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บทคดัย่อ 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพัฒนาจังหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่น
สารสินธ์ุ เพื่อสร้างและยืนยนัรูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะ
ของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ การวิจยัคร้ังน้ีไดด้ าเนินcแบ่งเป็น 3 ระยะ 
ดงัน้ี ระยะท่ี 1 การศึกษาระดบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะ และศึกษาปัจจยั
เชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบล เป็นการ
วจิยัแบบผสมผสานวธีิ (1) การวจิยัเชิงปริมาณ กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ตวัแทนผูบ้ริหาร ตวัแทนสมาชิก
สภาเทศบาล ตวัแทนปลดัเทศบาล ตวัแทนผูอ้  านวยการกอง และตวัแทนภาคประชาชน จ านวน 249 
แห่ง ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ รวมกลุ่มตวัอย่างเป็น 340 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในเก็บ
รวบรวมขอ้มูล ประกอบดว้ย แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั วิเคราะห์ขอ้มูลด้วย
สถิติเชิงพรรณนา สหสัมพนัธ์เพียร์สัน และวิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ และ (2) การวิจยัเชิง
คุณภาพ เป็นการสัมภาษณ์เชิงลึก ประชากรเป้าหมาย ผูท้รงคุณวุฒิ และบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
พฒันาการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบล จ านวน 12 คน โดยการเลือกแบบ
เฉพาะเจาะจง และท าการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยวธีิการวเิคราะห์เน้ือหา ระยะท่ี 2 เป็นการสร้างรูปแบบ
การพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการ สาธารณะของเทศบาลต าบลร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
โดยการน าผลการศึกษาจากระยะท่ี 1 ผนวกกบัการศึกษาเอกสารมาท าการวิเคราะห์จ าแนกเป็นจุด
แข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค แลว้ท าการก าหนดแนวทางการพฒันา และหลอมรวมก าหนด
เป็นรูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบล และ
ระยะท่ี 3 การยืนยนัรูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของ
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เทศบาลต าบล โดยวิธีการตรวจสอบจากผูมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ืองตามเทคนิค CIT (Critical 
Incident Technique) จ านวน 20 คน วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา และปรับปรุงรูปแบบการ
พฒันาใหส้มบูรณ์มากท่ีสุด 
 ผลการวจิยั พบวา่ (1) ระดบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาล
ต าบลกลุ่มพฒันาจังหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.17)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น โดยเรียงล าดบัความส าคญัค่าเฉล่ียจาก
มากไปหานอ้ยได ้ดงัน้ี คือดา้นการพฒันาบา้นเมืองน่าอยู่ (X = 3.39) รองลงมาคือ ดา้นการพฒันา
คุณภาพชีวิต (X  = 3.15) ดา้นการพฒันาเศรษฐกิจและการเกษตร (X  = 3.12) และดา้นการพฒันา
การเมืองและการบริหาร (X  = 3.05) (2) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ มากท่ีสุด คือ แรงกดดันจาก
ประชาสังคม (Beta = 0.606) รองลงมา คือการบริหารแบบกระจายอ านาจ (Beta = 0.170) ภาวะผูน้ า
ของผูบ้ริหาร (Beta = 0.108) การสนบัสนุนจากการเมืองระดบัชาติ (Beta = 0.066) วฒันธรรม
องคก์รแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Beta = 0.049) ตามล าดบั ตวัแปรดงักล่าวสามารถร่วมกนัอธิบายความ
แปรปรวนของการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่น
สารสินธ์ุ ไดร้้อยละ 97.20 (R2 = 0.972 , F = 854.704) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
(3) รูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่ม
พฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) การเสริมสร้างความเป็นเลิศ
เพื่อให้บริการประชาชน พฒันางานบริการของเทศบาลต าบลสู่ความเป็นเลิศ เพื่อให้ประชาชน 
มีความพึงพอใจต่อคุณภาพการให้บริการ โดยออกแบบการบริการท่ียึดประชาชนเป็นศูนยก์ลาง  
มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศ ท่ีเหมาะสมมาใช้เพื่อให้ประชาชนสามารถใช้บริการไดง่้ายและ
หลากหลายรูปแบบ เนน้การบริการเชิงรุกท่ี พฒันาระบบการจดัการ ขอ้ร้องเรียนให้มีประสิทธิภาพ 
รวมทั้ งเสริมสร้างวฒันธรรมการบริการท่ีเป็นเลิศ 2) การส่งเสริมการพฒันาองค์การให้มีขีด
สมรรถนะสูงและทันสมัย พฒันาส่วนราชการของเทศบาลต าบลสู่องค์การแห่งความเป็นเลิศ  
โดยเนน้การจดัโครงสร้างองคก์ารท่ีมีความทนัสมยัมีรูปแบบเรียบง่าย มีระบบการท างานท่ีคล่องตวั
รวดเร็วปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ในการท างาน เน้นการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ พฒันาขีดสมรรถนะ
ของบุคลากรในองค์การ และ 3) ด าเนินการยกระดบัความโปร่งใสและสร้างความเช่ือมัน่ศรัทธา 
ในการบริหารราชการแผ่นดิน ส่งเสริมและวางกลไกให้เทศบาลต าบลเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารและ 
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สร้างความโปร่งใสในการปฏิบติัราชการ รวมทั้งส่งเสริมให้ภาคประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการ
ตรวจสอบการท างานของทางราชการ ตลอดจนการขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์และมาตรการในการ
ต่อตา้นการทุจริตคอร์รัปชัน่ใหบ้รรลุผลสัมฤทธ์ิอยา่งเป็นรูปธรรม  
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ABSTRACT 
 This research aimed to study the level of the effectiveness in the productivity and delivery of the 
public service of sub-district municipality, the development group of Roi Kaen Sara Sin province; to study 
the factors effecting the effectiveness in the productivity and delivery of the public service of sub-district 
municipality, the development group of Roi Kaen Sara Sin province; to conduct and confirm the model for 
the effectiveness in the productivity and delivery development of the public service of sub-district 
municipality, the development group of Roi Kaen Sara Sin province. Three phases were employed in 
conducting this study. The first phase was to study the level of the effectiveness in the productivity and 
delivery of the public service of sub-district municipality using the mixed method (1) quantity research; the 
samples were the representative of administrators, aldermen, municipal clerks, division directors and 
residents from 249 municipalities. 340 samples were selected through the stratified random sampling 
technique. The instrument was a five rating scale questionnaire. Descriptive statistics, Pearson’s correlation 
coefficient and multiple regressions were utilized in analyzing the data. And (2) quality research; 
manipulated in-depth interview technique, the target group in this phase were 12 specialists and people who 
involved in the development for the productivity and delivery of the public service of sub-district 
municipality. The statistics using for the research was the content analysis. The second phase was to 
conduct the model for the effectiveness in the productivity and delivery of the public service development 
of Roi Kaen Sara Sin sub-district municipality by using the result of the study from the first phase and 
document research to analyze the strength, weakness, opportunity and threat (SWOT Analysis). Created the 
guide lines and set the model for the productivity and delivery for the public service development of sub-
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district municipality. The third phase was to confirm the model for the productivity and delivery of the public 
service development of sub-district municipality by 20 specialists using CIT (Critical Incident Technique). The 
content analysis was employed to analyze the data and then developed the model until it fit.  
 The findings were as follows; (1) The effectiveness level of the productivity and delivery for the 
public service of sub-district municipality, the development group of Roi Kaen Seara Sin province as a 
whole was at the medium level (X  = 3.17). Considering each aspect, it was found that every aspect was at 
the medium level. The priority of the mean scores from high to low was the aspect of livable city 
development (X = 3.39), after the quality of life development (X = 3.15), economics and agriculture 
development (X = 3.12) and politics and management development (X = 3.05), respectively; (2) The 
factors effecting the effectiveness in the productivity and delivery of the public service of sub-district 
municipality, the development group of Roi Sara Sin province was the civil society under pressure the most 
(Beta = 0.606), after the decentralization management (Beta = 0.170), the leadership of the administrators 
(Beta = 0.108), the support from national politics (Beta = 0.066), achievement organizational culture (Beta 
= 0.049), respectively. The variables mentioned before can explain the variance of the productivity and 
delivery of the public service of sub-district municipality, the development group of Roi Sara Sin province 
was 97.20 percent (R2 = 0.972, F = 854.704) at the statistically significant level of .05. Construct the guide 
lines and set the model for the productivity and delivery of the public service developing of sub-district 
municipality; (3) The model for the productivity and delivery of the public service development of sub-
district municipality, the development group of Roi Sara Sin province consisted of 3 components as follows 
1) to enhance of best practice in services for the residents, develop the services of sub-district municipality 
to the best for increasing the satisfaction of the residents on the quality of services by employing the 
resident-centered services design, apply appropriate and various types of information technology that the 
residents can easily access, emphasize on the proactive service which developing the effectiveness of the 
resident complaints management system including strengthen the best service culture. 2) to support the 
organization development to the modern and high capacity, develop the sub-district municipality to be the 
best organization by focusing on a simple format and modern organization structure, has the agility working 
system and change the paradigm to work, focus on creativity thinking, develop personnel’s competency in 
the organization and 3) to promote the transparency and build confidence in public administration, enhance 
the sub-district municipality to reveal the data in order to conduct the transparency in public administration 
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including the support of the examination from the residents, as well as driven the strategy and defensive 
measure on corruption until meet the reification.  
 
Key words: Development of the Effectiveness, Productivity and Delivery of the Public Service, Roi Kaen 
Sara Sin Sub-District Municipality 
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และรองศาสตราจารย ์ดร.ภกัดี โพธ์ิสิงห์ กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ท่ีกรุณาให้ค  าแนะน าท่ีเป็น
ประโยชน์ ผูว้จิยัซาบซ้ึงในพระคุณเป็นอยา่งยิง่และขอขอบพระคุณไว ้ณ ท่ีน้ี 

 ขอกราบขอบพระคุณ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุธินี อตัถากร อาจารย ์ดร.เกรียงศกัด์ิ โชควรกุล 
และอาจารย์ ดร.ศาสตร์ศิลป์ ละม้ายศรี ผู ้เช่ียวชาญด้านเน้ือหา ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.กัลยา  
กุลสุวรรณ ผูเ้ช่ียวชาญด้านภาษา และอาจารย์ ดร.เทิดศกัด์ิ สุพนัดี ผูเ้ช่ียวชาญด้านการวดัผลและ
ประเมินผล ท่ีไดก้รุณาเป็นผูเ้ช่ียวชาญในการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ และให้ค  าแนะน าเป็น
อยา่งดียิง่ส าหรับผูว้จิยั 
 ขอขอบพระคุณ ผูท้รงคุณวฒิุผูใ้หส้ัมภาษณ์ขอ้มูลทุกท่าน และผูท้รงคุณวุฒิผูเ้ช่ียวชาญท่ียืนยนั
รูปแบบการพฒันา ท่ีไดเ้สียสละเวลาใหค้  าสัมภาษณ์ขอ้ความส าคญั และยนืยนัรูปแบบการพฒันา และ
กลุ่มตวัอย่างเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาร้อยแก่นสารสินธ์ุ ทุกท่านท่ีเสียสละเวลาให้ขอ้มูลการตอบ
แบบสอบถามเพื่อการวจิยัคร้ังน้ี 
 ขอบคุณครอบครัว พร้อมเพื่อนร่วมงานและเพื่อน ๆ ทุกท่าน ส าหรับความรัก ความห่วงใย 
คอยกระตุน้ ติดตามใหก้ าลงัใจมาโดยตลอด ดว้ยดีเสมอมา  
 คุณประโยชน์ท่ีเกิดจากวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ี ผูว้ิจยัขอมอบเป็นเคร่ืองบูชาพระคุณของบิดา 
มารดา ตลอดจนครูอาจารยแ์ละผูมี้พระคุณอยา่งสูงยิง่ทุกท่าน 
 
 
    นายสุพจน์ แกว้เจริญ 

 



