซ่ึงเปนไปไดนอยมากที่จะใหมีการถกเถียงกัน
ถึงยุทธวิธีตางๆ ที่จะใชในการสูรบ คนงานบางคนชอบใหมีการบอกหรือออกคําสั่งและไม
ปรารถนาความรับผิดชอบใด ในกรณีที่ผูบังคับบัญชาตองการการกระทําที่รวดเร็วและแนนอนแลว 
ความเปนผูนําแบบเผด็จการจะมีแนวโนมที่จะใหผลดีที่สุดเพราะผูบังคับบัญชาเปนผูกําหนดแนว
ทางการปฏิบัติงานแตเพียงบุคคลเดียว 
  1.2  ผูนําแบบเสรีนิยมหรือปลอยตามสบาย (Laissez faire) ผูนําประเภทนี้จะให
คําแนะนําโดยทั่วๆ ไปวาจะตองทําอยางไรแลวปลอยใหเปนหนาที่ของผูอยูใตบังคับบัญชากําหนด
แนวทางปฏิบัติเอง ผูนําจะมีบทบาทในลักษณะสมาชิกคนหนึ่งภายในกลุม จะไมใชอํานาจตัดสินใจ
ใด ๆ 
  ปญหาที่สําคัญของความเปนผูนําแบบนี้ คือ การขาดผูนําที่มีความเขมแข็ง กลุมของ
ผูใตบังคับบัญชาไมมีการควบคุมและการสั่งการ ส่ิงเหลานี้อาจทําใหเกิดความไมมีระเบียบ          
ทางองคการได และเปนสิ่งบังคับใหทุกคนตองปฏิบัติงานในฐานะที่เปนสมาชิกคนหนึ่งของกลุมเสมอ 
(สมยศ นารีการ.  2539 : 142) 
  1.3 ผูนําแบบประชาธิปไตย  (Democratic) ผูนําประเภทนี้จะยอมใหกลุมของ
ผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวมกําหนดเปาหมายและวิธีการที่จะนํามาใชเพื่อการสําเร็จของ
เปาหมาย ผูนําเชื่อวาผูใตบังคับบัญชาจะใหความสนับสนุนการตัดสินใจที่เกิดจากการที่พวกตน      
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มีสวนรวม เปนแบบผูนําที่ดีที่สุด ใจกวาง รับฟงความคิดเห็นผูอ่ืน ยึดถือความคิดเห็นของกลุม   
เหนือความคิดเห็นของตน ซ่ึงมีลักษณะการบริหาร 
   1.3.1  เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดใชความคิด มีความคิดสรางสรรค แสดง
ความคิดเห็นและเลือกวิธีปฏิบัติงานของตนเอง 
   1.3.2  จัดสรรแบงงานและมอบหมายหนาที่การงานใหผูใตบังคับบัญชา 
รับผิดชอบดําเนินการตามความเหมาะสมของแตละคน แตละหนาที่ 
   1.3.3 ใหคําแนะนําแกผูรวมงาน และรับฟงความคิดเห็นกับคําปรึกษาหรือ     
จากผูใตบังคับบัญชา ทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในเชิงสรางสรรคเกิดสัมพันธภาพอันดี
ระหวางผูนํากับผูรวมงาน เกิดความรวมมือประสานงานกัน 
 การมีสวนรวมในการตัดสินใจ สามารถนําไปสูความมีสัมพันธภาพระหวางผูบริหารและ
ผูใตบังคับบัญชาที่ดีขึ้นได ขวัญและการตอบสนองความพอใจจากงานที่ทําสูงขึ้น และลดการพึ่งพา
อาศัยผูนําลงได แตบางครั้งการมีสวนรวมในการตัดสินใจอาจจะทําใหประสิทธิภาพการผลิตลดลง
และการตัดสินใจขาดประสิทธิภาพ เนื่องจากผูนําแบบนี้ตองเอาใจบุคคลทุกคนและใชเวลาคอนขาง
นาน 
 2.  ทฤษฏีผูนําตามลักษณะวิธีการทํางาน เปนการแบงของภาวะผูนําโดยพิจารณาจาก
ลักษณะวิธีการทํางานของผูนํา ซ่ึงสามารถแบงออกเปน 4 แบบ (ลมัย ทองเรือง.  2543 : 21-22) 
  2.1 ผูนําแบบเจาระเบียบ (Regulative leaders) ในการปฏิบัติงานของผูนําแบบนี้
ยึดถือระเบียบแบบแผน กฎเกณฑ ขอบังคับ ไมชอบการเปลี่ยนแปลงการวินิจฉัยส่ังการมักใช
ระเบียบแบบแผนหรือตัวบทกฎหมายเปนเครื่องมือ การทําอะไรจะระมัดระวังและยึดถือระเบียบไว
กอน ยกเหตุผลทางระเบียบการนี้ขึ้นเปนขออางในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธระหวางผูนํา
ประเภทนี้กับผูใตบังคับบัญชา เปนไปในลักษณะเจานายกับลูกนอง การติดตอส่ือสารเปนไปในรูป
ของการติดตอส่ือสารทางเดียว (One way communication) 
  2.2  ผูนําแบบบงการ (Directive leaders) ผูนําแบบนี้ชอบปฏิบัติงานแบบใชอํานาจใน
การปฏิบัติงานคลายกับแบบอัตตนิยมที่กลาวมาขางตน ผูนําแบบนี้ทราบแตวิธีออกคําสั่งอยางเดียว 
แตไมรูจักวิธีสอนแนะการทํางาน ขาดหลักมนุษยสัมพันธทํางานแบบสั่งการอยางเดียวเพื่อเปนการ
แสดงอํานาจ บรรยากาศในสถานที่ทํางานเต็มไปดวยความกลัวและความระแวง หวาดเกรง 
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาเปนไปในลักษณะแบบเปนทางการ 
  2.3 ผูนําแบบจูงใจ (Persuasive leaders) ผูนําแบบนี้นิยมใหผูใตบังคับบัญชา มีสวน
รวมพิจารณาในการทํางาน เพื่อแสดงความคิดเห็นและเปนการบรรเทาการตอตาน อีกทั้งยังเปนการ
ช้ีชวนใหผูใตบังคับบัญชาใชดุลยพินิจ เปดโอกาสใหลูกนอยแสดงความคิดเห็นโดยการประชุม
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แสดงความรับผิดชอบรวมกัน การติดตอประสานงานเปนการติดตอส่ือสารดวยกันทั้งสองทาง (Two 
way communication) หลักการทํางานอาศัยหลักความสามัคคีธรรมเปนเครื่องมือยึดถือในการ
ปฏิบัติงาน ผลสําเร็จของงานเปนผลสําเร็จของสวนรวม 
  2.4  ผูนําแบบรวมใจ  (Participative leaders) การปฏิบัติงานของผูนําแบบนี้ นิยมการ
ปรึกษาหารือ และเสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาโดยยึดถือ
หลักการประนีประนอมและการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ในฐานะของผูรวมงาน
มากกวาเจานายกับลูกนอง ชอบใชคําวา “เรา” แทนตัว ซ่ึงหมายถึงสัญลักษณของหมูคณะ กลุม หรือ
องคการ ความแตกตางของผูนําแบบนี้กับผูนําแบบจูงใจนั้นมักนิยมใชวิธีเปดโอกาสใหแตละคนมา
แสดงความคิดเห็นรวมกันและปฏิบัติตามเมื่อเปนดวยกับแนวปฏิบัติหรือขอตกลงนั้นเพื่อชวย
สรางสรรคใหแกเพื่อนรวมงาน 
 3.  ทฤษฏีผูนําสองมิติ (Two-Dimensional Theory) ซ่ึงไดรับความสนใจศึกษาโดย
นักวิจัยจากมหาวิทยาลัยโอไฮโอ และพบวาพฤติกรรมผูนําหรือภาวะผูนําแยกออกไดเปน 2 มิติ คือ 
  3.1 มิติการมุงงาน (Initiation structure dimension) ไดแก การเสริมสราง
ความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิกในหนวยงาน เพื่อใหเกิดวิธีการและกระบวนการในการปฏิบัติงาน 
ตลอดจนรูปแบบการจัดองคการที่เหมาะสม 
  3.2 มิติการมุงสัมพันธภาพ (Consideration dimension) ไดแก สัมพันธภาพที่ดี
ระหวางผูนํากับผูรวมงานมีความไววางใจยกยองนับถือกัน 
 การมุงงานกับการมุงสัมพันธภาพ เปนมิติที่แยกจากกันความพอใจของพนักงานจะสูง
และอัตราการลาออกต่ําสุด ภายใตผูนําที่ใหความสําคัญกับคน และในทางตรงกันขาม ผูนําที่ให
ความสําคัญกับคนนอยและงานมาก การรองทุกขและการลาออกของผูใตบังคับบัญชาจะมีมาก 
นอกจากนั้นแลวยังพบวาการประเมินสถานการณที่แบบของความเปนผูนําโดยผูอยูใตบังคับบัญชา
ของพวกเขาไมไดขึ้นอยูกับแบบของผูนําอยางใดอยางหนึ่งโดยเฉพาะแตจะขึ้นอยูกับสถานการณที่
แบบของความเปนผูนําถูกนํามาใช ซ่ึงสามารถนําเสนอไดโดยใชส่ีเหล่ียมส่ีรูป (Quadrants) บนแกน
สมมติฐานที่ตั้งไวเดิมทั้งสองแกน คือ แกนมุงงาน (Initiation structure) และแกนมุงสัมพันธภาพ    
(Consideration) ดังภาพประกอบ 8 
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ภาพประกอบ 8   แบบผูนําตามทฤษฏีสองมิติของ Ohio State University 

 
ที่มา : ดอนเนลี่, กิบสัน และ อีวานเชวิช (Donnely, Gibson and Ivancevich.  1978 : 226) 
 
 นอกจากการศึกษาของนักวิจัยจากมหาวิทยาลัยโอไฮโอแลว ผูที่สนใจศึกษาพฤติกรรม
ผูนําโดยพิจารณาเกี่ยวกับมิติคนงาน ในทํานองเดียวกันอีกก็คือ นักวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกน ซ่ึง
ผลจากการศึกษานั้น พบวา กลุมงานที่มีประสิทธิภาพทางดานการผลิตมากสูงสุด จะมีผูนําที่ให
ความสําคัญกับคนมากกวางานและยังพบวา ผูนําที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดจะเปนผูนําที่ให
ความสําคัญกับคนซึ่งจะมีความสัมพันธกับผูอยูใตบังคับบัญชา โดยสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชา
รวมกําหนดเปาหมายและตัดสินใจที่เกี่ยวกับงาน 
 4.  ทฤษฏีตาขายการบริหาร  (Managerial Grid  Theory) เบลค และมูตัน (Blake and  
Mouton)  (ลมัย ทองเรือง.  2543 : 24) ไดเสนอวามคิดเรื่องตาขายการบริหาร (Managerial Grid) โดย
ใชหลักการพื้นฐานของความมากนอยของการเนนที่ผลผลิตและการเนนที่ผูปฏิบัติงานของผูนํา        
ซ่ึงพิจารณาจากองคประกอบสองตัว คือ  ผูนําที่มุงมนุษยสัมพันธอยูในแกนตั้ง และผูนําที่มุงผลงาน
อยูบนแกนนอน  แกนทั้งสองจะถูกแบงออกเปนระดับของความมากนอยนับจาก 1 ถึง 9 ซ่ึงแทน
ระดับที่ต่ําสุดไปสูระดับที่สูงสุด  ผูมีคะแนนสูงบนแกนนอนจะแสดงถึงการมุงงานมากกวาและผูที่
มีคะแนนสูงบนแกนตั้งแสดงวามุงคนมาก  ดังภาพประกอบ 9 
 

