
 
บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดศึกษา แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการบริหารจัดการองคกร
ตามหลักธรรมาภิบาลของผูบริหารสถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน ในสังกัด ศูนยฝกและ
อบรมเด็กและเยาวชน เขต 6 จังหวัดนครสวรรค ผูวิจัยไดทําการตรวจเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  
กับพฤติกรรมการบริหารจัดการองคกรตามหลักธรรมาภิบาล ดังรายละเอียดคือ 
 1. แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารงาน  
 2. หลักธรรมาภิบาล 
 3. แนวคิดการจัดทําแผนกลยุทธ 
 4. ความเปนมาและภารกิจของสถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน 
 5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1.   แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารงาน   
  1.1 ความหมายของการบริหาร 
 ไซมอน (Simon.  1947 : 3) ใหความหมายการการบริหาร หมายถึง ศิลปะในการทํา     
ใหส่ิงตาง ๆ ไดรับการกระทําจนเปน ผลสําเร็จ กลาวคือ ผูบริหารไมใชเปนผูปฏิบัติ แตเปนผูใช
ศิลปะทําใหผูปฏิบัติทํางานจนสําเร็จตามจุดมุงหมายที่ผูบริหารตัดสินใจเลือกแลว  
 เซอรจิโอแวนนี (Sergiovanni.  1996 : 152) ใหความหมายการบริหาร คือ กระบวนการ
ทํางานรวมกับผูอ่ืนเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ   
 บารนารด (Barnard.  1938 : 15) ใหความหมายการบริหาร คือ การทํางานของคณะบุคคล
ตั้งแต 2 คนขึ้นไป ที่รวมปฏิบัติการใหบรรลุเปาหมายรวมกัน  
 การบริหารเปนกระบวนการทางสังคมที่สามารถมองเห็นได 3 ทาง คือ เกทเซลล – กูบา
(Getzels & Guba. 1975 : 423-441)  
 1. ทางโครงสราง เปนความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 
ตามลําดับขั้นตอนของสายการบังคับ 
 2.  ทางหนาที่ เปนขั้นตอนของหนวยงานที่ระบุหนาที่ บทบาท ความรับผิดชอบและ   
ส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ เพื่อใหสําเร็จเปาหมาย  
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 3. ทางปฏิบัติ เปนกระบวนการที่บุคคลและบุคคลตองการรวมทําปฏิกิริยาซึ่งกันและกัน 
เกทเซลล – กูบา 
 ลักษณะเดนที่เปนสากลของการบริหาร คือ  
 1. การบริหารตองมีวัตถุประสงคหรือเปาหมาย  
 2. ตองอาศัยปจจัยบุคคลเปนองคประกอบสําคัญ  
 3. ตองใชทรัพยากรบริหารเปนองคประกอบพื้นฐาน  
 4. ตองมีลักษณะการดําเนินการเปนกระบวนการทางสังคม  
 5. ตองเปนการดําเนินการรวมกันระหวางกลุมบุคคล 2 คนขึ้นไป  
 6. ตองอาศัยรวมมือรวมใจเพื่อใหภารกิจบรรลุวัตถุประสงค  
 7. เปนการรวมมือดําเนินการอยางมีเหตุผล  
 8. มีลักษณะเปนการตรวจสอบผลการปฏิบัติงานกับวัตถุประสงคที่กําหนดไว  
 9. การบริหารไมมีตัวตน แตมีอิทธิพลตอความเปนอยูของมนุษย  
 การบริหารเปนทั้งศาสตรและศิลป เพราะการบริหารเปนสาขาวิชาที่มีการจัดการระเบียบ
อยางเปนระบบ คือมีหลักเกณฑและทฤษฎีที่พึงเชื่อถือได อันเกิดจาการคนควาเชิงวิทยาศาสตร เพื่อ
ประโยชนในการบริหาร โดยลักษณะนี้ การบริหารจึงเปนศาสตรสังคม ซ่ึงอยูกลุมเดียวกับวิชา
จิตวิทยา สังคมวิทยา และรัฐศาสตร แตถาพิจารณาการบริหารในลักษณะของการปฏิบัติที่ตองอาศัย
ความรู ความสามารถ ประสบการณและทักษะของผูบริหารแตละคน ที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมาย 
ซ่ึงเปนการประยุกตเอาความรู หลักการและทฤษฎีไปรับใชในการปฏิบัติงานเพื่อใหเหมาะสมกับ
สถานการณ และสิ่งแวดลอม การบริหารก็จะมีลักษณะเปนศิลป  
 1.2  ความหมายของพฤติกรรมการบริหาร 
 นักการศึกษาไดใหความหมายพฤติกรรมการบริหารไวหลากหลาย อาทิ เชน  
 ไซมอน (Simon.  1947 : 126-127) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการบริหารไววา หมายถึง 
มีศิลปะในการทําสิ่งใด ๆ จนกระทั่งเปนผลสําเร็จโดยเนนวาผูบริหารไมใชเปนผูปฏิบัติแตเปนผูใช
ศิลป ทําใหการปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จตามจุดหมายขององคการหรือตรงตามจุดมุงหมายที่ผูบริหาร
ตัดสินใจเลือกแลว ไซมอน มองพฤติกรรมของผูบริหาร วาเปนกระบวนการการตัดสินใจ           
ของผูบริหารที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูรวมงานในองคการ 
 เซอจิโอวันนี และคณะ (Sergiovanni & others.  1980 : 5) ใหความเห็นวาพฤติกรรม      
การบริหารก็คือ กระบวนการทํางานรวมกับผูอ่ืนหรือโดยผูอ่ืน เพื่อใหเกิดสัมฤทธิผลตามเปาหมาย
อยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลองกับเฮอรเซยและบลานชารด (Hersey & Blanchard.  1992 : 35) 
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กลาววา การบริหาร คือ การทํางานรวมกับบุคคลอื่นในกลุมหรือการทํางานโดยอาศัยบุคคลอื่นและ
กลุมเพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายขององคการ โดยเนนการบริหาร 4 ดาน คือ 
 1.  การวางแผน (Planning) 
 2.  การจัดระบบ (Organizing) 
 3.  การจูงใจ (Motivating) 
 4.  การควบคุม (Controlling) 
 ถวิล เกื้อกูลวงศ (2538 : 38) ไดกลาวถึงพฤติกรรมการบริหารทางดานการศึกษาวา หนาที่
การบริหารหรือหนาที่ของนักบริหารในดานการวางแผน การจัดระเบียบหนวยงาน การจูงใจ และ
การควบคุมนั้นถือวา เปนแกนนําที่สําคัญในการอภิปรายเรื่องการบริหาร หนาที่เหลานี้จะเหมือนกัน
หมด ไมวาจะเปนองคการรูปใดหรือการบริหารระดับใด และ สมพร แสงชัย (2537 : 3) ไดสรุปวา 
พฤติกรรมการบริหารประกอบดวย 4 ประการ คือ 
 1.  การวางแผน (Planning) ถือเปนหัวใจของการบริหาร เปนวิญญาณหรือลักษณะของ
การทํางาน 
 2.  การจัดระบบ (Organizing) เปนการรวบรวมทรัพยากรใหบังเกิดผลตามเปาหมาย
หรือผล 
 3.  การนํา (Leading) หมายถึงการประสานงานการจูงใจหรือสนับสนุน 
 4.  การประเมินผล (Evaluating) การควบคุมการตรวจสอบ ติดตามผล รายงานวัดผล
และประเมินผล 
 จากความหมายดังกลาวพอจะสรุปไดวาพฤติกรรมการบริหาร หมายถึง ศิลปะในการ
ทํางานรวมกับผูอ่ืนใหบรรลุเปาหมาย 
 การวิจัย นี้ไดศึกษาพฤติกรรมการบริหารตามแนวทาง ของเฮอรเซย และบลานชารด 
(Hersey and Blanchard) รวมกับของสํานักงานพัฒนาขาราชการพลเรือน (ก.พ.) และนักบริหาร
การศึกษาไทยตามที่กลาว มี 4 ดาน คือ ดานการวางแผน การจัดระบบ การจูงใจและการควบคุม 
  1.2.1  พฤติกรรมการวางแผน 
 การวางแผนเปนกิจกรรมที่สําคัญสําหรับผูบริหารทุกคน ผูบริหารจึงตองมีความรู
ความสามารถและมีเจตคติที่ดีตอการวางแผน จึงทําใหการบริหารเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ บรรลุ
วัตถุประสงคเฮอรเซอรและ บลานชารด (Hersey & Blanchard.  1992 : 140) กลาววา การวางแผน 
คือ กําหนดโครงการ โปรแกรมหรือวิธีการที่ไดกําหนดไวลวงหนาเพื่อใหเปาหมาย วัตถุประสงคได
บรรลุและประสบความสําเร็จ รูปแบบของแผนอาจจะเปนการเขียนรางแผนผังหรือเขียนบรรยาย
รายละเอียดถึงกระบวนการใหเปาหมายบรรลุผลสําเร็จ บทบาทและหนาที่ของการวางแผนจะตอง
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กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงซึ่งการวางแผนจะกอใหเกิดหนาที่ดังตอไปนี้ การจัดการผูรวมงาน       
การสั่งการและการควบคุม ซ่ึงทุกอยางขึ้นอยูกับการวางแผน 
 ไพศาล ไกรสิทธิ์ (2529 : 52) ไดกลาวถึงพฤติกรรมการวางแผนวา ผูบริหารในฐานะผูนํา
หรือหัวหนาหนวยงาน มีหนาที่ควบคุมการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานใหบรรลุ
จุดมุงหมายของหนวยงาน ซ่ึงในการนี้จําเปนตองมีแผนสําหรับผูบริหารนั้น ๆ โดยผูบริหารไดเขา
มามีบทบาทในการวางแผน ดังนี้ 
 1.  ผูบริหารเปนผูนําผูควบคุมดูแลและดําเนินงานในดานการจัดทําแผนตั้งแตเร่ิมตนจน
สําเร็จและนําไปใชปฏิบัติ 
 2.  การนําแผนไปปฏิบัติ ผูบริหารมีหนาที่มอบหมายงานใหบุคลากรในหนวยงานไป
ปฏิบัติ เพื่อใหสามารถบรรลุผลสําเร็จตามที่กําหนดไว ในแผนและมีประสิทธิภาพพรอมกับ
ดําเนินงานทางดาน 
  2.1  การอํานวยการ คือ ใหการสนับสนุนชวยเหลือและบริการใหความสะดวก 
  2.2  การควบคุมงาน คือ การควบคุมนิเทศ เพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานคุณภาพและ
เวลา 
  2.3 การประเมินผลและการรายงานผล คือ การจัดทําระบบรายงานผลความกาวหนา
ของงานระยะเวลาตามโครงการหรือกิจกรรมอยางสม่ําเสมอ 
 3.  การแกปญหาเมื่อไดรับการรายงานและติดตามประเมินผล ตองวินิจฉัย ตัดสินใจ
ดําเนินการแกปญหาหรือดําเนินการตอไปอยางมีประสิทธิผล 
  1.2.2  พฤติกรรมการจัดระบบของผูบริหาร 
 เฮอรเซย และบลานชารด (Hersey & Blanchard.  1992 : 163) กลาววาการจัดระบบ คือ
การสรางโครงสรางที่เปนไปตามระบบ เปนไปตามขั้นตอนและนําแบบแผนตาง ๆ ไปปฏิบัติ
พฤติกรรมจัดระบบของผูบริหารในองคการหรือหนวยงานของผูบริหารมีความสําคัญ ตอองคการ 
ระบบบริหาร คือ ระบบที่ประกอบดวยคน เงิน วัสดุ อุปกรณ ขาวสาร ขอมูลและอํานาจ หนาที่ 
องคประกอบของระบบจะตองประกอบดวยสวนตาง ๆ ที่เปนพื้นฐาน 5 สวน คือ                              
 1.  ส่ิงนําเขา (Input) 
 2.  กระบวนการ (Process) 
 3.  ส่ิงนําออก (Output) 
 4.  ขอมูลยอนกลับ (Feed back) 
 5.  สภาพแวดลอม (Environment) 
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 แนวความคิดเชิงระบบ ของหนวยงานหรือองคการประกอบดวยสวนตาง ๆ(ระบบยอย) 
ซ่ึงมีความสัมพันธตอกันและไมสามารถแยกจากกันได เนนการวิเคราะหสวนตาง ๆ ในลักษณะ
สวนรวมทั้งหมด เพราะถือวาจะมีคุณคามากกวาการแยกวิเคราะหเปนสวนยอยองคการหรือ
หนวยงานมีการบริหารงานดีเพียงใด หากโครงสรางขององคการหรือหนวยงานดานระบบไมดีแลว
ยอมเปนอุปสรรคตอการบริหารในองคการ ผูบริหารที่มีความสามารถจัดระบบดียอมบริหารงาน
ดวยความราบรื่น เปนผลใหองคการประสบความสําเร็จ 
 ปรีชา คัมภีรปกรณ (2526 : 191-192) ไดกลาวถึงพฤติกรรมของผูบริหารดานการจดัระบบวา 
 1.  ดานการจัดสายงาน ผูบริหารจะตองพิจารณาถึงความรับผิดชอบ ในการจัดแบง
หนวยงานภายใน โดยคํานึงถึงความพรอม ความจําเปน ทั้งในดานทรัพยากรและบุคลากร วาจะมี
เพียงพอสําหรับดําเนินการหรือไม และคํานึงถึงปริมาณของงานทั้งในปจจุบันและอนาคต 
 2.  ดานการจัดบุคลากรเขาสายงาน สายงานที่ตั้งขึ้นใหมจําเปนจะตองมีผูรับผิดชอบใน
การทํางาน บริหารจะตองพิจารณาจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับงาน 
 3.  ดานการจัดหาทรัพยากรและเครื่องอํานวยความสะดวกในการทํางานการปฏิบัติงาน
ตาง ๆ 
 4.  ดานการพัฒนาบุคลากร ระเบียบ กฎเกณฑ เทคโนโลยี เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา
ผูบริหารควรหาทางใหผูรับผิดชอบไดทราบในสวนที่เกี่ยวของ โดยอาจสงเขาอบรมสัมมนาหรือ
ศึกษาดูงาน 
 5.  ดานการวางแผนดําเนินงาน เปนสิ่งจําเปนมากประการหนึ่งที่ผูบริหาร ควรจะได
กําหนดแผนการดําเนินงานวางานตาง ๆ ควรจะดําเนินการอยางไรและมีขั้นตอนอยางไรบาง
แผนการดําเนินงานควรเปนแผนที่คอนขางแนนอนและรัดกุม เพื่อจะไดเปนการเตรียมตัวในการ
ดําเนินงานไวลวงหนา 
 6.  ดานการประเมินผลการทํางาน ในการดําเนินงานอะไรก็ตามผูบริหาร ควรจะได           
มีการติดตามและประเมินผลเปนระยะ ๆ อยางตอเนื่องกัน เพื่อหาทางปรับปรุงหรือชวยเหลือแกไข
ปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในการทํางาน 
 กลาวโดยสรุป พฤติกรรมดานการจัดระบบของผูบริหารการศึกษา คือ การกระทําหรือ   
ส่ิงที่แสดงออกใหเห็นวา ผูบริหารมีความรูความเขาใจและสามารถเปนผูนําทางการจัดโครงสราง
ของหนวยงานซึ่งไดแก อํานาจหนาที่ ความรับผิดชอบและการจัดทรัพยากรของหนวยงานอันไดแก 
คน วัสดุอุปกรณ งบประมาณ เครื่องจักรกลและวิธีการบริหารเพื่อใหกิจการตาง ๆ ในหนวยงาน
ดําเนินไปอยางเรียบรอย รวดเร็ว มีประสิทธิภาพ 
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  1.2.3  พฤติกรรมการจูงใจของผูบริหาร 
 เฮอรเซย และบลานชารด (Hersey & Blanchard.  1992 : 77) กลาววา แรงจูงใจ คือ หนาที่
ของผูบริหารในการที่จะปลุก, เรา, กระตุนหรือชักจูง ใหคนไดปฏิบัติในบางบทบาทหนาที่ หรือ
ปฏิบัติงานบางอยาง ซ่ึงในยามปกติบุคคลผูนั้นจะไมไดปฏิบัติสมาคมครูใหญโรงเรียนมัธยมใน
สหรัฐอเมริกาไดเสนอแนวปฏิบัติเพื่อ เสริมสรางขวัญและแรงจูงใจ ดังนี้ 
 1.  ผูบริหารจะตองเขาใจคานิยมของตนเองเสียกอนแลวตั้งเปาหมาย เพื่อจูงใจตนเอง
และมีความเขาใจอยางแทจริงตอวิธีการจูงใจคนอื่น 
 2.  ผูบริหารจะตองมีความกระตือรือรนในการทํางานและสรางความกระตือรือรนใหกบั
ผูรวมงาน 
 3.  ผูบริหารจะตองมีความกระฉับกระเฉงในการติดตอส่ือสารกับผูรวมงานและบุคคล
อ่ืนทั้งในและนอกองคการ 
 4.  ผูบริหารจะตองเขาใจในคานิยมของผูรวมงานวาในขณะนั้นอะไรเปนสิ่งสําคัญที่สุด
และอะไรเปนสิ่งสําคัญรองลงไป 
 5.  ผูบริหารจะตองรูจักและเขาใจในความรูสึกสวนตัวของผูรวมงานแตละคน 
 6.  ผูบริหารจะตองสามารถชี้ระบุความตองการของผูรวมงานแตละคนและคณะบุคคลได 
 7.  ผูบริหารจะตองพิจารณาคานิยมของผูรวมงานแตละคนและคานิยมคณะบุคคลทั้งนี้
เพื่อใชเปนกําลังในการสรางความพึงพอใจใหกับแตละบุคคล และคณะบุคคลได 
 8.  ผูบริหารจะตองสนับสนุนและชวยเหลือใหผูรวมงานดําเนินงานเปนไปตาม
เปาประสงคขององคการ 
 9.  ผูบริหารจะตองจัดใหมีการประเมินผลและการสงขอมูลยอนกลับเพื่อ ตรวจสอบวา
องคการดําเนินการตรงเปาประสงค 
 10. ผูบริหารจะตองยินดีที่จะใชขั้นตอนที่จําเปนในการปฏิบัติงานของผูรวมงานเพื่อให
ไดผลงานสูงสุด 
 อรุณ  รักธรรม (2533 : 203-204) กลาวไววาการสรางขวัญและความพอใจในการทํางาน
เปนหัวใจสําคัญของการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ พฤติกรรมการจูงใจ ของผูบริหารควร
ประกอบดวย 
 1.  กระทําการเปนตัวอยางที่ดีแกผูบังคับบัญชา แสดงวาตนมีความพอใจ รักงาน เชื่อวา
งานนั้นมีประโยชนและสําคัญยิ่ง แมวาจะเหน็ดเหนื่อยลําบากตรากตรําหรือทอถอยหมดกําลังใจ ให
ผูใตบังคับบัญชามีความพอใจ รักงาน และกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 
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 2.  ชมเชยและยกยองใหกําลังใจแกผูทําความดีความชอบดวยความจริงใจดวยเหตุผล 
ไมพรํ่าเพรื่อ เมื่อมีโอกาส 
 3.  ทักทายไตถามขาวคราวและทุกขสุขของผูใตบังคับบัญชาในโอกาสอันควรเปนการ
แสดงความเอาใจใสดูแลและใหความสนิทสนม 
 4.  ใหโอกาสแกผูใตบังคับบัญชาสรางความมั่นคงของชีวิตการทํางานในการกาวสู
ตําแหนงหรือเงินเดือนที่สูงกวา 
 5.  สรางภาพการทํางานที่ดีและเหมาะสมแกผูใตบังคับบัญชาในดานเกี่ยวกับสิ่งอํานวย
ความสะดวกในการทํางาน 
 กลาวโดยสรุป พฤติกรรมการจูงใจของผูบริหาร คือ การกระทําหรือส่ิงที่แสดงออก ให
เห็นวาผูบริหารเปนผูที่มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีอารมณมั่นคง ไมหวั่นไหวงาย มีความรู ในดาน
การเขาใจตนเอง เขาใจผูอ่ืนและเขาใจเทคนิคการจูงใจ 
  1.2.4  พฤติกรรมการควบคุมของผูบริหาร 
 เฮอรเซย และบลานชารด (Hersey & Blanchard.  1992 : 30) กลาววาการควบคุม คือ
กระบวนการของการตรวจสอบ หรือพิสูจนความสําเร็จบางอยาง โดยการเปรียบเทียบกับเกณฑ
มาตรฐาน สวนประกอบที่จะกอใหเกิดการควบคุมมีเกณฑมาตรฐาน การตรวจตราหรือพิจารณา  
การประเมินและการรายงาน การควบคุมยังหมายถึงการออกกฎ ระเบียบ การกําหนดขอบเขต      
การควบคุมกิจกรรมและการปฏิบัติงานของหนวยงานและยังเกี่ยวของกับการใชอํานาจบังคับให
ปฏิบัติตามกฎระเบียบ กฎเกณฑ ที่ไดตั้งหรือกําหนดไวอีกดวย 
 การควบคุม หมายถึง การกํากับดูแลการดําเนินงานใหเปนไปตามแผนหรือ แนวการ
ปฏิบัติที่กําหนดไวหรือ หมายถึง การสอดสองดูแลการปฏิบัติงานใหดําเนินไปดวย ความเรียบรอย
บรรลุถึงเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล  (สมาคมศึกษาธิการแหงประเทศไทย.  
2532 : 355) 
 จุมพล  สวัสดิยากร (2520 : 79 - 80) ไดกลาววาพฤติกรรมการควบคุมที่ดีมีดังนี้ 
 1.  มอบอํานาจใหผูบังคับบัญชาแลวปลอยใหทํางานอยางอิสระ ไมแทรกแซง ไมปฏิบัติ
ดวยตนเอง ไมคอยจับผิดและไมใชงานอื่น 
 2.  แสดงความสนใจผูใตบังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานดวยการออกตรวจเยี่ยมตรวจสอบ ณ 
แหลงปฏิบัติงาน อานรายงานของผูใตบังคับบัญชาทันที ตอบรับรูและแสดง  การขอบคุณ หากมี
อะไรขัดของใหเสนอแนะ 
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 3.  หากไมเปนไปตามแผนปฏิบัติ ควรใหผูใตบังคับบัญชาไดเสนอขอมูลตางๆ ที่เกิดขึ้น
โดยดวนแลววินิจฉัยปญหาวา ไดมีการปฏิบัติอะไรที่นอกเหนืออํานาจหนาที่ตกลงกันไปแลว
หรือไม หากมีควรจะไดเสนอแนะเปลี่ยนแปลงแผนปฏิบัติงาน 
 4.  เมื่องานเสร็จตามแผนปฏิบัติการ ผูบริหารควรตรวจดูวา งานนี้สําเร็จไดผลถูกตอง
ตามจุดประสงคและเปาหมายหรือไม โดยนํามาเปรียบเทียบกับมาตรฐาน ที่กําหนดไวลวงหนาวา
พอใจหรือไม ในผลงาน คุมคาหรือไม ถาไมสามารถวัดงานนั้นได ไปตรวจเยี่ยมอีกครั้งดวยตนเอง
ยกยองชมเชย และพิมพผลงานเผยแพรใหผูเกี่ยวของทราบ 
 กมล  โอเอี่ยม และคณะ (2526 : 25)  กลาววา การควบคุมนั้นผูบริหารตองใชศิลปะ        
ในการบริหาร ในการทําใหผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพและปริมาณที่ตั้งเปาหมาย
ไวในเวลาที่กําหนดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมีลําดับขั้นของการควบคุมดังนี้ 
 1.  กําหนดเปาหมายของการควบคุมไวชัดเจน อาจกําหนดในแผนงานหรือโครงการ 
 2.  กําหนดเกณฑในการควบคุมงานและมาตรฐานของงานเกณฑในการควบคุม งานที่ดี 
คือ 
  2.1  ตองกําหนดไวลวงหนา 
  2.2  กะทัดรัด เขาใจงาย 
  2.3  สอดคลองกับแผนงานหลัก 
  2.4  มีหลักการ เชน วัดได ปรับปรุงใหทันสมัยอยูเสมอ 
 สวนมาตรฐาน คือ เครื่องมือที่สรางขึ้นเพื่อชวยใหการควบคุม วัด เปรยีบเทยีบ ตรวจสอบ
ผลงาน การปฏิบัติงานและวธีิการดําเนินงาน 
 3.  เปรียบเทียบผลงานกับมาตรฐานที่วางไว 
 4.  ดําเนินการแกไขปรับปรงุ 
 กลาวโดยสรุป พฤติกรรมการควบคุมของผูบริหาร คือ การกระทําหรือส่ิงที่แสดงออกให
เห็นวาผูบริหารมีการตรวจสอบการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาตั้งแตเร่ิม  การปฏิบัติงานอยาง
สม่ําเสมอ เสนอแนะ ใหขอคิดเห็น ปรับปรุงแกไขรวมถึงการใหขวัญและกําลังใจแก
ผูใตบังคับบัญชา จนงานบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงค 
 1.3 แนวทางการพัฒนาการบริหาร   
 แนวทางการพัฒนาการบริหารนั้น อาจแยกพิจารณาไดเปน 2 ดาน คือ ดานมหภาคและ
ดานจุลภาค (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.  2547 : 118) 
 1. ดานมหภาค เชื่อกันวา ระบบการเมืองและการบริหารควรจะมีเอกภาพ คือ เดินเคียง
บาเคียงไหลกันโดยไมถือวางานใดเปนงานของระบบการเมือง และ งานใดเปนงานของระบบ