บทที่ 1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ทีม่ำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 ในปัจจุบนักระแสการปฏิรูปการจดัการภาครัฐได้เกิดการก่อตวัและขยายไปยงัประเทศต่าง ๆ 
ทุกภูมิภาค เน่ืองจากการบริหารงานภาครัฐแบบดั้งเดิมถูกตั้งค  าถามถึงความสอดคลอ้งกบัสถานการณ์
ท่ีทัว่โลกเผชิญกบัโลกาภิวตัน์อย่างหลีกเล่ียงไม่ได ้โดยเฉพาะกลุ่มประเทศสมาชิกองค์การเพื่อความ
ร่วมมือทางเศรษฐกิจและการพฒันา (OECD) ท่ีเป็นผูน้ าในการเปล่ียนกระบวนทศัน์ (Global Paradigm 
Shift)ใหก้ารท างานของภาครัฐคงไวเ้ฉพาะส่วนท่ีส าคญัและจ าเป็น อีกทั้งตอ้งมีวิธีการด าเนินงานไปสู่
ผลลพัธ์ท่ีวดัไดจ้ากตวัช้ีวดัเชิงประจกัษ ์ดงัท่ีรู้จกักนัในช่ือแนวคิด “การจดัการภาครัฐแนวใหม่ (New 
Public Management : NPM)” ซ่ึง Pollitt and Bouckaert (2011, p. 25) ไดศึ้กษาถึงการน าแนวคิด NPM 
ไปใช้ในการปฏิรูปการจดัการภาครัฐของประเทศต่าง ๆ ท าให้พบว่าแทจ้ริงแล้ว การน าแนวคิดการ
จดัการภาครัฐแนวใหม่ไปใช้ในแต่ละประเทศนั้น จะมีรูปแบบ วิธีการ ขอบเขต และระดบัของการ
น าไปใชท่ี้แตกต่างหลากหลายกนัไป ข้ึนอยูก่บัปรัชญาและวฒันธรรมในการจดัการของแต่ละประเทศ
เป็นส าคญั การปฏิรูประบบราชการเม่ือปี พ.ศ. 2545 คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ได้
ริเร่ิมและจดัท าแผนยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทยข้ึน เพื่อให้มีความชดัเจนและเป็นไปอยา่ง
ต่อเน่ือง ซ่ึงปัจจุบนัครอบคลุมช่วงระยะเวลาปี พ.ศ. 2556 ถึงปี พ.ศ. 2561 จะรองรับการขบัเคล่ือน
ประเทศท่ามกลางปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ความเส่ียงโลก และสถานการณ์บา้นเมืองท่ีเปล่ียนแปลงไป 
โดยมีเป้าหมายหลกัสู่การเจริญเติบโตท่ีเป็นมิตรต่อส่ิงแวดลอ้ม เร่งสร้างสมดุล และปรับระบบบริหาร
จดัการภายในภาครัฐ ให้สามารถผนึกก าลงัเป็นระบบครบวงจรและพร้อมเขา้สู่ประชาคมอาเซียนในปี 
2558 ซ่ึงประชาคมอาเซียนประกอบดว้ย 3 เสาหลกั ไดแ้ก่ 1) ประชาคมการเมืองและความมัน่คงอาเซียน 
(ASEAN Political-Security Community : APSC) 2) ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic 
Community : AEC) 3) ประชาคมสังคม-วฒันธรรมอาเซียน (ASEAN Socio- Cultural Community : ASCC) 
(ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ. 2557 : http://www.opdc.go.th/index.php)  
 อย่างไรก็ตามส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยในการสร้างการเรียนรู้ และการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
องค์การ คือ วฒันธรรมองค์การ เน่ืองจากค่านิยม ความเช่ือของกลุ่มคนในองค์การ และธรรมเนียม
ปฏิบติัท่ีมีร่วมกนันั้น มีพลงัอ านาจท่ีมีผลต่อการเรียนรู้ในองคก์าร ซ่ึง Schein (1999, p. 53) ไดก้ล่าววา่
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วฒันธรรมจะเป็นส่ิงท่ีก าหนดกลยทุธ์ เป้าหมายและวิธีปฏิบติัของแต่ละองคก์ารท่ีจะท าให้องคก์ารเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล และสรุปผลการศึกษาของ Denison and Mishra (1995, p. 45) พบว่า 
วฒันธรรมองคก์ารและประสิทธิภาพการท างานมีความสัมพนัธ์กนัในเชิงบวก และจากประเด็นปัญหา
ความไม่ชัดเจนของกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การจะพบว่ามีแนวคิดการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องนกัวิชาการท่ีเนน้ไปท่ีบุคคล เช่น Nadler and Nadler (1980), Gilley and Eggland 
(1989, p. 72), Swanson and Holton (2001, p. 34) เป็นแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีมุมมอง
แคบ ซ่ึงเป็นกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมุ่งเน้นการพฒันาศกัยภาพในการท างานของ
พนกังานโดยตรงโดยผ่านกิจกรรมการฝึกอบรม กิจกรรมการศึกษา และกิจกรรมการพฒันา และยงัมี
แนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องนกัวิชาการท่ีเน้นไปท่ีองค์การ เช่น Pace, Smith and Mills 
(1991, p. 72), Rothwell and Kazanas (1994, p. 45), Delahaye (2005, p. 65), สมบติั กุสุมาวลี (2540, น. 
12) และสุจิตรา ธนานนัท ์(2550, น. 5) เป็นแนวคิดท่ีมีมุมมองท่ีกวา้งและครอบคลุมระบบการท างาน 
ทั้งระบบ ทั้งองค์การ ดว้ยกิจกรรมการพฒันาปัจเจกบุคคล กิจกรรมการพฒันาอาชีพ และกิจกรรมการ
พฒันาองคก์าร  
 ดงันั้นสภาพปัญหาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารภาคเอกชน ภาครัฐ และรัฐวิสาหกิจ จึงมีลกัษณะ
เหมือนกัน จึงจ าเป็นตอ้งสร้างความแข็งแกร่งของระบบ และโครงสร้างต่าง ๆ ภายในองค์การให้
สามารถพึ่งตนเองได้มากข้ึน และสร้างภูมิคุม้กนัท่ีดีให้กบัองค์การตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียงโดยให้ความส าคญักบัการน าทุนทรัพยท่ี์มีอยู่ในองค์การมาสร้างศกัยภาพและความสามารถ
ให้กับองค์การและเน่ืองจากองค์การยงัมีปัจจยัในองค์การท่ีจบัต้องไม่ได้ เช่น วฒันธรรมองค์การ 
พฤติกรรมผูน้ า กิจกรรมต่าง ๆ เก่ียวกับทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงเป็นทุนท่ีแต่ละองค์การไม่สามารถ
ลอกเลียนแบบกนัได้อาจจะส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคคล และความสามารถขององค์การ 
(Barney, 1986, p. 61) ซ่ึงสมบติั กุสุมาวลี (2540, น. 12) และสุจิตรา ธนานนัท์ (2550, น. 5) ไดใ้ห้
แนวคิดท่ีมีมุมมองท่ีกวา้งและครอบคลุมระบบการท างานทั้งระบบ ทั้งองคก์าร ดว้ยกิจกรรมการพฒันา
ปัจเจกบุคคล กิจกรรมการพฒันาอาชีพ และกิจกรรมการพฒันาองคก์าร ดงันั้น สภาพปัญหาทรัพยากร
มนุษยใ์นองคก์ารภาคเอกชน ภาครัฐ รัฐวสิาหกิจ และภาครัฐ จึงมีลกัษณะเหมือนกนั ดงันั้นการบริหาร
กิจการบ้านเมืองท่ีดีต้องสามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนเพื่อประโยชน์สุขของ
ประชาชนและสังคมดว้ยการบริหารราชการท่ีมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผลและมีการปรับปรุงอยา่ง
ต่อเน่ือง การประเมินควบคุมคุณภาพแบบเบ็ดเสร็จหรือ TQM เป็นอีกระบบหน่ึงในการประกัน
คุณภาพการบริหารองค์การซ่ึงตามแนวทางการพฒันาระบบราชการไทยของคณะกรรมการพฒันา
ระบบราชการไทย (ก.พ.ร.) ไดใ้ห้ความหมายของการประกนัคุณภาพทัง่องคก์ร (TQM) T ยอ่มาจากค า
ว่า TOTAL หมายถึง โดยรวม Q ย่อมาจาก QUALITY หมายถึง คุณภาพ และ M ย่อมาจาก 
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MANAGEMENT หมายถึง การจดัการ ความหมายโดยรวมหมายถึง ระบบการควบคุมคุณภาพแบบ
เบ็ดเสร็จ ความหมายของ TQM นั้นเป็นการจดัระบบ ระเบียบและวินยัในการท างานเพื่อป้องกนัการ
ผิดพลาดเสียหายเน่ืองมาจากการท างานและมุ่งสร้างคุณค่าและคุณภาพของงานเพื่อให้เกิดประโยชน์
สูงสุดแก่องค์กร ในการท างานทุกกระบวนการหรือขั้นตอนนั้นจะขาดแต่ละภาคแต่ละส่วนไม่ได ้
โดยเฉพาะหน่วยงานภาคบุคลากรหรือคนซ่ึงเป็นกลไกลส าคญัในการขบัเคล่ือนกระบวนการท างาน
นัน่เองซ่ึงถา้ขาดบุคลากรแลว้แมก้ารวางแผนหรือการควบคุมจะดีเลิศขนาดไหนก็ไม่สามารถท่ีจะเกิด
ประโยชน์ต่อองคก์รได ้ 
 ดงันั้นปัจจยัด้านบุคลากรหรือด้านคนจึงมีความส าคญัมากต่อความส าเร็จขององค์กร ในการ
ท างานทุกกระบวนการหรือขั้นตอนนั้น ดงันั้น ปัจจยัดา้นบุคลากรจึงมีส่วนส าคญัท่ีจะสร้างและพฒันา
กระบวนการบริหารจดัการองคก์ารและพฒันาคุณภาพการบริหารงานขององคก์ารให้มีประสิทธิภาพ 
ดังนั้ น การบริหารจดัการคุณภาพ หรือ สมรรถนะ หรือขีดความสามารถในการบริหารจดัการ 
Organization Competency ( สมรรถนะองค์กร) หรือ People Competency (สมรรถนะบุคคล) ก็ได้
โดยทัว่ไปสมรรถนะในบริบทขององค์กรโดยรวมมกัหมายถึงสมรรถนะในการบริหารและพฒันา
ทรัพยากรบุคคลก็ได้และมีนักวิชาการได้ให้ความหมายเก่ียวกับ สมรรถนะไวห้ลากหลาย เช่น 
ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548) ให้ความหมาย “สมรรถนะ คือ คุณลกัษณะเชิง
พฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ/ความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีท าให้บุคคลสามารถ
สร้างผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์รกล่าวคือ การท่ีบุคคลจะ แสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหน่ึงได ้มกัจะ
ต้องมีองค์ประกอบของทั้ งความรู้ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ เช่น สมรรถนะ 
การบริการท่ีดี ความรู้ในงานหรือทกัษะท่ีเก่ียวข้อง เดชา เดชะวฒันไพศาล (2543) ได้กล่าวถึง 
“สมรรถนะ หมายถึง ทกัษะ ความรู้ และความสามารถ หรือพฤติกรรมของบุคลากร ท่ีจ  าเป็นในการ
ปฏิบติังานใดงานหน่ึง กล่าวคือ ในการท างานหน่ึง ๆ เราตอ้งรู้อะไร เม่ือมีความรู้หรือขอ้มูลแลว้เรา
ตอ้งรู้วา่จะท างานนั้น ๆ อยา่งไร และเราควรมีพฤติกรรมหรือคุณลกัษณะเฉพาะอยา่งไรจึงจะท างานได้
อยา่งประสบความส าเร็จ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยให้องคก์รทราบวา่คุณสมบติัหรือคุณลกัษณะท่ีดี ในการ
ท างานของบุคลากร ในองคก์ร (Superior Performer) นั้นเป็นอยา่งไร และอุกฤษณ์  กาญจนเกตุ (2543, 
น. 11-18) ไดก้ล่าวถึง “สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถความ ช านาญดา้นต่าง ๆ ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบ
ท่ีส าคญัท่ีท าให้บุคคลสามารถกระท าการหรืองดเวน้การกระท าในกิจการใด ๆ ให้ประสบความส าเร็จ
หรือลม้เหลว ซ่ึงความสามารถเหล่าน้ีไดม้าจากการเรียนรู้ ประสบการณ์ การฝึกฝน และการปฏิบติัจน
เป็นนิสัย ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2545, น. 18) ได้ให้ความหมาย “สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะ และแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์ และส่งผลกระทบต่อความส าเร็จของเป้าหมาย
ของงานในต าแหน่งนั้น ๆ สมรรถนะแต่ละตวัจะมีความส าคญัต่องานแต่ละงานแตกต่างกนัไป สรุป 
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เม่ือกล่าวถึงสมรรถนะการบริหารประสิทธิภาพการบริหารงานองค์กรของภาครัฐนั้น การพฒันา
ทรัพยากรบุคคลจึงเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีองค์กรต่าง ๆ ก าลงัให้ความส าคญัอย่างยิ่ง เพราะทรัพยากร
บุคคลเปรียบเสมือนสินทรัพยท่ี์ทรงคุณค่ามากท่ีสุดขององคก์ร เป็นกลยุทธ์หน่ึงท่ี สามารถสร้างความ
ไดเ้ปรียบเชิงการแข่งขนัขององคก์ร ดว้ยเหตุผลดงักล่าว องคก์รต่าง ๆ จึง พยายามท่ีจะแสวงหากลยุทธ์
หรือเคร่ืองมือต่างๆ มาใชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคล จากเคร่ืองมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี
กล่าวมาแลว้ การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยใช้สมรรถนะเป็นพื้นฐาน(Competency-Based Human 
Resource Management)  
 ในการบริหารทรัพยากรบุคคล ดา้นอ่ืน ๆ ทั้งการบริหารจดัการผูมี้ความสามารถสูง การบริหาร
ผลการปฏิบัติงานและการพัฒนาความก้าวหน้าตามสายวิชาชีพ เป็นต้น การน าสมรรถนะมา
ประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น จะช่วยให้องค์กรได้บุคลากรท่ีสามารถปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ และไดผ้ลการปฏิบติังานตรงตามวตัถุประสงค ์และเป้าหมายขององคก์ร เป็นการ
บริหารจดัการองคก์ารท่ีแทจ้ริงตลอดจนสามารถแข่งขนักบัองคก์รอ่ืนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อีกทั้ง
ยงัช่วยให้ องคก์รมีความแข็งแกร่ง และสามารถยืนหยดัท่ามกลางกระแสความเปล่ียนแปลงไดด้งันั้น 
การจดัการคุณภาพการบริหารงาน ต้องอาศัยองค์ประกอบด้านสมรรถนะต่าง ๆ น ามาบูรณาการ
ร่วมกัน เช่น สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรซ่ึงเป็นเคร่ืองมือช่วยในการแปลง
วสิัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าประสงค ์วฒันธรรมองคก์รและยุทธศาสตร์ต่าง ๆ ขององคก์ร มาสู่กระบวนการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคลและการบริหารงานภายในองค์กรอย่างมีระบบมีประสิทธิภาพอย่าง
ต่อเน่ืองและสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าประสงค ์วฒันธรรมองคก์ร ยุทธศาสตร์ขององคก์รซ่ึง
สามารถน าไปใช้ในการวดัและประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรและองค์กรไดอ้ย่างชดัเจนมี
ประสิทธิภาพและมีการจดัการคุณภาพการจดัการองคก์รท่ีดี  
 พระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจ พ.ศ. 2542 หมวด 2 มาตรา 16 และ
พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 ปรับปรุงแกไ้ขเพิ่มเติม ฉบบัท่ี 12 พ.ศ. 2442 ก าหนดอ านาจหนา้ท่ี
ในการจดัระบบการบริการสาธารณะให้เทศบาล เมืองพทัยา และองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีอ านาจ
และหน้าท่ีในการจดัระบบการบริการสาธารณะ เพื่อประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินของตนเอง
รวมถึงระเบียบการบริหารงานด้านต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานตามภาระหน้าท่ีขององค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในรูปแบบเทศบาลท่ีตอ้งจดับริการระบบสาธารณะให้กบัประชาชนในทอ้งถ่ิน
ให้ทัว่ถึงและครอบคลุม ซ่ึงภายใตก้รอบอ านาจ หน้าท่ี และแนวทางการพฒันาขององค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินท่ีก าหนดไวส้รุปโดยรวม คือ การปกครองส่วนทอ้งถ่ินไทย เม่ือพิจารณากนัในบริบท
ปัจจุบนัเก่ียวกบัการปกครองและการบริหารงานของประเทศไทยเม่ือเทียบกบัในอดีต จะดว้ยเหตุผล 
ใดก็ตามถือได้ว่าการปกครองส่วนท้องถ่ินไทยได้พฒันาไปอีกก้าวในการวางรากฐานการพฒันา 
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การปกครองส่วนทอ้งถ่ินและการพฒันาการบริหารจดัการคุณภาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ให้ดีและ มีประสิทธิภาพเพื่อสนองตอบต่อความตอ้งการและการแกไ้ขปัญหาของประชาชนไดอ้ย่าง
แทจ้ริง ดงันั้น เทศบาลเป็นองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินอีกรูปแบบหน่ึงซ่ึงมีบทบาทในการบริหาร
จดัการคุณภาพงานภาครัฐให้เกิดผลส าเร็จสูงสุดและสัมฤทธ์ิผลตลอดจนให้การบริการสาธารณะ 
แก่ประชาชนท่ีดีมีประสิทธิภาพเพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชนให้ไดป้ระโยชน์สุขสูงสุด
ดงันั้นการขบัเคล่ือนการบริหารจดัการงานภายในองคก์รจึงเป็นส่ิงท่ีส าคญั ซ่ึงตอ้งอาศยัปัจจยัหลาย ๆ 
ประการท่ีส าคญัโดยการพฒันาจะตอ้งมีการก าหนดแผนยุทธศาสตร์ในการบริหารงานในองค์กร 
ทั้ง ด้านวิสัยทศัน์ พนัธ์กิจ และโครงสร้างการบริหารจดัการท่ีดีมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกับ
สถานการณ์การ การบริหารงานในปัจจุบนัท่ีมีการปรับเปล่ียนตลอดเวลาตอ้งมีการก าหนดวิสัยทศัน์ 
ในการพฒันางานด้านสมรรถนะบุคลากรเพื่อให้เกิดทกัษะความรู้ ความสารมารถ ความเขา้ในการ
ปฏิบัติงานและการบริหารงานตลอดจนการสร้างขวญัก าลังใจสร้างแรงใจจูงในการปฏิบัติงาน 
สมรรถนะขององค์กร ซ่ึงเป็นกระบวนการบริหารงานท่ีวางกระบวนการบริหารจดัการภารกิจงาน
ภายในองค์กรทั้ งระบบเพื่อให้เกิดการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการท่ีดี มีประสิทธิภาพเกิด
ประสิทธิผลท่ีคุม้ค่าให้กบัองคก์รโดยเฉพาะทรัพยากรดา้นบุคลากรซ่ึงถือวา่เป็นกลไกลปัจจยัท่ีส าคญั
ท่ีจะขบัเคล่ือนกระบวนงานและน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จซ่ึงจะตอ้งไดรั้บการพฒันาการท างาน
ตอ้งมีการก าหนดวิสัยทศัน์ การวางกรอบแนวนโยบายในการพฒันาเป็นต้น ซ่ึงเทศบาลได้จดัท า
แผนพฒันาเทศบาลอันประกอบด้วย แผนยุทธศาสตร์การพัฒนา แผนพัฒนาสามปี เป็นกรอบ
แนวนโยบายในการพฒันา ตามกรอบยุทธศาสตร์แนวทางของแผนพฒันาประเทศไทย แผนพฒันา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ กรอบแนวทางการพฒันา กลุ่มจงัหวดั และจงัหวดั ด้านการพฒันา
บุคลากรไดมี้การจดัท าแผนกรอบอตัราก าลงั แผนพฒันาบุคลากรเพื่อเสริมสร้าง ความรู้ ความสามารถ 
ทกัษะในการท างานตลอดจนเสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรม (กรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน, 
2552 ก., น. 51-53) และการพฒันายงัไดมี้การประสานร่วมมือและบูรณาการท างานกบัหน่วยงานต่าง ๆ 
เพื่อน ามาก าหนดทิศทาง แนวทางในการวาง กรอบแนวนโยบายในการพฒันาการจดัการคุณภาพการ
บริหารงานภายในองค์กรให้มีประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผลต่อภารกิจงานตลอดจนการจดับริการ
สาธารณะขั้นพื้นฐานท่ีดีมีประสิทธิภาพสร้างเสริมความสุข ความพึงพอใจ สามารถแกไ้ขปัญหาความ
เดือดร้อนให้กบัประชาชนในพื้นท่ีไดอ้ยา่ง มีประสิทธิภาพทัว่ถึงและเท่าเทียม (นิตยา ศรีญาณลกัษณ์, 
2545, น. 106) แต่ดว้ยสภาพ การบริหารงานของเทศบาลในเขตพื้นท่ีกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
ไดป้ระสบปัญหาขอ้ร้องเรียนในการบริหารงานภายในองคก์รหลายประเด็นซ่ึงประเด็นปัญหาท่ีส าคญัอนั
ไดแ้ก่ การบริหารงานของเทศบาลไม่เป็นไปตามระเบียบท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงดว้ยสภาพเทศบาลเป็นองคก์ร
นิติบุคคลตามรัฐธรรมนูญมีความหลากหลายในมิติการบริหารงานตามบทบาทอ านาจหน้าท่ี  
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ทั้ งทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล การบริหารงบประมาณ วสัดุอุปกร และเคร่ืองมือของ
หน่วยงานตนเองไดอ้ยา่งอิสละ แต่ภายใตก้ารบริหารงานของเทศบาลก็มีขอ้จ ากดัดว้ยประเด็นของขอ้
ระเบียบ กฎหมาย ขั้นตอนวธีิการปฏิบติัให้ถูกตอ้ง ซ่ึงกระบวนการบริหารงานของเทศบาลมุ่งหวงัและ
มีเป้าหมายอย่างชดัเจนในการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพ ไม่มีขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีเกินความ
จ าเป็น มีการปรับปรุงภารกิจของส่วนราชการให้ทนัต่อสถานการณ์ ประชาชนไดรั้บการอ านวยความ
สะดวกรวดเร็วในการบริการและ การตอบสนองความต้องการอย่างทัว่ถึงเท่าเทียมตลอดจนการ
บริหารงานเกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจของภาครัฐสูงสุด ด้วยสภาพการบริหารงานท่ีมีความ
หลากหลายในมิติของท างานดงักล่าว การพฒันาคุณภาพการบริหารงานของเทศบาลในเขตพื้นท่ีกลุ่ม
พฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุจึงประสบปัญหาขอ้ทกัทว้งการปฏิบติังาน ขอ้พิพาทและขอ้ร้องเรียน
ในแนวทางการบริหารงานท่ีสูงซ่ึงอนัจะพบจากสถิติรายงานขององค์กรตรวจสอบและหน่วยงาน
ก ากับดูแล เช่น รายงานสถิติแนวทางการปฏิบัติราชการจากค าวินิจฉัยของศาลปกครองสูงสุด 
(ส านกังานศาลปกครองสูงสุด, 2556) รายงานสรุปขอ้ทกัทว้งและขอ้เสนอแนะของส านกังานตรวจเงิน
แผน่ดิน (ส านกังานตรวจเงินแผน่ดินภูมิภาคท่ี 7 จงัหวดัขอนแก่น, 2554-2557) ค  าพิพากษา “ใน” คดี
ปกครองขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (วิทยาลยัพฒันาการปกครองทอ้งถ่ินสถาบนัพระปกเกลา้, 
2556) คู่มือเจา้หน้าท่ีของรัฐสังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในการป้องกนัและปราบปรามการ
ทุจริต (ส านักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ, 2551) และหน่วยงาน
ก ากบัดูตลอดจนองค์กรอิสละต่าง ๆ พบว่า มีสถิติขอ้ทกัทว้งปัญหาขอ้ร้องเรียนการบริหารงานและ
การปฏิบติังานของเทศบาลในกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุมีสถิติรายงานพบข้อบกพร่อง  
ขอ้ทกัทว้งในการปฏิบติังานและการบริหารงานท่ีสูงเฉล่ียคิดเป็นร้อยละ 70 – 75  
 เทศบาลต าบลในกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ซ่ึงเป็นหน่วยงานท่ีอยูภ่ายใต ้การควบคุม
ดูและของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน โดยกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินไดม้อบอ านาจให้
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินบริหารจดัการ ดูแลความเป็นอยู่ของประชาชนเป็นไปตามกฎหมาย 
กระทรวงมหาดไทยและมีหน้าท่ีหลักในการบริหารกิจการภายในประเทศจึงหลีกไม่พน้ท่ีต้องท า
หน้าท่ีก ากับดูแลทอ้งถ่ิน ซ่ึงตามกฎหมายท่ีจดัตั้งท้องถ่ิน โดยควบคุมดูแลผูว้่าราชการ นายอ าเภอ  
เป็นผูก้  ากบัดูแลสามารถด าเนินการสอบสวนในกรณีท่ีเกิดขอ้สงสัยหรือมีเร่ืองร้องเรียนวา่มีการทุจริต 
ให้เป็นไปอย่างถูกต้องตามกฎหมายอันจะส่งผลให้เกิดความยุติธรรมแก่ทุกฝ่าย จากท่ีได้มีการ
มอบหมายอ านาจหนา้ท่ีท่ีชดัเจนเป็นไปตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย (มาตรา 281) ประกาศ
ในราชกิจจานุเบกษา ประกาศเม่ือวนัท่ี 30 มิถุนายน 2554 หลงัจากนั้นผูว้่าราชการและนายอ าเภอ 
ไดน้ าราชกิจจานุเบกษาและอ านาจหนา้ท่ีส่งต่อนายกเทศมนตรี นายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัและ
นายองคก์ารบริหารส่วนต าบล  เพื่อมาผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะลงสู่ผูน้ าหมู่บา้น และตวัแทน