สัมพันธภาพดี 
ผลงานไมคอยดี 

สัมพันธภาพดี 
ผลงานดี 

สัมพันธภาพไมคอยดี 
ผลงานไมคอยดี 

สัมพันธภาพไมคอยดี 
ผลงานดี 

สูง 

สูง ตํ่า มุงงาน 

มุงสัมพันธภาพ 

 
 



 93

 
 

ภาพประกอบ  9 การบริหารงาน The Managerial Grid 
 

ที่มา : วิโรจน สารรัตนะ.  2542 : 110 
 
           ตารางแสดงลักษณะของการบริหารนี้ จะจําแนกแบบผูนําที่สําคัญๆ 5 แบบ จาก 9 แบบ 
ไดแก 
 1. ผูนําประเภทไมเอาไหน (1, 1) ผูนําประเภทนี้ใหความสนใจทั้งงานและคนนอย 
 2. ผูนําประเภทบริหารงานสโมสร (1, 9) ผูนําประเภทนี้มุงเฉพาะความสัมพันธกับบุคคล 
 3. ผูนําประเภททํางานอยางเดียว (9, 1) ผูนําประเภทนี้เนนเรื่องประสิทธิภาพในการทํางาน 

(1,9) “Country club management” 
ใหความสนใจตอความตองการของ
ผูปฏิบัติงานเพราะสัมพันธภาพที่พึง
พอใจจะนําไปสูภาวะแวดลอมและ
งานที่นาอยู 

(1,1) “Do nothing management” 
ใชความพยายามเพียงเล็กนอย
เพื่อใหงานดําเนินไปไดตามที่มุง
หมายก็เพียงพอแลวที่จะคงไวซึ่ง
สมาชิกภาขององคการ 

(9,9) “Team builder” ผลสําเร็จของ
งานเกิดจากความรูสึกยึดมั่นของ
ผูปฏิบัติงาน  การที่ตองพึ่งพาอาศัย
กันระหวางสมาชิกโดยยึดเปาหมาย
เดียวกันขององคการจะนําไปสู
สัมพันธภาพของความไววางใจและ
เคารพซึ่งกันและกัน 

 “Production pusher”  
(9,1) “taked-oriented” เนนผลผลิตแต
คํานึงถึงตัวผูปฏิบัติเพียงเล็กนอย 

 “Organization man” 
 (5,5) “Middle of the roader” 
หวังผลของงานเทาเทียมกับขวัญ
ของผูปฏิบัติงานโดยเนนความ
พึงพอใจ 

การเนนที่
ผูปฏิบัติงาน 
(Human 
oriented) 

สูง 

ตํ่า 

ตํ่า สูง การเนนที่ผลผลิต 
(Production oriented) 
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 4. ผูนําประเภททีมงาน (9, 9) ผูนําประเภทนี้มุงงานและความสัมพันธทั้งสองประการมี
การบริหารแบบรวมมือเปนกลุม ความสําเร็จของงานขึ้นอยูกับความรวมมือของสมาชิกที่มี
ความสัมพันธกันเปนอยางดี 
 5. ผูนําประเภทเดินสายกลาง (5, 5) ผูนําประเภทนี้ใหความสนใจงานและตัวบุคคล
ควบคูไป แตระดับของความสนใจงานและตัวบคุคลดวยกวาผูนําแบบทีม 
           ผูบริหารแตละคนจะมีรูปแบบของภาวะผูนําที่เปนลักษณะเฉพาะของแตละคนและจะมี
รูปแบบเฉพาะที่ใชบอย อยางไรก็ตามบางคนอาจจะมีรูปแบบของภาวะผูนําที่แตกตางไป ทั้งนี้
ขึ้นอยูกับสิ่งแวดลอมและบุคคลที่เกี่ยวของ ถารูปแบบที่ใชไมไดผลก็อาจจะเปลี่ยนรูปแบบใหมได 
               สําหรับรูปแบบการบริหารจัดการที่ดีที่สุดนั้น Blake และ Mouton ใหความเห็นวารูปแบบ 
9,9 “Team Manager” (ผูสรางทีมหรือประชาธิปไตย) เปนรูปแบบที่กอใหเกิดประสิทธิภาพมาก
ที่สุด และเสนอแนะวาการที่ ผูนําใหความสําคัญทั้งในดานงานและคนมากนั้น จะทําใหผล           
การปฏิบัติงานดีขึ้น ความพอใจของพนักงานจะมีมากขึ้น การขาดงาน การลาออกจากงานจะนอยลง 
ซ่ึง  Rensis Likert ก็เปนอีกผูหนึ่งที่มีความเห็นสนับสนุนแนวคิดดังกลาว โดยเห็นวาผูบริหารใน
ระบบประชาธิปไตยนั้นจะสงผลใหผลผลิตงานมีประสิทธิภาพสูงและเปนแบบการบริหารงานที่ดี
ที่สุด จากแบบการบริหาร 4  แบบ ตามทฤษฏีการบริหาร 4 ระบบ   
 5.  ทฤษฏีการบริหาร 4 ระบบ  (Four Systems Management) ลิเคิรท (Likert.  1961 :     
222-223) ไดศึกษาถึงกระบวนการและแบบของผูนําและไดพัฒนาแนวความคิดและวิธีการที่สําคัญ
เพื่อความเขาใจพฤติกรรมของผูนํา โดยเนนการบริหารแบบรวมมือเนนวาผูนําที่มีประสิทธิภาพ
จะตองใหคําแนะนําแกผูอยูใตบังคับบัญชาตองมีความสัมพันธเปนเครื่องสนับสนุน ซ่ึงทุกคนเห็น
วาเปนประโยชนตอทุกคน โดยเฉพาะอยางยิ่งเกี่ยวกับความตองการ คุณคา เปาหมาย และการ
คาดหวัง Likert ไดแนบแบบของการบริหารออกเปน 4 ระบบดวยกัน ดังภาพประกอบ 10 
 

ระบบที่ 1 ระบบที่ 2 ระบบที่ 3 ระบบที่ 4 
 

เผด็จการ 
 

เผด็จการอยางมีศิลป 
 

ปรึกษาหารือ 
 

ใหมีสวนรวม 
 

 
ภาพประกอบ  10 ระบบการบริหารของลิเคิรท (Likert) 

 
ที่มา : ลิเคิรท (Likert.  1961 : 223) 
 

 
 