 
 



 
 

15

บริหารเหมือนเมื่อกอน ตรงกันขามระบบราชการควรจะมีประสิทธิภาพทางดานเทคนิคและมี  
ความรับผิดชอบทางการเมืองไปพรอมๆกันดวย หรือ กลาวอีกนัยหนึ่งคือ การพัฒนาการบริหาร
แมวาจะทําใหระบบราชการมีอํานาจมากขึ้นก็ตาม แตระบบราชการก็ตองพรอมรับการตรวจสอบ
ผลการปฏิบัติงานของตนไดทุกเมื่อ 
 2. ดานจุลภาค แนวทางการพัฒนาอาจครอบคลุมถึงการพัฒนา โครงสราง กระบวนการ 
และพฤติกรรมทางการบริหาร  
  2.1 แนวทางการพัฒนาโครงสรางการบริหาร อาจทําไดหลายวิธี เชน  
   2.1.1 การวิเคราะหวิจัยเพื่อดูวาโครงสรางการบริหารในปจจุบันเอื้อหรือ
ขัดขวางการพัฒนามากนอยเพียงใด   
   2.1.2 การสรางหรือพัฒนาหนวยงานขึ้นมาเพื่อรับผิดชอบงานการพัฒนา 
   2.1.3 การจัดองคกรแบบแมททริกซ  (Matrix organization)  
   2.1.4 การเพิ่มหรือลดขนาดขององคกร 
   2.1.5 การเปดโอกาสใหประชาชนเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ 
   2.1.6 เนนการประสานงานในแนวนอน 
   2.1.7 การออกแบบงาน 
   2.1.8 ใชหลัก PAIR (การบริหารงานบุคคลและการแรงงานสัมพันธ) (PA = 
Personnel Administration, IR = Industrial Relations)  
    2.1.9 การเปนองคกรกลยุทธ (Strategic organization)  
  2.2 แนวทางการพัฒนากระบวนการการบริหาร  มีหลายประการ เชน 
   2.2.1 การพยายามทําใหเสนทางเดินของงานสั้นเขา ทั้งแนวตั้ง และแนวนอน  
   2.2.2 การพยายามทํางานใหงายเขา 
   2.2.3 การกระจายอํานาจออกไปยังหนวยงานตางๆ ที่อยูเบื้องลาง เพื่อลดความ
แออัดของงานสวนกลาง 
 1.4 การพัฒนาการบริหาร  (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.  2547 : 121) 
 1. การพัฒนาการบริหารดานคน การพัฒนาคนเปนเรื่องที่นับวาสําคัญที่สุด ทั้งนี้
เพราะวาการใชปจจัยอ่ืน ๆ ทุกอยางจะสําเร็จไดผลก็อยูที่ความสามารถของบุคคลที่จะทําใหได
เทานั้น การที่มีคนหยอนสมรรถภาพ หรือมีปริมาณไมเพียงพอกับงาน หรือ ไมมีความรูในหนาที่
การงาน ยอมไมอาจทําใหเกิดผลงานเทาที่ควร ซ่ึงโดยปกติแลวจะมุงพัฒนา 2 เร่ืองใหญ คือ 
  1.1 การพัฒนาความรูทางเทคนิค เพื่อใหคนในองคกรมีความรูความสามารถเฉพาะอยาง 
ใหทันสมัยเสมอ จึงจะสามารถทํางานในหนาที่ของตนไดดี 
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  1.2 การพัฒนาความรูทางการบริหาร ทั้งนี้เพื่อใหคนในองคกรไดมีหลักและกลวิธี
การในการบริหารงานที่ทันยุคสมัยตลอดเวลา 
 สําหรับวิธีการพัฒนาบุคคลนั้นที่สําคัญมีอยู 3 ประการ  คือ  1)  การใหการศึกษา ซ่ึงถือวา
เปนการใหความรูอยางกวางขวางเพื่อใหบุคคลสามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมและงานใน
หนาที่ ดังนั้น ประเทศที่กําลังพัฒนาหลายประเทศจึงจัดใหมีการใหทุนการศึกษาตอในชั้นปริญญา
ตรี ปริญญาโท และ ปริญญาเอก   2) การฝกอบรม การฝกอบรมเปนกระบวนที่เพิ่มพูนความรูความ
ถนัด ความชํานาญงาน ความสามารถของบุคคลใหสามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น  การฝกอบรมเปน
วิธีการใหความรูที่ใชระยะเวลาสั้นกวาการศึกษา และมักจะจัดการฝกอบรมเปนเฉพาะเรื่อง เพื่อให   
ผูเขารับการฝกอบรมไดมีความรู ความเขาใจในเรื่องที่เปนรายละเอียดมากขึ้น และ  3) การไปดูงาน  
ทั้งภายในและภายนอกประเทศ เพื่อใหเกิดภาพพจนที่กวางขวางและเขาใจการปฏิบัติงานที่แทจริง 
เพื่อนํามาปรับปรุงงานในหนาที่รับผิดชอบของตนตอไป  
 2. การพัฒนาการบริหารดานวัสดุ ในประเทศไทยงานพัสดุมักไมคอยไดรับความสนใจ
จากผูบังคับบัญชาชั้นสูง ทั้งนี้เพราะความเขาใจที่วางานพัสดุไมใชงานสําคัญของหนวยงาน และ
ผูบังคับบัญชาไมคอยรูสึกถึงความเดือนรอนจากงานนี้ เพราะไมไดเปนผูที่จับตองกับวัสดุโดยตรง 
ผูบังคับบัญชา จะเปนผูตรวจตรา ควบคุม ส่ังการ ลงนามในหนังสืออนุมัติ เมื่อเปนเชนนี้จึงเกิด
ปญหามากมาย การเปลี่ยนแปลงปรับปรุงงานบริหารดานพัสดุ จึงควรใชวิธีการฝกอบรม เพื่อให
ผูบังคับบัญชาชั้นสูงเขาใจถึงความสําคัญของการบริหารงานพัสดุ และเพื่อใหเจาหนาที่พัสดุ            
มีความรูความสามารถในดานการพัสดุอยางแทจริง 
 3. พัฒนาการบริหารดานการเงิน หมายถึง การปรับปรุงใหมีการใชเงินที่หนวยงานมีอยู
หรือที่ไดรับมาใหไดผลดีที่สุดแกการบริหารของหนวยงานนั้น ดังนั้น เปาหมายของการพัฒนาการ
เงินจึงมีเพื่อ พัฒนาทัศนะคติและทักษะของผูบังคับบัญชาและเจาหนาที่การเงินใหเห็นความสําคัญ
ของการใชเงินเปนเครื่องมือในการบริหาร ที่สําคัญประการหนึ่งคือ การจัดหาเครื่องใชที่ทันสมัยมา
ใชในหนวยงานการเงินทุกระดับ  
 4. การพัฒนาการบริหารดานการจัดการ เปาหมายใหมประการหนึ่งของการบริหาร
ราชการ คือ การพัฒนาประเทศ ดวยเหตุนี้ จึงทําใหทางราชการตองมีโครงสรางใหม ๆ ที่จะตอง
ปฏิบัติ จัดทําและรวมไปถึงการที่จะตองมีหนวยงานผูรับผิดชอบดําเนินการและมีวิธีดําเนินการที่ผิด
แปลกแตกตางไปจากที่ไดดําเนินการอยูเดิมดวย  ในทําไดหลายวิธีคือ การปรับปรุงสวนราชการ การ
กอตั้งสวนราชการใหม การปรับปรุงภายในหนวยงาน ดานวิธีการพัฒนาการบริหารดานการจัดการ   
การติดตามผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาภาวะผูนําที่กลาตัดสินใจ เปนตน 
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 5. การพัฒนาการบริหารดานการกําหนดนโยบาย มักพัฒนาไดโดยมีการจัดตั้งหนวยงาน
ที่มีความสามารถในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อที่ฝายบริหารจะไดขอมูลที่ถูกตองและในขณะเดียวกัน
ตองหาวิธีการในการกําหนดนโยบายที่ไดประสิทธิผลใหมาก วิธีการในการกําหนดนโยบายนี้    
เปนวิธีหาทางเลือกที่ไดผลที่สุด โดยอาศัยลักเหตุผลเปนเกณฑ เชน การวิเคราะห การลงทุน และ
ผลได การวิจัยการปฏิบัติการหรือระบบการทํางบประมาณ แบบ PPBS เปนตน 
 6. การพัฒนาการบริหารดานการวางแผน สวนใหญประเทศที่กําลังพัฒนาจะมีแผน
ระดับชาติอยูแลว แตแผนพัฒนาระดับชาติเปนแผนกวาง ๆ จึงตองอาศัยแผนยอยเปนเครื่องมือ    
ชวยใหบรรลุผลสําเร็จ อุปสรรคขอหนึ่งที่ทําใหแผนพัฒนาระดับชาติไมประสบผลสําเร็จเทาที่ควร
เพราะหนวยงาน ขาดผูมีความรูความสามารถดานการวางแผน แผนงานจึงถูกกําหนดมาอยางมี
ขอบกพรองทําใหเกิดการแกปญหาเฉพาะหนาอยูตลอดเวลา ขอแกไขจึงควรรับผูที่มีความรู
ความสามารถในดานการวางแผนเขามาประจําหนวยงานที่สําคัญๆและมีการฝกอบรมเจาหนาที่    
ทุกระดับใหเขาใจถึงความสําคัญของการวางแผน 

จากขอความขางตนสามารถสรุปไดวา แนวทางการพัฒนาการบริหารนั้น การพัฒนาคน
เปนเรื่องที่นับวาสําคัญที่สุดแตจะตองประกอบกับ การพัฒนาการบริหารดานวัสดุ พัฒนาการ
บริหารดานการเงิน การพัฒนาการบริหารดานการจัดการ การพัฒนาการบริหารดานการกําหนด
นโยบาย การพัฒนาการบริหารดานการวางแผน จึงจะทําใหการพัฒนาการบริหารนั้นสําเร็จตาม
เปาประสงคที่วางไว 