7 

หมู่บา้น เพื่อส่งเสริมและพฒันาการปฏิบติังานภายในพื้นท่ีของตนเองอย่างเคร่งครัดและเป็นไปตาม
กฎหมายกระทรวงมหาดไทยและมีหน้าท่ีหลกัในการบริหารกิจการภายในประเทศ ซ่ึงเป็น การผลิต
และส่งมอบบริหารสาธารณะท่ีมีการรับรู้และยึดถือปฏิบติัจนถึงปัจจุบนั แต่ยงัคงมี การบริหารงาน 
บริหารคน มีปัญหาท่ีต้องเร่งแก้ไขและพฒันาองค์กร พฒันาหมู่บ้าน พฒันาประชาชน ให้มีความ
เป็นอยูท่ี่ดีมากยิ่งข้ึน  แต่อย่างไรก็ตามการบริการประชาชนในแต่ละพื้นท่ีมีความแตกต่างกนัออกไป  
มีความคิดท่ีหลากหลายไม่วา่จะเป็นผูน้ า และประชาชนท่ีพบเห็นมากท่ีสุดส าหรับปัญหาท่ีเกิดข้ึนนั้น 
คือ การเกิดขอ้ทกัทว้งการปฏิบติังาน ขอ้พิพาท ขอ้ร้องเรียนในการบริหารงานท่ีเกิดข้ึนจากเจา้หน้าท่ี
ของรัฐ ซ่ึงได้มีสถิติจากส านักงานศาลปกครองสูงสุด ปี  2556  และรายงานสรุปข้อท้วงและ
ข้อเสนอแนะจากส านักงานตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคท่ี 7 จงัหวดัขอนแก่น ระหว่างปี 2554-2557 
(วทิยาลยัพฒันาการปกครองทอ้งถ่ินสถาบนัพระปกเกลา้, 2557)  
 ดงันั้น งานวิจยัน้ีจะศึกษาระดบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาล
ต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล การผลิตและส่งมอบ
บริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ และเพื่อสร้างและยืนยนั
รูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันา
จงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ และผูว้ิจยัจะท าการวดัประสิทธิผลการด าเนินงานของเทศบาลต าบลกลุ่ม
พฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุในมุมมองการประเมินผลเชิงดุลยภาพโดยใช้เคร่ืองมือตวัช้ีวดัตาม
ยุทธศาสตร์การพฒันากลุ่มจังหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ (Observed 
Variables/Manifest Variables) 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ การพฒันาบา้นเมืองน่าอยู่ การพฒันาเศรษฐกิจและ
การเกษตร การพฒันาคุณภาพชีวิต การพฒันาการเมืองและการบริหาร ซ่ึงผลท่ีไดจ้ากการศึกษาจะเป็น
ประโยชน์ต่อหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องสามารถท่ีจะน าไปใช้เป็นข้อมูลประกอบในการก าหนด
แนวนโยบายการประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันา
จงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุต่อไป 
 

1.2 ค ำถำมในกำรวจิัย 
 
 1.2.1 ระดบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันา
จงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุเป็นอยา่งไร  
 1.2.2 มีปัจจยัใดบา้งท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาล
ต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ  
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 1.2.3 รูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบล
กลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุมีลกัษณะอยา่งไร 
 

1.3 วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
 
 1.3.1 เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่ม
พฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
 1.3.3 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาล
ต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
 1.3.3 เพื่อสร้างและยืนยนัรูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะ
ของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
 

1.4 สมมติฐำนกำรวจิัย 
 
 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่ม
พฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุไดแ้ก่ วฒันธรรมองค์กรแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริหารแบบกระจาย
อ านาจ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร การสนบัสนุนจากการเมืองระดบัชาติ  และแรงกดดนัจากประชาสังคม 
 

1.5 ขอบเขตกำรวจิัย 
 
 1.5.1 ขั้นตอนและเน้ือหำกำรวจัิย  
   ระยะท่ี 1 การศึกษาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบล
กลุ่มพฒันาจังหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ดงัน้ี 
    1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง (Population and Samples) ดงัน้ี 
     1.1 ประชากร (Population) ไดแ้ก่ กลุ่มผูน้ าและผูบ้ริหารเทศบาล ประกอบดว้ย 
นายกเทศมนตรี ประธานสภาเทศบาล ปลดัเทศบาล/รองปลดัเทศบาล จ านวน 249 แห่ง จ านวน 996 คน 
ตวัแทนภาคส่วนประชาชน ไดแ้ก่ ประธานชุมชนหรือก านนัก านนั จ านวน 249 แห่ง รวมทั้งส้ิน 249 
คน และผูแ้ทนหน่วยงานก ากบัดูแล ไดแ้ก่ ทอ้งถ่ินอ าเภอหรือทอ้งถ่ินจงัหวดั จ านวน 76 แห่ง รวม
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ทั้งส้ิน 76 คน โดยคดัเลือกประชากรตามท่ีกล่าวมา รวมประชากรทั้งส้ิน จ านวน 1,321 คน (กรม
ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน. 2557 : http://www.dla.go.th/)  
      1.2 กลุ่มตวัอย่าง (Sample) เพื่อให้เกิดความเหมาะสมและเพื่อคุณภาพของ
งานวิจยัจึงจ าเป็นตอ้งใช้จ  านวนกลุ่มตวัอย่างขนาดใหญ่ผูว้ิจยัจึงใชสู้ตรของ Lindeman, Merendaand 
Gold (1980, อา้งถึงในนงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2542, น. 54) จากแนวคิดทั้งหมดท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็นพนกังานเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ จ  านวน 
340 คน 
    2. กลุ่มตวัอยา่งในการสัมภาษณ์ 
     2.1 ผูท้รงคุณวุฒิท่ีมีความเช่ียวชาญ นกัวิชาการ และผูเ้ก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผล 
การพฒันาการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
โดยใชว้ิธีการเลือกกลุ่มตวัอย่างเป้าหมายผูท้รงคุณวุฒิแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) ไดแ้ก่ 
กลุ่มผูน้ าและผูบ้ริหารของเทศบาล ได้แก่ กลุ่มผูบ้ริหารเทศบาลต าบล นายกเทศมนตรี กลุ่มนัก
บริหารงานเทศบาล ปลดัเทศบาลกลุ่มหน่วยงานก ากบัดูแล ไดแ้ก่ ทอ้งถ่ินอ าเภอ/ทอ้งถ่ินจงัหวดั และ
กลุ่มผูแ้ทนภาคส่วนประชาชน ไดแ้ก่ ก านนั/ประธานชุมชนท่ีไดรั้บผลกระทบจากการบริหารงานของ
เทศบาลต าบล จ านวน 12 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structure In-
Depth Interview) วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชว้ธีิการวิเคราะห์เชิงเน้ือหา (Content Analysis)  
    3. ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั 
     3.1 ตวัแปรอิสระ มี 1 ตวั คือ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการการผลิตและส่ง
มอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ร
แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริหารแบบกระจายอ านาจ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารการสนบัสนุนจากการเมือง
ระดบัชาติ และแรงกดดนัจากประชาสังคม 
     3.2 ตวัแปรตาม คือ ประสิทธิผลการการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของ
เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุไดแ้ก่ มิติการพฒันาบา้นเมืองน่าอยู ่มิติการพฒันา
เศรษฐกิจและการเกษตร มิติการพฒันาคุณภาพชีวิต และมิติการพฒันาการเมือง  และการบริหาร 
   ระยะท่ี 2 การสร้างและยนืยนัรูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ เพื่อสร้างและยืนยนัรูปแบบการ
พฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่น
สารสินธ์ุ ด้วยขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยการวิเคราะห์เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ศึกษาบริบทท่ี
เก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะกลุ่มตวัอย่างเป้าหมายผูท้รงคุณวุฒิท่ี
เก่ียวขอ้งกบัพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบล โดยใชว้ิธีการ
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เลือกกลุ่มตวัอยา่งเป้าหมายผูท้รงคุณวุฒิแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) ไดแ้ก่ กลุ่มผูน้ าและ
ผูบ้ริหารของเทศบาล ไดแ้ก่ กลุ่มผูบ้ริหารเทศบาลต าบล นายกเทศมนตรี กลุ่มนกับริหารงานเทศบาล 
ปลดัเทศบาล/รองปลดัเทศบาล กลุ่มหน่วยงานก ากบัดูแล ไดแ้ก่ ทอ้งถ่ินอ าเภอ/ทอ้งถ่ินจงัหวดั และ
กลุ่มผูแ้ทนภาคส่วนประชาชน ไดแ้ก่ ก านนั/ประธานชุมชนท่ีไดรั้บผลกระทบจากการบริหารงานของ
เทศบาลต าบล จ านวน 12 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัระยะท่ี 2 คือ แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง
เก่ียวกบัรูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่ม
พฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
 ผูว้ิจยัน าผลจากการวิจยัในระยะท่ี 1 และระยะท่ี 2 มาสร้างข้ึนเพื่อใช้เป็นแบบจ าลองในการ
พิจารณา และท าการยืนยนัรูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของ
เทศบาลต าบลกลุ่มพัฒนาจังหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุด้วยวิธีการยืนยนัจากผูเ้ช่ียวชาญ (Expertise 
Verified) อา้งอิงการสร้างแนวทางพฒันาโดยอาศยักรอบคิด ของสัญญา เคณาภูมิ (2557, น. 45) เพื่อให้
ผูเ้ช่ียวชาญนักวิชาการ และผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการพฒันาประสิทธิผลการด าเนินงาน จ านวน 20 คน 
ประเมินผลตรวจสอบยืนยนัตวัแบบการพฒันาประสิทธิผลการด าเนินงานของเทศบาลต าบลกลุ่ม
พฒันาร้อยแก่นสารสินธ์ุ วิเคราะห์ขอ้มูล โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Method) เพื่อหา
ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 1.5.2 ขอบเขตด้ำนตัวแปรที่ใช้ในกำรวจัิย 
 ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดจ้ากการวิเคราะห์ สังเคราะห์เอกสาร งานวิจยัเพื่อคดัเลือกปัจจยั
ท่ีเก่ียวข้อง โดยผูว้ิจยัมุ่งศึกษาเฉพาะปัจจัยท่ีได้สังเคราะห์ จากทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
ประกอบดว้ย ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบดว้ย 6 ปัจจยั คือ วฒันธรรมองคก์รแบบ
มุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริหารแบบกระจายอ านาจ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร การสนับสนุนจากการเมือง
ระดบัชาติ การมีส่วนร่วมจากภาคประชาชน แรงกดดนัจากประชาสังคม มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
   1.5.2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) คือปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล 
การพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดั 
ร้อยแก่นสารสินธ์ุไดแ้ก่  
     1) วฒันธรรมองคก์รแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
     2) การบริหารแบบกระจายอ านาจ 
     3) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
     4) การสนบัสนุนจากการเมืองระดบัชาติ 
     5) แรงกดดนัจากประชาสังคม 



11 

   1.5.2.2 ตวัแปรตาม (Dependent Variables) ประสิทธิผลการพฒันาประสิทธิผลการผลิต
และส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ในมุมมองการ
ประเมินผลเชิงดุลยภาพโดยใชเ้คร่ืองมือตวัช้ีวดัประสิทธิผลตามยุทธศาสตร์การพฒันากลุ่มจงัหวดัร้อย
แก่นสารสินธ์ุ ประกอบด้วยตวัแปรสังเกตได ้(Observed Variables/Manifest Variables) 4 ตวัแปร 
ไดแ้ก่  
     1) มิติการพฒันาบา้นเมืองน่าอยู ่ 
     2) มิติการพฒันาเศรษฐกิจและการเกษตร  
     3) มิติการพฒันาคุณภาพชีวิต  
      4) มิติการพฒันาการเมืองและการบริหาร  
 1.5.3 ขอบเขตด้ำนพืน้ที ่ 
 ผูว้ิจยัจะท าการศึกษาเฉพาะเทศบาลต าบล จ านวน 249 แห่ง ในเขตพื้นท่ี กลุ่มพฒันาจงัหวดั 
ร้อยแก่นสารสินธ์ุเท่านั้น 
 1.5.4 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำในกำรศึกษำ  
 ผูว้ิจยัไดก้  าหนดระยะเวลาในการศึกษาเร่ิมตั้งแต่เดือน มีนาคม พ.ศ. 2558 ถึงเดือน มิถุนายน  
พ.ศ. 2563  
 