 95

               ผูนําแตละระบบของลิเคิรท (Likert) กลาวโดยสรุปไดดังนี้                           
  5.1 ระบบที่ผูนําตัดสินใจเพียงผูเดียว (Exploitive authoritative) หรือระบบเผด็จการ 
ในการทํางานผูนําจะเปนผูตัดสินใจแตเพียงผูเดียว แลวส่ังการตามสายการบังคับบัญชาให
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามที่ไดตัดสินใจไปแลว มีการกําหนดมาตรฐานการทํางานและวิธี
ปฏิบัติงานไวตายตัว โดยผูบังคับบัญชามีการใชวิธีขมขูเมื่อจําเปน หรือทําใหเกรงกลัว หรือลงโทษ
เมื่อผูใตบังคับบัญชาทํางานผิดพลาดไมสําเร็จตามเปาหมาย ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา 
เกิดขึ้นคอนขางนอยเปนไปดวยความแกรงกลัวไมไววางใจกัน และถาหากวามีองคการไมเปน
ทางการขึ้นองคการเหลานั้นจะตอตานเปาหมายขององคการที่เปนทางการ 
                  5.2 ระบบเผด็จการอยางมีศิลป (Benevolent authoritative) ระบบนี้ผูนํายังเปนผูส่ัง
การอยู แตผูใตบังคับบัญชาสามารถวิจารณคําสั่งไดบาง โดยผูบังคับบัญชาจะยอมรับฟง
ผูใตบังคับบัญชา ใหความคลองตัวในการตัดสินใจปฏิบัติงานบางอยางภายใตขอจํากัดและระเบียบ
ที่กําหนดไว ผูบังคับบัญชาใหผลตอบแทนเมื่อผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานบรรลุตามเปาหมาย แต
บางครั้งใชการลงโทษเมื่อมีการทํางานผิดพลาด ผูนําจะเกี่ยวพันกับผูใตบังคับบัญชาบาง แตเปนไป
ดวยความระมัดระวัง หากมีองคการที่ไมเปนทางการเกิดขึ้น องคการเหลานั้นก็จะไมตอตาน
เปาหมายขององคการที่เปนทางการมากนัก  
                  5.3 ระบบปรึกษาหารือ (Consultative) เปนระบบที่ผูนํามีความเชื่อมั่นไววางใจ
ผูใตบังคับบัญชามากขึ้น ปรึกษาหารือผูใตบังคับบัญชามากขึ้น ปรึกษาหารือผูใตบังคับบัญชากอน
กําหนดเปาหมายและสั่งการ ใหความเปนอิสระแกผูใตบังคับบัญชาในการตัดสินใจเลือกทาง
ปฏิบัติงาน ไดดวยตนเอง แตการตัดสินใจในเรื่องที่สําคัญกระทําโดยผูบังคับบัญชา ในระบบนี้การ
ติดตอ ส่ือสารแบบ  สองทางจะเห็นได ชัดเจนมากขึ้น  ผลตอบแทนจะถูกนํ ามาใชจู งใจ
ผูใตบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาจะรูสึกเปนอิสระเมื่อปรึกษางานกับผูบังคับบัญชา หากมีองคการ
ไมเปนทางการเกิดขึ้น องคการเหลานี้อาจสนับสนุนเปาหมายขององคการที่เปนทางการหรือตอตาน
ก็เพียงเล็กนอย 
                    5.4 ระบบการบริหารมีสวนรวม (Participative group) เปนระบบการบริหารที่ Likert 
สนับสนุนมากที่สุด ในระบบนี้ผูนําจะมีความเชื่อมั่นและไววางใจเปนมิตรกับผูใตบังคับบัญชาอยาง
เต็มที่ ใหความสําคัญและเห็นคุณคาผูใตบังคับบัญชาการกําหนดเปาหมายและการตัดสินใจกระทํา
โดยกลุม การติดตอส่ือสารจะมีทั้งแนวตั้ง คือ จากบนลงลาง จากลางขึ้นบน และตามแนวนอน คือ 
การติดตอส่ือสารจะมีทั้งแนวตั้ง คือจากบนลงลาง จากลางขึ้นบน และตามแนวนอน คือ การติดตอ
ระหวางเพื่อระดับเดียวกันในการจูงใจผูใตบังคับบัญชาไมเพียงแตใชผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ แต
ยังพยายามจูงใจใหเขามามีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย ปรับปรุงวิธีการและใหประเมินผลการ
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ปฏิบัติงานเอง ความเกี่ยวพันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาเปนไปอยางตรงไปตรงมา 
ภายใตบรรยากาศที่มีความเปนมิตรภาพ องคการที่ไมเปนทางการกับองคการที่เปนทางการจะเขา
กันได  
 ลักษณะองคการเปนแบบยึดคนเปนหลัก (Employee centered organization)  
 ลักษณะที่สําคัญของการบริหารที่ดีตามแนวคิดของลิเคิรท (Likert) ซึ่งปรากฏอยูในระบบ
การบริหารแบบมีสวนรวมนั้น ไดแก 
 1.  ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็น และขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชา เปดโอกาส
ใหผูใตบังคับบัญชาโตแยงกับตนได และทั้งสองฝายตางไววางใจซึ่งกันและกัน 
 2.  ผูบังคับบัญชากระตุนจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาเกิดกําลังใจในการปฏิบัติงานโดยให
เขามามีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารกิจการขององคการกระตุนใหเกิดทัศนคติใน
การเกื้อกูลองคการ นําองคการไปสูเปาหมายที่วางไว 
 3.  ระบบการติดตอส่ือสารภายในองคการมีความคลองตัวเปนอยางมีอิสระทั้งในแนวดิ่ง 
แนวราบ ขาวสารภายในองคการมีความถูกตองเพียงพอ และเชื่อถือได 
 4.  ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีปฏิกิริยาโตตอบกันไดอยางเปดเผยและอยาง
กวางขวาง เกี่ยวกับเปาหมายการปฏิบัติงาน และกิจการตาง ๆ ขององคการ 
 5.  การตัดสินใจในกิจการตาง ๆ กระทําโดยกลุมในทุกระดับขององคการ 
 6.  เปดโอกาสใหกลุมเขามามีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการดําเนินงานเพื่อให
บรรลุเปาหมายมากขึ้น และถูกตองตามความประสงคแทจริง 
 7.  กระจายการควบคุมงานในหมูผูรวมงาน โดยใหควบคุมกันเองและเนนในการ
แกปญหาเปนหลัก หลีกเลี่ยงการควบคุมโดยการตําหนิหรือดุดา 
 8.  ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญในการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานดานการ
ฝกอบรม เพื่อใหการทํางานมีผลผลิตสูงและสําเร็จตามเปาหมาย 
 จากการจําแนกแบบผูนําของลิเคิรท (Likert)  เมื่อนํามาเปรียบเทียบกับทฤษฏี X และ
ทฤษฏี Y ของ แมคเกรเกอรแลว (พยอม วงศสารศรี.  2537 : 49) จะพบวา ผูนําระบบที่ 1 (ระบบ
เผด็จการ)  มีความใกลเคียงกับขอสมมติฐานของทฤษฏี X  เปนอยางมาก คือ จะมีการลงโทษ การ
บังคับ การออกคําสั่ง และควบคุมผูบังคับผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด ผูนําระบบที่ 1 จะเปนผูนําที่
ใหความสําคัญกับงานและเปนเผด็จการ สวนผูนําในระบบที่ 4 (ระบบการบริหารแบบมีสวนรวม)  
จะมีความใกลเคียงกับสมมติฐานของทฤษฏี Y คือ มีการเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวน
รวมในการแสดงความคิดเห็นตาง ๆ การแกไขปญหารวมกันจะเปนผูนําที่ใหความสําคัญกับคน 
และเปนประชาธิปไตย 
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 ระบบบริหารทั้ง 4 ระบบของลิเคิรท (Likert) ไดแสดงถึงความแตกตางซึ่งใชเปน
เครื่องมือในการประเมินแบบความเปนผูนํา ดังนี้ (อุษณีย ล้ีวิไลกุลรัตน.  2533 : 28-29) 
 1.  ลักษณะการใชอิทธิพลจูงใจ 
 2.  ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 
 3.  การติดสินใจ 
 4.  การติดสอส่ือสาร 
 5.  การควบคุม 
 6.  การกําหนดเปาหมายการทํางาน 
 ในการศึกษา ลิเคิรท (Likert) ไดจําแนกตัวแปรดังกลาวเปน 3 กลุม ตามลักษณะของตัว
แปร ดังนี้ 
 1.  ตัวแปรสาเหตุ (Casual variables) ไดแก โครงสรางขององคการ นโยบายขององคการ 
การตัดสินใจ การใชรูปแบบภาวะผูนํา 
 2.  ตัวแปรสอดแทรก (Intervening variables) สะทอนใหเห็นสภาพและสถานภายใน
องคกร ไดแก ความจงรักภักดีของผูใตบังคับบัญชา การจูงใจ การตัดสินใจ การติดตอส่ือสาร การ
ดําเนินงานตามเปาหมาย ความสัมพันธเกี่ยวของกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 
 3.  ตัวแปรตาม (End Result variables) สะทอนใหเห็นความสําเร็จขององคการ ไดแก 
ผลผลิตขององคการ คาใชจายขององคการ และรายไดขององคการ 
 การศึกษาของลิเคิรท (Likert) พบวาองคการที่มีประสิทธิภาพต่ํานั้น จะมีผูบริหารที่ใช
แบบของการบริหารระบบที่ 1 (ระบบเผด็จการ) และระบบที่ 2 (ระบบเผด็จการอยางมีศิลปะ)  ในทางตรง
ขามองคการที่มีประสิทธิภาพสูงจะใชแบบของการบริหารระบบที่ 3 (ระบบปรึกษาหารือ) และระบบที่ 
4 (ระบบการบริหรแบบมีสวนรวม) โดยลิเคิรท เชื่อวาการบริหารระบบที่ 4 นั้น ดีที่สุด ซ่ึงระบบที่ 4 
นี้เปนระบบที่ยึดคนเปนศูนยกลางในการบริหาร (Employee centered organization) 
 6.  ทฤษฏีภาวะผูนําสามมิติ (Three Dimentional Theory) เรดดิน (Reddin) ไดพัฒนา
ทฤษฏีผูนําสองมิติเติมของ Ohio  University ตาขายการบริหารของ เบลค และมูตัน (Blake and 
Mouton) และทฤษฏีผูนําตามสถานการณ ของฟดเลอร (Fiedler) โดยเพิ่มมิติดานความมีประสิทธิผล
อีกมิติหนึ่ง รวมเปนสามมิติ ไดแก (สมยศ นาวีการ.  2539 : 182-285) 
 1.  มิติใหความสําคัญกับคน (People – oriented dimension) คือ การใหความสําคัญใน
เร่ืองของคนหรือผูใตบังคับบัญชา 
 2.   มิติมุงงาน (Task – oriented dimension) คือ การใหความสําคัญในเรื่องหนาที่การงาน
หรือความสําเร็จของงาน 
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 3.  มิติประสิทธิผล (Effectiveness dimension) คือ การพิจารณาในเรื่องความสําเร็จของ
หนวยงานหรือองคการตามเปาหมายที่วางไว 
 จากสองมิติแรกของ Ohio University และตาขายการบริหารของ เบลค และมูตัน (Blake 
and Mouton) ที่ไดกําหนดแบบผูนํา 4 แบบ เรียกวา แบบพื้นฐาน ซ่ึงประกอบดวย แบบสัมพันธ 
แบบประสาน แบบปลีกตัว แบบอุทิศตน นั้นเรดดิน (Reddin) เห็นวาเปนเพียงการเรียกชื่อให
แตกตางกันเทานั้นไมใชเปนแบบบริหารที่เพิ่มขึ้น ดังภาพประกอบ 11 
 

 
 

ภาพประกอบ  11 แบบความเปนผูนําแบบ 3 มิติ 
 

ที่มา : เรดดิน (Reddin.  1970 : 230) 
 
 กลาวโดยสรุปแลวทฤษฏีภาวะผูนํา 3 มิตินี้ ไดใชแนวคิดเรื่องการใหความสําคัญกับคน 
และการใหความสําคัญกับงานมาใชเปนมิติของผูนํา โดยชี้ใหเห็นวาพฤติกรรมของผูนําที่มี
ประสิทธิภาพจะขึ้นอยูกับสถานการณ ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของนักวิจัยหลายทาน เชน           
การศึกษาวิจัยของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ ที่พบวา แบบผูนําที่มีประสิทธิภาพที่สุดจะเปลี่ยนแปลงไป
ตามสถานการณ รวมทั้งการศึกษาวิจัยของฟดเลอร (Fiedler) ที่ช้ีใหเห็นวา ไมมีหัวหนางานแบบใด
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จะเปนผูนําที่ดีที่สุด หัวหนาแบบมุงงานหรือแบบมุงสัมพันธภาพก็อาจเปนหัวหนาที่ดีได ขอสําคัญ
คือ การนําไปใชใหเหมาะสมกับสถานการณหรือไม ดังนั้น จึงมีแนวคิดทฤษฏีที่เกี่ยวกับผูนําอีก
แนวทางหนึ่ง คือ ทฤษฏีผูนําตามสถานการณ  
 ทฤษฏีผูนําตามสถานการณ  
 การการศึกษาผูนําตามทฤษฏีนี้เกิดขึ้นจากแนวคิดวาไมมีแบบของความเปนผูนําแบบใดที่
จะมีความเหมาะสมในทุกสถานการณ ในสถานการณอยางหนึ่งผูนําแบบหนึ่งอาจจะดีเชน ในสนามรบ 
ผูนําแบบเผด็จการยอมจะดีกวาผูนําแบบประชาธิปไตย ซ่ึงวิธีการศึกษาตามแนวความคิดของ     
กลุมทฤษฏีนี้จะชวยช้ีใหเห็นถึงปจจัยตางๆ ที่มีอิทธิพลตอแบบภาวะผูนํา และชี้ใหเห็นวาปจจัย
อะไรบางที่นาจะมีความสําคัญมากที่สุดภายในสถานการณใดสถานการณหนึ่ง พรอมทั้งคาดคะเน
แบบของผูนําที่มีประสิทธิภาพที่สุดภายในสถานการณดังกลาวควรจะเปนอยางไร 
 สาระสําคัญของทฤษฏีกลุมนี้  คือ  สถานการณและเวลาเปนตัวกําหนดทําใหเกิด
สภาวการณเปนผูนําขึ้น การเปนผูนําขึ้นอยูกับสถานการณที่เปนอยู สถานการณที่แตกตางกันยอม
ตองการแบบภาวะผูนําที่ตางกัน ดังนี้ ผูนําแบบใดแบบหนึ่งจึงไมอาจเหมาะสมในทุกสถานการณได 
แตจะเหมาะสมในบางสถานการณเทานั้น ซ่ึงหมายความวา ผูนําจะตองรูจักแสดงแบบภาวะผูนํา
ของตนใหเหมาะสมกับสถานการณ หรือสอดคลองกับเงื่อนไขนั้นๆ ดังที่ บารนารด (Barnard.       
1962 : 102) ไดเสนอวา คุณสมบัติผูนําที่สามารถปรับตัวเองใหเขากับทุกสถานการณได คือ มี
ความสามารถในการตัดสินใจอยางรวดเร็วและถูกตอง การจูงใจคน มีความรับผิดชอบ และความฉลาด    
มีไหวพริบ ซ่ึงเปนคุณสมบัติที่หาไดยาก เนื่องจากสถานการณและสิ่งแวดลอมยอมมีไมเหมือนกัน 
 ผูนําที่ดีจะตองศึกษาสถานการณตางๆ ใหถองแท และตองสามารถปรับตัวใหเขากับ
สถานการณนั้นๆ ดวย  แตทั้งนี้ตองไมผิดหลักการและปรัชญาของหนวยงานซึ่งสรุปไดวา           
การปรับตัวของผูนําใหเขากับสถานการณเปนลักษณะของผูนําที่ดี 
 เฮอรเซย และบลันชารด (Hersey  and Blanchard.  1974 : 68) ไดเสนอแนวความคิดวา 
ภาวะผูนําเปนกระบวนการใชอิทธิพลในการปฏิบัติงานของบุคคล หรือกลุมบุคคลคิดวา ภาวะผูนํา
เปนกระบวนการใชอิทธิพลในการปฏิบัติงานของบุคคล หรือกลุมบุคคลซึ่งมุงสูการบรรลุเปาหมาย
ภายใตสถานการณที่กําหนดให ถาสถานการณเปลี่ยนแปลงความเปนผูนําของกระบวนการใช
อิทธิพลก็ตองแปรเปลี่ยนตามไปดวย นอกจากนี้ เฮลรีเกล และโซคัม (Helllriegel and Socum.   
1974 :  343) ไดสรุปวา องคประกอบของภาวะผูนําหรือพฤติกรรมผูนํามี 3 สวนคือ 
 1.   สถานการณ 
 2.   กลุมคน 
 3.   คานิยมสวนตวัของผูบริหาร 
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 กลาวโดยสรุปไดวา แบบภาวะผูนําจะตองมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาเพื่อให
เหมาะสมกับสถานการณตางๆ ผูนําวางตัวไดถูกตองและสอดคลองกับสถานการณ จึงจะถือไดวา
เปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ และกอใหเกิดประสิทธิผลของกลุมหรือองคการ 
 จากแนวคิดของนักทฤษฏีกลุมนี้ ไดมีผูสนใจศึกษาตอมาอยางกวางขวางและแพรหลาย 
ทําใหเกิดทฤษฏีตางๆ ขึ้นมาอธิบายผูนําและภาวะผูนําอีกหลายกรอบทฤษฏีที่สําคัญๆ ไดแก 
 1.  แบบจําลองผูนําตามสถานการณ ของ  Tannenbaum and Schmidt  
 ทันแนนบอม และชมิดท (พยอม วงศสารศรี.  2537 : 208-209) ไดศึกษาความเปนผูนํา
และช้ีใหเห็นถึงขอบเขตการเปนผูนําแบบแนวตอเนื่อง ที่มีพฤติกรรมของผูนําแบบมุงงานอยูปลาย
สุดดานหนึ่งและพฤติกรรมของผูนําที่มุงความสัมพันธอยูปลายสุดอีกดานหนึ่ง โดยถาผูนําใชอํานา
มากก็จะใหความเปนอิสระแกผูใตบังคับบัญชานอยลง และถาผูนําใชอํานาจนอยก็จะใหความเปน
อิสระแกผูใตบังคับบัญชามากขึ้นตามลําดับ  ดังภาพประกอบ 12 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  12  แบบพฤติกรรมผูนําตามสถานการณของ Tannenbaum และ Schmidt 
 