 
2.   หลักธรรมาภิบาล 
 2.1 ความหมายและองคประกอบของธรรมาภิบาล (Good governance) 
 คําวา Good Governance เร่ิมนํามาใชกันเมื่อประมาณ 10 กวาปที่ผานมา  โดยปรากฏ     
ในรายงานของธนาคารโลก เมื่อป ค.ศ. 1989 เมื่อแนวความคิด Good governance เขามาในประเทศ
ไทยในชวงวิกฤติเศรษฐกิจ ป พ.ศ. 2540 นักวิชาการหลายทานไดแปลความหมายของคําวา Good 
governance โดยเสนอใชคําวา “กลไกประชารัฐที่ดี”  บาง “ประชารัฐ”  บาง “ธรรมรัฐ”  บาง             
“ศุประศาสนการ”  บาง  แตในที่นี้จะขอใชคําวา “ธรรมาภิบาล”  ซ่ึงเปนที่นิยมใชกันมาก เพราะคํา
วาธรรมาภิบาลจะมีความหมายอยางกวางครอบคลุมทั้งทางบริหารจัดการที่ดีขององคการธุรกิจ  
และการปกครองที่ดีของภาครัฐ 
 ธีรยุทธ  บุญมี (2541 : 23) ซ่ึงเรียก Good governance วา  ธรรมรัฐ ไดใหความหมายวา  
คือ  การบริหารการจัดการประเทศที่ดีในทุก ๆ  ดาน  และทุก ๆ ระดับ การบริหารการจัดการที่ดี
ดังกลาวจะเกิดขึ้นไดตอเมื่อมีหลักคิดวาทั้งประชาชน ขาราชการบริหารประเทศเปนหุนสวน  
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(Partnership)  กันในการกําหนดชะตากรรมประเทศ  แตการเปนหุนสวนไมใชหลักประกันวาจะ
เกิดธรรมรัฐหรือ  Good governance ยังตองหมายถึง  การมีกฎเกณฑกติกาที่จะใหเกิดความโปรงใส  
ตรวจสอบได  ประสิทธิภาพ  ความเปนธรรมและการมีสวนรวมของสังคมในการกําหนดนโยบาย
บริหาร  ตรวจสอบ ประเมินผลอยางจริงจัง 
 ประเวศ  วะสี (2541 : 3-4) กลาววาธรรมาภิบาล หมายถึงความถูกตอง เปนธรรมใน          
3 เร่ืองใหญ ๆ ดวยกัน คือ มีการเมืองที่โปรงใส รับผิดชอบตอสังคม และถูกตรวจสอบไดมีภาค
ธุรกิจที่โปรงใส รับผิดชอบตอสังคม และถูกตรวจสอบไดและมีสังคมที่เขมแข็งมีความเปน    
ประชาสังคม (Civil society) สามารถตรวจสอบภาครัฐได นอกจากนี้ ประเวศ  วะสี (2541 : คํานํา) 
ไดอธิบายเพิ่มเติมวาการที่สังคมประกอบดวยภาคสําคัญ ๆ 3 ภาค คือ ภาครัฐ ภาคธุรกิจเอกชน และ
ภาคประชาชน เมื่อพิจารณาถึงธรรมาภิบาลก็จะรวมถึงความถูกตองและความโปรงใสของสามภาค
ดังกลาวดวย 
 ทิพาวดี  เมฆสวรรค (2543 : 63) ไดใหความเห็นวา  ธรรมาภิบาล  หรือ Good governance  
นี้เปนเรื่องที่ทุกสังคม ทุกประเทศไมวาเปนประเทศกําลังพัฒนาหรือพัฒนาแลวตองการใหเกิดขึ้น 
คําวา Governance เปนคําเกาที่มีมานานแลว หมายถึง กรอบในการบริหารจัดการขององคการตาง ๆ 
ในการบริหาร ระบบบริษัทก็จะเรียกวา Corporate good governance ในราชการก็เรียกวา Public 
governance ซ่ึงกรอบการบริหารจัดการนี้มีทั้งดีและไมดี ที่ดีเรียกวา Good governance ที่ไมดี
เรียกวา Bad governance   
 UNDP (United  Nation Development Program) (มนตรี กนกวารี.  2547 : 1) หนวยงาน
สังกัดองคการสหประชาชาติ  ไดใหนิยามความหมายของ Good governance  หรือ ธรรมาภิบาล  วา
คือ การใชอํานาจทางการเมือง  การบริหารและเศรษฐกิจในการดําเนินภารกิจ กิจกรรมตาง ๆ ของ
ประเทศในทุกระดับโดยมีกลไก กระบวนการ  สถาบัน  ซ่ึงประชาชนและกลุมตาง ๆ  สามารถ
แสดงออกถึงความตองการผลประโยชน  การใชสิทธิและหนาที่ตามกฎหมาย  การประสาน
ประนีประนอมความแตกตางโดยผานกลไก  กระบวนการและสถาบันเหลานั้น 
 สถาบันพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (2549 : 26) กลาววา ธรรมาภิบาล หรือ 
Good governance เปนพื้นฐานที่จะชวยพัฒนาสังคมทั้งระบบใหมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพโดย
ยึดถือหลัก 6 ประการ คือ ความซื่อสัตยสุจริตความเปดเผยโปรงใส ความรับผิดชอบที่สามารถ
ตรวจสอบไดความชอบธรรมและยุติธรรม ความมีคุณภาพและประสิทธิภาพรวมถึงความมี
คุณธรรม จริยธรรม องคกรทางธุรกิจสามารถนําหลักดังกลาวมาปรับใช เพื่อเปนแนวทางนําพา
องคกรและสังคมกาวไปสูความสําเร็จพรอมๆ กัน 
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 จากความหมายของนักวิชาการที่ไดใหคําจํากัดความเกี่ยวกับ Good governance ดังกลาว
ขางตน นั้น จะเห็นไดวามีแนวความคิดที่คลายคลึงกัน ซ่ึงอาจจะสรุปไดวา Good governance จะให
ความสําคัญกับองคประกอบ 3 สวน คือ 
 1. ภาครัฐ (Public sector)  ซ่ึงจะมีสวนเสริมสรางและปฏิรูปการเมือง กฎหมายและ  
การบริหารราชการ 
 2. ภาคเอกชน (Private sector) ซ่ึงจะมีสวนในการประกอบธุรกิจที่ดี และดําเนินธุรกิจ
อยางซื่อสัตย สุจริต  และมีความรับผิดชอบตอสังคมสวนรวม  ซ่ึงจะทําใหประเทศชาติมี                   
ความเจริญรุงเรือง 
 3. ภาคประชาชนหรือองคกรตางๆ(Civil society) จะมีสวนในการเกื้อหนุนใน           
การดําเนินการทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง โดยการระดมกลุมตาง ๆ ใหเขามามีสวนรวมใน
กิจกรรมตาง ๆ และสามารถตรวจสอบทั้งภาครัฐและภาคธุรกิจเอกชนใหตั้งอยูในความถูกตองได 
 กลาวโดยสรุปแลว  ธรรมาภิบาล  (Good Governance)  หมายถึง  การบริหารการจัดการ
ทรัพยากรทางเศรษฐกิจและสังคม เพื่อการพัฒนาของประเทศ  โดยมีการเชื่อมโยงองคประกอบ    
ทั้ง 3  สวนของสังคม  คือ ภาครัฐ  ภาคเอกชน  และภาคประชาสังคม  และใหมีการสนับสนุน       
ซ่ึงกันและกันอยางสรางสรรค  กอใหเกิดความสัมพันธระหวางเศรษฐกิจ  สังคม  การเมือง         
อยางสมดุล  สงผลใหสังคมดํารงอยูรวมกันอยางสันติ  ตลอดจนมีการใชอํานาจในการพัฒนา
ประเทศชาติใหเปนไปอยางมั่นคงยั่งยืน  และมีเสถียรภาพนั่นเอง 
 องคประกอบของธรรมาภิบาล  
 1.  ตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการสรางระบบบริหารกิจการบานเมืองและ
สังคมที่ดี พ.ศ. 2542 ไดประกาศในราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันที่ 10 สิงหาคม พ.ศ.2542 ระเบียบนี้มี ผลใช
บังคับกับหนวยงานของรัฐตั้งแตวันที่ 11 สิงหาคม พ.ศ.2542 เปนตนมา โดยระเบียบนี้กําหนดให               
ทุกหนวยงานของรัฐดําเนินการบริหารจัดการโดยยึดหลักการ 6 หลัก ไดแก หลักนิติธรรม หลัก
คุณธรรม หลักความโปรงใส หลักความมีสวนรวม หลักความรับผิดชอบ และหลัก ความคุมคา           
โดยมีสาระสําคัญ  
  1.1 หลักนิติธรรม สถาบันพระปกเกลา (2549 : 32) ไดใหความหมายวาเปนหลักที่มี
ความมุงหมายที่จะคุมครองสิทธิ และเสรีภาพของประชาชนจากการใชอํานาจของรัฐ โดยมีหลักการ
สําคัญ 7 หลักการ คือ หลักการแบงอํานาจ หลักการคุมครองสิทธิและเสรีภาพของประชาชน      
หลักความชอบดวยกฎหมายของฝายตุลาการและฝายปกครอง หลักความชอบดวยกฎหมายในทาง
เนื้อหา หลักความอิสระของผูพิพากษา หลักไมมีความผิดและไมมีโทษโดยไมมีกฎหมาย และหลัก
ความเปนกฎหมายสูงสุดของรัฐธรรมนูญ 
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  1.2 หลักคุณธรรม สถาบันพระปกเกลา (2549 : 33) ไดใหความหมายวาเปนหลัก
วิชาชีพนิยมและการกระทําผิดมาตรฐานวิชาชีพนิยม  หรือ เปนมาตรฐานของความประพฤติและ
การใชดุลพินิจทางศีลธรรม หรือ เปนศาสตรและหลักการเกี่ยวกับศีลธรรม หรือ เปนชุดของ     
ความเชื่อทั่วไป กฎเกณฑของความประพฤติเชิงปทัสถาน หรือ มาตรฐานแหงความประพฤติที่คอย
ควบคุมจิตใจของบุคคลวาตนควรจะทําอะไรในสวนที่เกี่ยวของกับความกินดี สิทธิ หรือ หนาที่ที่พึง
มีตอตนเอง บุคคลอื่น หรือ สถาบันที่ตนสังกัด หรือ กลาวอีกนัยหนึ่งวา ส่ิงที่บุคคลควรจะกระทํา
เมื่อไดไตรตรองอยางรอบคอบแลว แทนที่จะเปนวาตนจะทําอะไรตามความพอใจ โดยมีหลักการ
สําคัญ  4 ประการ คือ ปลอดจากการทุจริต ปลอดจากการทําผิดวินัย ปลอดจากการทําผิดมาตรฐาน
วิชาชีพนิยมจรรยาวิชาชีพ และ ความเปนกลางของผูบริการ 
  1.3 หลักความโปรงใส  หมายถึง จับได เปดเผย ตรงไปตรงมาและเขาใจงาย      
(เธียรชัย  เอี่ยมวรเมธ. 2537 : 35) หรืออักนัยหนึ่งคือ มีความหมายตรงขามกับทุจริตคอรรัปชั่น                           
มีองคประกอบสําคัญ 4 ดานคือ ความโปรงใสดานโครงสรางของระบบงาน ความโปรงใสดาน
ระบบการใหคุณ ความโปรงใสดานระบบการใหโทษ และ ความโปรงใสดานการเปดเผยระบบงาน  
  1.4 หลักการมีสวนรวม หมายถึง การกระจายโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมทาง  
การเมือง และ การบริหารเกี่ยวกับการตัดสินใจเรื่องตาง ๆ รวมทั้งการจัดสรรทรัพยากรของชุมชนและ
ของชาติ ซ่ึงจะสงผลกระทบตอวิถีชีวิตและความเปนอยูของประชาชน โดยการใหขอมูลแสดง     
ความคิดเห็น ใหคําปรึกษา รวมวางแผน รวมปฏิบัติ รวมตลอดจนการควบคุมโดยตรงจากประชาชน 
แบงเปน 6 ระดับ คือ ระดับการใหขอมูล ระดับการเปดรับความคิดเห็นจากประชาชน ระดับ            
การปรึกษาหารือ ระดับการวางแผนรวมกัน ระดับการรวมปฏิบัติ และ ระดับการกํากับโดยประชาชน
โดยตรง ซ่ึงสามารถสรุปเปนกระบวนการมีสวนรวมของประชาชน ได 4 ระดับ คือ   มีสวนรวมใน  
การวางแผน สวนรวมในการปฏิบัติ/ดําเนินการ สวนรวมในการจัดสรรผลประโยชน และ มีสวนรวม
ในการติดตาม มีองคประกอบสําคัญ 4 ประการ คือ การใหขอมูลแกประชาชนและ ผูมีสวนเกี่ยวของ 
การรับฟงความคิดเห็น การรวมตัดสินใจ และ การพัฒนาศักยภาพโดยการมีสวนรวม 
  1.5 หลักสํานึกรับผิดชอบ คีสัน กุสลานุภาพ (2536 : 3) ไดใหความหมายวาความ
รับผิดชอบ มี 2 ลักษณะ คือ ความรับผิดชอบของขาราชการ ในอันที่จะใหบริการตอสาธารณชน
ตามเปาหมายที่กําหนด และ ความรับผิดชอบตอบุคคล ไดแก ผูบังคับบัญชาหรือ          ผูมอบหมาย
งานเปนการใหสัญญาทางใจวา ผูปฏิบัติงานยินดีกระทําหนาที่นั้นเพื่อผูที่มอบหมาย โดยระบบหลัก
สํานึกรับผิดชอบ จะมีลักษณะสําคัญอยางนอย 6 ประการ คือ 
   1.5.1 การที่มีวัตถุประสงคชัดเจนวาตองการบรรลุเปาหมายอะไร มีวิธีการหรือ
กลยุทธอยางไรใหบรรลุเปาหมาย และมีการกําหนดเวลาบรรลุเปาหมาย 
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   1.5.2 การที่บุคลากรในองคกรมีความรูสึกรวมกันวาพวกตนเปนเจาของและ
สํานึกวาทุกคนในองคกรตางมีสวนรวมเปนเจาของไปดวยกัน มิใชเปนองคกรของคนใดคนหนึ่ง 
   1.5.3 ตองมีวิธีการทํางานหรือกลไกภายในองคการ เพื่อชวยใหการทํางานบรรลุ
เปาหมายที่วางไว ซ่ึงวิธีการหรือกลไกดังกลาว ไดแก การประสาน / การใหเวลา / ส่ือสาร/การตัดสินใจ 
   1.5.4 การที่ไมปลอยใหคนอูงาน เกี่ยงงาน ไมยอมปรับปรุงตัวแมจะใหโอกาส
แลว จะตองไมลังเลที่จะจัดการกับคนเหลานี้ เพราะจะเปนอุปสรรคตอการทํางานในองคการ 
   1.5.5 ตองวางแผนสํารองไวถาเกิดเหตุสุดวิสัยจะไดมีการแกไขสถานการณ    
ไดทัน 
   1.5.6 ตองมีการนําวิธีการวัด/ประเมินผลลัพธและยกยองผูที่ทํางานตามเปาหรือ
อีกนัยหนึ่ง ไมนําระบบอุปถัมภมาใชในการประเมินผลงาน 
 จากลักษณะสําคัญ 6 ประการ เราสามารถสรุปเปนองคประกอบ ได 4 ประการ คือ การจัดการ
กับผูไมมีผลงาน การมีแผนสํารอง การสรางความเปนเจาของรวมกัน และการมีเปาหมายที่ชัดเจน 
  1.6 หลักความคุมคา หมายถึง ดัชนีวัดประโยชนสูงสุดแกสวนรวมในการบริหาร
จัดการและการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด ดัชนีวัดการประหยัดและดัชนีวัดความสามารถใน    
การแขงขัน เครื่องชี้ผลในการปฏิบัติหรือการประเมินผลของการดําเนินการนั้น ซ่ึงประกอบดวย           
3 องคประกอบ คือ การประหยัด การแขงขัน และ การใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด 
 2. ตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองและสังคม   
ที่ดี พ.ศ.2546 ใหคํานิยามไววา ธรรมาภิบาล หรือการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี (Good governance) 
มุงเนนโครงสรางการบริหาร ผูบริหารและคณะผูบริหารที่สามารถชวยเพ่ิมความสามารถใน             
การบริหารจัดการบานเมืองที่ดี มีแนวทางปฏิบัติงานที่ชัดเจน โปรงใส วัดผลได นําไปสูคุณภาพ      
ในการบริการที่ดีแกประชาชน เกิดประโยชนสุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ          
มีประสิทธิภาพเกิดความคุมคา ในเชิงภารกิจภาครัฐรัฐสามารถกําหนดนโยบายเปาหมายที่ชัดเจน      
ลดขั้นตอนการปฏิบัติงานที่เกินความจําเปน มีกลไกการพัฒนาองคกรของภาครัฐที่มีประสิทธิภาพ 
ประชาชนไดรับการอํานวยความสะดวกและไดรับการตอบสนองความตองการที่รวดเร็วและสามารถ
ตรวจสอบการทํางานและมีสวนรวมในการบริหารงานภาครัฐ รวมทั้งมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
อยางสม่ําเสมอ จึงไดมีการออกพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารจัดการบานเมือง
ที่ดี พ.ศ. 2546 ขึ้น ขอบเขตของการดําเนินการตามพระราชกฤษฎีกานี้ครอบคลุมถึงสวนราชการ 
ขาราชการ พนักงาน ลูกจาง หรือ ผูปฏิบัติงานใน กระทรวง ทบวง กรม และหนวยงานอื่นของรัฐ        
ที่อยูในกํากับการปกครองของราชการฝายบริหาร แตไมรวมถึงองคกรปกครองสวนทองถ่ิน โดย
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แบงเปน 9 หมวด ซ่ึงกําหนดการประเมินผลการปฏิบัติราชการไวในหมวดที่ 8 ซ่ึงพระราชกฤษฎีกาฯ
การบริหารกิจการบานเมืองที่ดี เปนการบริหารราชการเพื่อบรรลุเปาหมายดังนี้  
 1.  เกิดประโยชนสุขของประชาชน 
 2.  เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ 
 3.  มีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ 
 4.  ไมมีขั้นตอนการปฏิบัติงานเกินความจําเปน 
 5.  มีการปรับปรุงภารกิจของสวนราชการใหทันตอสถานการณ 
 6.  ประชาชนไดรับการอํานวยความสะดวกและไดรับการตอบสนองความตองการ 
 7.  มีการประเมินผลการปฏิบัติราชการอยางสม่ําเสมอ 
 โดยมีสาระสําคัญของแตละหลักการดังนี้ 
 1.  การบริหารราชการเพื่อใหเกิดประโยชนสุขของประชาชน หมายถึง การปฏิบัติ
ราชการที่มีเปาหมายเพื่อใหเกิดความผาสุกและความเปนอยูที่ดีของประชาชน ความสงบและปลอดภัย
ของสังคมสวนรวม ตลอดจนประโยชนสูงสุดของประเทศ โดยถือวาประชาชนเปนศูนยกลางที่จะ
ไดรับการบรกิารจากรัฐ 
 2.  การบริหารราชการเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ คือ สวนราชการตองจัดทํา
แผนปฏิบัติราชการไวเปนการลวงหนา โดยจัดทําเปนแผน 4 ป ซ่ึงตองสอดคลองกับแผนการบริหาร
ราชการแผนดินและมีการบริหารราชการแบบบูรณาการรวมกัน โดยมุงผลมุงผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจ
ภาครัฐ สวนราชการมีหนาที่พัฒนาความรูเพื่อใหเปนลักษณะองคการแหงการเรียนรูอยางสม่ําเสมอ  
 3.  การบริหารราชการอยางมีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ 
เพื่อใหการปฏิบัติราชการภายในสวนราชการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ โดยใหสวนราชการ     
ตองกําหนดเปาหมาย แผนการทํางาน ระยะเวลาแลวเสร็จของงานหรือโครงการและงบประมาณที่
จะตองใชในแตละงานโครงการและตองเผยแพรใหขาราชการและประชาชนทราบโดยทั่วกัน 
 4.  การลดขั้นตอนในการปฏิบัติงาน ใหมีการกระจายอํานาจการตัดสินใจเกี่ยวกับ      
การสั่งการ อนุญาต อนุมัติ การปฏิบัติราชการ หรือ การดําเนินงานอื่นใดใหแกผูมีหนาที่รับผิดชอบ
เร่ืองนั้นโดยตรง เพื่อใหเกิดความรวดเร็วและลดขั้นตอนการปฏิบัติราชการ ทั้งนี้ในการกระจาย
อํานาจการตัดสินใจดังกลาวตองมุงผลใหเกิดความสะดวกและรวดเร็วในการบริการประชาชน    
โดยตองมีการกําหนดหลักเกณฑการควบคุม ติดตาม และกํากับดูแลการใชอํานาจและหนาที่     
ความรับผิดชอบของผูรับมอบอํานาจและผูมอบอํานาจไวดวย  
 5.  มีการปรับปรุงภารกิจของสวนราชการใหทันตอสถานการณ โดยใหสวนราชการ    
มีการทบทวนภารกิจของตนวาภารกิจใดมีความจําเปนหรือสมควรที่จะดําเนินการตอหรือไม โดย
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คํานึงถึงแผนการบริหารราชการแผนดิน นโยบายของคณะรัฐมนตรี กําลังเงินงบประมาณของ
ประเทศ ความคุมคาของภารกิจและสถานการณอ่ืนประกอบกัน 
 6.  ประชาชนไดรับการอํานวยความสะดวก และไดรับการตอบสนองความตองการใน
การปฏิบัติราชการที่เกี่ยวของกับประชาชน หรือติดตอประสานงานระหวางสวนราชการดวยกัน   
ใหสวนราชการกําหนดระยะเวลาแลวเสร็จของงานแตละงานและประกาศใหประชาชนทราบ     
เปนการทั่วไป ใหเปนหนาที่ของผูบังคับบัญชาที่จะตองตรวจสอบใหขาราชการปฏิบัติงานแลวเสร็จ
ตามกําหนดและใหสวนราชการจัดใหมีระบบเครือขายสารสนเทศของสวนราชการเพื่ออํานวย  
ความสะดวกใหแกประชาชนในการติดตอสอบถามขอมูลหรือขอขอมูลหรือแสดงความคิดเห็น
เกี่ยวกับการปฏิบัติราชการของสวนราชการ 
 7.  มีการประเมินผลการปฏิบัติราชการอยางสม่ําเสมอ โดยใหสวนราชการจัดทําใหมีคณะ   
ผูประเมินอิสระดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการของสวนราชการเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ของ
ภารกิจ คุณภาพการใหบริการ ความพึงพอใจของประชาชนผูรับบริการ ความคุมคาในภารกิจ            
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการเพื่อประโยชนในการบริหารงานบุคคล ให              
สวนราชการประเมินโดยคํานึงถึงผลการปฏิบัติงานเฉพาะตัวของขาราชการผูนั้นในตําแหนงที่ปฏิบัติ 
ประโยชนและผลสัมฤทธิ์ที่หนวยงานที่ขาราชการผูนั้นสังกัดไดรับจากการปฏิบัติงานของ
ขาราชการผูนั้น 
 ดังนั้นจึงสรุปไดวา การบริหารกิจการบานเมืองที่ดี (Good governance) หมายถึง การบริหาร
จัดการเพื่อใหมีการใชทรัพยากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีความโปรงใส สามารถถูก
ตรวจสอบไดและมีความรับผิดชอบ (Accountable) ซ่ือสัตย ยึดหลักนิติธรรม (Rule of Law) และ
เทาเทียมกัน (Equitable) และตอบสนองตอความตองการของประชาชน โดยใชหลักการกํากับดูแล
กิจการที่ดีขององคกร (Good corporate governance) เพราะเปนวิธีการบริหารเชิงปองกันปญหา โดย
มุงหวังใหองคกรประสบความสําเร็จ บรรลุเปาหมาย และวัตถุประสงคอยางยั่งยืน 
 