1.6 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 “การผลิตและส่งมอบบริการ” หมายถึง การท่ีหน่วยงานท่ีมีอ านาจหน้าท่ีท่ีเก่ียวขอ้งซ่ึงอาจ 
จะเป็นของรัฐหรือเอกชนด าเนินการส่งต่อบริการให้แก่ประชาชน โดยมีจุดมุ่งหมาย เพื่อตอบสนองต่อ
ความตอ้งการของประชาชนโดยส่วนรวม โดยท่ีการให้บริการมีลกัษณะท่ีเป็นระบบ มีองค์ประกอบ 
ท่ีส าคัญ 6 ประการ คือ หน่วยงานและบุคคลท่ีท าหน้าท่ีให้บริการปัจจัยน าเข้าหรือทรัพยากร 
กระบวนการและกิจกรรม ช่องทางการให้บริการ ผลผลิตหรือ ตวับริการ และผลกระทบหรือคุณค่าท่ีมี
ต่อผูรั้บบริการ แสดงระบบการใหบ้ริการสาธารณะ 
 “ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจังหวดั 
ร้อยแก่นสารสินธ์ุของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ” หมายถึงความส าเร็จ และ
การบรรลุถึงเป้าหมายในการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดั 
ร้อยแก่นสารสินธ์ุ ซ่ึงสามารถวดัไดจ้ากตวัช้ีวดั 4 องค์ประกอบ ซ่ึงประกอบไปด้วย มิติการพฒันา
บ้านเมืองน่าอยู่ มิติการพฒันาเศรษฐกิจและการเกษตร มิติการพฒันาคุณภาพชีวิตมิติการพฒันา
การเมืองและการบริหาร ดงัน้ี   
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  1. มิติการพฒันาบา้นเมืองน่าอยู ่หมายถึงความส าเร็จ และการบรรลุถึงเป้าหมายในการการ
ผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ไดแ้ก่ การ
พฒันาโครงสร้างพื้นฐานทางกายภาพ การพฒันาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม การพฒันาดา้น
เสริมสร้างและพัฒนาประสิทธิภาพความปลอดภัยในชี วิตและทรัพย์สิน การบริการจัดการ
ทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดลอ้มเพื่อการพฒันาท่ีย ัง่ยืน 
  2. มิติการพฒันาเศรษฐกิจและการเกษตร หมายถึงความส าเร็จและการบรรลุถึงเป้าหมายใน
การผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ไดแ้ก่  
การยกระดบัการผลิตเพื่อพฒันาเศรษฐกิจแบบแขง้แข็งและแข่งขนัได ้การน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
มาใช้ในการส่งเสริมเศรษฐกิจฐานราก แก้ไขปัญหาความยากจน การพฒันาแหล่งน ้ าทางการเกษตร 
การพัฒนาปัจจัยพื้นฐานทางการเกษตร การส่งเสริมเกษตรอินทรีย์และเศรษฐกิจพอเพียง การ
สนับสนุนและส่งเสริมการพฒันาอาชีพ และการจ้างงานนักเรียน/นักศึกษาและแรงงานราษฎรใน
โครงการของเทศบาลหรือหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
  3. มิติการพฒันาคุณภาพชีวิต หมายถึง ความส าเร็จ และการบรรลุถึงเป้าหมายในการผลิต
และส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ไดแ้ก่  การพฒันา
ทุนมนุษยแ์ละสังคมเพื่อพฒันาคุณภาพชีวิตท่ีดี การส่งเสริมการศึกษายึดหลกัคุณธรรมน าความรู้ การ
ส่งเสริมและสนับสนุนกีฬาและนันทนาการ การส่งเสริมและสนับสนุนด้านศาสนา ประเพณี
วฒันธรรมอนัดีงามและรัฐพิธีต่าง ๆ การพฒันาสาธารณสุขมูลฐานและหลกัประกนัสุขภาพชุมชน การ
ส่งเสริมและสนบัสนุนดา้นสังคมสงเคราะห์ การพฒันาทางวนิยัสังคมและจิตส านึกสาธารณะ 
  4. มิติการพฒันาการเมืองและการบริหาร หมายถึง ความส าเร็จและการบรรลุถึงเป้าหมายใน
การการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
ได้แก่  การบริหารจดัการบ้านเมืองท่ีดี การจดัให้มีอาคารสถานท่ี ส่ิงแวดล้อมและส่ิงอ านวยความ
สะดวกท่ีเหมาะสม การพฒันาบุคลากรของเทศบาลและชุมชน การบริหารจดัการดา้นการให้บริการ
ประชาชน 
 “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล” หมายถึง การปฏิบติังานตาม วตัถุประสงค ์ท่ีตั้งไวเ้ป็นเร่ืองการ
เนน้ความส าคญัของผลลพัธ์ไดแ้ก่ประสิทธิผลการให้บริการแก่ประชาชนแทนท่ีจะเป็นส่ิงป้อนเขา้ ซ่ึง
ประกอบไปดว้ย ประสบการณ์ในการท างาน การท างานเป็นทีม สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน และ
ผูบ้งัคบับญัชา จุดมุ่งหมายท่ีส าคญั ของผลลัพธ์ในองค์กร จึงได้แก่ การศึกษาว่าผลลัพธ์ท่ีองค์กร
สามารถบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวห้รือไม่เพียงใด ซ่ึงมีองคป์ระกอบดงัน้ี   
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  1. วฒันธรรมองค์การแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึงการสร้างวฒันธรรมองคก์ารให้บุคลากร
ปฏิบติังานภายใตแ้รงจูงใจ ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีแรงขบัให้ประสบสัมฤทธ์ิผล ตามมาตรฐานความเป็น
เลิศท่ีองค์กรตั้ งไว้ สนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงานมุ่งหาความส าเร็จ สนับสนุนให้บุคลากร
ปฏิบติังานมีความทะเยอทะยานสูง ตั้งเป้าหมายสูง สนบัสนุนให้บุคลากรปฏิบติังานมีความรับผิดชอบ
ซ่ึงอาจจะส่งผลให้เกิดแรงผลกัดนัให้ประสิทธิผลการผลิตและ ส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาล
ต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ในมิติการพฒันาบา้นเมืองน่าอยู่ มิติการพฒันาเศรษฐกิจ
และการเกษตร มิติการพฒันาคุณภาพชีวิตมิติการพฒันาการเมืองและการบริหารอาจแปรผนัหรือ
เปล่ียนแปลงได ้
  2. ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร หมายถึง ผูท่ี้มีความคิดริเร่ิมและธ ารงไวซ่ึ้งโครงสร้างของความ
คาดหวงัและความสัมพนัธ์ระหว่างกนัของสมาชิกของกลุ่มมีความสามารถท่ีจะช้ีแนะ สั่งการ หรือ
อ านวยการ หรือมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูอ่ื้นเพื่อให้มุ่งไปสู่จุดหมายท่ีก าหนดไว ้มีศิลปะในการ
ช้ีแนะลูกน้อง หรือผูร่้วมงานให้ปฏิบติัหน้าท่ีด้วยความกระตือรือร้น และเต็มใจ มีกระบวนการท่ี
บุคคลใชอิ้ทธิพลต่อกลุ่ม เพื่อใหบ้รรลุความตอ้งการของกลุ่ม หรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร  
  3. การบริหารแบบกระจายอ านาจ หมายถึง การบริหารงานโดยยึดแนวทางการถ่ายโอน
อ านาจการตดัสินใจ ทรัพยากร และภารกิจ จากภาครัฐส่วนกลาง ให้แก่องคก์รอ่ืนใด ไม่วา่จะเป็นองคก์ร
ภาครัฐส่วนภูมิภาค องคก์รอิสระ องคก์รทอ้งถ่ิน องคก์รเอกชน โดยเฉพาะภาคประชาชน ไปด าเนินการ
แทน ซ่ึงการถ่ายโอนดงักล่าว อาจจะมีลกัษณะเป็นการถ่ายโอนเฉพาะภารกิจ ซ่ึงเป็นการแบ่งภารกิจ 
ใหแ้ก่องคก์รท่ีไดรั้บการกระจายอ านาจด าเนินการ หรือ เป็นการถ่ายโอนโดยยึดพื้นท่ีเป็นหลกั  
  4. การสนับสนุนจากการเมืองระดบัชาติ หมายถึง การส่งเสริม ช่วยเหลือ เก้ือหนุนจาก
การเมืองระดบัชาติเพื่อให้การผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดั
ร้อยแก่นสารสินธ์ุ ประสบความส าเร็จ และการบรรลุถึงเป้าหมายในการผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ซ่ึงสามารถวดัได้จากตวัช้ีวดั 4 
องคป์ระกอบ ซ่ึงประกอบไปดว้ย  มิติการพฒันาบา้นเมืองน่าอยู ่มิติการพฒันาเศรษฐกิจและการเกษตร 
มิติการพฒันาคุณภาพชีวิตมิติการพฒันาการเมืองและการบริหาร 
  5. แรงกดดันจากประชาสังคม หมายถึงการรวมตวักนัเป็นเครือข่าย กลุ่ม ชมรม สมาคม 
มูลนิธิ สถาบนั และชุมชนท่ีมีกิจกรรม หรือมีการเคล่ือนไหวอยู่ระหว่าง รัฐ กบั ปัจเจกชนมีความ
รับผิดชอบต่อส่วนรวม สังคมประกอบดว้ย 3 ส่วน ไดแ้ก่ รัฐ ประชาสังคม และปัจเจกชน ซ่ึงตอ้งเป็น
อิสระต่อกนัจะสามารถส่งผลให้เกิดแรงผลกัดนัให้ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะ
ของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ในมิติการพฒันาบา้นเมืองน่าอยู ่มิติการพฒันา
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เศรษฐกิจและการเกษตร มิติการพฒันาคุณภาพชีวิต มิติการพฒันาการเมืองและการบริหารอาจแปรผนั
หรือเปล่ียนแปลงได ้
 “เทศบาลต าบล” หมายถึง หน่วยการปกครองส่วนทอ้งถ่ินตามพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 
2496 และแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 12) พ.ศ. 2546 ในการวิจยัคร้ังน้ี หมายถึง เทศบาลกลุ่มพฒันาจงัหวดั
ร้อยแก่นสารสินธ์ุ อนัได้แก่ เทศบาลภายในจงัหวดัร้อยเอ็ด จงัหวดัขอนแก่น จงัหวดัมหาสารคาม 
จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  านวน 249 แห่ง  
 “ผูบ้ริหารระดบัสูงของเทศบาลต าบล” หมายถึง ผูบ้ริหารสูงสุดท่ีมีบทบาทส าคญัและมีส่วน 
ในการขบัเคล่ือนกระบวนการบริหารงาน ประกอบดว้ย ภาคส่วนผูบ้ริหารงานทอ้งถ่ินซ่ึงเป็นมีบทบาท
ในการก าหนดนโยบายการบริหารงานและพฒันา ได้แก่ นายกเทศมนตรี ภาคส่วนผูน้ าฝ่ายสภานิติ
บญัญติัซ่ึงมีหน้าท่ีในการการพิจารณากลัน่กรองงบประมาณ ขอ้กฎหมายทอ้งถ่ินและการตรวจสอบ
การบริหารงาน ไดแ้ก่ ประธานสภาเทศบาล และผูบ้ริหารสูงสุดฝ่ายขา้ราชการและพนกังานเทศบาล 
ซ่ึงมีหน้าท่ีในการแปลงนโยบาย ขับเคล่ือนนโยบายและน านโยบายไปสู่การปฏิบัติ  ได้แก่ 
ปลดัเทศบาลหรือรองปลดัเทศบาล   
 “กลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ” หมายถึง กลุ่มยุทธศาสตร์การพฒันาจงัหวดั ได้แก่ 
จงัหวดัร้อยเอด็ จงัหวดัขอนแก่น จงัหวดัมหาสารคาม จงัหวดักาฬสินธ์ุ ซ่ึงผูว้ิจยัเห็นวา่จากสถิติปัญหา 
ทกัทว้ง ขอ้ขดัขอ้งและคดีร้องเรียนในดา้นการบริหารงานสูงจากหน่วยงานตรวจสอบและหน่วยงาน
ก ากับดูแล เช่น รายงานผลการตรวจสอบผลการปฏิบติังานขององค์กรปกครองท้องถ่ินของกรม
ส่งเสริมการปกครองและท้องถ่ิน สถิติข้อพิพาทร้องเรียนคดีจากส านักงานศาลปกครองจังหวดั
ขอนแก่น และขอ้ทกัทว้งจากองค์กรอิสละและองคก์รประกอบรัฐธรรมนูญ เช่น ส านกังานตรวจเงิน
แผ่นดิน ส านกังานป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ ส านกังานป้องกนัและปราบปรามการ
ทุจริตภาครัฐ  
 “ตวัแทนหรือผูแ้ทนหน่วยงานก ากบัดูแลการบริหารงาน” หมายถึง ทอ้งถ่ินจงัหวดัหรือทอ้งถ่ิน
ถ่ินอ าเภอ หมายถึง ผูแ้ทนส่วนราชการ กระทรวงหรือกรมซ่ึงมีหนา้ท่ีในการก ากบั ดูแล ให้ค  าแนะน า
ในการบริหารและปฏิบติังานให้เป็นไปตามระเบียบ กฎหมาย ขอ้บงัคบัและวิธีปฏิบติังานให้เป็นไป
ตามระเบียบซ่ึงในท่ีน้ีหมายถึง ทอ้งถ่ินอ าเภอซ่ึงเป็นตวัแทน ผูว้า่ราชการจงัหวดั อ าเภอและทอ้งถ่ินถ่ิน
จงัหวดัของกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ได้แก่ จงัหวดัร้อยเอ็ด จงัหวดัขอนแก่น จงัหวดั
มหาสารคาม จงัหวดักาฬสินธ์ุ  
 “ตวัแทนหรือผูแ้ทนภาคส่วนประชาสังคม ผูแ้ทนชุมน” หมายถึง ตวัแทนหรือผูแ้ทนภาคส่วน
ประชาสังคม ผูแ้ทนชุมน กลุ่มองค์กร ประชาชนท่ีได้รับผลกระทบหรือมีส่วนได้ส่วนเสียจากการ
บริหารงานและการพฒันาของเทศบาลต าบลซ่ึงในงานวจิยัน้ี ไดแ้ก่ ก านนัหรือประธานชุมชน 
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 “นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบล” หมายถึง บุคคลท่ีได้รับการเลือกตั้ งมีอ านาจหน้าท่ี 
ตามพระราชบญัญติัสภาต าบลและเทศบาลต าบล พ.ศ. 2537 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติมจนถึงปัจจุบนัมีหนา้ท่ี
ก าหนดนโยบายโดยไม่ขดัต่อกฎหมาย และรับผิดชอบในการบริหารราชการของเทศบาลต าบลให้
เป็นไปตามกฎหมาย นโยบาย แผนพฒันาต าบล ขอ้บญัญติั ระเบียบและขอ้บงัคบัทางราชการ 
 

1.7 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ  
 
 1.7.1 ได้ทราบถึงระดบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบล
กลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
 1.7.2 ไดอ้งคค์วามรู้เก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะ
ของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
 1.7.3 ไดรู้ปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบล
กลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุเพื่อน าไปประยกุตใ์ชใ้นเทศบาลต าบลต่อไป 
 



 

บทที่ 2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
 
 การวิจยัเร่ือง รูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาล
ต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาจากหนงัสือ บทความวิจยั บทความ
วชิาการ และผลการวจิยัจากนกัวิชาการทั้งในประเทศและต่างประเทศ เพื่อให้ไดก้รอบแนวคิดของการ
วิจยั โดยผูว้ิจยัท าการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรตาม คือ ประสิทธิผลการผลิตและส่ง
มอบบริการสาธารณะ และตวัแปรอิสระ คือ วฒันธรรมองค์กรแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริหารแบบ
กระจายอ านาจ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร การสนบัสนุนจากการเมืองระดบัชาติ การมีส่วนร่วมจากภาค
ประชาชน แรงกดดนัจากประชาสังคมโดยมีรายละเอียดดงัน้ี  
  1.  แนวคิดเก่ียวกบัการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะ 
  2.  แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิผลขององคก์าร 
  3.  แนวคิดเก่ียวกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
  4.  แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์าร 
  5.  บริบททัว่ไปของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
  6.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  7.  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