ที่มา : สมยศ นาวีการ.  2536 : 412 
 
 

ผูนําแบบเผด็จการ                      ผูนําแบบประชาธิปไตย 
มุงงานเปนหลัก                      เนนความสําคัญของคนงานเปนหลัก 

 
การใชอํานาจของผูนํา 

ความเปนอิสระของ
ผูใตบังคับบัญชา 

ผูบริหารทําการ
ตัดสินใจและ
ประกาศให
ทราบ 

ผูบริหาร
ชักชวนให
ยอมรับการ
ตัดสินใจ 

ผูบริหารแสดง
ความคิดเห็น
และยอมใหมี
การซักถาม 

ผูบริหารเสนอ
การตัดสินใจที่
อาจมีการ

เปลี่ยนแปลง 

ผูบริหารเสนอ
ปญหาขอ

คําแนะนําและ
ทําการ
ตัดสินใจ 

ผูบริหารเสนอ
ปญหาและ
ขอบเขตและ
ขอใหกลุมทํา
การตัดสินใจ 

ผูบริหารให
ผูใตบังคับบัญช
าตัดสินใจเอง
ภายในขอบเขต
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 2.   แบบจําลองผูนําตามสถานการณ ของ  Fiedler 
 ฟดเลอร (Fiedler) ไดสรางแบบจําลองนี้ โดยเสนอวามีปจจัยที่สําคัญ 3 ประการ ภายใน
สถานการณของงานที่ชวยตัดสินใจวาผูนําแบบไหนจึงมีประสิทธิภาพปจจัยทั้งสาม (ลมัย ทองเรือง.
2543 : 35) 
  2.1 ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชา เชน การไววางใจซึ่งกันและกัน หาก
ผูใตบังคับบัญชาไมวางใจผูนําแลว ผูนําจะตองใชความเปนผูนําที่ไมเปนทางการนอยลง จะตอง
อาศัยการสั่งการเปนการตามอํานาจหนาที่ของตน จึงจะสามารถปฏิบัติงานใหสําเร็จได 
  2.2 โครงสรางของงาน หากโครงสรางของงานไดมีการจัดไวเปนระเบียบ แนนอน
ชัดเจนแลว ผูบริหารในสถานการณนี้จะมีอํานาจมากขึ้นโดยอัตโนมัติ แตถาไมมีการกําหนดไว ยอม
ตองการผูบริหารซึ่งเปนผูนําที่มีความคิดสรางสรรค  
  2.3 อํานาจของผูนําและความมีฝมือของผูนํา ในอันที่จะจูงใจผูใตบัญชา (Position 
power) อํานาจของผูนํา หมายถึง อํานาจที่เปนทางการที่องคการไดกําหนดไวให ตามตําแหนง
หนาที่ เชน  อํานาจการบัญชา  อํานาจใหผลตอบแทน  ผูนําที่มี อํานาจมากก็จะมีอิทธิพลตอ
ผูใตบังคับบัญชามาก ผูนําที่มีอํานาจนอยจะมีอิทธิพลนอยความมีฝมือของผูนํา คือ ความสามารถที่
จะมีความเขาใจจากการรับรูถึงกลไกลเกี่ยวกับสิ่งจูงใจในอันที่จะชักนําใหผูใตบังคับบัญชา                
ปฏิบัติตาม 
 จากแนวคิดในเรื่องผูนําตามสถานการณ ซ่ึงเนนวาการปฏิบัติงานของกลุมสามารถจะ
ปรับปรุงใหดีขึ้นโดยการเปลี่ยนแปลงโครงสรางภาวะ การจูงใจของภาวะผูนํา  (เปาหมายเบื้องตน) 
หรือโดยการปรับปรุงสภาวการณของการเปนผูนํา (Leadership situation) การเปลี่ยนแปลง
โครงสรางของภาวการณจูงใจนั้นเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงบุคลิกภาพ ซ่ึงสามารถทําไดแตก็เปน
กระบวนการที่ยากและอาจจะไดผลไมแนนอนตามแนวความคิดของ ฟดเลอร (Fiedler) เชื่อวาการที่
จะปรับปรุงสภาวการณของการเปนผูนําเปนสิ่งที่งายมากกวาเราสามารถที่จะเลือกบุคคลให
เหมาะสมกับชนิดของงานเฉพาะอยางได มอบหมายงานเฉพาะให เหมาะสม 
 Fiedler ไดนําปจจัยทางดานสถานการณทั้ง 3 ประการ มาผสมผสานกันออกมาเปน
สถานการณตางๆ 8 สถานการณ และพบวา ผูนําที่ใหความสําคัญกับงานจะมีความเหมาะสมกับ
สถานการณที่มีความแนนอนสูงสวนผูนําที่ใหความสําคัญ  กับคนจะมีความเหมาะสมกับ
สถานการณที่มีความแนนอนปานกลาง ผลงาน ฟดเลอร (Fiedler) ไมเพียงแตจะชี้ใหเห็นวาผูนําที่มี
ประสิทธิภาพจะตองขึ้นกับสถานการณเทานั้น แตยังชี้ใหเห็นถึงแบบของความเปนผูนําที่เหมาะสม
มากที่สุดสําหรับสถานการณใดสถานการณหนึ่งโดยเฉพาะอีกดวย ดังภาพประกอบ 13       
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ภาพประกอบ  13 แบบจําลองความเปนผูนาํที่เนนสื่อสัมพันธและเนนงานในสถานการณตางๆ 

 
ที่มา : สมยศ  นาวีการ.  2540 : 188-189  
 
 3.2 ทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพ 
 ซาลีนิค และคณะ (Zaleanick and others.  1958 : 98) ทฤษฎีองคการ (Organization 
Theory) ซ่ึงเปนการศึกษาและการออกแบบ องคการที่มีรูปแบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ 
(Efficiency) กอใหเกิดประสิทธิผล (Effectiveness) ซ่ึงผูบริหารนํามาประยุกตใชในการบริหารงาน
ใหมีประสิทธิภาพ        มีองคประกอบ ดังนี้ 
 1.  สภาพแวดลอมขององคการ (Organization environment) 
 2.  การประมวลผลสารสนเทศและการตัดสินใจเลือก (Information processing and 
choices) 

ปจจัยสถานการณ 1 2 3 4 5 6 7 8 
ความสัมพันธระหวางผูนํา
และผูใตบังคับบัญชา 

ดี ดี ดี ดี ไมดี ไมดี ไมดี ไมดี 

โครงสรางของงาน ชัดเจน ไมชัดเจน ชัดเจน ไมชัดเจน 
อํานาจตามตําแหนงหนาที่ แข็ง ออน แข็ง ออน แข็ง ออน แข็ง ออน 