3.  แนวคิดการจัดทําแผนกลยุทธ 
 3.1 การจัดทําแผนกลยุทธ (Strategic planning) 
  การจัดทําแผนกลยุทธ หมายถึง การกําหนดแนวทางดําเนินงานเพื่อใหบรรลุเปาประสงค
ตามพันธกิจ (Mission) ขององคกร โดยสรางความสัมพันธระหวางองคกรใหเหมาะสมกับ
สภาพแวดลอม โดยเฉพาะผูที่ไดผลประโยชนจากองคกร (Stakeholders) นับเปนปจจัยสําคัญที่มีผลตอ
การตัดสินใจ และการกําหนดนโยบายขององคกร ซ่ึงประกอบดวย ผูรับบริการ (Customer) บุคลากร 
(Employee) ชุมชนในทองที่ (Community) ผูถือหุน (Stockholder) องคกรประชาสังคม (Civil society)  
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แนวคิดพ้ืนฐาน
ในการวางแผนกลยุทธ

2.อนาคตตองการเปนอยางไร
(What should we be ?)
วิสัยทัศน / เปาประสงค 

1. ปจจุบัน หนวยงานทําอะไร 
อยูในสถานการณใด
(Where are we now ? )
ภารกิจ / SWOT

ปจจัยหลักแหงความสําเร็จ ตัวช้ีวัดผลการ
ดําเนินงานหลัก ฯลฯ

3. หน
วยงา

นจะ
บรร

ลุวิส
ัยทัศ

น / เ
ปาป

ระส
งคท

ี่กําห
นดไ

ดอย
างไร

(How can we get th
ere ?

)

พันธ
กิจ /

 กลยุ
ทธ

4. จะตรวจวัดความกาวหนา 
และผลสําเร็จไดอยางไร           

(How can we track our progress ?)

ฯลฯ โดยแนวคิดพื้นฐานในการจัดทําแผนกลยุทธ จะเปนการตอบคําถามที่สําคัญ 3 คําถาม คือ องคกร
ในปจจุบันอยูที่ไหน องคกรตองการไปที่ไหน และองคกรจะไปถึงสิ่งนั้นไดอยางไร ภาพประกอบ 2  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
     