2.1 แนวคดิเกีย่วกบัการผลติและส่งมอบบริการสาธารณะ 
 
 2.1.1 ความหมายของบริการสาธารณะ 
   ศุภชยั ยาวะประภาส (2539, อา้งถึงในการุณ คลา้ยคลึง, 2550, น. 27) ไดพ้ิจารณานิยาม
และความหมายของค าวา่ “บริการสาธารณะ” จะตอ้งพิจารณาจากองคป์ระกอบ 2 ประการคือ 
    1. บริการสาธารณะ เป็นกิจการท่ีอยู่ในความอ านวยการ หรือความควบคุมของฝ่าย
ปกครอง ลกัษณะท่ีส าคญัท่ีสุดของบริการสาธารณะ คือตอ้งเป็นกิจการท่ีรัฐจดัท าข้ึนเพื่อสนองความ
ตอ้งการส่วนรวมของประชาชน ซ่ึงก็คือเป็นกิจการท่ีอยูใ่นความอ านวยการของรัฐแต่เน่ืองจากปัจจุบนั
ภารกิจของรัฐมีมากข้ึน กิจกรรมบางอยา่งตอ้งใชเ้ทคโนโลยีในการจดัท าสูง ใชเ้งินลงทุนสูงและรัฐไม่
มีความพร้อม จึงต้องมอบให้บุคคลอ่ืน ซ่ึงอาจเป็น หน่วยงานของรัฐหรือเอกชนเป็นผูด้  าเนินการ  
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ซ่ึงเม่ือรัฐมอบหน้าท่ีในการจดัท าบริการสาธารณะให้บุคคลอ่ืนด าเนินการจดัท าแล้ว บทบาทของรัฐ 
ในฐานะผูจ้ดัท าหรือผูอ้  านวยการก็จะเปล่ียนไปเป็นผูค้วบคุม โดยรัฐจะเป็นผูค้วบคุมมาตรฐานของ
บริการสาธารณะควบคุมความปลอดภัยรวมทั้ งควบคุมค่าบริการ ทั้ งน้ีเพื่อให้ประชาชนได้รับ
ประโยชนต์อบแทนมากท่ีสุดและเดือดร้อนนอ้ยท่ีสุด 
    2. บริการสาธารณะ จะต้องมีวตัถุประสงค์ เพื่อสาธารณะประโยชน์โดยความ
ตอ้งการส่วนรวมของประชาชนอาจแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ ความตอ้งการท่ีจะมีชีวิตอยู่ อย่างสุข
สบายและความตอ้งการท่ีจะอยู่อย่างปลอดภยัดงันั้น บริการสาธารณะท่ีรัฐจดัท าจึง ตอ้งมีลกัษณะ 
ท่ีสนองความตอ้งการของประชาชนทั้งสองประการดงักล่าว กิจการใดท่ีรัฐเห็นวา่มีความจ าเป็นต่อการ
อยู่อย่างปลอดภยัหรือการอยู่อย่างสุขสบายของประชาชน รัฐก็จะตอ้งเขา้ไปจดัท ากิจการนั้น และ
นอกจากน้ีในการจดัท าบริการสาธารณะของรัฐรัฐไม่สามารถจดัท าบริการสาธารณะเพื่อประโยชน์ของ
บุคคลหน่ึงบุคคลใดหรือกลุ่มหน่ึงกลุ่มใดได้รัฐจะตอ้งจดัท าบริการสาธารณะเพื่อประชาชนทุกคน
อยา่งเสมอภาคและเท่าเทียมกนั 
   นันทวฒัน์ บรมานันท์ (2543, น. 3–5) ได้ท าการรวบรวมความหมายของบริการ
สาธารณะตามท่ีมีผูใ้หค้วามหมายไวด้งัน้ี 
   Chapus กล่าวว่ากิจกรรมใดจะเป็นบริการสาธารณะได้ก็ต่อเม่ือนิติบุคคลมหาชนเป็น
ผูด้  าเนินการหรือดูแลกิจกรรมนั้นเพื่อสาธารณะประโยชน์ 
   Geston กล่าววา่การจะพิจารณาวา่กิจกรรมใดเป็นบริการสาธารณะให้ดูท่ีจุดมุ่งหมายของ
การก่อตั้งองคก์รหรือกิจกรรมนั้น 
   Soto กล่าวว่าค านิยามของบริการสาธารณะอาจแยก เป็นสองลกัษณะโดยพิจารณาจาก
ลกัษณะทางดา้นการเมืองกบัลกัษณะทางดา้นกฎหมาย คือ 
    ก. ลกัษณะทางดา้นการเมือง บริการสาธารณะไดแ้ก่ ส่ิงท่ีรัฐจะตอ้งจดัท าเพื่อสนอง
ความตอ้งการของคนในชาติไม่ว่าจะเป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน เช่น ความปลอดภยัจนกระทัง่ถึง
ความตอ้งการทางดา้นเศรษฐกิจ โดยรัฐอาจท าเองหรือมอบใหค้นอ่ืนเป็นผูด้  าเนินการจดัท าก็ได ้
    ข. ลกัษณะดา้นกฎหมาย บริการสาธารณะประกอบดว้ยเง่ือนไขสามประการคือ 
     1. เกิดข้ึนจากผูป้กครองประเทศ หรือจากแนวทางท่ีผูป้กครองประเทศวางไว ้
     2. มีความตอ้งการจากประชาชนเพื่อผลประโยชน์ส่วนรวม 
     3. เกิดความไม่เพียงพอหรือไม่สามารถจดัท าไดโ้ดยเอกชน 
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 จากค าจ ากดัความดงักล่าวขา้งตน้พอสรุปไดว้่า บริการสาธารณะประกอบไปดว้ยเง่ือนไขสอง
ประการ คือ 
  1. กิจกรรมท่ีถือวา่เป็นบริการสาธารณะจะตอ้งเป็นกิจกรรมท่ีเก่ียวของกบันิติบุคคลมหาชน 
ซ่ึงหมายถึงกรณีท่ีนิติบุคคลมหาชนเป็นผูป้ระกอบกิจกรรมด้วยตนเอง ได้แก่กิจกรรมท่ีรัฐองค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ิน หรือรัฐวิสาหกิจเป็นผูด้  าเนินการและยงัหมายความรวมถึงกรณีท่ีรัฐมอบ
กิจกรรมของรัฐบางประเภทให้เอกชนเป็นผูด้  าเนินการดว้ย 
  2. กิจกรรมตามข้อ 1. ต้องเป็นกิจกรรมท่ีมีวตัถุประสงค์เพื่อประโยชน์สาธารณะและ
ตอบสนองความตอ้งการของประชาชน 
  2.1.2  แนวคิดว่าด้วยการจัดทาํบริการสาธารณะของท้องถิ่น 
    โกวิทย ์พวงงาม (2549) มองพฒันาการของชุมชนมนุษยย์อ้นกลบัไปในอดีตก่อนท่ี
จะผนัแปรมาสู่รูปแบบรัฐสมยัใหม่ท่ีรู้จกักันในรูปแบบรัฐชาติ (Nation–State) อย่างท่ีเป็นอยู่ใน
ปัจจุบนัน้ี (ซ่ึงเน้น 4 องค์ประกอบหลกั คือ การมีขอบเขตดินแดนท่ีแน่นอนมีประชากรท่ีมีสัญชาติ
เป็นส่ิงแสดงความเป็นพลเมืองของรัฐ มีรัฐบาลท่ีเมืองหลวงมีแต่เพียงรัฐบาลเดียวรับผิดชอบและ 
มีอ านาจอธิปไตยเหนือดินแดนและประชากรของตนและเป็น อิสระจากรัฐอ่ืน ๆ) กิจกรรมต่าง ๆ  
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินชีวิตของผูค้นในชุมชนมกัจะด าเนินการโดยสมาชิกในชุมชนเองท่ีรวมกนั
สร้างสรรค์รูปแบบและวิธีการด าเนินการท่ี เป็นไปตามบริบทและเง่ือนไขทางนิเวศวิทยา พฒันาการ
ทางประวติัศาสตร์ ระบบความเช่ือหรือวฒันธรรมและปัจจยัอ่ืน ๆ อีกหลายดา้นของแต่ละพื้นท่ีแต่ละ
ชุมชนแตกต่างกนัไป และเราจะเห็นถึงความหลากหลายในกิจกรรมท่ีเป็นเร่ืองของสาธารณะหรือ
ส่วนรวมในเร่ืองเดียวกนัแต่มีความแตกต่างกนัในระหวา่งชุมชนต่าง ๆ เช่น การจดัการเร่ืองน ้ าซ่ึงเป็น
ทรัพยากรหรือปัจจยัท่ีส าคญัยิง่ในสังคมเกษตรกรรมสมยัก่อนจะมีความแตกต่างในรูปแบบการจดัการ
ระหว่างภาคเหนือกับภาคอีสาน หรือในเร่ืองสถานฌาปนกิจศพหรือสถานท่ีเผาศพ ในขณะท่ีภาค
อีสานจะจัดการภายในวัดแต่ภาคเหนือจะมีพื้นท่ีแยกไปต่างหากจากวัด เป็นต้น อย่างไรก็ ดี 
จุดประสงคห์ลกัของการกล่าวถึงเร่ืองขา้งตน้ก็เพื่อช้ีใหเ้ห็นวา่แต่เดิมมานั้นส่ิงท่ีปัจจุบนัเรียกวา่ บริการ
สาธารณะไม่ว่าจะเก่ียวของกบัเร่ืองสุขภาพ การศึกษาการคมนาคมขนส่งการสันทนาการและอ่ืน ๆ 
ทั้งหลาย ชุมชนดั้งเดิมเป็นผูด้  าเนินการมาก่อนทั้งส้ินหรือถา้จะพูดในภาษาวิชาการสมยัท่ีก าลงัเป็น 
ท่ีนิยมกันอาจพูดได้ว่า สังคมก่อนการปรากฏของรัฐชาตินั้ นมีความเป็น “ประชาสังคม” (Civil 
Society) สูงยิ่งแต่อาจมีความดอ้ยในเร่ืองเทคโนโลยี อยา่งไรก็ดีเม่ือรัฐชาติเร่ิมก่อตวัข้ึนในส่วนต่าง ๆ 
ของโลกเร่ิมจากยุโรปในประมาณศตวรรษท่ี 15 – 16 เร่ือยมาจนถึงรัฐอิสระใหม่ในกลุ่มประเทศอาณา
นิคมหลงัสงครามโลกคร้ังท่ี 2บรรดารัฐชาติต่าง ๆ เหล่าน้ีตอ้งการแสดงถึงอ านาจในการควบคุมเหนือ
ดินแดนและประชากรของตนจึงค่อยๆสยายปกสร้างแขนขาต่างๆ หรือท่ีต่อมาเรียกว่าระบบราชการ
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(Bureaucracy) เป็นกลไกท่ีแทรกซ้อน (Penetration) เขา้ไปด าเนินการและรับผิดชอบในกิจกรรมต่าง ๆ 
ของชุมชนและสังคมมากข้ึนเร่ือย ๆ ประกอบกบัแนวคิดในเร่ืองความ เป็นเอกภาพ (Unity) ความมี
มาตรฐาน (Standardization) รวมทั้งความจ าเป็นในการใช้บริการสาธารณะรวมกนัมากข้ึน ท าให้เป็น
ทั้งเหตุผลกัดนัและความมีเหตุมีผลของรัฐท่ีจะเขา้ไปดูแลและจดัการบริการสาธารณะมากข้ึนเร่ือย ๆ 
ด้วยเหตุน้ีสภาวะของความเป็นประชาสังคมก็ลดน้อยถอยลงไป แต่การครอบง าโดยรัฐ (State 
Domination) กลายเป็นลักษณะเด่นข้ึนมาแทนท่ีแมก้ระนั้นก็ดีการท่ีรัฐชาติมีขนาดค่อนข้างใหญ่
รัฐบาลกลางมีเมืองหลวงซ่ึงถึงแมจ้ะมีระบบราชการท่ีเป็นตวัแทนส่วนกลางเป็นก าลงัส าคญั แต่ก็ไม่
สามารถดูแลและรับผิดชอบได้ทัว่ถึงเพราะส่ิงท่ีจ  าเป็นตอ้งตอบสนองต่อคนในชุมชนท้องถ่ินของ
รัฐสมยัใหม่ก็มีมากข้ึนกว่าเดิม ด้วยเช่นกัน นอกจากในแง่ทางการเมืองโดยเฉพาะในแง่จิตวิทยา
การเมืองรัฐบาลท่ีเมืองหลวงก็เกรงปฏิกิริยาจากชุมชนอิสระดั้งเดิมทั้งหลายท่ีรู้สึกว่าตนเองสูญเสีย
อ านาจ จึงตอ้งหารูปแบบท่ีท าให้ชุมชนทอ้งถ่ินรู้สึกวา่ตนเองยงัมีบทบาทในกิจกรรมต่างๆ ดว้ยตนเอง
ในระดบัหน่ึง และท าให้ชุมชนท้องถ่ินพอใจในความสัมพนัธ์แบบใหม่ด้วยเหตุน้ีจึงเกิดแนวคิดว่า
นอกจากมีรัฐบาลกลางท่ีเมืองหลวงแลว้ยงัมีหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินท่ีมีอิสระ (Autonomy) ในการ
บริหารและจดับริการสาธารณะแก่ชุมชนของตนเองข้ึนในรัฐชาติสมยัใหม่อย่างไรก็ดี กิจกรรมหรือ
บริการสาธารณะท่ีชุมชนทอ้งถ่ิน (Local Community) โดยเฉพาะหน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน (Local 
Government) หรือในความหมายท่ีค่อนข้างแคบคือการบริหารท้องถ่ิน (Local Administration)  
โดยองค์กรของรัฐจะกระท าได้และพึงกระท านั้นก็ข้ึนอยู่กับทั้งพฒันาการทางประวติัศาสตร์และ
รูปแบบของรัฐชาติแต่ละรัฐหรือแต่ละประเทศ ตวัอย่างท่ีเห็นชดัเจนท่ีอาจกล่าวไดว้า่เป็นกรณีสุดขั้ว
ของความเป็นอิสระของทอ้งถ่ินหรืออาจเป็นกรณียกเวน้ คือกรณีของประเทศสหรัฐอเมริกาท่ีจุดก าเนิด
หรือการก่อเกิดมาจาก 13 มลรัฐ ท่ีประกาศเอกราชเป็นอิสระจากสหราชอาณาจกัรหรือองักฤษ แลว้เขา้
มาท าความตกลงร่วมกนัเป็นรูปแบบสหพนัธรัฐ (Federation States) เพราะฉะนั้นอ านาจของรัฐบาล
สหพนัธรัฐหรือรัฐบาลกลางท่ีเมืองหลวงวอชิงตนัจึงถูกก าหนดโดยหน่วยการปกครองส่วนย่อย 
ท่ีต่อมาร้จกักนัในนามมลรัฐโดยก าหนดวา่รัฐบาลกลางมีอ านาจรับผิดชอบเฉพาะการป้องกนัประเทศ
การด าเนินความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัระบบเงินตราและระบบภาษีหลกั ส่วนนอกจากน้ีแลว้ หน่วย
การปกครองทอ้งถ่ินระดบัต่าง ๆ มีอิสระท าไดท้ั้งส้ินเราจึงไดยินและเห็นหน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน
ด าเนินการบริการสาธารณะต่าง ๆ มากมาย รวมทั้งการท่ีสหรัฐเนน้บทบาท ปัจเจกบุคคลจึงท าให้เห็น
บทบาทเอกชนค่อนขา้งสูงมากในหลาย ๆกิจกรรมในขณะท่ีรัฐชาติอ่ืน ๆ โดยทัว่ไปโดยเฉพาะรัฐเด่ียว 
(Unitary State) รัฐบาลกลางท่ีเมืองหลวงจะเป็นผูก้  าหนดขอบเขตอ านาจและหน้าท่ีของหน่วยการ
ปกครองทอ้งถ่ินว่าจะให้มีมากน้อยเพียงใด เช่น กิจการต ารวจในการดูและรักษาความสงบท้องถ่ิน 
และกระบวนการยุ ติธรรมในอังกฤษ นิวซีแลนด์  ญ่ี ปุ่น ย ังข้ึนอยู่กับรัฐบาลกลาง ในขณะ 
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ท่ีสหรัฐอเมริกาเป็นเร่ืองของทอ้งถ่ินเป็น ตน้ แต่ทั้งน้ีมิไดห้มายความวา่รัฐเด่ียวจะไม่สามารถกระจาย
อ านาจหรือมีหน่วยการปกครองท้องถ่ินท่ีมีอิสระได้ เพราะในกรณีของอังกฤษในกิจการบริการ
สาธารณะจ านวนมากท่ีทอ้งถ่ินเป็นผูจ้ดัท าเอง เช่น การศึกษาและบริการสาธารณูปโภคต่าง ๆ เป็นตน้ 
เพราะฉะนั้นการกระจายอ านาจและการมีอิสระของหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินจึงมิไดมี้ความสัมพนัธ
กบัการมีประมุขเป็นประธานาธิบดีหรือกษตัริย ์แต่เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัความเป็นมาทางประวติัศาสตร์
ส่ิงแวดล้อมทางการเมืองและอ่ืน ๆ แต่ท่ีส าคญั คือต้องมองในแง่ผลประโยชน์สูงสุดท่ีเกิดข้ึนแก่
ประชาชนทอ้งถ่ินและการไดมี้บทบาทมีส่วนรวมในฐานะพลเมือง (Citizen) ของชุมชนทองถ่ินนั้น 
ท่ีจะด าเนินการในส่ิงท่ีเขาตอ้งการและสอดคลอ้งกบัสภาวะของชุมชนทอ้งถ่ินตนเองดงันั้นการจดัท า
บริการสาธารณะของท้องถ่ิน หมายถึงกิจกรรมหรือบริการท่ีจดัให้บริการแก่ประชาชนในท้องถ่ิน 
ไดเ้ขา้มีส่วนร่วมและตรงตามความตอ้งการของประชาชน 
 โดยสรุปได้ว่า การผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะ หมายถึง  การท่ีหน่วยงานท่ีมีอ านาจ
หน้าท่ีท่ีเก่ียว ขอ้งซ่ึงอาจจะเป็นของรัฐหรือเอกชนด าเนินการส่งต่อบริการให้แก่ประชาชน โดยมีจุด
มุ่ง หมายเพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชนโดยส่วนรวม โดยท่ีการให้บริการมีลกัษณะ 
ท่ีเป็นระบบ มีองค์ประกอบท่ีส าคญั 6 ประการ คือ หน่วยงานและบุคคลท่ีท าหน้าท่ีให้บริการปัจจยั
น าเขา้หรือทรัพยากร กระบวนการและกิจกรรม ช่องทางการให้บริการ ผลผลิตหรือ ตวับริการ และ
ผลกระทบหรือคุณค่าท่ีมีต่อผูรั้บบริการ แสดงระบบการให้บริการสาธารณะ 
 