เอื้ออํานวยมาก ปานกลาง ไมเอื้ออํานวยมาก 

ภาวะจูงใจที่เนนงาน 

ภาวะจูงใจที่เนนสื่อสัมพันธ 

ตํ่า 

สูง 

การปฏิบัติ 
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 3.  การปรับตัวและการเปลี่ยนแปลงองคการ (Adaptation and change) 
 4.  เปาหมายขององคการ (Goals) 
 5.  ชนิดของงานที่จะทําใหเปาหมายสําเร็จ (Work) 
 6.  การออกแบบองคการ (Organization design) 
 7.  ขนาดและความสลับซับซอนขององคการ (Size and complexity) 
 8.  วัฒนธรรมองคการ (Organization culture) 
 9.  อํานาจและหนาที่ (Power and authority) 
 ในการจะปฏิบัติงานใหไดผลดีหรือไมนั้น ผูปฏิบัติงานจะตองไดรับการตอบสนองความ
ตองการทั้งภายนอกและภายใน (External and internal need) ซ่ึงหากไดรับการตอบสนองแลวยอม
หมายถึงการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ตัวอยาง 
 ความตองการภายนอกไดแก 
 1.  รายไดหรือคาตอบแทน 
 2.  ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
 3.  สภาพแวดลอมทางกายภาพที่ดี 
 4.  ตําแหนงหนาที่ 
 ความตองการภายในไดแก 
 1.  ความตองการไดรับการยอมรับจากหมูคณะ 
 2.  ความตองการแสดงความรูสึกเกีย่วกับการจงรักภกัด ีความเปนเพื่อนและความรัก 
 3.  ความตองการในศักดิ์ศรีของตนเอง 
 ชําเลือง พุฒพรหม (2545 : 25) ไดกลาววา ปจจัยทางการบริหารที่สําคัญมีอยางนอย         
7 ประการ ไดแก คน (Man) เงิน (Money) วัสดุส่ิงของ (Material) อํานาจหนาที่ (Authority) เวลา
(Time) กําลังใจในการทํางาน (Will) และความสะดวกตางๆ (Facilities) โดยไดความสําคัญไปที่
อํานาจหนาที่และการใชเวลาที่เหมาะสม และยังไดกลาวถึงแนวคิดของ โทมัส เจ. ปเตอร (Thomas 
J. Peters) ซ่ึงเสนอปจจัย 7 ประการ ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองคการ คือ 
 1.  กลยุทธ (Strategy) ซ่ึงเกี่ยวของกับการกําหนดภารกิจ การพิจารณาจุดออนและจุด
แข็งภายในองคการ โอกาส และอุปสรรคภายนอก 
 2.  โครงสราง (Structures) โครงสรางและขนาดองคกรที่เหมาะสมจะชวยในการ
ปฏิบัติงาน 
 3.  ระบบ (System) ขององคการที่จะบรรลุเปาหมาย 
 4.  แบบ (Styles) รูปแบบของการบริหารของผูบริหารเพื่อบรรลุเปาหมายขององคกร 
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 5.  บุคลากร (Staff) ผูรวมปฏิบัติงานในองคกร 
 6.  ความสามารถ (Skill) 
 7.  คานิยม (Shared values) คานิยมรวมของคนในองคการ 
 สรุปไดวาปจจัยที่มีผลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององคกรจะประกอบดวยปจจัยที่
มีผลโดยตรงกับ ประสิทธิภาพการบริหารจัดการซึ่งไดแก การกําหนดวิธีปฏิบัติงานที่ชัดเจนกําหนด
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน มีเครื่องมือในการควบคุมที่ดี และปจจัยแวดลอมที่สงผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ซ่ึงไดแก สภาพแวดลอมภายในองคการ มีการกําหนดระเบียบปฏิบัติที่
ชัดเจน บรรยากาศในการทํางาน ความรูสึกผูกพันกับหนวยงานของคนในองคกร และความสะดวก
มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 3.3  ทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารจัดการ 
 เพื ่อเปนแนวทางในการวางแผนบริหารจัดการองคการ เราจําเปนตองศึกษาทฤษฎี      
ที่เกี่ยวกับการบริหารจัดการ โดยมีทฤษฎีการบริหารจัดการที่เกี่ยวของ เชน 
 ทฤษฎีการจัดการเชิงบริหาร (Administrative Management Theory) เปนทฤษฎีที่ปรับปรุงจาก
ทฤษฎีการบริหารจัดการที่มีหลักเกณฑโดยเฮนรี่ ฟาโยล (Henri Fayol) วิศวกรชาวฝรั่งเศสซึ่งทฤษฎี
ดังกลาวแบงออกเปน 3 สวนคือ (สัมพันธ ภูไพบูลย. 2540 : 31)  
 1. หนาที่การบริหารจัดการ แบงออกเปน 
  1.1 การวางแผน (Planning) คือ การกําหนดวิธีการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายและ
กําหนดวาจะทํางานนั้นๆ อยางไร ซ่ึงการวางแผนจะแบงเปนสองประเภท คือ การวางแผนระยะสั้น 
และการวางแผนระยะยาว  โดยจะตองใหความใสใจเกี่ยวกับจุดมุงหมาย (Purpose) พันธกิจ 
(Mission) หรือเปาประสงค (Goals) ขององคการดวย 
  1.2 การจัดองคการ (Organizing) เปนการนําแผนที่กําหนดไวมากําหนดนโยบายของ
องคการเพื่อกําหนดอํานาจหนาที่สําหรับแตละตําแหนงหรือบุคลากรที่จะตองทํางานภายในองคการ 
  1.3 การประสานงาน (Coordinating) เปนการกําหนดนโยบายและระเบียบวิธีที่จะใช
กํากับพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน 
  1.4 การบังคับบัญชา (Supervising) คือ การที่ผูบริหารจูงใจ ส่ือสาร และสั่งการ
บุคคลในองคการ เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย 
  1.5 การควบคุม (Controlling) คือ หนาที่ของผูบริหารที่จะตองนําขอมูลที่ไดรับมาใช
เปนมาตรวัดผลการดําเนินการ และนําผลการดําเนินการนั้นมาปรับปรุงแกไข รวมถึงพัฒนาวิธี
ทํางานใหสอดคลองกับมาตรฐาน 
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 2. คุณลักษณะของผูบริหาร โดยบริหารจะตองประกอบไปดวยความสามารถ ทั้งทาง
รางกาย จิตใจ ไหวพริบ การศึกษาหาความรู เทคนิคในการทํางาน และประสบการณตางๆ 
 3. หลักการการบริหารจัดการ ซ่ึงฟาโยลวางหลักทั่วไปในการบริหารจัดการไว 14 ขอ 
คือ 
  3.1 หลักเกณฑที่เกี่ยวกับอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ 
  3.2  หลักเกณฑที่เกี่ยวกับการมีผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว 
  3.3  หลักการของการมีจุดมุงหมายรวมกัน 
  3.4  หลักของการธํารงไวซ่ึงสายงาน 
  3.5  หลักของการแบงงานกันทํา 
  3.6  หลักเกี่ยวกับระเบียบวินัย 
  3.7  หลักของการถือประโยชนสวนบุคคลเปนรองจากประโยชนสวนรวม 
  3.8  หลักของการใหผลประโยชนตอบแทน 
  3.9  หลักของการรวมอํานาจไวสวนกลาง 
  3.10  หลักของความมีระเบียบเรียบรอย 
  3.11  หลักของความเสมอภาค 
  3.12  หลักของความมีเสถียรภาพของตําแหนงงาน 
  3.13  หลักของความคิดริเร่ิม 
  3.14  หลักของความสามัคคี 
 กูลิก และ เออรวิก (สัมพันธ ภูไพบูลย.  2540 : 43 ; อางอิงจาก Gulick and Urwick.  1956. 
The Management’s Span of Control.  p. 39-47) ไดนําหลักการจัดการของฟาโยล (Fayol)           
มาปรับปรุงประยุกตกับการบริหารราชการ โดยเนนความสําคัญของโครงสราง การแบงงานกันทํา 
ซึ่งหมายถึงกระบวนการบริหารที่มีประสิทธิภาพ 7 ประการ ดังนี้ 
 1. การวางแผน (Planning) หมายถึง การกําหนดไวลวงหนาวาจะทําอะไรบางและทําที่
ไหน เมื่อไรการวางแผน เปนการกําหนดวัตถุประสงค กําหนดเปาหมาย กําหนดนโยบาย 
 2. การจัดหนวยงาน (Organizing) หมายถึง การกําหนดโครงสรางของหนวยงานจัดให
มีแผนภูมิแบบรูปปรามิด มีสายการบังคับบัญชาลดหลั่นลงมา การแบงสวนงาน การจัดสายงาน
ตําแหนงตางๆ กําหนดอํานาจหนาที่ไวชัดเจน มีเอกภาพในการบังคับบัญชา 
 3. การจัดวางตัวบุคคล (Staffing) หมายถึง การบริหารงานดานบุคลากร อันไดแก            
การจัดอัตรากําลัง การสรรหา การพัฒนาบุคลากร การสรางบรรยากาศการทํางานที่ดีการประเมินผล
การทํางาน และการใหพนจากงาน 

 
 



 106

 4. การอํานวยการ (Directing) หมายถึง การตัดสินใจ การวินิจฉัยส่ังการ การควบคุม
บังคับบัญชา และการควบคุมปฏิบัติงาน 
 5. การประสานงาน (Coordinating) หมายถึง การประสานกิจการดานตางๆ                  
ของหนวยงาน ใหเกิดความรวมมือเพื่อดําเนินไปสูเปาหมายเดียวกัน 
 6. การรายงานผล (Reporting) หมายถึง การรายงานผลการปฏิบัติงานของหนวยงานให
ผูบริหารและสมาชิกของหนวยงานไดทราบความเคลื่อนไหวของการดําเนินงานวากาวหนาไปเพียงใด 
 7. การงบประมาณ (Budgeting) หมายถึง การจัดทํางบประมาณ บัญชี การใชจายเงิน    
การควบคุมและการตรวจสอบดานการเงิน 
 จากทฤษฎีการบริหารจัดการ  สรุปไดวา  เปนกระบวนการของภารกิจซึ่งจะประกอบไปดวย 
7 กระบวนการ คือ 1) ดานการวางแผน 2) ดานการจัดองคการ 3) ดานบุคลากร 4) ดานการ
อํานวยการ 5) ดานการประสานงาน 6) ดานการรายงานผล และ 7) ดานงบประมาณ ที่จะนํามาใช
ทํางานใหลุลวงไปไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 3.4  ทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจ 
 ความพึงพอใจ เกิดขึ้นจากความตองการพื้นฐานของมนุษยเปนสําคัญ ตามแนวคิดตาม
พฤติกรรมศาสตร มีนักวิชาการหลายคนไดใหแนวคิดและทฤษฎีที่เปนประโยชนตอการนําไป
ประยุกตใชไวมากมายความพึงพอใจ ไดมีทฤษฏีที่เกี่ยวของพอสรุปไดดงันี้  
 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ (The Needs Hierarchy Theory) ทฤษฎีนี้เปนทฤษฎีลําดับ
ขั้นความตองการของมนุษย อับบราฮัม มาสโลว (Abraham Maslow) ไดศึกษาเกี่ยวกับความจูงใจ
จากความตองการของมนุษย โดยที่มองเห็นวามนุษยทุกคนลวนแตมีความตองการที่จะสนองความ
ตองการใหกับตนเอง ซ่ึงความตองการนี้จะไมมีที่ส้ินสุด และความตองการของมนุษยจะมีลักษณะ
เปนลําดับขั้น จากระดับต่ําสุดไปหาสูงสุด เมื่อความตองการในระดับหนึ่งไดรับการตอบสนอง    
จะมีความตองการอื่นในระดับสูงตอไป (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. 2545 ก : 311) ซึ่งมาสโลวได
นําความตองการมาจัดเรียงลําดับขั้น จากขั้นต่ําไปขั้นสูง  ดังนี้     
 1. ความตองการของรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการพื้นฐานของ
มนุษยเพื่อความอยูรอด เชน ความอบอุน ที่อยูอาศัย และการนอน การพักผอน มาสโลวไดกําหนด
ตําแหนงซึ่งความตองการเหลานี้ไดรับการตอบสนองไปยังระดับที่มีความจําเปนเพื่อใหชีวิตอยูรอด
และความตองการอื่นที่จะกระตุนบุคคลตอไป 
 2. ความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัย (Security, or safety needs) ความตองการ
เหลานี้เปนความตองการที่จะเปนอิสระจากอันตรายทางรางกาย และความกลัวตอการสูญเสียงาน 
ทรัพยสิน อาคาร หรือที่อยูอาศัย 
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 3. ความตองการการยอมรับหรือความผูกพัน (Affiliation, or acceptance needs) 
เนื่องจากบุคคลอยูในสังคมจะตองการการยอมรับจากบุคคลอื่น 
 4. ความตองการการยกยอง (Esteem needs) ตามทฤษฎีของมาสโลวเมื่อบุคคลไดรับการ
ตอบสนองความตองการการยอมรับแลว จะตองการการยกยองจากตัวเองและจากบุคคลอื่น ความ
ตองการนี้เปนความพึงพอใจ ในอํานาจ (Power) ความภาคภูมิใจ (Prestige) สถานะ (Status) และ
ความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-confidence)  
 5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Need for self-actualization) มาสโลวคํานึงวา
ความตองการในระดับสูงสุดเปนความปรารถนาที่จะสามารถประสบความสําเร็จ เพื่อที่จะมี
ศักยภาพและบรรลุความสําเร็จในสิ่งใดสิ่งหนึ่งในระดับสูงสุด  
 ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) (พีระพงษ เจียรตระกูล.  2543 : 11 ; อางอิง
จากVroom.  1964.  Working and Motivation) ไดนําแนวคิดทฤษฎีนี้มาจากหลายบุคคล ซ่ึงนําโดย 
วรูม ไดอธิบายความพึงพอใจในแงที่วาบุคคลจะเกิดความพึงพอใจไดก็ตอเมื่อเขาประเมินแลววางาน
นั้นๆ จะนําผลตอบแทนมาใหซ่ึงบุคคลไดมีการตัดสินใจไวลวงหนาแลววาคุณคาของสิ่งที่ไดรับ     
(รายไดการสงเสริมใหกาวหนา สภาพการทํางานที่ดีขึ้น) บุคคลจึงเลือกเอางานที่นําผลลัพธเหลานั้นมาให 
และในขั้นสุดทายเมื่อมีการประเมินเปรียบเทียบผลลัพธตางๆ บุคคลจะรูสึกถึงความพึงพอใจที่เกิดขึ้น 
ดังนั้นทฤษฎีความคาดหวังจึงอยูบนพื้นฐานของสมมติฐาน 4 ขอ คือ 
 1. พฤติกรรมจะถูกกําหนดโดยแรงกดดันภายในบุคคลและสภาพแวดลอม คนจะมี
ความตองการ และความคาดหวังไมเหมือนกันจะมีอิทธิพลตอการตอบสนอง ตอสภาพแวดลอม
ของงานที่ไมเหมือนกันจะทําใหคนมีพฤติกรรมแตกตางกัน 
 2. บุคคลจะทําการตัดสินใจเกี่ยวกับพฤติกรรมของพวกเขาภายในองคการ ซ่ึงในการที่
จะตัดสินใจเหลานั้นอาจเปนเรื่องของพฤติกรรมในฐานะที่เปนสมาชิก การมาทํางาน การอยูภายใน
สถานที่ทํางาน หรือพฤติกรรมของการใชกําลังพยายามจะทํางานหนักมากนอยแคไหน 
 3. บุคคลจะมีความตองการ และเปาหมายไมเหมือนกัน บุคคลตางๆ จะมีความพอใจ
ผลลัพธไมเหมือนกัน การทําความเขาใจ ความตองการของพวกเขาจะนําไปสู ความเขาใจเกี่ยวกับ
การจูงใจ และใหผลตอบแทนพวกเขาอยางไรถึงจะดีที่สุด 
 4. บุคคลจะทําการตัดสินใจเกี่ยวกับพฤติกรรมที่เปนทางเลือกโดยอยูบนพื้นฐานของ 
ความคาดหมายของพวกเขาวา พฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งจะนําไปสูผลลัพธที่ตองการมากนอยแคไหน 
คนมีแนวโนมจะมีพฤติกรรมในแนวทางที่พวกเขาเชื่อวาจะไดรับผลตอบแทน และหลีกเลี่ยง
พฤติกรรมที่พวกเขามองเห็นวาจะกอใหเกิดผลที่ติดตามที่ไมตองการ 
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 ทฤษฎีของเฮอรซเบอรก (Herzberg.  1959 : 79) แบงประเภทของความพึงพอใจออกเปน 
2 ลักษณะตามปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจไดแก 
 1. ความพึงพอใจที่เกิดจากปจจัยเบื้องตน ไดแก ความพึงพอใจที่เกิดจากความมีสํานึก
ในการทํางาน ผลสัมฤทธิ์ ความเจริญเติบโตของงาน ความกาวหนา รายได ความสัมพันธระหวาง
ผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา เทคนิคการนิเทศงาน ความรับผิดชอบในการทํางาน นโยบายในการ
ทํางาน นโยบายและการบริหารงานของหนวยงาน สภาวะของงาน ตัวของงานที่ทํา สภาพและปจจัย
สวนตัวของผูทํางาน ตลอดจนความมั่นคงในการทํางาน ความพึงพอใจเบื้องตนนี้สามารถสังเกตได
จากผลงานที่ทํา 
 2. ความพึงพอใจที่เกิดจากปจจัยระดับสูง สวนใหญจะเปนความพึงพอใจที่เกิดจาก
ความรูสึก เชน ความรูสึกอันเกิดจากสามัญสํานึกที่มีตองานและผลสัมฤทธิ์ของงาน ความรูสึกที่มี
ตอความเจริญเติบโตของงาน ตอความรับผิดชอบในการทํางาน ตอกลุมผูรวมงาน ตอการเพิ่มหรือ
ลดความมั่นคงในการทํางาน ความรูสึกที่มีตอความยุติธรรม ความรูสึกภูมิใจตอความเสมอภาคหรือ
รูสึกละอายตอความไมเสมอภาค รวมทั้งความรูสึกที่มีตอรายไดที่ไดรับ 
 จากทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจดังกลาวขางตน ทําใหทราบวา ความพอใจของบุคคล
จะเกิดขึ้นภายในตัวของแตละบุคคลซึ่ งมีความคาดหวังในสิ่ งต างๆ  ซ่ึง ถูกกําหนดดวย        
ประสบการณของคนๆ นั้น และเมื่อไดรับการตอบสนองความคาดหวังจึงกอใหเกิดความพึงพอใจ 
และถาไดรับการตอบสนองมากเกินความคาดหวังก็จะเกิดความพึงพอใจสูงสุด แตความพึงพอใจ
ของแตละบุคคลจะมีความแตกตางกันไมเทากัน ทั้งนี้อาจมาจากประสบการณ สถานการณ        
หรือแมกระทั่งเปาหมายของความคาดหวังนั้นๆ 
 