ภาพประกอบ 2 แนวคดิพื้นฐานในการวางแผนกลยุทธ 
 
ที่มา : ชัยสิทธิ์  เฉลิมมีประเสริฐ.  2546 : 45 
 
 การวางแผนกลยุทธเปนสวนแรกของกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ โดยการบริหาร
เชิงกลยุทธ เปนศาสตรและศิลปในการดําเนินการใน 3 สวนที่เกี่ยวของกัน คือ 1) การวางแผนกล
ยุทธ (Strategic Planning) 2) การนําแผนกลยุทธไปปฏิบัติ (Strategic implementation) และ 3) การ
ควบคุมและประเมินผลกลยุทธ (Strategic control and evaluation)  
 สําหรับตัวผูวิจัยนั้นเห็นวา ยุทธศาสตร (Strategy) คือ การมองทิศทางและวิเคราะหไปสู
อนาคต โดยพิจารณาถึงทรัพยากร ปจจัยที่เกี่ยวของ ทางเลือกตาง ๆ ความเปนไปไดขององคการ 
เพื่อระดมมาใช และพิจารณาวาสามารถนําองคการไปสูภารกิจและเปาหมายที่วางไวกลยุทธ คือ 
เครื่องมือที่กําหนดทิศทางการทํางานของหนวยงานเพื่อใหสอดคลองกับเปาหมายการใหบริการ 
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 3.2  การวางแผนกลยุทธ หรือแผนยุทธศาสตร (Strategies Plans)  
 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2545 : 11) กลาวถึง กระบวนการวางแผน 
กลยุทธ (ขั้นตอนของการจัดทําแผนกลยุทธ) ประกอบดวย 3 ขั้นตอน 
 1.  การเตรียมการวางแผนกลยุทธ ประกอบดวย 2 ประเด็น คือ 
  1.1 การกําหนดแนวทางการวางแผนกลยุทธ การเตรียมการวางแผนกลยุทธเปนขั้นตอน
ที่จะกําหนดแนวทางหรือเลือกประยุกตวิธีการวางแผนกลยุทธที่สอดคลองกับความตองการของ
องคกรจะสามารถตอบสนองความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นซึ่งเจาหนาที่ที่เกี่ยวของทุกคนจะพิจารณา
และทําความตกลงรวมกันในประเด็นตอไปนี้ 
   1.1.1 วัตถุประสงคหลักและวัตถุประสงครองของแผนกลยุทธ ซ่ึงจะตองเกิด
จากการระดมสมองของผูบริหารและสมาชิกในองคกร ใหมีความเขาใจสถานการณ มีการเสนอและ
ยอมรับขอเสนอแนะตาง ๆ ขององคกรรวมกัน 
   1.1.2  ลักษณะของแผนกลยุทธจะเนนความสําคัญที่กระบวนการมีสวนรวม    
ในการจัดทําแผน ทั้งมีการชี้นําการดําเนินงานซึ่งผูบริหารและเจาหนาที่จึงตองรูและเขาใจขอบขาย
การดําเนินงานในดานตาง ๆ ขององคกรอยางแทจริงและจะตองมีความคาดหวังถึงอนาคต           
ขององคกรไปในทิศทางเดียวกันเพื่อนํามาใชในการวางแผนกลยุทธใหมีประสิทธิภาพสอดคลอง
เหมาะสมกับการดําเนินงาน 
   1.1.3  เงื่อนไขในการกําหนดทางเลือกของแผนกลยุทธ ซ่ึงผูบริหารและ
เจาหนาที่จะตองคํานึงถึงเงื่อนไขตาง ๆทั้งทางสมมติฐานทางวิชาการและแนวคิดทางวิชาการ 
   1.1.4  การวิเคราะหสภาพแวดลอม คือ การหาขอมูลเกี่ยวกับโอกาส ภัยคุกคาม 
จุดแข็งและจุดออนขององคกร จากสภาวะแวดลอมทั้งภายนอกและภายในองคกร ซ่ึงเปนภาวการณ
ปจจุบันที่องคกรกําลังเผชิญอยู การวิเคราะหสภาวะแวดลอมทําใหองคกรสามารถประเมิน
สถานการณปจจุบันและสภาพการณในอนาคตตามเปาหมายไดชัดเจนยิ่งขึ้น ซ่ึงการวิเคราะหสภาวะ
แวดลอมสามารถวิเคราะหไดหลายครั้ง ในภาวการณที่แตกตางกัน เพื่อใหไดขอมูลเพิ่มเติมที่เปน
ประโยชนตอการวางแผนกลยุทธอยางแทจริง 
   1.1.5 ปจจัยสนับสนุนและผูที่เกี่ยวของในกระบวนการวางแผนกลยุทธ ไดแก
บุคลากร งบประมาณ สถานที่ วัสดุอุปกรณ และระยะเวลาในการดําเนินงาน และการกําหนดหนาที่
ความรับผิดชอบของผูที่มีสวนเกี่ยวของกับการวางแผนกลยุทธ 
   1.1.6  การกําหนดเครอืขายและแนวทางการประสานงาน คอื การกําหนดเลือกสรร
ผูที่มีสวนเกีย่วของกับการกําหนดแนวทางและวิธีการวางแผนกลยุทธ โดยคํานึงถึงการประสานงาน
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กับองคกร และผูเชีย่วชาญจากทั้งภายในและภายนอกองคกร เพื่อสรางความรวมมือในการดําเนินงาน
ใหองคกรบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตัง้ไว 
  1.2  การวิเคราะหสภาพแวดลอมเปนการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส และ        
ภัยคุกคามเพื่อใชเปนขอมูลพื้นฐานในการกําหนดแผนกลยุทธหรือแนวทางการดําเนินงานของ
องคกรใหสอดคลองและเหมาะสมกับสถานการณในแตละชวงเวลา โดยทั่วไปการวิเคราะห
สภาพแวดลอมภายใน คือการวิเคราะหจุดออนและจุดแข็งขององคกร โดยพิจารณาถึงปจจัยตาง ๆ 
เชน ผูบริหารองคกร วิธีการบริหารจัดการ บุคลากร งบประมาณ และวัฒนธรรมองคกร เปนตน 
สวนการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก คือการวิเคราะหโอกาสและภาวะคุกคาม โดยพิจารณา
จากปจจัยภายนอก เชน นโยบาย การเมือง เศรษฐกิจ กฎหมาย และเทคโนโลยี เปนตน ซ่ึง           
การวิเคราะหสภาพแวดลอมแตละภารกิจ เพื่อพิจารณาวาองคกรตกอยูในสถานการณใด จะทําให
สามารถประมวลสภาวะแวดลอม เพื่อการเลือกแนวทางและกลยุทธที่เหมาะสมได การวิเคราะห
สภาวะแวดลอมภายในและภายนอกจําเปนตองลําดับความสําคัญ เนื่องจากการบริหารเชิงกลยุทธจะ
คํานึงถึงขอจํากัดทางทรัพยากร องคกรจะเลือกสรรทรัพยากร และยุทธศาสตรที่มีสภาวะแวดลอม
เอื้อตอการบรรลุเปาประสงคขององคกร และคุมคาแกการพัฒนา 
 2. ขั้นดําเนินการวางแผนกลยุทธ ประกอบดวย 3 ประเด็น ดังนี้ 
  2.1  การกําหนดเปาประสงครวม  เปาประสงครวม คือ เปาหมายปลายทางที่กลุม
หรือองคกรกําหนดรวมกันและเปนตัวนําพาใหคนมาทํางานรวมกันเพื่อใหองคกรบรรลุผลสําเร็จ
ตามที่ตองการ เนื้อหาการยกราง เปาประสงค มีประเด็นหลัก ๆ 3 ประเด็น คือ  
   2.1.1 การกําหนดวิสัยทัศนช้ีใหเห็นถึงความคาดหวังในอนาคตขององคกร
จะตองมีการทบทวนขอมูล สถานการณ การพิจารณาสภาวะแวดลอมหลากหลายดานอยางเหตุผล
การรวบรวมขอเสนอวิสัยทัศนกลุมยอย และการยกรางวิสัยทัศน 
   2.1.2 การกําหนดภารกิจ โดยเริ่มจากผูบริหารองคกร ผูเชี่ยวชาญและผูทรงคุณวุฒิ
รวมกันหารือ ซ่ึงอาจจะมีคําถามที่ชวยใหชัดเจนขึ้น เชน บทบาทที่มีตอสังคมคืออะไรซึ่งตองคํานึงถึง
ความสอดคลองกับสภาพแวดลอมดวย ตอจากนั้นควรพิจารณาความเปนไปได  ความสมเหตุสมผล 
ประการสุดทาย การรางภารกิจขององคกร โดยระบุถึงเงื่อนไขและคานิยมหลักที่เปนแนวทางใน
การปฏิบัติ 
   2.1.3 การกําหนดวัตถุประสงคหลัก มักทําโดยการยกรางวัตถุประสงคขึ้นมา
กอนวา องคกรตองการจะทําอะไร แคไหน เมื่อไร ซ่ึงมักมีความตองการพื้นฐานมาจากสวนตัว    
ของผูกําหนดวัตถุประสงค แตโดยทั่วไปวัตถุประสงคหลักควรมีคุณสมบัติดังนี้คือ แปลงจาก
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วิสัยทัศนของแผนกลยุทธ บอกถึงสิ่งที่องคกรตองการจะดําเนินการ ควรเปนขอความสั้น ๆ ชัดเจน
และเปนเปาหมายในอนาคตที่สามารถประเมินผลได 
  2.2  การกําหนดกลยุทธและการกําหนดแผนงาน/โครงการ ซ่ึงเปนการกําหนด
แนวทางปฏิบัติที่เหมาะสมมีความเปนไปไดผานการพิจารณาทางเลือกในการดําเนินการตลอดจน
การกํากับการดําเนินงานอยางเหมาะสมขององคกร ในขั้นนี้จะแบงเปน 3 ประเด็น คือ การวิเคราะห
และการเลือกกลยุทธ การกําหนดแผนงาน/โครงการ และการรางผังความสัมพันธของแผนงาน/
โครงการ 
  2.3  การกําหนดกลไกผลักดันการดําเนินการ กลไกผลักดันการดําเนินการ             
เปนเครื่องมือที่จําเปนตอการทํางานเพื่อใหไดผลลัพธตามที่ตั้งเปาไว การวางแผนกลยุทธจึงตอง
เสนอแนะในสวนของเครื่องมือหรือกลไกดวย การกําหนดกลไกผลักดันการดําเนินการเปน        
การประเมินสภาวะแวดลอมภายใน (จุดแข็งและจุดออน) เพื่อทบทวนกลไก กฎ ระเบียบ ฯลฯ     
ขององคกรวาเปนอยางไร 
 3.  การควบคุมกลยุทธและการประเมินผล (อาจยุทธ  เนติธนกูล และ สมชาย  คุมพูล.  
ม.ป.ป.) 
 การควบคุมกลยุทธและประเมินผล (Evaluation strategy and control) เปนขั้นตอน
สุดทายในการจัดการเชิงกลยุทธ ในกระบวนการบริหาร (Strategic management process)  เปนการ
ติดตามการดําเนินกลยุทธที่กําลังดําเนินการอยู ตรวจสอบปญหาในการดําเนินกลยุทธ และ
ปรับเปลี่ยนกลยุทธใหมีความสอดคลองกับความเปนจรงิ และตรงตามเปาหมายที่กําหนดไว  
 กระบวนการควบคุมกลยุทธและประเมินผล แบงเปน 6 ขั้นตอน ไดแก   
 1. การกําหนดสิ่งที่จะวัด ประเมิน และควบคุม 
 2. การกําหนดมาตรฐานของผลการปฏิบัติงาน 
 3. การวัดผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง 
 4. การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงกับมาตรฐานที่กําหนดไว 
 5. การพิจารณาเพื่อหาสาเหตุและความเบี่ยงเบนจากมาตรฐาน 
 6. การปรับปรุงแกไขในสิ่งที่ผิดพลาด 
 หัวใจของการประเมินและควบคุมกลยุทธอยูที่ระบบขอมูล การออกแบบระบบขอมูล
เพื่อการควบคุมกลยุทธตองคํานึงถึงวัตถุประสงคในการใชงาน ขั้นตอนในการตัดสินใจของ
ผูบริหาร ลักษณะของขอมูลที่ตองใช แหลงขอมูลและการประมวลผล 
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4.   ความเปนมาของสถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน 
 ในสมัยที่ยังใชกฎหมายลักษณะอาญา ร.ศ. 127 การปฏิบัติตอเด็กที่กระทําความผิด ตาม
กฎหมาย ศาลไดแตพิเคราะหถึงความรูสึกผิดชอบของเด็กประกอบกับลักษณะของความผิดที่เด็กได
กระทําลงแลวกําหนดโทษไปตามความเหมาะสมกับความผิด และความรูสึกรับผิดชอบของเด็ก 
สวนการควบคุมเด็กที่กระทําผิด ในป พ.ศ. 2450 ไดมีการจัดตั้งโรงเรียนดัดสันดานขึ้นที่เกาะสีชัง 
อําเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี โดยใหอยูในความดูแลของกรมตํารวจ โรงเรียนดังกลาวเปนสถานที่
ควบคุมเด็กที่ กระทําความผิดซึ่งมีอายุระหวาง 10 - 16 ป ไวใหการแกไขเปลี่ยนแปลงอุปนิสัย   
สวนที่เสียหายและปลูกฝงนิสัยที่ดี ตอมาไดโอนกิจการโรงเรียนดัดสันดานใหอยูในการดูแลของ
กรมราชทัณฑ  