2.2 แนวคดิเกีย่วกบัประสิทธิผลขององค์การ 
 
 ในการศึกษาเร่ืองประสิทธิผลองค์การนั้น จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีผูศึ้กษาจะตอ้งทราบถึงความหมาย
ของประสิทธิผล และแนวคิดในการประเมินวดัประสิทธิผลขององคก์าร ซ่ึงจะเป็นแนวทางให้ผูศึ้กษา
ทราบถึงหลักเกณฑ์ท่ีใช้ในการเลือกตวัช้ีวดัท่ีเหมาะสมกับการประเมินประสิทธิผลขององค์การ 
ท่ีตอ้งการศึกษา ซ่ึงผูว้ิจยัจึงไดร้วบรวมและน าเสนอความหมายของประสิทธิผลขององค์การ และ
แนวคิดการประเมินวดัประสิทธิผลองคก์ารท่ีใชก้นัอยู่ตั้งแต่ในอดีตจนถึงปัจจุบนั โดยเน้ือหาในการ
ศึกษาวจิยัคร้ังน้ีประกอบดว้ย 1) ความหมายของประสิทธิผลขององคก์าร 2) แนวคิดในการประเมินวดั
ประสิทธิผลขององคก์าร 3) วิธีการประเมินวดัประสิทธิผลขององค์การท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี 
โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
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 2.2.1 ความหมายของประสิทธิผลขององค์การ 
 ประสิทธิผล เป็นเคร่ืองมือหรือตัวบ่งช้ีในการตัดสินใจว่าการบริหารของหน่วยงานหรือ
องค์การใดองค์การหน่ึงสามารถด าเนินงานจนบรรลุเป้าหมาย หรือวตัถุประสงค์ท่ีวางไวม้ากน้อย
เพียงใด เป็นเร่ืองเก่ียวผลท่ีได้รับและผลส าเร็จของงานท่ีองค์การพึงประสงค์ นักวิชาการได้ให้
ความหมายของประสิทธิผลไวต่้าง ๆ กนั ดงัน้ี 
   ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2544, น. 14) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิผลขององค์การ 
ในมุมมองของการบริหารโครงการวา่ หมายถึง การเปรียบเทียบระหวา่งวตัถุประสงคก์บัผลลพัธ์ของ
โครงการ ซ่ึงหมายถึง ระดบัของการบรรลุวตัถุระสงค์ท่ีไดต้ั้งไวล่้วงหนา้ของโครงการนั้นว่าไดผ้ล
ลพัธ์ตามวตัถุประสงคท่ี์ไดต้ั้งไวเ้พียงไร ความมีประสิทธิผลมีความเก่ียวขอ้งกบัผลผลิตและผลลพัธ์ 
   วุฒิชยั จ านง (อา้งถึงใน ดวงพร โสติถิมานนท,์ 2545, น. 6-7) ไดอ้ธิบายประสิทธิผลไว้
ว่าประสิทธิผล หมายถึง การปฏิบติัการ (Performance) ท่ีท  าให้เกิดปริมาณและคุณภาพสูงสุด  
ทั้งน้ีเพราะแต่ละกิจกรรมหรือกิจการจะมีวตัถุประสงค์ เป้าหมาย ซ่ึงการปฏิบติัการท่ีจะบรรลุถึง
วตัถุประสงค์หรือเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไวท้ั้ งในด้านปริมาณและคุณภาพ คือการปฏิบติัการท่ีมี
ประสิทธิผลนัน่เอง 
   ศิริญญา ทิพยโ์สต (2545, น. 5) ไดอ้ธิบายประสิทธิผลการปฏิบติังาน ไวว้า่ ประสิทธิผล
การปฏิบติังาน หมายถึง การปฏิบติังานท่ีสามารถท าให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยการวดัจากคุณภาพ
ของการให้บริการในเร่ืองเวลาการให้บริการท่ีรวดเร็วและความสามารถในการให้บริการซ่ึงมีทั้ง
ปริมาณ คุณภาพและประสิทธิภาพของการท างาน และความพึงพอใจในการให้บริการรวมถึงการมี
กฎระเบียบวธีิการท่ีเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน การใหบ้ริการอยา่งเพียงพอและมีประสิทธิภาพ 
   คมกริช ลิมเรืองวุฒิกุล (2547, น. 13) ไดอ้ธิบายประสิทธิผล ไวว้่า ประสิทธิผล 
(Effectiveness) หมายถึง ผลผลิตหรือการด าเนินงานนั้น ๆ บรรลุตามวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว ้
กล่าวคือ การท่ีเราจะพิจารณาวา่การด าเนินงานท่ีจดัท าข้ึนนั้นมีผลส าเร็จมากนอ้ยเป็นประการใด เราจะ
น าผลท่ีเกิดข้ึนจากการด าเนินงานไปเทียบกบัวตัถุประสงค์ท่ีเราก าหนดไว ้ หากผลท่ีไดเ้ป็นไปตาม
วตัถุประสงคแ์ลว้ก็แสดงว่าการด าเนินงานดงักล่าวมีประสิทธิผล ซ่ึงเป็นท่ียอมรับกนัโดยทัว่ ไปว่า
ประสิทธิผล คือ ตวัการส าคญัท่ีจะเป็นเคร่ืองตดัสินในขั้น สุดทา้ย วา่การบริหารและองคก์ารประสบ
ความส าเร็จหรือไม่เพียงใด 
   รุจา รอดเข็ม (2547, น. 17) ไดอ้ธิบายประสิทธิผลองคก์าร ไวว้า่ ประสิทธิผลองคก์าร
หมายถึง ความสามารถขององคก์ารในการบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้และสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ มีการปรับตวัและพฒันาเพื่อความอยูร่อดขององคก์าร 
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   กนกรัตน์ ภู่ระหงษ ์(2549, น. 7) ไดอ้ธิบายประสิทธิผลการด าเนินงานไวว้า่ ประสิทธิผล
การด าเนินงาน หมายถึง ระดบัความส าเร็จในการด าเนินงานให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวข้องผูบ้ริหาร 
ท่ีมีต่อการด าเนินงานใหส้ าเร็จตามมาตรฐาน 
   ชาญณรงค ์ สุราสา (2550, น. 5) ไดอ้ธิบายประสิทธิผลไวว้า่ ประสิทธิผล หมายถึง  
ผลการด าเนินงานตามแผนงานหลกัประกอบดว้ย การบริหารจดัการ การพฒันาคุณภาพดา้นบุคลากร
ดา้นระบบเทคโนโลยแีละการส่ือสาร และดา้นระบบภาคีเครือข่าย 
   ศุภชยั ยาวะประภาษ (2552, น. 79) กล่าววา่ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถในการ
บรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายของนโยบาย 
   ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2552, น. 130) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิผลขององค์การว่า 
หมายถึงระดบัท่ีคนงานสามารถปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายไดม้ากนอ้ยเพียงใด 
   พิทยา บวรวฒันา (2552, น. 176 - 177) มีความเห็นวา่ประสิทธิผลขององคก์ารเป็นเร่ือง
ของการพิจารณาวา่ องคก์ารประสบความส าเร็จเพียงใดในการด าเนินงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีได้
ตั้งไว ้ ส าหรับค าวา่เป้าหมายขององคก์ารนั้น หมายถึง สภาพการณ์ท่ีองคก์ารปรารถนาให้บงัเกิดข้ึน
และไดอ้ธิบายเพิ่มเติมวา่องคก์ารท่ีมีประสิทธิผล หมายถึง องคก์ารท่ีด าเนินการบรรลุเป้าหมาย (Goals) 
ท่ีตั้งใจไว ้ ประสิทธิผลจึงเป็นเร่ืองของความส าเร็จขององค์การในการกระท าส่ิงต่าง ๆ ตามท่ีได้
ตั้งเป้าหมายเอาไว ้ องค์การท่ีมีประสิทธิผลสูงจึงเป็นองค์การท่ีประสบความส าเร็จอย่างสูงในการ
ท างานตามเป้าหมาย 
   Basil and Arnold (1957, p. 534) ไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความของประสิทธิผลขององคก์ารไวว้า่ 
หมายถึง การท่ีองค์การในฐานะท่ีเป็นระบบสังคมสามารถบรรลุถึงเป้าหมายได้ โดยทรัพยากรและ
หนทางท่ีมีอยู ่โดยไม่ท าให้ทรัพยากรและหนทางตอ้งเสียหายและไม่สร้างความตึงเครียดท่ีไม่สมควร
แก่สมาชิก 
   Etzioni (1964, p. 8) กล่าววา่ประสิทธิผล หมายถึง ขีดขั้นของความสามารถขององคก์าร
ในการท าใหบ้รรลุเป้าหมายต่าง ๆ ท่ีก าหนดไว ้
   Reddin (1970, p. 3) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิผลขององคก์ารวา่ เป็นผลสัมฤทธ์ิ
ทางการบริหารท่ีผูบ้ริหารได้สร้างผลผลิต (Output) ท่ีเป็นไปตามต าแหน่งงานของตนและตาม
มาตรฐานงานท่ีก าหนดไวใ้นองคก์าร 
   Mott (1972, p. 17) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิผลวา่ หมายถึง การแปรเปล่ียนปัจจยั
การผลิตเพื่อให้องคก์ารมีกิจกรรมการผลิตและสามารถปรับตวัได ้โดยมีผลผลิตท่ีมีคุณภาพและมีการ
ปรับตวัขององคก์ารภายใตก้ารเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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   Jeffrey and Salancik (1978, p. 45) ไดใ้หค้  าจ  ากดัความของประสิทธิผลขององคก์ารไวว้า่ 
หมายถึง องคก์ารท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้หรือกลุ่มประโยชน์ท่ีมีความส าคญัต่อ
ความอยู่รอดขององค์การ ซ่ึงเป็นการให้ค  านิยามภายใตแ้นวคิดผูมี้สิทธิออกเสียงเชิงกลยุทธ์  (The 
Strategic - Constituencies Approach) 
   Robbins (1990, p. 77) ไดนิ้ยามเอาไวว้า่ประสิทธิผลขององคก์าร หมายถึง ระดบัท่ี 
ซ่ึงองคก์ารบรรลุเป้าประสงคร์ะยะสั้นและระยะยาว ทั้งในเชิงผลลพัธ์และกระบวนการ 
   Daft (2001, pp. 29 – 30) ไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความของประสิทธิผลขององคก์ารตามแนวคิด
ทรัพยากร (Resource - Based Approach) ไวว้า่หมายถึง องคก์ารท่ีประสบความส าเร็จในการสรรหา
ทรัพยากรท่ีมีคุณค่าและใช้ประโยชน์จากทรัพยากรนั้นไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และไดใ้ห้ค  าจ  ากดั
ความของประสิทธิผลขององคก์าร ตามแนวคิดกระบวนการภายใน (Internal Process Approach) ไวว้า่ 
หมายถึง องคก์ารท่ีมีการจดัการภายในท่ีดี มีสุขภาพดี และท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและราบร่ืน 
สมาชิกในองคก์ารมีความสุขและพอใจกบัองคก์าร หน่วยงานต่าง ๆ ในองคก์ารสามารถประสานการ
ท างานซ่ึงกนัและกนัไดอ้ยา่งดี ส่งเสริมใหไ้ดผ้ลผลิตสูง 
 จากการใหค้วามหมายของนกัวชิาการดงัท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ แสดงให้เห็นถึงความแตกต่างของ
ความหมายประสิทธิผลขององค์การตามแนวคิดของผูศึ้กษาแต่ละท่านซ่ึงในการระบุความหมาย
ประสิทธิผลขององคก์าร จะข้ึนอยูก่บัวา่ผูศึ้กษาใชแ้นวคิดใดในการพิจารณาประสิทธิผลขององคก์าร 
ดงันั้นสามารถสรุปไดว้า่ ความหมายของประสิทธิผลการด าเนินงานจะมีความสัมพนัธ์และสอดคลอ้ง
กบัแนวคิดท่ีใชใ้นการศึกษาประสิทธิผลขององคก์ารนั้น ๆ ซ่ึงหมายถึง ผลส าเร็จของการด าเนินงาน 
ท่ีองค์การได้ด าเนินงานใด ๆโดยการใช้ทรัพยากรต่าง ๆ จนเกิดผลส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายต่าง ๆ  
ท่ีองค์การตั้งไวข้องเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาร้อยแก่นสารสินธ์ุ ในการปฏิบติัตามภารกิจหลกัของ
องคก์ารตามมุมมองการประเมินผลเชิงดุลยภาพ  
  2.2.2 แนวคิดในการประเมินวดัประสิทธิผลขององค์การ 
 มีนักทฤษฎีเป็นจ านวนมากท่ีไดเ้สนอแนวคิดในการประเมินประสิทธิผลขององค์การแต่ละ
ท่านก็จะเสนอแนวคิดท่ีแตกต่างกนัออกไป ซ่ึงผูว้ิจยัไดพ้ยายามจดักลุ่มแนวคิดต่าง ๆ และไดเ้สนอ
แนวคิดในการประเมินประสิทธิผลขององคก์ารรวมทั้งหมด 7 แนวคิดไดแ้ก่ 1) แนวคิดการบรรลุ
เป้าหมาย (Goal - Attainment Approach) 2) แนวคิดระบบ (The System Approach) 3) แนวคิดผูมี้สิทธิ
ออกเสียงเชิงกลยุทธ์ (The Strategic - Constituencies Approach) 4) แนวคิดค่านิยมท่ีแข่งขนักนั (The 
Competing - Values Approach) 5) แนวคิดทรัพยากร (Resource - Based Approach) 6) แนวคิด
กระบวนการภายใน (Internal Process Approach) และ 7) แนวคิดผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder 
Approach) ซ่ึงแต่ละแนวคิดมีลกัษณะและรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 