4.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 4.1 งานวิจัยในประเทศ 
 ชัยวัฒน  ศึกขยาด (2545 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่องประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
องคการบริหารสวนตําบล : ศึกษากรณีจังหวัดบุรีรัมย ผลการศึกษาพบวาคณะกรรมการบริหาร
องคการบริหารสวนตําบลสวนใหญเปนเพศชาย  การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย  อาชีพทํานา 
รายไดสุทธิตอเดือน ต่ํากวา 5001 บาท  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 1-4 ป คณะกรรมการองคการบริหาร
สวนตําบลสวนใหญมีความรูความเขาใจในหนาที่ของคณะกรรมการบริหารองคการบริหารสวนตําบล
ในระดับมาก ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ของคณะกรรมการบริหารองคการบริหารสวนตําบล
ในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง ในรายดาน พบวา มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากที่สุดใน
ดานการวางแผน รองลงมา คือ  ดานการบริหารงบประมาณ ดานการประเมินผลงาน และนอยที่สุดคือ 
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ดานการตัดสินใจ  และผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา  ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดบุรีรัมย ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ 
รายไดตอเดือน ประสบการณการทํางานในองคการบริหารสวนตําบล ความรูความเขาใจในหนาที่
ขององคการบริหารสวนตําบล  ปจจัยที่ไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององคการ
บริหารสวนตําบลในจังหวัดบุรีรัมย ไดแก  อายุ 
 วันวิสาข เกิดผล (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการทํางานที่มีประสิทธิภาพ
ของทีมงานของบริษัทในอุตสาหกรรม ผลิตชิ้นสวนประกอบยานยนตในจังหวัดสมุทรปราการ    
ผลการศึกษาพบวาพนักงานในระดับปฏิบัติการที่เปนกลุมตัวอยางเปนเพศหญิงมากกวา เพศชาย  
สวนใหญมีอายุ 26–32 ป พนักงานในระดับปฏิบัติการมีความคิดเห็นตอการทํางานที่มีประสิทธิภาพ
ของทีมงานโดยรวมทุกดานอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาแตละดาน คือ การกําหนดวัตถุประสงค
และเปาหมายที่ชัดเจน การเปดเผยและการเผชิญหนา  กระบวนการทํางานและการตัดสินใจ การ
ตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีการทํางานอยูในระดับมาก สวนดานความรวมมือและความขัดแยงอยู
ในระดับปานกลาง พนักงานในระดับปฏิบัติการที่มี เพศ อายุ ประสบการณในการทํางาน  
การศึกษาขั้นสูงสุดและขนาดของทีมงานแตกตางกันมีความคิดเห็นตอการทํางานที่มีประสิทธิภาพ
ของทีมงาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 นภาภรณ สุขสุมิตร (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องการบริหารจัดการองคการบริหาร
สวนตําบลในจังหวัดพระนครศรีอยุธยาที่สงผลตอความพึงพอใจของประชาชน ผลการศึกษาพบวา
บุคลากรสวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 26–45 ป และระหวาง 36–45 ป เทากันทั้ง 2 จํานวน  
การศึกษาระดับปริญญาตรี และมีอาชีพรับราชการ ระดับความพึงพอใจของบุคลากรตอการบริหาร
จัดการขององคการบริหารสวนตําบล พบวา  สวนใหญมีความพึงพอใจภาพรวมอยูในระดับปาน
กลาง เมื่อเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับระดับความพึงพอใจตอการบริหารจัดการของบุคลากรที่
สงผลตอความพึงพอใจของประชาชน พบวา บุคลากรที่มีเพศ อายุ และระดับการศึกษาตางกัน        
มีระดับความพึงพอใจตอการบริหารจัดการไมแตกตางกัน สําหรับอาชีพที่ตางกันมีระดับความพึงพอใจ
ตอการบริหารจัดการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในดานการสั่งการ และ   
ดานการบริการ ประชาชนสวนใหญเปนเพศชาย   อายุ  ระหวาง  36-45 ป ระดับการศึกษาปริญญาตรี
และมีอาชีพรับจาง ระดับความพึงพอใจของประชาชนตอการบริหารจัดการขององคการบริหารสวนตําบล 
พบวา ประชาชนสวนใหญมีความพึงพอใจตอการบริหารจัดการ ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  
และเมื่อเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับระดับความพึงพอใจของประชาชนตอการบริหารจัดการ
องคการบริหารสวนตําบล พบวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีระดับความพึงพอใจตอการบริหาร

 
 