 ในป พ.ศ. 2478 ไดตราพระราชบัญญัติประถมศึกษา โดยมีบทบัญญัติใหศาลมีอํานาจสั่ง
ใหเด็กที่มีอายุในเขตบังคับ (อายุไมครบ 15 ป) ที่ไมไดไปเรียนอยูในโรงเรียนประถมศึกษา โดย
ปราศจากเหตุผลอันสมควรไปไวในโรงเรียนฝกอาชีพ และตอมาไดตราพระราชบัญญัติราชทัณฑ 
พ.ศ. 2479 และพระราชบัญญัติจัดการฝกและอบรมเด็กบางจําพวก พ.ศ. 2479 ขึ้นใชบังคับ โดยไดมี
บทบัญญัติวางวิธีปฏิบัติตอนักโทษและตอเด็กที่ตองคําพิพากษาใหหนักไปในทางฝกอบรมไมใช   
การทําโทษเชนแตกอน กรมราชทัณฑจึงไดจัดตั้งโรงเรียนฝกอาชีพ สําหรับเด็กที่กระทําผิดที่มีอายุ  
ยังไมครบ 18 ป และแยกควบคุมผูตองโทษครั้งแรกที่มีอายุ ต่ํากวา  25 ป ไวเปนพิเศษ โดยเปลี่ยน
ช่ือโรงเรียนดัดสันดานเปนโรงเรียนฝกอาชีพ พรอมกับ ยายจากเกาะสีชังมาตั้งอยูที่ตําบลเกาะใหญ 
อําเภอบางไทร จังหวัดพระนครศรีอยุธยา สวนผูตองโทษครั้งแรกที่มีอายุต่ํากวา 25 ป ไดจัดตั้งเปน
ทัณฑสถานวัยหนุม ตอมากรมราชทัณฑ ไดโอนกิจการโรงเรียนฝกอาชีพไปใหกรมประชาสงเคราะห
ดําเนินการตาม พระราชบัญญัติจัดการฝกและอบรมเด็กบางจําพวก (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2501 ซ่ึง        
กรมประชาสงเคราะห ไดรับเด็กไวฝกอบรม ณ เยาวชนสถานบานหวยโปง จังหวัดระยอง สวน
ทัณฑสถานวัยหนุมยังคงอยูกับกรมราชทัณฑ  
 พระราชบัญญัติควบคุมเด็กและนักเรียน พ.ศ. 2481 ไดมีบทบัญญัติใหกระทรวงศึกษาธิการ
และกระทรวงมหาดไทย เปนเจาหนาที่จัดการกับเด็กนักเรียนและเด็กอนาถาที่ประพฤติตนไมสมควร
แกวัยและใหศาลมีอํานาจสั่งถอนอํานาจปกครองบิดามารดาหรือผูปกครองเด็กที่ใชอํานาจปกครอง 
โดยมิชอบเสียบางสวนหรือทั้งหมดไดและตั้งเจาหนาที่ใหเปนผูปกครองแทนกระทรวงศึกษาธิการ
ไดจัดใหมีสารวัตรนักเรียนออกทําการตรวจตราดูแลความประพฤติของเด็กนักเรียนใน
กรุงเทพมหานคร สวนกรมประชาสงเคราะหไดจัดตั้งสถานสงเคราะหเปนที่ใหการเลี้ยงดูและอบรม
ขึ้น เชน สถานสงเคราะหเด็กออน โรงเรียนชาติสงเคราะห โรงเรียนประชาสงเคราะห วิทยาลัยพิบูล
ประชาสรรค เยาวชนสถานทุงมหาเมฆ และเยาวชนสถานบางละมุง จังหวัดชลบุรี  
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 รัฐบาลไดเล็งเห็นความสําคัญของเด็กที่กระทําผิดมาโดยตลอด และเห็นวาบทบัญญัติของ
กฎหมายที่เกี่ยวของยังมีขอบกพรองและมีอุปสรรคอยูหลายประการ ทั้งกฎหมายที่บัญญัติไวก็
เฉพาะสําหรับการปฏิบัติตอเด็กหลังจากศาลมีคําพิพากษาหรือมีคําสั่งแลว สวนวิธีปฏิบัติตอเด็กใน
ระหวางที่ถูกจับกุมและระหวางการพิจารณาคดีไมมีกฎหมายบัญญัติวิธีการไว เด็กจึงไดรับการปฏิบัติ
เชนเดียวกับผูใหญกระทําความผิดซึ่งเปนการไมเหมาะสมและมีผลเสียหายแกเด็ก จึงไดตรา
พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลคดีเด็กและเยาวชน พ.ศ. 2494 และพระราชบัญญัติวิธีพิจารณาคดีเด็กและ
เยาวชน พ.ศ. 2494  กระทรวงยุติธรรม จึงไดจัดตั้งศาลคดีเด็กและเยาวชน กลาง กับสถานพินิจและ
คุมครองเด็กกลางขึ้น 
 การเปดทําการศาลคดีเด็กและเยาวชนกับสถานพินิจและคุมครองเด็ก  เมื่อวันที่               
28 มกราคม พ.ศ. 2495 นับเปนการเริ่มตนแหงระบบการแกไขเยียวยาเด็กและเยาวชนที่ถูกตอง
เหมาะสม โดยแยกปฏิบัติตอเด็กและเยาวชนที่กระทําความผิดออกจากกระบวนการยุติธรรมสําหรับ
ผูใหญ  ทั้งกฎหมายไดบัญญัติใหมีการสืบเสาะ และพินิจขอเท็จจริงเกี่ยวกับบุคลิกภาพ ภาวะแหงจิต 
และ ส่ิงแวดลอมทั้งปวงไปพรอมกับการสอบสวน ขอเท็จจริงเกี่ยวกับการกระทําความผิด ซ่ึงจะทํา
ใหศาลไดทราบถึงสาเหตุแหงการกระทําผิดกอน แลวจึงใชมาตรการแกไขเด็กและเยาวชนดวย
วิธีการที่เหมาะสมเปนรายบุคคล ตอมากระทรวงยุติธรรม ไดเสนอปรับปรุงแกไขพระราชบัญญัติ
จัดตั้งศาลคดีเด็กและเยาวชน พ.ศ. 2494 และพระราชบัญญัติ วิธีพิจารณาคดีเด็กและเยาวชน        
พ.ศ. 2494 ใหเหมาะสมยิ่งขึ้น ซ่ึงตอมาไดตราพระราชบัญญัติจัดตั้ง ศาลคดีเด็กและเยาวชน (ฉบับที่ 2) 
พ.ศ. 2506 และพระราชบัญญัติวิธีพิจารณาคดีเด็กและเยาวชน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2506 โดยมีผลบังคับ
ใชตั้งแตวันที่ 1 มกราคม พ.ศ. 2507  
 รัฐบาลไดเล็งเห็นความสําคัญของสถาบันครอบครัว และเห็นวาครอบครัวมีความสําคัญ 
ตอการแกไขปญหาเด็กและเยาวชน เพื่อพิทักษและคุมครองสวัสดิภาพของครอบครัว เชนเดียวกับ 
สวัสดิภาพของเด็กและเยาวชน จึงไดตราพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลเยาวชนและครอบครัวและ        
วิธีพิจารณาคดีเยาวชน และครอบครัว พ.ศ. 2534 ซ่ึงมีผลใชบังคับเมื่อวันที่ 22 มกราคม พ.ศ. 2535 
โดยกฎหมายดังกลาวไดเพิ่ม บทบัญญัติใหมีอํานาจในการพิจารณาพิพากษาคดีครอบครัว ซ่ึงเปนไป
ตามแนวคิดสากลที่ถือวาครอบครัว เปนพื้นฐานอันสําคัญของชุมชน การดํารงอยูของครอบครัว
หมายถึงการดํารงอยูอยางมั่นคงของสมาชิกทุกคนในครอบครัว และปญหาครอบครัวยอมสงผล
กระทบถึงความเปนอยูและสภาพจิตใจของทุกคนในครอบครัว รวมทั้งกฎหมายฉบับดังกลาวได
ปรับเปลี่ยนชื่อของ ศาลคดีเด็กและเยาวชนกับสถานพินิจและคุมครองเด็ก เปนศาลเยาวชนและ
ครอบครัวกับสถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน  
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 ตอมาเมื่อมีการประกาศใชรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 ซ่ึงตาม
มาตรา 275 บัญญัติใหศาลยุติธรรมมีหนวยธุรการของศาลยุติธรรมที่เปนอิสระ จึงไดมีการตรา 
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 ขึ้น ซ่ึงมีผลใหสถานพินิจและ
คุมครองเด็กและเยาวชนซึ่งเดิมอยูภายใตการบังคับบัญชาของศาลเยาวชนและครอบครัว มาอยูภายใต 
สังกัดของกระทรวงยุติธรรม ตามมาตรา 36 ภายหลังจากสถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชนมา
สังกัดอยูภายใตสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม  
 ในชวงปพ.ศ. 2545 รัฐบาลไดมีการปฏิรูประบบราชการใหมโดยไดมีการตราพระราชบัญญัติ
ปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 ขึ้น มีผลทําใหสถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน
ไดรับการยกฐานะเปนกรมพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน โดยใหมีอํานาจ หนาที่และการแบง
สวนราชการตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการ กรมพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน กระทรวง
ยุติธรรม พ.ศ. 2545 ซ่ึงมีผลบังคับใชเมื่อวันที่ 9 ตุลาคม พ.ศ. 2545 (กรมพินิจและคุมครองเด็กและ
เยาวชน.  2540 : ออนไลน)  
 วิสัยทัศน : “เปนผูนําในการพิทักษผูเยาว และคืนเด็กดีสูสังคม” 
 พันธกิจ : มีดังนี้ 
 1.  สงเสริมการพิทักษคุมครองสิทธิ และสวัสดิภาพเด็กและเยาวชนสงเสริม ความมั่นคง 
ของสถาบันครอบครัวและชุมชน โดยใชกระบวนการยุติธรรมเชิงสมานฉันท การหันเหคดีออกจาก
กระบวนการยุติธรรม และมาตรการอื่นๆ  
 2.  ดําเนินการดานคดีอาญา คดีครอบครัว กํากับการปกครองและการบําบัดแกไขฟนฟู 
ปองกันพัฒนาและสงเคราะห ตลอดจนการติดตามและประเมินผล  
 3.  ประสานความรวมมือและสรางเครือขายกับชุมชน องคกรภาครัฐ และเอกชน         
ทั้งภายใน และตางประเทศเพื่อการมีสวนรวม และสนับสนุนกระบวนการยุติธรรม สําหรับเด็กและ
เยาวชน 
 4.  ศึกษาวิเคราะหวิจัย และพัฒนากฎหมาย การพิทักษคุมครองสิทธิเด็กและเยาวชน 
รวมทั้งระบบรูปแบบวิธีการปฏิบัติเกี่ยวกับงานคดี และการปฏิบัติตอเด็กและเยาวชน  
 5.  พัฒนาบุคลกร และระบบการบริหารจัดการใหเขาสูมาตรฐานการบริหารจัดการภาครัฐ 
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  4.1 โครงสรางการบริหารราชการของสถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3 โครงสรางกรมพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน 
 
ที่มา : กรมพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน.  2540 : ออนไลน 
 
 4.2  หนาท่ีของสถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน  
 1. ดําเนินการดานการสืบเสาะ ประมวลขอเท็จจริงในคดีอาญา คดีครอบครัว และกํากับ
ดูแลทรัพยสินและสิทธิประโยชนของผูเยาวตามคําพิพากษาหรือคําสั่งศาล 
 2. ดําเนินการดานการควบคุมดูแล บําบัด แกไข ฟนฟู ปองกัน พัฒนาพฤตินิสัย และ 
สงเคราะห เด็กและเยาวชน ระหวางสอบสวนหรือการพิจารณาคดี 
 3. ดําเนินการดานกิจกรรมชุมชน และประสานความรวมมือ เพื่อการพิทักษและ
คุมครองสิทธิของเด็กและเยาวชน 
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ผูอํานวยการสถานพินิจฯ 

ฝายบริหารงานทั่วไป ฝายคด ี ฝายประสาน 
กิจกรรมชมชน

สถานแรกรับเด็ก 
และเยาวชน

กลุมงานพฤตินิสัย งานบําบัดแกไขฟนฟู 

ผูอํานวยการสถานพินิจฯ 

ฝายบริหารงานทั่วไป ฝายคดี ฝายประสาน 
กิจกรรมชุมชน 

โครงสรางหนวยงานสถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชนที่มีสถานแรกรับเด็กและเยาวชน 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
ภาพประกอบ 4 โครงสรางการบริหารงานของสถานพินิจและคุมครองเด็ก 

และเยาวชนทีม่ีสถานแรกรับเด็กและเยาวชน 
 
ที่มา : กรมพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน. 2540 : ออนไลน 
 
โครงสรางหนวยงานสถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชนที่ไมมีสถานแรกรับเด็กและเยาวชน 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  5 โครงสรางการบริหารงานของสถานพินิจและคุมครองเด็ก 
และเยาวชนทีไ่มมีสถานแรกรับเด็กและเยาวชน 