24 

   2.2.2.1 แนวคิดการบรรลุเป้าหมาย (Goal - Attainment Approach) 
   แนวการศึกษาน้ีเป็นแนวทางท่ีไดรั้บความนิยมมากท่ีสุด เพราะมีลกัษณะการประเมินท่ี
ง่ายโดยยดึหลกัวา่ประสิทธิผลขององคก์ารน่าจะวดัไดจ้ากความสามารถขององคก์ารในการด าเนินงาน
ให้บรรลุเป้าหมาย (Ends) ท่ีก าหนดไว ้ ซ่ึงเป็นส่ิงสุดทา้ยท่ีองคก์ารตอ้งการมากกวา่การเนน้ท่ีวิธีการ
ด าเนินการ (Means) ให้บรรลุเป้าหมาย ซ่ึงมีนกัวิชาการหลายท่านไดพ้ยายามท่ีจะระบุคุณลกัษณะของ
เป้าหมายท่ีเหมาะสมส าหรับใชใ้นการประเมินประสิทธิผลตามแนวคิดน้ี อาทิ Campbell (1977, pp. 
19-20), Perrow (1961, pp. 854 – 866), พิทยา บวรวฒันา (2552, น. 185) และ พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต 
(2552, น. 50) เป็นตน้ ซ่ึงผูว้ิจยัไดป้ระมวลคุณลกัษณะร่วมของเป้าหมายท่ีเหมาะสมส าหรับใชใ้นการ
ประเมินตามแนวคิดการบรรลุเป้าหมายไดด้งัน้ี 
     1) เป้าหมายท่ีจะใชใ้นการประเมินนั้นตอ้งเป็นเป้าหมายท่ีแทจ้ริงและเป็นเป้าหมาย
สูงสุด (Optimal goals) หรือเป้าหมายปลายทาง (Ultimate goals) ขององคก์าร 
     2) จ านวนเป้าหมายท่ีแทจ้ริงขององคก์ารควรมีปริมาณไม่มากจนเกินความสามารถ
ท่ีผูป้ระเมินจะวดัได ้
     3) เป้าหมายนั้นจะตอ้งมีลักษณะเป็นรูปธรรมท่ีสามารถก าหนดให้อยู่ในรูป
ตวัเลขท่ีสามารถวดัความกา้วหนา้ของการด าเนินงานตามเป้าหมายได ้
     4) เป้าหมายนั้นตอ้งมีความชัดเจน ไม่ครอบคลุมหลายเร่ืองจนไม่สามารถ
ประสานเขา้กนัได ้ ซ่ึงจะตอ้งไดรั้บการระบุและนิยามอย่างดีพอ เพื่อให้เกิดความเขา้ใจอยา่งกระจ่าง 
และใหผู้ป้ระเมินสามารถมองเห็นและเขา้ใจเป้าหมายเหล่านั้นได ้
     5) เป้าหมายนั้นจะตอ้งไดรั้บฉนัทามติหรือเป็นขอ้ตกลงท่ีไดรั้บการยอมรับแลว้
จากทุกฝ่ายในองค์การ และสมาชิกในองค์การตอ้งมีความเห็นพอ้งต้องกันในเป้าหมายท่ีแท้จริง
เหล่านั้น 
   การน าแนวคิดการบรรลุเป้าหมายมาประยุกตใ์ชใ้นการประเมินประสิทธิผลขององคก์าร
ผูป้ระเมินจ าเป็นตอ้งใชด้ว้ยความระมดัระวงัและตอ้งตระหนกัถึงปัญหาและความสลบัซบัซ้อนต่าง ๆ 
ท่ีแฝงอยู ่ตลอดจนพิจาณาขอ้มูลจากทุก ๆ ฝ่ายเพื่อน ามาประกอบการตดัสินใจ ซ่ึงในการท าให้การระบุ
เป้าหมายมีความเท่ียงตรงและน่าเช่ือถือมากข้ึนสามารถท าไดต้ามขั้นตอน ดงัน้ี 
    ขั้นตอนท่ี 1 รวบรวมปัจจยัน าเขา้จากกลุ่มท่ีมีอิทธิพลในการก าหนดเป้าหมายท่ีเป็น
ทางการทั้งหมด แมว้า่บางคนจะไม่ไดเ้ป็นผูบ้ริหารขององคก์าร 
    ขั้นตอนท่ี 2 น าเอาเป้าหมายท่ีเป็นจริงท่ีได้จากการสังเกตพฤติกรรมของสมาชิก
องคก์ารมาเป็นส่วนหน่ึงของการประเมิน 
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    ขั้นตอนท่ี 3 ค านึงอยู่ตลอดเวลาว่าองค์การมีการปฏิบติัเพื่อบรรลุเป้าหมายทั้งใน
ระยะสั้นและระยะยาว 
    ขั้นตอนท่ี 4 ยนืยนัในการน าเป้าหมายท่ีจบัตอ้งไดเ้ป็นรูปธรรม ทดสอบและวดัไดม้า
เป็นตวัประเมิน มากกวา่การน าถอ้ยแถลงท่ีคลุมเครือซ่ึงเป็นเพียงภาพสะทอ้นความคาดหวงัของสังคม
ท่ีมีต่อองคก์ารมาประเมิน 
    ขั้นตอนท่ี 5 มองเป้าหมายขององคก์ารในฐานะเป็นส่ิงท่ีมีพลวตัท่ีมีการเปล่ียนแปลง
ตามระยะเวลา มากวา่ไปยดึติดกบัถอ้ยแถลงเชิงเป้าหมายท่ีเป็นทางการอยา่งตายตวั 
   2.2.2.2 แนวคิดระบบ (System Approach) 
   เน่ืองจากแนวคิดการบรรลุเป้าหมายท่ีได้กล่าวไปแล้วนั้น มุ่งเน้นท่ีเป้าหมายหรือ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร อนัเป็นการพิจารณาท่ีปัจจยัน าออก (Output) เพียงตวัเดียวเท่านั้นโดยละเลย
ถึงปัจจยัน าเขา้ (Input) และกระบวนการแปรรูปปัจจยัน าเขา้ (Transformation or Process) ซ่ึงท าให้ไม่
สามารถทราบความเป็นจริงขององค์การได้อย่างรอบด้าน ดังนั้นทฤษฎีระบบจึงพยายามแก้ไข
ข้อบกพร่องดังกล่าวในลักษณะท่ีซับซ้อนมากข้ึนโดยเพิ่มตวัแปรในการพิจารณา การประเมิน
ประสิทธิผลตามแนวคิดน้ีมีฐานคติวา่ องคก์ารเป็นระบบหน่ึงซ่ึงเกิดจากการปฏิสัมพนัธ์ของระบบยอ่ย
หากระบบยอ่ยใดปฏิบติังานไดไ้ม่ดียอ่มส่งผลกระทบในเชิงลบต่อองคก์ารโดยรวม ดงันั้นประสิทธิผล
ขององค์การตามแนวคิดน้ีจะเน้นท่ีความสามารถขององค์การในการรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีกับ
สภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกเพื่อให้องคก์ารอยูร่อด การน าเอาแนวคิดระบบมาอธิบายท าให้ผู ้
ประเมินตอ้งตระหนกัวา่ยงัมีส่วนอ่ืนขององคก์ารนอกจากเป้าหมายท่ีมีความส าคญัต่อองคก์าร ท าให้ผู ้
ประเมินหนัมาวดัประสิทธิผลจากส่วนอ่ืน ๆ ขององคก์ารอาทิ ตอ้งค านึงถึงความสามารถขององคก์าร
ในการให้ไดม้าซ่ึงทรัพยากรท่ีเป็นปัจจยัน าเขา้ท่ีจะน ามาใช้ในกระบวนการแปรรูปให้เป็นปัจจยัน า
ออก และความสามารถในการรักษาความสมดุลภายในองคก์ารเป็นตน้ 
   มีนกัวิชาการหลายท่านท่ีเห็นด้วยกบัแนวคิดน้ีและไดเ้สนอตวัช้ีวดัและตวัแบบต่าง ๆ  
ท่ีใช้ในการประเมินประสิทธิผลขององค์การเอาไว  ้ อาทิ Campbell (1977, pp. 36 - 39) ซ่ึงได้
ท าการศึกษาและรวบรวมรายการตวัแปรส าคญั ๆ ของเกณฑ์การประเมินประสิทธิผลขององคก์ารท่ีได้
เคยถูกใชเ้ป็นดชันีของประสิทธิผลองคก์ารในการวิจยัจ านวน 30 ตวัแปรไดแ้ก่ 1) ประสิทธิผลรวม 
(Overall Effectiveness) 2) ผลผลิต (Productivity) 3) ประสิทธิภาพ (Efficiency) 4) ก าไร (Profit)  
5) คุณภาพ (Quality) 6) อุบติัเหตุท่ีเกิด (Accidents) 7) การเจริญเติบโต (Growth) 8) การขาดงาน 
(Absenteeism) 9) การลาออกจากงาน (Turnover) 10) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)  
11) แรงจูงใจ (Motivation) 12) ขวญั (Moral) 13) การควบคุม (Control) 14) ความขดัแยง้/ความสามคัคี 
(Conflict/Cohesion) 15) ความยืดหยุน่/การปรับตวั (Flexibility/Adaptation) 16) การวางแผนและการ
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ก าหนดเป้าหมาย (Planning and Goal Setting) 17) ความเห็นพอ้งตอ้งกนัในเป้าหมาย (Goal Consensus) 
18) ความยึดมัน่ในเป้าหมายขององคก์าร (Internalization of Organization Goal) 19) ความเห็นพอ้ง
ตอ้งกนัในบทบาทและปทสัถาน (Rule and Norm Congruence) 20) ความสามารถของฝ่ายบริหารใน
ดา้นความสัมพนัธ์ส่วนตวั (Managerial Interpersonal Skills) 21) ความสามารถของฝ่ายบริหารในการ
ท างาน (Managerial Task Skills) 22) การจดัการขอ้มูลข่าวสารและการติดต่อ (Information 
Management and Communication) 23) ความพร้อมเพรียง (Readiness) 24) การใช้ประโยชน์จาก
สภาพแวดลอ้ม (Utilization of Environment) 25) การประเมินผลโดยบุคคลภายนอก (Evaluations by 
External Entities) 26) ความมีเสถียรภาพ (Stability) 27) คุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์ (Value of Human 
Resources) 28) การมีส่วนร่วมและการร่วมแรงร่วมใจ (Participation and Shared Influence) 29) การให้
ความส าคญัต่อการฝึกอบรมและการพฒันา (Training and Development Emphasis) และ 30) การมุ่ง
ความส าเร็จ (Achievement Emphasis)  
   อีวาน (1976, น. 22- 23) และ Robbins (1990, pp. 59-60) เป็นนกัวิชาการอีกกลุ่มท่ีมี
ความเห็นสอดคลอ้งกนั และไดเ้สนอการประยุกต์ใช้แนวคิดระบบในการประเมินประสิทธิผลของ
องคก์ารโดยการพิจารณาจากความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรปัจจยัต่าง ๆ ท่ีถูกจดัอยูใ่นรูปของสัดส่วน
ระหวา่งผลผลิต (Output) ทรัพยากรท่ีใชใ้นการผลิต (Input) กระบวนการท างาน (Transformation) และ
ดา้นอ่ืน ๆ ขององคก์ารท่ีแตกต่างกนั นอกจากน้ีในปี 1992 Kaplan and Norton (2001, pp. 69-72)  
ไดเ้สนอแนวคิดการประเมินแบบดุลยภาพ (Balanced scorecard) ซ่ึงอาศยัรากฐานจากวิธีการประเมิน
เชิงระบบ เพื่อประเมินประสิทธิผลขององค์การใน 4 มิติ ท่ีประกอบดว้ย มิติการเงิน (Financial 
Perspective) มิติด้านลูกคา้หรือผูรั้บบริการ (Customer Perspective) มิติด้านกระบวนการภายใน 
(Internal Perspective) และมิติดา้นการเรียนรู้และการพฒันา (Learning and Growth Perspective) ซ่ึงแต่
ละมิติจะมีตวัช้ีวดัหลกั (Key Indicators) เพื่อใชใ้นการประเมินวา่การปฏิบติังานในแต่ละมิติไดบ้รรลุ
เป้าหมายท่ีก าหนดในระดบัใด ซ่ึงในประเทศไทยโดยส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบขา้ราชการ 
(ก.พ.ร.) (ทศพร ศิริสัมพนัธ์, 2549, น. 272 -281) ก็ไดมี้การน าแนวคิดการประเมินแบบดุลยภาพของ 
Kaplan & Norton ไปใชใ้นการประเมินผลกบัทุกหน่วยงานราชการในภาพรวม โดย ก.พ.ร. ก าหนดมิติ
การประเมินเป็น 4 มิติท่ีประกอบดว้ย มิติดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ มิติดา้นคุณภาพการ
ใหบ้ริการ มิติดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ และมิติดา้นการพฒันาองคก์าร  
  2.3 แนวคิดผู้มีสิทธิออกเสียงเชิงกลยุทธ์ (The Strategic - Constituencies Approach) 
  แนวคิดผูมี้สิทธิออกเสียงเชิงกลยุทธ์  มองว่าองค์การเป็นระบบสังคมระบบหน่ึงท่ี
ประกอบดว้ยบุคคลและกลุ่มผลประโยชน์ต่าง ๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์กนั ซ่ึงองคก์ารจะไดรั้บความกดดนั
และขอ้เรียกร้องจากกลุ่มผลประโยชน์เหล่าน้ีในสภาพแวดลอ้มตลอดเวลาโดยท่ีองคก์ารตอ้งแสวงหา
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วิธีการปรับตวัให้เขา้กบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอก แนวคิดน้ีมีลกัษณะคลา้ยกบั
แนวคิดระบบกล่าวคือ แนวคิดทั้งสองมุ่งพิจารณาการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างองค์การกบัส่ิงแวดล้อม  
โดยท่ีแนวคิดระบบมีแนวโน้มจะพิจารณาส่ิงแวดล้อมท่ีมีผลต่อองค์การแทบทุกลุ่มส่วนแนวคิด 
ผูมี้สิทธิออกเสียงเชิงกลยทุธ์จะเลือกพิจารณาส่ิงแวดลอ้มบางประการท่ีมีผลต่อการอยูร่อดขององคก์าร
เท่านั้น ภายใตฐ้านคติท่ีวา่ในจ านวนบุคคลและกลุ่มผลประโยชน์ต่าง ๆ เหล่าน้ีจะมีเฉพาะบางส่วน
เท่านั้นท่ีมีความส าคญัยิง่ต่อองคก์าร 
  ดงันั้นนกัวิชาการจึงถือหลกัวา่องคก์ารท่ีมีประสิทธิผลตามแนวคิดน้ี คือ องคก์ารท่ีสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้หรือกลุ่มผลประโยชน์ท่ีมีความส าคญัต่อความอยูร่อดขององคก์าร 
องคก์ารจะตอ้งมีสายตาแหลมคม สามารถมองวา่บุคคลและกลุ่มผลประโยชน์ใดในสภาพแวดลอ้มท่ีมี
ความส าคญัต่อองคก์าร และจะตอ้งสามารถชนะใจบุคคลและกลุ่มผลประโยชน์เหล่านั้น โดยท าให้
บุคคลและกลุ่มผลประโยชน์ท่ีด าเนินการขดัขวางการท างานขององคก์าร องคก์ารท่ีเอาตวัรอดอยูไ่ดจ้ะ
เป็นองค์การท่ีก าหนดเป้าหมายให้สอดคล้องกับความต้องการของบุคคลและกลุ่มผลประโยชน์ 
ในสภาพแวดลอ้มซ่ึงมีอ านาจควบคุมทรัพยากรท่ีจ าเป็นต่อความอยูร่อดขององคก์าร 
  นอกจากน้ี ยงัพบว่าไดมี้นกัทฤษฎีหลายท่านท่ีมีความคิดสอดคลอ้งกบัแนวคิดน้ีและไดมี้
การประยุกตแ์นวคิดผูมี้สิทธิออกเสียงเชิงกลยุทธ์ให้มีความครอบคลุมมากยิ่งข้ึน โดยไดเ้สนอแนวคิด 
A Multiple - Constituency Approach (Connolly, Conlon, and Deutsch, 1980, pp. 211-217) ซ่ึงมีฐานคติวา่ 
โดยทั่วไปแล้วเกณฑ์ช้ีว ัดในการประเมินประสิทธิผลองค์การนั้ นจะมิใช่ เกณฑ์ในเชิงเดียว  
แต่เป็นชุดของตวัช้ีวดัท่ีมาจากบุคคลหลายกลุ่มในองค์การจากระดับบนถึงระดับล่างขององค์กร  
ซ่ึงเรียกกลุ่มคนเหล่าน้ีวา่ “ผูมี้สิทธิ” มากกวา่ “ผูมี้ส่วนร่วม” เป็นการรวบรวมแนวคิดจากบุคลากรหลาย
ระดบัในองคก์ร และเปิดกวา้งกวา่การใชแ้นวคิดจากบุคลหน่ึงบุคคลใดหรือกลุ่มคนเพียงกลุ่มเดียว 
  2.4 แนวคิดค่านิยมทีแ่ข่งขันกัน (The Competing - Values Approach) 
  แนวคิดค่านิยมท่ีแข่งขนักนัเป็นความพยายามของนกัวิชาการท่ีจะบูรณาการมิติต่าง ๆ ของ
ประสิทธิผลองค์การ โดยได้มีการระบุตวัแปรหลักแกนกลางและพิจารณาว่าตัวแปรเหล่านั้น 
มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งไร แนวทางของการประเมินตามแนวคิดน้ีคือ เกณฑ์ท่ีผูป้ระเมินให้คุณค่าและ
ใช้ในการประเมินประสิทธิผลขององค์การ  ข้ึนอยู่กับว่าผูป้ระเมินเป็นใครและเป็นตัวแทน
ผลประโยชน์ของกลุ่มใด ฐานคติท่ีส าคัญของแนวคิดน้ีคือไม่มีเกณฑ์ท่ีดีท่ีสุดในการประเมิน
ประสิทธิผลขององค์การ ไม่มีเป้าประสงค์หน่ึงเดียวใด ๆ ท่ีจะสามารถสร้างความยอมรับและ
ก่อให้เกิดความสมานฉนัทแ์ก่สมาชิกทุกคนในองคก์าร ดงันั้น แนวความคิดประสิทธิผลขององคก์าร
โดยตวัของมนัเองจึงมีลกัษณะเป็นอตัวิสัย และเป้าประสงคซ่ึ์งผูป้ระเมินเลือกศึกษาตั้งอยูบ่นพื้นฐาน
ของค่านิยม อคติ และความสนใจของตวัผูป้ระเมินเอง 
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  ในการประยุกตใ์ชแ้นวคิดน้ี Quinn and John (1983, pp. 363-377) and Robbins (1990, pp. 
68-76) เป็นนกัทฤษฎีอีกกลุ่มท่ีมีความเห็นสอดคลอ้งกนัว่า ความหลากหลายของค่านิยมสามารถ
จดัการและผนึกรวมในเชิงบูรณาการได้ เพราะว่ามีองค์ประกอบร่วมบางประการท่ีคล้ายคลึงกัน 
องค์ประกอบร่วมน้ีสามารถผสมผสานและจัดรวมเป็นกลุ่มค่านิยมกลุ่มค่านิยมแต่ละกลุ่มก็จะ
กลายเป็นตวัแบบประสิทธิผลท่ีมีคุณลกัษณะเฉพาะตวั ซ่ึงสามารถจดักลุ่มของค่านิยมท่ีมีการแข่งขนั
กนัภายในองคก์ารได ้3 มิติไดแ้ก่  
   มิติแรก คือ ความยืดหยุน่และการควบคุม (Flexibility - Control Dimension) เป็นมิติท่ีให้
ความส าคญักบัการก าหนดโครงสร้างขององคก์ารเป็นอยา่งมาก ซ่ึงมีมิติสองมิติท่ีอยูใ่นขั้วตรงขา้มกนั 
คือ ความยดืหยุน่(Flexibility) และการควบคุม (Control) 
   มิติท่ีสอง คือ คนและองคก์าร (People - Organization Dichotomy) เป็นกลุ่มค่านิยมของการ
จดัการภายในองคก์ารท่ีเนน้ การพฒันาบุคลากร (People) และการพฒันาตวัองคก์าร (Organization) 
   มิติท่ีสาม คือ วิถีทางและเป้าหมาย (Means - Ends Dimension) เป็นกลุ่มค่านิยมท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัวถีิทางขององคก์าร (Organization Means) และเป้าหมายขององคก์าร (Organization Ends) 
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ความยดืหยุน่ (Flexibility / F) 
       PFM        OFM 
 
   PFE                 OFE 
 
 
เนน้คน เนน้องคก์าร 
(People / P) (Organization / O) 
 
 PCM OCE 
 
 
       PCE          OCM 
 

การควบคุม (Control / O) 
 

 
ภาพที ่2.1 มิติขั้วตรงขา้มของค่านิยมของ Robert Quinn and John Rohrbaugh 

 
  ซ่ึงกลุ่มของค่านิยมต่าง ๆ เหล่าน้ี สามารถน ามาผสมผสานกลายเป็นแปดกลุ่มของค่านิยมท่ี
ใช้ในการประเมินประสิทธิผลองคก์ารได ้ โดยในแต่ละกลุ่มจะสะทอ้นให้เห็นความแตกต่างกนัของ
ค่านิยม ซ่ึงสามารถสร้างเป็นตวัแบบในการประเมินประสิทธิผลขององคก์ารได ้4 ตวัแบบ ไดแ้ก่ 
   1. ตวัแบบมนุษยสัมพนัธ์ (Human - Relations Model) ซ่ึงนิยามประสิทธิผลขององคก์าร
วา่คือ การมีความสามคัคี (ในฐานะวธีิการ) และการมีทกัษะของผูป้ฏิบติั (ในฐานะเป้าหมาย) 
   2. ตวัแบบระบบเปิด (Open - System Model) ซ่ึงนิยามประสิทธิผลวา่ เป็นความยืดหยุน่ 
(ในฐานะวธีิการ) และความสามารถในการแสวงหาและสะสมทรัพยากร (ในฐานะเป้าหมาย) 
   3. ตวัแบบเหตุผล - เป้าหมาย (Rational - Goal Model) นิยามประสิทธิผลวา่ หมายถึง การ
มีแผนและเป้าหมาย (ในฐานะวธีิการ) และการมีผลิตภาพและประสิทธิภาพสูง (ในฐานะเป้าหมาย) 