 110

จัดการองคการบริหารสวนตําบลแตกตางกัน สวนเพศ อายุ และอาชีพที่แตกตางกันมีระดับความพึง
พอใจตอการบริหารจัดการองคการบริหารสวนตําบลไมแตกตางกัน  
 ปติ  วัลยะเพ็ชร, ร.น. (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของขาราชการกรมกิจการพลเรือนทหารเรือ ผลการวิจัยพบวาปจจัยที่มีผลตอ   
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการกรมกิจการพลเรือนทหารเรือ ในภาพรวมอยูในระดับสูง 
เมื่อพิจารณาเปนรายดานปรากฏวาเกือบทุกดานอยูในระดับสูง โดยเรียงลําดับจากมากไปนอย ไดแก 
ดานสภาพการปฏิบัติงาน ดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคับบัญชา ดานความพึงพอใจในงาน ดานสวัสดิการในหนวยงาน ดานโอกาสความกาวหนา 
และดานความยุติธรรมในหนวยงานเปนลําดับสุดทาย มีเพียงดานเดียวที่อยูในระดับต่ํา ไดแก         
ดานความเพียงพอของรายได ขาราชการกรมกิจการพลเรือนทหารที่มียศทางทหารและมีตําแหนง
หนาที่ที่ตางกัน มีปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 สวนขาราชการกรมกิจการพลเรือนที่มีอายุราชการแตกตางกันมีปจจัยที่มีผลตอ        
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 ประกอบ มีมาก (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอรูปแบบภาวะผูนํา
ของขาราชการตํารวจ : กรณีศึกษาตํารวจภูธรภาค 5 ผลการศึกษาพบวา ขาราชการตํารวจมีรูปแบบ
ภาวะผูนําในแบบเผด็จการแบบมิศิลป แตมีระดับของภาวะผูนําที่แตกตางกันดวย โดยตําแหนงผูกํากับ
การ และรองสารวัตรจะมีรูปแบบภาวะผูนําแบบเผด็จการแบบมีศิลป แตมีแนวโนมคอนไปทาง
รูปแบบภาวะผูนําแบบปรึกษาหารือ สวนตําแหนงรองผูกํากับการ และสารวัตรจะมีรูปแบบภาวะ
ผูนําแบบเผด็จการแบบมีศิลป แตมีแนวโนมคอนไปทางรูปแบบภาวะผูนําแบบเผด็จการ สวนปจจัย
ที่มีอิทธิพลตอรูปแบบภาวะผูนําของขาราชการตํารวจนั้น พบวา ปจจัยดานการศึกษา ปจจัยดานชั้น
ยศ ปจจัยดานตําแหนง และปจจัยดานการบรรจุเขารับราชการครั้งแรก มีผลตอรูปแบบภาวะผูนํา
ของขาราชการตํารวจ แตปจจัยดานอายุของขาราชการตํารวจไมมีผลตอรูปแบบภาวะผูนําแตอยางใด   
ในสวนลักษณะผูนําตํารวจที่พึงประสงค พบวาขาราชการตํารวจในตําแหนงผูกํากับการมี         
ความคาดหวังตอคุณลักษณะของผูนําตํารวจอยูในระดับที่สูงมากกวาขาราชการตํารวจในตําแหนงอื่น 
โดยในภาพรวมพบวาพบวา ขาราชการตํารวจตองการลักษณะของผูนําที่เปนคนดีมีศีลธรรม        
เปนลําดับที่สําคัญประการแรก สวนคุณลักษณะที่รองลงมาประกอบดวยการเปนผูนําที่สามารถ
นําไปเปนแบบอยางได ผูนําที่มีลักษณะปากกับใจตรงกันในสวนของขอเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะ
ผูนําของขาราชการตํารวจ ควรจะมีการฝกฝนและปลูกฝง รูปแบบภาวะผูนําที่พึงประสงคไวตั้งแต
เร่ิมแรกในการเปนขาราชการตํารวจหมายถึงในการศึกษาหรือฝก อบรมในสถานศึกษาของ
สํานักงานตํารวจแหงชาติ รวมทั้งควรพิจารณาระบบขาราชการตํารวจแบบไมมีช้ันยศมาใช
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ประกอบกับขาราชการตํารวจแบบมีช้ันยศซึ่งอาจจะทําใหมีการพัฒนารูปแบบภาวะผูนําของ
ขาราชการตํารวจมีทิศทางไปในทางที่พึงประสงค 
 ขันติรักษ  ตันติเฉลิม (2549 : บทคัดยอ) ไดศึกษารื่องปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานบรรเทาสาธารณภัยของขาราชการสํานักโยธาธิการกลาโหม ผลการวิจัยพบวาปจจัย       
ทั้ง  6  ดาน ไดแก ดานความรูความเขาใจ ดานขั้นตอนและการปฏิบัติ ดานบทบาทในการปฏิบัติงาน
ของหนวย ดานระเบียบปฏิบัติ ดานการจัดองคกร และดานยุทโธปกรณ และงบประมาณ มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานบรรเทาสาธารณภัยของขาราชการสํานักโยธาธิการกลาโหม          
ในระดับต่ํา  บุคลากรที่มี  เพศ  ระดับชั้นยศ  อายุราชการ และประสบการณในการบรรเทาสาธารณ
ภัยแตกตางกัน มีปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานบรรเทาสาธารณภัยไมแตกตางกัน 
สวนบุคลากรที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานบรรเทา           
สาธารณภัย แตกตางกัน   
 สิริรัตน  ขันธิสิทธิ์ (2549 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องประสิทธิภาพการจัดสรรงบประมาณ
ขององคการบริหารสวนตําบล ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยาที่มีผลตอความพึงพอใจของประชาชน 
ผลการศึกษาพบวา ประชาชนสวนใหญมีความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการจัดสรรงบประมาณของ
องคการบริหารสวนตําบลมากที่สุด คือ องคการบริหารสวนตําบลมีการจัดสรรงบประมาณที่
เหมาะสมและกระจายทั่วทุกหมูบาน ความพึงพอใจของประชาชนตอประสิทธิภาพการจัดสรร
งบประมาณดานการคมนาคม  ดานสาธารณูปโภค ดานการศึกษาและวัฒนธรรม และดานการ
อนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม อยูในระดับปานกลาง เพศ อายุ ระดับการศึกษา      
รายไดตอป อาชีพ ระดับชั้นขององคการบริหารสวนตําบลที่ตางกันมีความพึงพอใจตอประสิทธิภาพ
การจัดสรรงบประมาณขององคการบริหารสวนตําบลแตกตางกัน สวนสถานภาพสมรสตางกัน            
มีความพึงพอใจตอประสิทธิภาพการจัดสรรงบประมาณขององคการบริหารสวนตําบลดาน
สาธารณูปโภคแตกตางกัน ประสิทธิภาพในการจัดสรรงบประมาณขององคการบริหารสวนตําบล
แตกตางกันมีระดับความพึงพอใจตอประสิทธิภาพการจัดสรรงบประมาณแตกตางกัน ยกเวนดานทันตาม
กําหนดเวลา อายุ และอาชีพ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการจัดสรรงบประมาณขององคการ
บริหารสวนตําบล  
 ดนัย  จันทรเกษม (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องความคิดเห็นตอการบริหารองคการ
บริหารสวนตําบล อําเภออุทัย  จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษาพบวา ระดับความคิดเห็นของ
สมาชิกตอการบริหารองคการบริหารสวนตําบล อําเภออุทัย จังหวัดพระนครศรีอยุธยาของสมาชิก
องคการบริหารสวนตําบล และพนักงานสวนตําบล พบวาดานการวางแผน ดานการจัดองคการ       
ดานการจัดบุคลากร ดานการอํานวยการ ดานการประสานงาน ดานการรายงานผล และดานการจัดงบประมาณ 

 
 