 
ที่มา : กรมพินิจและคุมครองเดก็และเยาวชน.  2540 : ออนไลน 
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 4.3  การใหบริการของหนวยงานในสังกัดสถานพินิจฯ  
 1. ฝายบริหารงานทั่วไป รับผิดชอบงานธุรการ เอกสาร งานประสานงาน งานติดตอ
ประชาสัมพันธกับหนวยงานหรือองคกรภายนอก งานงบประมาณของหนวยงาน บัญชีและการเงิน 
งานพัสดุ อาคารสถานที่ การจัดเก็บและคนหาหนังสือหรือเอกสาราชการ การบริหารงานบุคคล
เบื้องตน การประสานราชการ การเรงรัดและติดตามผลการปฏิบัติงาน การตอนรับและอํานวย  
ความสะดวกแกผูมาติดตอราชการหรือเยี่ยมเยียน การรวบรวมขอมูลสถิติตาง ๆ  
 2.  กลุมงานคดี รับผิดชอบประกอบดวย  
  2.1 งานประมวลขอเท็จจริงคดีอาญา  เมื่อเด็กและเยาวชนที่ถูกจับในคดีอาญา 
พนักงานสอบสวนจะสงตัวเด็กและเยาวชนมาอยูในความควบคุมของสถานพินิจและคุมครองเด็ก
และเยาวชนภายใน ๒๔ ช่ัวโมง นับแตรับตัวเด็กและเยาวชนเขาสูสถานแรกรับเด็กและเยาวชน 
พนักงานคุมประพฤติ จะทําการสืบเสาะและพินิจเพื่อหาขอเท็จจริงเกี่ยวกับอายุ ประวัติความประพฤติ 
สติปญญา การศึกษา สุขภาพ สภาวะแหงจิต นิสัย อาชีพ และ ฐานะของเด็กและเยาวชน ซ่ึงตองหาวา
กระทําความผิด และของบิดามารดา ผูปกครอง หรือบุคคลซึ่งเด็กและเยาวชนนั้น อาศัยอยู ตลอดจน
ส่ิงแวดลอมทั้งปวงของเด็กและเยาวชน รวมทั้งสาเหตุการกระทําความผิด นํามาประมวลและจัดทํา
รายงานขอเท็จจริง พรอมเสนอมาตรการที่เหมาะสมเพื่อเปนแนวทางประกอบการพิจารณาพิพากษา
คดีของศาล 
  2.2 งานประมวลผลขอเท็จจริงคดีครอบครัว  เปนกระบวนการดําเนินงานเพื่อ        
หาขอเท็จจริงเกี่ยวกับคูความ ผูรอง ผูปกครอง ผูเยาวและผูเกี่ยวของ รวมทั้งผลประโยชน หรือสวน
ไดเสียของผูเยาวกอนศาลมีคําสั่งหรือพิจารณาพิพากษาคดี โดยพนักงานคุมประพฤติจะดําเนินการ
รวบรวมขอมูลตาง ๆ ที่เกี่ยวกับผูเกี่ยวของทั้งหมดมาประมวลวิเคราะหและทํารายงานพรอมทั้ง
ความเห็นตอศาลเพื่อประกอบดุลพินิจในการพิพากษาคดี  
  2.3 คดีงานกํากับการปกครอง เปนกระบวนการภายหลังที่ศาลพิจารณาคดีครอบครัว 
โดยศาลเห็นสมควรแตงตั้งผูอํานวยการสถานพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชนเปนผูกํากับ        
การปกครอง และใหผูกํากับการปกครองมีอํานาจหนาที่สอดสองบิดาหรือมารดา หรือ ผูปกครอง
อ่ืน ๆ ตามคําสั่งศาล วาไดใชอํานาจปกครองโดยชอบหรือไม ดูแลทรัพยสินของผูเยาว  สิทธิประโยชน 
รวมทั้งสวัสดิภาพของผูเยาว จนกวาผูเยาวจะบรรลุนิติภาวะ สถานพินิจฯจะมอบ การดูแลทรัพยสิน
คืนแกผูบรรลุนิติภาวะเพื่อไปดําเนินการดวยตนเอง 
 3.  สถานแรกรับเด็กและเยาวชน รับผิดชอบ ในการรับตัวเด็กและเยาวชนเพศชาย/หญิง 
ซ่ึงตองหาวา กระทําความผิดไวในการดูแลระหวางสอบสวนและพิจารณาคดี ประกอบดวย  
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  3.1 กลุมงานพัฒนาพฤตินิสัย  รับผิดชอบเกี่ยวกับการปกครองดูแลเด็กและเยาวชน 
ดวยการให การอภิบาลดูแลเร่ืองการกินอยูหลับนอนของเด็กและเยาวชน ดําเนินการศึกษาคนควา
วิเคราะหสาเหตุแหงการกระทําความผิดเพื่อพิจารณา จําแนกเด็กและเยาวชนและกําหนดแนวทาง 
แกไข ศึกษาวิเคราะหพฤติกรรมและความประพฤติของเด็กและเยาวชนเปนรายบุคคลพรอมทั้ง
จัดทํารายงานจําแนกเด็กและเยาวชน ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการควบคุมเด็กและเยาวชน หรือ ผูตองหา
วากระทําความผิดไวระหวางสอบสวนและกาพิจารณาคดี จัดใหการศึกษาดานตาง ๆ พรอมทั้ง
ปลูกฝงดานจริยธรรม ศีลธรรม การมีระเบียบวินัยของเด็กและเยาวชน การศึกษาวิเคราะหพฤติกรรม
ของเด็กและเยาวชนพรอมทั้งจัดทํารายงานพฤติกรรมของเด็กและเยาวชนเสนอตอศาล การให
คําปรึกษาแนะนํา และแกไขปญหาตาง ๆ ใหกับเด็กและเยาวชน การตรวจตราความสะอาดเรียบรอย
ของหอนอนและบริเวณสถานที่ รวมทั้งใหการศึกษาวิชาชีพตาง ๆ ใหกับเด็กและเยาวชนเพื่อนําไป
ประกอบอาชีพหารายไดหรือเพื่อการศึกษาตอ 
  3.2 กลุมงานบําบัด แกไข ฟนฟู  มีหนาที่รับผิดชอบ ในการบําบัดรักษาเด็กและ
เยาวชน โดยปจจุบันใชวิธีการบําบัดรักษาเด็กและเยาวชนที่อยูภายในสถานแรกรับเด็กและเยาวชน 
โดยใชคูมือบําบัดของกรมพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน ประกอบดวย  
   3.2.1 พยาบาลวิชาชีพ  มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการใหการรักษาพยาบาลเด็ก
และเยาวชนที่เจ็บปวยเล็กนอย และสงตอเด็กและเยาวชนที่เจ็บปวยอยางรุนแรงทั้งทางรางกายและ
จิตใจไปพบแพทยที่โรงพยาบาล จัดทํารายงานสภาวะสุขภาพ ทะเบียนประวัติเด็กและเยาวชนปวย 
จัดซื้อและจัดหายา และเวชภัณฑทางการแพทย ควบคุมดูแลอาหารและโภชนาการสําหรับเด็กและ
เยาวชน จัดสุขาภิบาลและการปองกันโรคติดตอในสถานแรกรับเด็กและเยาวชน การเก็บรวบรวม
สถิติตาง ๆ 
   3.2.2 นักจิตวิทยามีหนาที่ในการวิ เคราะห   การทดสอบสุขภาพจิต  และ
ความสามารถทางเชาวปญญาของเด็กและเยาวชนผูตองหาวากระทําความผิด ใหคําแนะนําปรึกษา
และแกไขปญหาตาง ๆ แกเด็กและเยาวชน จําแนกประเภทเด็กและเยาวชนและการแนะแนวแกเด็ก
และเยาวชน และแกไขปญหาตาง ๆ ใหแกเด็กและเยาวชนตลอดจนผูปกครอง และ การเก็บรวบรวม
สถิติตาง ๆ 
   3.2.3 นักสังคมสงเคราะห  มีหนาที่ใหการสงเคราะหเด็กและเยาวชนดานตาง ๆ 
อาทิเชน ดานความเปนอยู ดานการศึกษา ดานการประกอบอาชีพ ตลอดทั้งการพัฒนาเด็กและ
เยาวชนทั้งทางดานรางกายและ  จิตใจ ทัศนคติ แนวคิดและการศึกษา เพื่อใหเด็กและเยาวชน              
มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น และการเก็บรวบรวมสถิติตาง ๆ 

 
 



 
 

35

 4.  กลุมงานประสานกิจกรรมชุมชน  รับผิดชอบ  จัดทําโครงการและแผนงาน            
ตามโครงการความรวมมือ ในการพิทักษและคุมครองสิทธิเด็ก ประสานความรวมมือของชุมชน 
ขยายและแสวงหาเครือขายความรวมมือทางดานทรัพยากรและความรูทางดานวิชาการในการบําบัด 
แกไข ฟนฟูเด็กและเยาวชน  ใหการสนับสนุน ใหคําปรึกษาแนะนําในดานเด็กและเยาวชน 
ครอบครัว รวมทั้งเผยแพรขอมูลแกประชาชนทั่วไป หนวยงานความรวมมือและองคกรอื่น ๆ        
ทั้งภาครัฐและเอกชน ปฏิบัติงานเชิงสหวิชาชีพ ดานกิจกรรมชุมชนและประสานเครือขาย เพื่อ       
การบําบัด แกไข ฟนฟูและสงเคราะหเด็กและเยาวชนที่กระทําผิดที่มีปญหารุนแรงและที่เกี่ยวกับยา
เสพติด ตลอดจนประเมินผลติดตามและรายงานผล ประสานความรวมมือกับชุมชนเพื่อสรางความ
พรอมในการรองรับเด็กและเยาวชนกลับสูสังคม รวมกันสรางชุมชนเขมแข็งเพื่อสงเสริมปองกัน
และพัฒนาเด็กและเยาวชนมิใหกระทําผิดซ้ํา 
 