 112

มีความคิดเห็นมาก สถานภาพของสมาชิกองคการบริหารสวนตําบล และพนักงานสวนตําบล 
แตกตางกัน มีระดับความคิดเห็นของสมาชิกตอการบริหารองคการบริหารสวนตําบลดานการวางแผน 
ดานการจัดองคการ ดานการจัดบุคลากร ดานการประสานงาน และดานการรายงานผลแตกตางกัน 
การศึกษาของสมาชิกองคการบริหารสวนตําบล และพนักงานสวนตําบลแตกตางกันมีระดับ     
ความคิดเห็นของสมาชิกตอการบริหารองคการบริหารสวนตําบลดานการจัดองคการ ดานการจัดบุคลากร 
ดานการอํานวยการ ดานการประสานงาน และดานการรายงานผลแตกตางกัน  ประสบการณทํางาน
ของสมาชิกองคการบริหารสวนตําบล และพนักงานสวนตําบลแตกตางกันมีระดับความคิดเห็นของ
สมาชิกตอการบริหารองคการบริหารสวนตําบลดานการวางแผน ดานการจัดองคการ  ดานการจัดบุคลากร 
ดานการอํานวยการ ดานการประสานงาน ดานการรายงานผล และดานการจัดงบประมาณแตกตางกัน 
และรายไดตอเดือนของสมาชิกองคการบริหารสวนตําบล และพนักงานสวนตําบลแตกตางกัน       
มีระดับความคิดเห็นของสมาชิกตอการบริหารองคการบริหารสวนตําบลดานการวางแผน            
ดานการจัดองคการ ดานการจัดบุคลากร ดานการประสานงาน ดานการรายงานผล  และดานการจัดงบประมาณ
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ชวฤทธิ์  บริสุทธิ์ (2551 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่องความพึงพอใจของประชาชนที่มีตอ
การบริหารจัดการองคการบริหารสวนตําบลลาดชิด อําเภอผักไห จังหวัดพระนครศรีอยุธยา           
ผลการศึกษาพบวาประชาชนสวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 26–35 ป ระดับการศึกษา มัธยมศึกษา/
ปวช. อาชีพพนักงานเอกชน/รับจาง รายไดตอเดือน 5,001- 10,000 บาท และจํานวนสมาชิกใน
ครอบครัว 4 – 6 คน ประชาชนมีความพึงพอใจตอการบริหารจัดการขององคการบริหารสวนตําบล      
ลาดชิด อําเภอผักไห จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยรวมมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง       
ไดแก ดานงบประมาณ และดานบุคลากร สวนดานการวางแผน และดานบริการ มีความพึงพอใจ   
อยูในระดับมาก ประชาชนที่มี เพศ อายุ อาชีพ รายไดตอเดือน และจํานวนสมาชิกในครอบครัวตางกนั 
มีระดับความพึงพอใจตอการบริหารจัดการขององคการบริหารสวนตําบลลาดชิด อําเภอผักไห 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05    
 นารินทร  จันทรสุวรรณ (2551 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่องความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มี
ผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลตําบลสามโก และเทศบาลตําบลศาลเจา
โรงทอง  จังหวัดอางทอง ผลการศึกษาพบวา พนักงานสวนใหญ เปนเพศชาย อายุระหวาง  26 - 35 ป 
สถานภาพ สมรส ระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป ตําแหนง/หนาที่ทํางาน พนักงานเทศบาล       
รายไดเฉลี่ยตอเดือน 5,001-10,000 บาท  ประสบการณในการทํางาน 1-5 ป และมีภูมิลําเนา           
จังหวัดอางทอง พนักงานสวนใหญ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะการปฏิบัติงาน        
ดานนโยบายการบริหารงาน ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานความกาวหนาในตําแหนง
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หนาที่การงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความมั่นคงและความพอใจในงาน มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก สวนปจจัยดานขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง พนักงานที่มี เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ตําแหนง/หนาที่การงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน ประสบการณในการทํางาน และภูมิลําเนาตางกัน      
มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัย ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล 
ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ภัทรา สุภา (2552 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องคุณลักษณะภาวะผูนํากับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานองคการบริหารสวนตําบล ในเขตอําเภอดอยสะเก็ด จังหวัดเชียงใหม            
ผลการศึกษาพบวา ระดับภาวะผูนําของพนักงานองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอดอยสะเก็ด
อยูในระดับสูง โดยไดศึกษาคุณลักษณะภาวะผูนํา 13 คุณลักษณะพบวา มีคุณลักษณะภาวะผูนํา    
อยูในระดับสูง ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอ  
ดอยสะเก็ดอยูในระดับสูง โดยแสดงออกจากการพูด จะพูดถึงองคการในแงบวก แสดงออกจาก   
การดํารงอยู พนักงานปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป มีความยึดมั่นอยูกับองคการ   
และแสดงออกโดยการใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ คือ อยูอยางเต็มใจ เพื่อชวยเหลือ
หรือสนับสนุนองคการจากการศึกษาพบวา คุณลักษณะภาวะผูนํามีผลตอความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานองคการบริหารสวนตําบลในระดับปานกลาง กลาวคือ เมื่อพนักงานองคการบริหาร
สวนตําบลมีคุณลักษณะภาวะผูนํา จะสงผลใหพนักงานองคการบริหารสวนตําบลเกิดความผูกพัน
ตอองคการในระดับปานกลาง 
 อนงเยา  พูลเพิ่ม (2552 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแอ็ดวานซ แพคเกจจิ้ง จํากัด ผลการศึกษาพบวา พนักงานสวนใหญ
เปนเพศหญิง มีอายุ 20–29 ป ระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. ตนสังกัดฝายผลิต    
รายไดเฉลี่ยตอเดือนนอยกวา 10,000 บาท สถานภาพโสด และมีประสบการณในการทํางานต่ํากวา 
1 ปและ 1–3 ปพนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นตอปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยเห็นดวยวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับมาก 
ไดแก ดานลักษณะงาน  ดานนโยบายบริหารจัดการ  ดานผูบังคับบัญชา  ดานความอิสระในการปฏิบัติงาน 
ดานความมั่นคงกาวหนา  ดานเพื่อนรวมงาน  และดานการรับผิดชอบในหนาที่ ตามลําดับ         
สวนปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปานกลาง ไดแก             
ดานสถานที่ ส่ิงอํานวยความสะดวก   ดานสวัสดิการคาตอบแทน  และดานสภาพแวดลอม              
ในการปฏิบัติงาน ตามลําดับ พนักงานที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา  ฝายตนสังกัด รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
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สถานภาพสมรส  และอายุงานตางกัน โดยรวมมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน 
 4.2  งานวิจัยตางประเทศ   
 ออตโต (Otto) (วิไลพร คัมภิรารักษ.  2542 : 39-40) ศึกษาความสัมพันธระหวางความเปน
ผูนําแบบเนนการเปลี่ยนแปลงกับความจงรักภักดี ความผูกพันตอองคการ และการรับรูความ
ยุติธรรมในองคการของพนักงานบริษัทเอกชนในรัฐมิชิแกนสหรัฐอเมริกา โดยใหผูใตบังคับบัญชา
ประเมินพฤติกรรมผูนําของผูบริหารระดับตนและระดับกลาง และทําแบบทดสอบวัดความ
จงรักภักดี ความผูกพันตอองคการ และการรับรูความยุติธรรมในองคการ พบวามีความสัมพันธ
ทางบวกระหวางความเปนผูนําแบบเนนการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับความจงรักภักดี ความ
ผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ และการรับรูความยุติธรรมในองคการของผูใตบังคับบัญชา แตไมมี
ความสัมพันธระหวางความเปนผูนําแบบเนนการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับความผูกพันอัน
เนื่องมาจากการลงทุนของผูใตบังคับบัญชา 
 เฟรินด (Friend) (วิไลพร คัมภิรารักษ.  2542 : 40) ไดศึกษาผลกระทบของความ
สอดคลองดานบุคลิกภาพของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาที่มีตอความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมผูนําและความผูกพันตอองคการ โดยศึกษาพฤติกรรมผูนํา 2 แบบ คือ พฤติกรรมผูนํา
แบบเนนการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมผูนําแบบแลกเปลี่ยน และความผูกพันตอพนักงานองคการ
ขนาดกลางและขนาดใหญ 6 บริษัทในประเทศเยอรมนี พบวาพฤติกรรมแบบเนนการเปลี่ยนแปลง 
พฤติกรรมผูนําแบบแลกเปลี่ยน และบุคลิกภาพของผูใตบังคับบัญชาสามารถทํานายความผูกพันตอ
องคการ 
 แมคนี-สมิธ (Macni and Smith) (เมทินี จิตรออนนอม.  2542 : 28-31) ไดศึกษาผลของ
ภาวะผูนําตอความผูกพันตอองคการในกลุมตัวอยางที่แตกตางกัน 2 แหงซึ่งผูศึกษาไดแยกวิเคราะห
แตละแหงและนํามาเปรียบเทียบกัน การศึกษาครั้งแรกป 1991 ในโรงพยาบาลชุมชน 2 แหง ขนาด 
200-250 เตียง กลุมตัวอยางเปนหัวหนาหนวยงานซึ่งรวมทั้งหัวหนาหอผูปวยจํานวน 41 คน และ
พนักงานซึ่งรวมทั้งพยาบาลประจําการ จํานวน 610 คน และการศึกษาครั้งที่ 2 ป 1993 ใน
โรงพยาบาลสังกัดมหาวิทยาลัยขนาด 553 เตียง โดยกลุมตัวอยางเปนหัวหนาหอผูปวย 19 คน และ
พยาบาลประจําการ 285 คน ผลการศึกษาพบวาภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย และหัวหนา
หนวยงานมีความสัมพันธทางบวกระดับต่ําถึง ปานกลางกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ
พยาบาลประจําการ และพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยโรงพยาบาลสังกัดมหาวิทยาลัย     
จะไดผลมากกวาโรงพยาบาลชุมชนเล็กนอย และสองปตอมา แมคนี-สมิธ ไดศึกษาตอเนื่องในกลุม
ตัวอยางจากครั้งกอนโดยสัมภาษณพยาบาลประจําการจํานวน 30 คน จากหนวยงานที่มีคะแนน
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ความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงที่สุดและ ต่ําที่สุดอยางละสามหนวยงาน เพื่อสอบถามพฤติกรรม
ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยที่มีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ 
ผลการศึกษาพบวา พฤติกรรมภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยที่มีอิทธิพลทางบวกตอความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ ไดแก การใชทักษะภาวะผูนํา มุงเนนการสอน/การศึกษา 
ชวยเหลือสนับสนุน มีการติดตอส่ือสารอยางเปดเผย ใหคําชมเชย/ขอบคุณ มีวิสัยทัศน และเปน
แบบอยาง และพบพฤติกรรมภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยที่มีอิทธิพลทางลบตอความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ ไดแก ความรูสึกไมชอบใจ/ไมไดรับการสนับสนุน การ
ไมแกปญหาของหนวยงาน ปญหาการติดตอส่ือสาร และความไมไววางใจการบริหารงานของ
หัวหนาหอผูปวย 
 โฟรลิช (Forlich) (วิไลพร คัมภิรารักษ.  2542 : 41) ไดศึกษาผลกระทบของความเปนผูนํา
แบบเนนการเปลี่ยนแปลงตอความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของพยาบาลพบวา มี
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบเนนการเปลี่ยนแปลงกับความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 เดวิส (Davis.  1997 : Abstract) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนําของ
อาจารยใหญในโรงเรียนประถมตนและปลายของโรงเรียนใน เวสทเวอรจิเนีย (West Virginia) กับ
วัฒนธรรมของโรงเรียนที่รับรูโดยคณะครู ผลการศึกษาพบวาแบบภาวะผูนําของอาจารยใหญใน
โรงเรียนประถมตนและปลายมีผลอยางลึกซึ้งมากตอ ระดับวัฒนธรรมของโรงเรียน โครงสรางที่
เร่ิมขึ้นเกี่ยวของกับวัฒนธรรมที่ดีของโรงเรียนอยางมาก ในทางกลับกันมีความสัมพันธในทางลบ
ระหวางแบบภาวะผูนําแบบมุงสัมพันธภาพกับวัฒนธรรมของโรงเรียน คือ เมื่อมีความเห็นอกเห็น
ใจเพิ่มขึ้นระดับของวัฒนธรรมจะลดลง อายุของอาจารยใหญจะสัมพันธกับวัฒนธรรมของโรงเรียน
ในทางลบ คือ เมื่ออายุมากขึ้นระดับของวัฒนธรรมจะลดลง ขอคนพบรวมกันไดพิสูจนวา อาจารย
ใหญเพศชาย มีแนวโนมจะสรางภาวะผูนําแบบโครงสรางริเร่ิมมากกวาอาจารยใหญหญิง ขอคนพบ
จากการศึกษานี้และผลของการสรุปที่ไดช้ีใหเห็นวา แบบภาวะผูนําของอาจารยใหญในโรงเรียน
ประถมตนและปลาย มีผลกระทบตอระดับวัฒนธรรมของโรงเรียน แบบภาวะผูนําที่มุงงาน (Task 
oriented ) จะนําไปสูวัฒนธรรมของโรงเรียนที่เขมแข็ง ในขณะที่แบบภาวะผูนําแบบมุง
สัมพันธภาพ (Relation oriented) จะทําใหวัฒนธรรมโรงเรียนออนดอยลง ผลที่คาดไมถึงของ
การศึกษานี้จะชวยเพิ่มขอมูลวรรณกรรมที่เกี่ยวของเกี่ยวกับแบบภาวะผูนําและเพิ่มคําถามอื่นๆ
เกี่ยวกับแบบภาวะผูนําผลการศึกษานี้จะถูกนําไปใชกับการวางแผนการอบรมของอาจารยใหญใน
ระดับรัฐและระดับทองถ่ิน 
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 โบนาเวีย  (Bonavia.  1998 : Abstract) ไดทําการศึกษาเรื่อง พฤติกรรมของผูบริหาร และ
การพัฒนาของการมีสวนรวมในองคการ (Managers’ Behavior and Development of Organizational 
Participative)  การวิจัยนี้เปนการศึกษาถึงหนาที่บางประการของการบริหารงานแบบมีสวนรวมใน
องคการของประเทศสเปน ในเรื่องวัตถุประสงคทั่วไปคือ การใชการออกแบบอยางสัมพันธใน
การศึกษาความ เขาใจเรื่องการมีสวนรวมของพนักงาน และความประสงคของผูบริหารในองคการ
เหลานี้เพื่อคนหาความสัมพันธที่สําคัญที่สุดระหวางกระบวนการ และตัวแปรตาง ๆ เหลานี้ 
วัฒนธรรมองคการและความเชื่อในการบริหาร ขอบเขตทางสังคมหรือระดับของ การวิเคราะห 
(บุคคล แผนก  และองคการ) และงาน (ดวยการกําหนดเปาหมาย  ทําการตัดสินใจ  เพื่อแกปญหา 
และเพื่อวางแผนและรับมือกับการเปลี่ยนแปลง) ลักษณะตาง ๆ ของบุคคลและองคการ (จํานวนป
ของประสบการณ อายุของการบริการ ระดับของสายการบังคับบัญชา ทรัพยสิน ประเภทของธุรกิจ  
จํานวนพนักงาน) เมื่อผูบริหารมีความเขาใจเกี่ยวกับอิทธิพลของพวกเขา การใชประโยชนจากการมี
สวนรวมของพนักงาน ความจําเปนในการเปลี่ยนแปลงองคการ นอกจากความตองการที่จะ
ตรวจสอบความสัมพันธระหวางการบริหารงานแบบมีสวนรวม และผลลัพธอ่ืน ๆ ที่แตกตางจาก
การทํางาน เชน รูปแบบการดําเนินชีวิต  และความพึงพอใจในชีวิต  จากการสํารวจผูบริหารจํานวน 
249 คน จากตําแหนง และองคการตาง ๆ ไดถูกนํามาใชประโยชนในการตรวจสอบสถานการณนี้ 
ตรงขามกับความคาดหวัง ผลการสํารวจแสดงระดับของการมีสวนรวมอยางเขาใจ (Perceived 
participation) ที่สูง ซ่ึงไดเขาใกลระดับของการมีสวนรวมตามปรารถนา (Desired participation)  ใน
การอธิบายผลลัพธเหลานี้ ตัวแปรสองตัวไดถูกเสนอวาเปนตัวประสานวัฒนธรรมองคการ  และ
ความเชื่อในการบริหาร  โดยแบงออกเปน 2 ประเภท คือ แบบดั้งเดิมกับแบบกาวหนา ผลกระทบ
เหลานี้มีทั้งทางตรง และทางออมตอตัวแปรทั้งหมดในการศึกษาในครั้งนี้ ยกเวนตอตัวแปรที่
เกี่ยวกับงานและบุคคล และลักษณะขององคการที่มีความสําคัญเพียงเล็กนอย ทายที่สุดเปนไปดังที่
คาดไว ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญถูกพบในระหวางการวิจัย ในทางตรงขามรูปแบบการดําเนิน
ชีวิต (ที่บาน ในชุมชน) การบริหารงานแบบมีสวนรวม วัฒนธรรมองคการ และความเชื่อในการ
บริหารอีกทางหนึ่ง ระหวางความพึงพอใจในชีวิต การบริหารงานแบบมีสวนรวม วัฒนธรรม
องคการ  การขยายอิทธิพลของผูบริหาร ความจําเปนในการเปลี่ยนแปลงองคการและรูปแบบการ
ดําเนินชีวิต 
 จากผลงานที่ เกี่ยวของทั้งภายในประเทศและตางประเทศ  กลาวโดยสรุปไดวา
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ โดยขึ้นอยูกับปจจัยแวดลอม
ตางๆ รวมถึงผูนําในการบริหารจัดการซึ่งสงผลตอบุคลากรในองคกร 
 

 
 