5.   งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 สัญญา  ชาวไร (2547 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการรับรูการบริหารจัดการโดยใชหลักธรรมาภิบาล
ของผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา จังหวัดรอยเอ็ด การวิจัย
คร้ังนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาการรับรูบริหารจัดการโดยใชหลักธรรมาภิบาล ของผูบริหาร
สถานศึกษาและครูผูสอน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจังหวัดรอยเอ็ดและเปรียบเทียบ       
การรับรูเกี่ยวกับการบริหารจัดการโดยใชหลักธรรมาภิบาลของ ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยไดแก ผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 265 คน และ ครูผูสอน 372 คน  
รวม 637 คน โดยการสุมตัวอยางแบบแบงชั้น เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปน
แบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.98 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
ไดแก คารอยละคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมุติฐานดวยคาที ( t-test ) 
 ผลการวิจัยพบวา การรับรูการบริหารจัดการโดยใชหลักธรรมาภิบาล ของผูบริหาร
สถานศึกษาและครูผูสอน สังกัดสํานักงานพื้นที่การศึกษาจังหวัดรอยเอ็ด โดยรวมและรายดานมี
คาเฉลี่ยในระดับมาก ( X = 4.05) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยได
ดังนี้คือดานหลักการมีสวนรวม (X = 4.15) ดานหลักความรับผิดชอบ (X = 4.10) ดานหลักคุณธรรม 
(X = 4.09)ดานหลักนิติธรรม (X = 4.00) ดานหลักความโปรงใส (X = 3.94) และดานหลักความคุมคา  
(X = 3.93) ผลการเปรียบเทียบ การรับรูการบริหารจัดการโดยใชหลักธรรมาภิบาลของผูบริหาร
สถานศึกษาและครูผูสอนพบวา มีการรับรูโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาถึงความแตกตาง 
ทั้งโดยรวมและเปนรายดานพบวา ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนมีการรับรู  การบริหารจัดการ 
โดยใชหลัก   ธรรมาภิบาลมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 อิทธิพล  ชางกลึงดี (2547 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่องความโปรงใสในการบริหาร 
รัฐกิจ ภายหลังการประกาศใชพระราชบัญญัติขอมูลขาวสารของทางราชการ พ.ศ. 2540 โดยมี
วัตถุประสงค เพื่อศึกษาศึกษาความโปรงใสในการบริหารรัฐกิจ จากการดําเนินการของหนวยงาน
รัฐ ตามพระราชบัญญัติขอมูลขาวสารของทางราชการ พ.ศ. 2540 ศึกษาระดับความรูความเขาใจ
และปจจัยที่มีความสัมพันธกับความรูความเขาใจของขาราชการสวนทองถ่ินจังหวัดปทุมธานีที่มีตอ
พระราชบัญญัติขอมูลขาวสารของราชการ พ.ศ. 2540 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ เจาหนาที่
ผูรับผิดชอบขอมูลขาวสารและระบบสารสนเทศขององคกรปกครองสวนทองถ่ินจังหวัดปทุมธานี 
จํานวน 4 คน ใน 40 หนวยงาน จาก 66 หนวยงาน และขาราชการสวนทองถ่ินในจังหวัดปทุมธานี 
จํานวน 246 คน จากจํานวน 795 คน  
 ผลการวิจัยสรุปไดวา องคกรปกครองสวนทองถ่ินจังหวัดปทุมธานี มีความโปรงใสใน
การบริหารรัฐกิจ ในการดําเนินการตามพระราชบัญญัติขอมูลขาวสาร พ.ศ. 2540 และตามระบบ
มาตรฐานดานขอมูลภาครัฐ อยูในระดับปานกลาง โดยขาราชการสวนทองถ่ิน มีความรูความเขาใจ
ตอพระราชบัญญัติขอมูลขาวสาร พ.ศ. 2540  อยูในระดับปานกลางเชนเดียวกัน ปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับความรูความเขาใจเกี่ยวกับพระราชบัญญัติขอมูลขาวสาร พ.ศ. 2540  ของ
ขาราชการสวนทองถ่ินจังหวัดปทุมธานี ไดแก สถานภาพบุคคล (อายุ รายไดตอเดือน และ
หนวยงานที่ สั งกัด )  ประสบการณ เกี่ ยวกับพระราชบัญญัติขอมูลข าวสาร  พ .ศ .  2540                      
การประชาสัมพันธในหนวยงาน และความสนใจกฎหมายใหม 
 เกียรติศักดิ์  ศรีสมพงษ (2548: บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง การบริหารตามหลัก           
ธรรมาภิบาลของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ไดผลการวิจัย
วา  1) สภาพการบริหารตามหลักธรรมาภิบาลของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ตามความคิดเห็น
ของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุพรรณบุรีโดยภาพรวมมีระดับการปฏิบัติอยูในระดับ
มาก  2) การเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูที่มีตอสภาพการบริหารตามหลักธรรมาภิบาล          
ของ ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุพรรณบุรีที่มี
ประสบการณในการบริหารของผูบริหารแตกตางกัน  
 พบวา ในภาพรวมผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่มีประสบการณในการบริหาร ตั้งแต 
1-10 ป และผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่มีประสบการณตั้งแต 11 ปขึ้นไป มีสภาพ              
การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่กําหนดไว แต
มีดานที่แตกตางกัน 1 ดาน คือ ดานหลักคุณธรรมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05     
3) การเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูที่มีตอสภาพการบริหารของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุพรรณบุรี ที่จัดการศึกษาในระดับชวงชั้นแตกตางกันพบวา ใน
ภาพรวมผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่จัดการศึกษาในระดับชวงชั้นที่ 1-2 และผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่จัดการศึกษาในระดับชวงชั้นที่ 3-4 มีสภาพการการบริหารงานตาม       
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หลักธรรมาภิบาลแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่
กําหนดไว และ 4) ปญหาและแนวทางแกไขการบริหารตามหลักธรรมาภิบาลของผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน ตามความคิดเห็นของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุพรรณบุรี ที่ไดจากคําถาม
ปลายเปด พบวา ดานที่มีจํานวนความถี่ของปญหา  3 ลําดับแรก คือ ดานความโปรงใส ดานหลักนิติ
ธรรม และดานหลักการมีสวนรวม โดยครูไดเสนอแนวทางแกไขดานหลักความโปรงใสมากที่สุด 
รองลงมาคือดานนิติธรรม ซ่ึงปญหาและแนวทางแกไขการบริหารตามหลักธรรมาภิบาลของ
ผูบริหาร มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันกับคาเฉลี่ยที่ไดจากผลการวิเคราะหขอมูลจาก
แบบสอบถามแบบประมาณคา 
 ศิริรักษ  ปภัสรวิตร (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง ธรรมาภิบาลสวนบริหารของ
บริษัทขนสง จํากัด การศึกษาในครั้งนี้จะทําการศึกษาโดยวิธีการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
research) คนควาและรวบรวมขอมูล จากการวิจัยเอกสาร (Documentary research)และไดใชวิธี
การศึกษาวิเคราะหขอมูลทางในเชิงพรรณนา (Descriptive analytical approach) โดยคนควาจากเอกสาร
ทางวิชาการ เชน ตํารา บทความ รายงานการวิจัย วิทยานิพนธ รวมถึง สารสนเทศที่เกี่ยวของกับ
หลักธรรมาภิบาลและการบริหารงานของบริษัท ขนสง จํากัด นอกจากนี้จะทําการศึกษาวิเคราะห
จากการสัมภาษณผูบริหารและปฏิบัติงานในหนวยงานของบริษัทฯ  
 จากการศึกษา พบวา หลัก     ธรรมาภิบาลประกอบดวย หลักนิติธรรม หลักความโปรงใส 
หลักการมีสวนรวม หลักมีความรับผิดชอบ และหลักความคุมคา บริษัทขนสง จํากัด ไดพบปญหาที่
เกิดขึ้นจากการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลดังกลาววาปญหาที่เกิดขึ้นและเปนอุปสรรคในการ
บริหารงานเปนปญหาซึ่งมาจากปจจัยภายนอก ปจจัยภายใน กลาวคือ ผลกระทบจากการปรับราคา
น้ํามันเชื้อเพลิง คือคาใชจายหลักของบริษัทฯ รวมถึงการที่มีจํานวนคูแขงอันมากขึ้น สงผลให
ผูโดยสารเพื่อมีทางเลือกในการเดินทางขึ้น สวนปญหาภายในองคกร คือ การขาดขอมูลเพื่อการ
จัดสรรตนทุนอันเปนสิ่งจําเปนตอการวิเคราะห    การประเมินผลการดําเนินงานของแตละธุรกิจ 
นอกจากนี้ความสับสนตอวัตถุประสงคของรัฐบาล คือ เปนมูลเหตุที่สําคัญที่กอใหเกิดปญหาใน  
การบริหารจัดการรัฐวิสาหกิจ   
 วรัชยา  ศิริวัฒน (2549 : บทสรุป ขอสังเกต และขอเสนอแนะ) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง          
การพัฒนาระบบราชการของไทยในชวงพุทธศักราช 2540 - 2548 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค
เพื่อ (1) ศึกษาความเปนมา และแนวคิดของระบบราชการ (2) ศึกษาปญหาในระบบราชการ          
(3) ศึกษาความเปนมาของการปฏิรูประบบราชการไทย (4) ศึกษาการพัฒนาระบบราชการของไทย
ในชวงพุทธศักราช 2540-2548 และ (5) เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาระบบราชการของไทย 
รู ปแบบก ารศึ กษ า เป นก า รวิ จั ย เ ชิ ง คุณภ าพ  ประ เภทการวิ จั ย เ อกส า ร (Documentary                    
Research) และสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิที่เกี่ยวของ การนําเสนอขอมูลเปนการบรรยายและวิเคราะหเนื้อหา     
เชิงพรรณนา (Descriptive analysis)  
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 ผลการศึกษาสรุปไดวา ระบบราชการไทยเกิดขึ้นมาพรอมกับสังคมการเมืองของชนเผา
ไทยมานานกวา 700 ป มีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลงมาโดยตลอด แตสวนใหญเปนการปรับปรุง 
เปลี่ยนแปลงแบบทีละเล็กละนอย แยกสวน และขาดความตอเนื่อง จึงทําใหปญหาของระบบ
ราชการเกิดขึ้นเพิ่มมากขึ้นกลายเปนปญหาเชิงโครงสรางสงผลกระทบใหเกิดปญหาดานอื่น ๆ 
ตามมา ทั้งนี้ปญหาหลักของระบบราชการไทยคือ ปญหาที่ระบบราชการ และปญหาที่ขาราชการ
สําหรับแนวความคิดและทิศทางการปฏิรูประบบราชการแตละสมัยมีจุดเนนและทิศทางการปฏิรูป  
ที่อาจจะแตกตางกันขึ้นอยูกับสภาพปญหาของระบบราชการ และปจจัยแวดลอมทั้งภายนอกและ
ภายในของสังคมในชวงนั้น ๆ  แมวาประเทศไทยไดมีการปฏิรูประบบราชการหรือการพัฒนา
ระบบราชการมาโดยตลอด แตปญหาในระบบราชการก็ยังคงมีอยู ผูวิจัยจึงขอเสนอแนวทางการ
พัฒนาระบบราชการในภาพรวม 2 มิติคือ (1) มิติดานระบบราชการ และ (2) มิติดานบุคลากรหรือ
ขาราชการ สําหรับมิติดานระบบราชการ รัฐบาลควรกําหนดระเบียบวาระแหงชาติ ในการพัฒนา
ระบบราชการ พัฒนาระบบราชการทั้งระบบอยางตอเนื่องและจริงจัง สงเสริมการนําแนวคิดการ
บริหารจัดการของภาคเอกชนมาประยุกตใชอยางกวางขวาง กระจายอํานาจการบริหารไปสูสวน
ทองถ่ินใหมากขึ้น ปฏิบัติตามหลักการบริหารจัดการบานเมืองที่ดีอยางจริงจัง ปรับปรุงกฎหมาย
ระเบียบขอบังคับที่ลาสมัย สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการ ใหรางวัล
หรือประกาศเกียรติคุณแกสวนราชการที่มีผลงานดีเดน นํานวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใชใหมาก
ขึ้น เปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมพัฒนาระบบราชการ และประชาสัมพันธการพัฒนาระบบ
ราชการอยางตอเนื่องและทั่วถึง สวนมิติดานบุคลากรหรือขาราชการควรกําหนดวาระตําแหนง
ผูบริหาร ปฏิบัติตามระบบคุณธรรมอยางจริงจัง ปรับปรุงเงินเดือนหรือคาตอบแทนและสวัสดิการ
ใหเหมาะสม  สงเสริม สนับสนุนใหขาราชการไดฝกอบรมหรือศึกษาตอในระดับที่ สูงขึ้น           
อยางตอเนื่อง และทั่วถึง ใหขาราชการไดพัฒนาความรูดานเทคโนโลยีใหม ๆ อยูเสมอ สนับสนุน
การทํางานแบบมืออาชีพ จูงใจคนเกง คนดีเขาสูระบบราชการ ปลูกจิตสํานึกใหมใหกับขาราชการ 
ใหมีการหมุนเวียนไปทํางานในหนวยงานภาคเอกชน จัดโครงการพัฒนาผูบริหารในเรื่องคุณธรรม
และจริยธรรม นําจรรยาบรรณแหงวิชาชีพมาเปนเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน การจูงใจให
ขาราชการที่ดีและเกงใหอยูในระบบราชการนานที่สุด อีกทั้งสงเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีและความมั่นคง
ในอาชีพ 
 เตือนใจ  ฤทธิจักร ( 2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาถึง ธรรมาภิบาลในการบริหารสถาบันนิติ
วิทยาศาสตรตามทัศนะของบุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร กระทรวงยุติธรรม วัตถุประสงค      
เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบธรรมาภิบาลในการบริหารสถาบันนิติวิทยาศาสตรตามทัศนะของ
บุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร กลุมตัวอยาง เปนบุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร จํานวน 155 คน 
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เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป สถิติที่ใช ไดแก คาความถี่ 
คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบคาที และทดสอบคาเอฟ  
 ผลการวิจัยพบวา บุคลากรมีทัศนะตอธรรมาภิบาลในการบริหารสถาบันนิติ วิทยาศาสตร 
ระดับปานกลางทุกดาน ประเด็นที่บุคลากรมีทัศนะระดับมาก ไดแก สถาบันนิติ วิทยาศาสตร
รณรงคใหบุคลากรปฏิบัติหนาที่โดยยึดถือหลักความรับผิดชอบ กําหนดกฎระเบียบการปฏิบัติงานตาม
ระเบียบของทางราชการตามระเบียบสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน บุคลากรปฏิบัติ
หนาที่โดยคํานึงถึง      ความรับผิดชอบตอสังคม และผูบริหารสถาบันนิติวิทยาศาสตรรณรงคให
บุคลากรปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงประสิทธิภาพและทํางานอยางมีคุณภาพ บุคลากรสถาบัน นิติ
วิทยาศาสตร ที่มีอายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และตําแหนงหนาที่ ที่แตกตางกัน 
มีทัศนะตอธรรมาภิบาลในการบริหารสถาบันนิติวิทยาศาสตรแตกตางกัน 
 พระมหาธรรมรัตน  ธรรมยาฤทธิ์ (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง การดําเนินงาน
ตามหลักธรรมาภิบาลของเทศบาลเมืองหนองคาย  จังหวัดหนองคายตามความคิดเห็นของ
คณะกรรมการชุมชน การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นของคณะกรรมการ
ชุมชนที่มีตอการดําเนินงานตามหลักธรรมาภิบาลของเทศบาลเมืองหนองคาย เพื่อเปรียบเทียบ
ระดับความคิดเห็นของกรรมการชุมชนที่มีตอการดําเนินงานตามหลักธรรมาภิบาลของเทศบาล 
เมืองหนองคาย จําแนกตามอาชีพ การศึกษาและอายุ กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคือคณะกรรมการ
ชุมชนที่อาศัยอยูในพื้นที่เขตเทศบาลเมืองหนองคาย จํานวน 41 ชุมชน เครื่องมือที่ใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามประมาณคา จํานวน 30 ขอ มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ 0.97 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบ
สมมติฐาน F-test (one way ANOVA) กรณีพบความแตกตางไดทดสอบความแตกตางรายคู ดวยวิธี
ของ LSD.(least significant difference)  
 ผลการวิจัยพบวา (1) ระดับความคิดเห็นของคณะกรรมการชุมชนที่มีตอการดําเนินงาน
ตามหลักธรรมาภิบาลของเทศบาลเมืองหนองคาย จังหวัดหนองคาย โดยรวมพบวา อยูในระดับปาน
กลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา พบวา  อยูในระดับปานกลาง 6 ดาน  เรียงลําดับคาเฉลี่ยจาก
มากไปนอย ดังนี้ หลักคุณธรรม หลักความรับผิดชอบ หลักความคุมคา หลักนิติธรรม หลักความ
โปรงใส และดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ หลักการมีสวนรวม (2) เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของ
คณะกรรมการชุมชนที่มีตอการดําเนินงานตามหลักธรรมาภิบาลของเทศบาลเมืองหนองคาย จังหวัด
หนองคาย จําแนกตามชีพโดยรวมและรายดาน มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 ฉัตรยุพิน  บายเที่ยง (2552 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง แนวทางการพัฒนาการบริหาร
จัดการโดยหลักธรรมาภิบาลตามการรับรูของพนักงานในองคกรปกครองสวนทองถ่ินอําเภอทาชาง 
จังหวัดสิงหบุรี การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับการรับรูของพนักงานดานการบริหาร
จัดการโดยหลักธรรมาภิบาลในองคกรปกครองสวนทองถ่ินอําเภอทาชาง จังหวัดสิงหบุรี และเพื่อ
จัดทําแนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการโดยหลักธรรมาภิบาลในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
อําเภอทาชาง จังหวัดสิงหบุรี กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานในองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินอําเภอทาชาง จังหวัดสิงหบุรี จํานวน 86 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยใชโปรแกรม
ประมวลผลขอมูลทางสถิติ  
 ผลการวิจัยพบวา ระดับการรับรูของพนักงานดานการบริหารจัดการโดยหลักธรรมาภิบาล
ในองคกรปกครองสวนทองถ่ินอําเภอทาชาง จังหวัดสิงหบุรี โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปน
รายดาน อยูในระดับมาก 5 ดาน เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย ดังนี้ ดานหลักความรับผิดชอบ 
ดานหลักความโปรงใส ดานหลักคุณธรรม ดานหลักความคุมคา ดานหลักนิติธรรม และดานที่มี
คาเฉลี่ยปานกลาง คือ ดานหลักการมีสวนรวม และไดจัดทําแนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการ
โดยหลักธรรมาภิบาลในองคกรปกครองสวนทองถ่ินอําเภอทาชาง จังหวัดสิงหบุรี โดยกําหนด
ยุทธศาสตรแนวทางการพัฒนาดานหลักการมีสวนรวม 5 ยุทธศาสตร คือ 1) ยุทธศาสตรการ
พัฒนาการมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย 2) ยุทธศาสตรการพัฒนาการมีสวนรวมในการ
วางแผน 3) ยุทธศาสตรการพัฒนาการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 4) ยุทธศาสตรการพัฒนาการ มี
สวนรวมในการทํางานและพัฒนางาน 5) ยุทธศาสตรการพัฒนาการมีสวนรวมในการประเมินผล
การดําเนินงาน 

 
 