ตวัแบบมนุษยสัมพนัธ์ 
 

ตวัแบบระบบเปิด 
 

ตวัแบบกระบวนการ
ภายใน 

ตวัแบบเป้าหมายท่ีมีเหตุผล 
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   4. ตวัแบบกระบวนการภายใน (Internal - Process Model) นิยามประสิทธิผล                  
ในรูปของการจดัระบบขอ้มูลข่าวสารทั้งในส่วนท่ีไดม้าและกระจายออกไป (ในฐานะวิธีการ) และ
ความมีเสถียรภาพและการเช่ือฟังระเบียบค าสั่ง (ในฐานะเป้าหมาย) 
  2.5 แนวคิดทรัพยากร (Resource - Based Approach) 
  แนวคิดน้ีเน้นการวดัประเมินประสิทธิผลขององค์การโดยดูจากการใช้ทรัพยากร (Input) 
โดยมีนกัทฤษฎีท่ีมีความเห็นสอดคลอ้งกบัแนวคิดน้ี ไดแ้ก่ Daft (2001, p. 29) ไดก้ล่าววา่ องคก์ารท่ีมี
ประสิทธิผลน่ีน้ีคือ องคก์ารท่ีประสบความส าเร็จในการสรรหาทรัพยากรท่ีมีคุณค่าและใชป้ระโยชน์
จากทรัยพากรนั้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ตวัอยา่งของตวัช้ีวดัประสิทธิผลขององคก์ารไดแ้ก่ 
   2.5.1 อ านาจในการต่อรอง หมายถึง ความสามารถในการหาทรัพยากรท่ีขาดแคลนและ 
มีค่าจากสภาพแวดลอ้มภายนอกซ่ึงไดแ้ก่ ทรัพยากรเงิน วตัถุดิบ ทรัพยากรบุคคล ความรู้และ
เทคโนโลย ี
   2.5.2 ความสามารถของผูมี้อ  านาจตดัสินใจในองค์การในการประเมินถึงคุณค่าของ
ทรัพยากรในสภาพแวดลอ้มไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
   2.5.3 ความสามารถของผูบ้ริหารในการบริหารจดัการทรัพยากรทั้งหลาย ทั้งท่ีจบัตอ้งได ้
เช่น วตัถุดิบในการผลิต คน เงิน และท่ีจบัตอ้งไม่ไดเ้ช่น ความรู้และวฒันธรรมองคก์าร เพื่อให้ไดผ้ล
การด าเนินการท่ีเป็นเลิศ 
   2.5.4 ความสามารถขององค์การในการตอบสนองต่อความเปล่ียนแปลงของ
สภาพแวดลอ้ม 
  การประเมินประสิทธิผลตามแนวคิดน้ีมีประโยชน์อย่างมากในกรณีท่ีองค์การไม่สามารถ
ประเมินถึงผลงาน (Output) ขององค์การได ้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์การและหน่วยงานภาครัฐและ
หน่วยงานท่ีไม่หวงัผลก าไร การประเมินถึงกระบวนการท างานภายในและผลงานการด าเนินการ 
ไม่สามารถก าหนดออกมาเป็นตวัเลขไดอ้ยา่งชดัเจน การเลือกใช้ตวัแปรดา้นงบประมาณท่ีไดรั้บจึง
เป็นทางเลือกท่ีสะดวกและเหมาะสม แมแ้ต่องคก์ารในภาคธุรกิจส่วนใหญ่ยงัเลือกใชว้ธีิการประเมินน้ี 
  ในทางปฏิบติัพบว่าปัญหาของการประเมินท่ีเน้นแต่ดา้นทรัพยากรท่ีใช้เพียงอย่างเดียวคือ
ไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้หรือผูท่ี้เก่ียวขอ้งในสภาพแวดลอ้มภายนอกได ้ การท่ี
องคก์ารสามารถหาทรัพยากรท่ีดีมีคุณค่าน ามาผลิตสินคา้และบริการให้กบัลูกคา้ องค์การน้ีอาจจะมี
ประสิทธิผลหากใชก้ารประเมินน้ี แต่สินคา้และบริการท่ีผลิตออกมาไดน้ี้จะไม่มีประโยชน์แต่อยา่งใด
หากไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกค้า และสะทอ้นความต้องการของผูเ้ก่ียวขอ้งนั้น 
หมายถึงองคก์ารไม่บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งเอาไว ้
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  2.6 แนวคิดกระบวนการภายใน (Internal Process Approach) 
  ประสิทธิผลตามแนวคิดน้ี หมายถึง การท่ีองคก์ารมีการจดัการภายในท่ีดี มีสุขภาพดี และ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและราบร่ืน สมาชิกในองค์การมีความสุขและพอใจกับองค์การ
หน่วยงานต่าง ๆ ในองคก์ารสามารถประสานการท างานซ่ึงกนัและกนัไดอ้ยา่งดี ส่งเสริมให้ไดผ้ลผลิต
สูง แนวคิดน้ีไม่ไดใ้ส่ใจกบัสภาพแวดลอ้มภายนอก แต่มุ่งให้ความส าคญักบัความส าเร็จของการ
ท างานภายในองคก์ารและความสุขของสมาชิกเท่านั้น (Daft, 2001, pp. 29-30)  
  แนวคิดน้ีตั้งอยู่บนฐานคติท่ีวา่ องคก์ารท่ีมีคนงานท่ีมีความพอใจในงานมีความสุขกบัการ
ท างานจะส่งผลให้ไดผ้ลงานท่ีดีมีประสิทธิภาพ ไม่มีความขดัแยง้เกิดข้ึนในองคก์าร ทุกคนให้ความ
เคารพซ่ึงกนัและกนั ผูกพนัและมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ส่ิงเหล่าน้ี เป็นส่ิงท่ีทุกองคก์ารปรารถนา
และพยายามกระตุน้ใหเ้กิดข้ึน เพื่อสร้างเป็นวฒันธรรมท่ีเป็นหน่ึงเดียวกนั 
  อย่างไรก็ตามวิธีการวดัประสิทธิผลของแนวคิดน้ีมีขอ้บกพร่องท่ีไม่ได้ประเมินตวัแปร
สภาพแวดลอ้มภายนอกขององค์การ ไม่ไดน้ าปัจจยัเร่ืองผลผลิตและความสัมพนัธ์ขององค์การกบั
สภาพแวดล้อมมาพิจารณาในการประเมิน ท าให้มองไม่เห็นภาพรวมของการประเมินการมุ่งเน้น 
แต่เพียงกลไกการท างานภายในและความราบร่ืน สงบสุขของคนงานในองคก์ารเป็นเร่ืองของอตัวิสัย  
การประเมินอาจไม่ถูกตอ้ง ตวัแปรท่ีน ามาประเมินท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสุขความราบร่ืนของการท างาน
ไม่สามารถประเมินออกมาไดเ้ป็นตวัเลขได ้ การน าผลการประเมินมาใช้จึงตอ้งระมดัระวงัถึงความ
น่าเช่ือถือของการประเมินเป็นอยา่งยิง่ 
  2.7 แนวคิดผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder Approach) 
  แนวคิดการประเมินวดัประสิทธิผลขององคก์ารน้ี เนน้ให้ความส าคญักบัผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง
ไดเ้สียกบัทุกฝ่ายท่ีอยู่ในองคก์ารและนอกองค์การ ไม่วา่จะเป็นเจา้ของกิจการ ลูกจา้งคนงาน ลูกคา้  
ผูจ้ดัหาวตัถุดิบ ชุมชน หน่วยงานรัฐและผูเ้ก่ียวขอ้งกบัองคก์ารทั้งหลาย แต่ละกลุ่มท่ีเก่ียวขอ้งท่ีกล่าว
มาจะมีมุมมองในการประเมินประสิทธิผลขององค์การแตกต่างกันไป เน่ืองจากมีความตอ้งการ
ผลประโยชน์จากองคก์ารท่ีไม่เหมือนกนั ตามกระบวนการประเมินของแนวคิดน้ีองคก์ารจึงจ าเป็นตอ้ง
ทราบถึงความคิดเห็นของกลุ่มคนเหล่าน้ีวา่มองเห็นองคก์ารท่ีมีประสิทธิผลจากแง่มุมใดบา้ง วิธีการ 
ท่ีใชคื้อการส ารวจความคิดเห็นของทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อท าความเขา้ใจผลการท างานขององคก์ารจาก
ทุกกลุ่ม 
  จากความหลากหลายของความคาดหวงัของกลุ่มต่าง ๆ ในองค์การ ท าให้องค์การ 
ไม่สามารถผลกัดนัให้ทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งบรรลุถึงประสิทธิผลขององคก์ารไดอ้ยา่งครบถว้น บางขณะ
อาจท าใหส้มาชิกขององคก์ารเกิดความพึงพอใจในองคก์าร แต่ไม่อาจท าให้กลุ่มอ่ืน ๆ พอใจในผลงาน
ท่ีได ้แต่อยา่งไรก็ตามการท่ีไดมี้การส ารวจกลุ่มต่าง ๆ ทั้งหมด ท าให้องคก์ารสามารถล่วงรู้ถึงประเด็น
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ท่ีองคก์ารควรให้ความสนใจ ซ่ึงจะดีกวา่การก าหนดตวัช้ีวดัประสิทธิผลเป็นปัจจยัตวัเดียวนอกจากน้ี
การส ารวจจะช่วยให้องคก์ารมองการประเมินประสิทธิผลไดอ้ยา่งครอบคลุมครบถว้นมากท่ีสุด 
  จากแนวคิดการประเมินประสิทธิผลขององคก์ารท่ีไดก้ล่าวมาทั้ง 7 แนวคิดขา้งตน้ พบว่า
ต่างก็มีความยอ้นแยง้ แตกต่างกนัไปตามมุมมองของแต่ละแนวคิด ซ่ึงยงัไม่สามารถหาขอ้สรุปร่วมกนั
ได ้ แต่ละแนวคิดมีลกัษณะเด่นและขอ้ดอ้ยในตวัเอง แต่ส่ิงหน่ึงท่ีนกัวิชาการส่วนใหญ่มีความเห็น
ตรงกนัก็คือ ไม่มีเกณฑ์ตวัช้ีวดัหรือตวัแบบใดท่ีจะสามารถใชป้ระเมินประสิทธิผลไดทุ้กองคก์าร ผู ้
ประเมินตอ้งใช้ดุลยพินิจในการพิจารณาเลือกใช้แนวคิดหรือตวัแบบรวมทั้งตวัช้ีวดัประสิทธิผลให้
เหมาะสมกบัองคก์ารท่ีจะประเมิน 
 3. วธีิการประเมินวดัประสิทธิผลขององค์การที่ใช้ในการศึกษาวจัิยคร้ังนี้ 
 ส าหรับการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ใช้เคร่ืองมือในการประเมินวดัประสิทธิผลองค์การท่ี
เรียกวา่ การวดัประเมินผลการด าเนินงานแบบดุลยภาพ (Balanced Score Card : BSC) ตามแนวคิดของ 
Dr.Robert Kaplan อาจารยป์ระจ า Harvard University and Dr.David Norton ประธานบริษทั Nolan 
Norton Company ประเทศสหรัฐอเมริกา โดยทั้งสองคนไดเ้สนอแนวคิดในเร่ืองของการประเมนิ  
ผลการด าเนินงานขององค์การต่าง ๆ ว่า องค์การควรจะพิจารณาตวัช้ีวดัในส่ีมุมมอง (Perspectives) 
ไดแ้ก่ มุมมองดา้นการเงิน (Financial Perspectives) มุมมองดา้นลูกคา้ (Customer Perspectives) มุมมอง
ดา้นกระบวนการภายใน (Internal process Perspectives) และมุมมองดา้นการเรียนรู้และการเติบโต 
(Learning and Growth Perspectives) (Kaplan and Norton, 1996, p. 45) 
 การประเมินผลเชิงดุลยภาพ (Balanced Scorecard : BSC) เป็นระบบท่ีวดัผลการด าเนินงานท่ี
ถ่ายทอดวิสัยทศัน์และกลยุทธ์สู่การปฏิบติั และสะทอ้นการด าเนินงานในมุมมอง 4 ดา้น (Kaplan and 
Norton, 2001, p. 75) คือ 
  ดา้นท่ี 1 มุมมองดา้นการเงิน (Financial Perspectives) เนน้อตัราการเพิ่มข้ึนของรายได ้การ
ลดตน้ทุน และการพฒันาผลิตภาพในการดา เนินงาน 
  ดา้นท่ี 2 มุมมองดา้นลูกคา้ (Customer Perspectives) เนน้ความพึงพอใจของลูกคา้ 
  ดา้นท่ี 3 มุมมองดา้นกระบวนการ (Internal process Perspectives) เป็นการปรับปรุงและ
พฒันากระบวนการภายในขององคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน 
  ดา้นท่ี 4 มุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา (Learning and Growth Perspectives) เนน้การ
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ การสร้างเสริมความสามารถของพนกังานและระบบ 
 โดยสอดคลอ้งกบันกัวิชาการชาวไทย ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2545, น. 140 -141) กล่าววา่ วิธี
ดุลยภาพ เป็นกลุ่มของการวดัท่ีสะท้อนภาพท่ีส าคญัในการดา เนินธุรกิจให้กับผูบ้ริหารเพื่อท่ีจะ
ประเมินผลการท างานและตดัสินใจด าเนินงานบนพื้นฐานของขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์แก่องคก์ร โดยจะ
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แสดงผลทางการเงินและผลการด าเนินงานท่ีสัมพนัธ์กนั โดยท่ีวิธีดุลยภาพจะเป็นเกณฑ์และดชันี 
ในการวดัผลการด าเนินงานของธุรกิจในมุมมองต่าง ๆ 4 ด้าน ไดแ้ก่ มุมมองของลูกคา้ มุมมองจาก
กระบวนการทางธุรกิจภายในองค์การ มุมมองนวตักรรมและการเรียนรู้ และมุมมองทางการเงิน  
ซ่ึงสอดคล้องกบั สิริวุฒิ บูรณพิร (2540, น. 9) ได้ให้ความหมายของการบริหารแบบดุลยภาพ 
(Balanced Scorecard : BSC) วา่เป็นเคร่ืองมือทางดา้นการจดัการ เกิดจากแนวความคิดท่ีจะช่วยองคก์าร
ในการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติั โดยเร่ิมต้นจากการพิจารณาวิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ของ
องค์การ และการก าหนดปัจจยัส าคญัต่อความส าเร็จ จากนั้นก็เป็นการสร้างดชันีวดัผลส าเร็จ (Key 
Performance Indicators) ข้ึน เพื่อเป็นตวับ่งช้ีถึงเป้าหมายและใชว้ดัผลการด าเนินงานท่ีสอดคลอ้งเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนั และมุ่งในส่วนท่ีส าคญัต่อความส าเร็จขององค์การ นอกจากน้ี พสุ เดชะรินทร์ 
(2548, น. 20) ยงักล่าววา่ Balanced Scorecard เป็นเคร่ืองมือทางดา้นการจดัการท่ีช่วยในการน ากลยุทธ์
ไปสู่การปฏิบติั (Strategic implementation) โดยอาศยัการวดัหรือการประเมิน (Measurement) ท่ีจะช่วย
ท าใหอ้งคก์ารเกิดความสอดคลอ้งเป็นอนัหน่ึงอนัเดียว และมุ่งเนน้ในส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จ
ขององคก์าร (Alignment and Focused) 
 กล่าวโดยสรุป การพฒันาตวัแบบดุลยภาพ (Balanced Scorecard : BSC) เพื่อวดัผลงานเป็นการ
พฒันาวิธีการวิเคราะห์การปฏิบติังานขององค์การแบบองค์รวม โดยใชอ้งคป์ระกอบของแผนกลยุทธ์
ระยะยาว ผนวกเขา้กบัแผนปฏิบติัการระยะสั้น ในกรอบของระบบบริหารเชิงกลยุทธ์ ซ่ึงในการวิจยั
คร้ังน้ี มุมมองการประเมินผลเชิงดุลยภาพ หมายถึง กรอบแนวคิดในการพิจารณาผลการด าเนินงาน
ของเทศบาลต าบลกลุ่มพัฒนาร้อยแก่นสารสินธ์ุซ่ึงสามารถวดัได้จากตัวช้ีวดั 4 องค์ประกอบ  
ซ่ึงประกอบไปดว้ย ดา้นลูกคา้ ดา้นกระบวนการภายใน ดา้นการเรียนรู้และการเติบโต และดา้นการเงิน  
  3.1 เคร่ืองมือการประเมินผลเชิงดุลยภาพ 
  แนวคิดการใช้เคร่ืองมือ Balanced Scorecard ในการวดัผลสัมฤทธ์ิการด าเนินงานของ
องค์การ ซ่ึงระบบการวดัผลการปฏิบติังานเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัของระบบการจดัการในทุก
องค์การเพื่อติดตามความส าเร็จของการด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์ทุกระดบัในองค์การ ระบบการ
วดัผลการปฏิบติังาน ถือเป็นองค์ประกอบส าคญัของระบบการจดัการในทุกองค์การในปัจจุบนั
ผูบ้ริหารเร่ิมให้ความส าคญักบัระบบการวดัผลการปฏิบติังานวา่มีบทบาทส าคญัยิ่งในการส่ือสาร การ
จูงใจ และการติดตามความส าเร็จของการด าเนินงานตามแผนกลยทุธ์ทุกระดบัในองคก์าร  
   Balanced Scorecard เป็นแนวคิดในการวดัผลการปฏิบติังานขององคก์ารวา่สอดคลอ้ง
กบัวิสัยทศัน์และกลยุทธ์ขององค์การหรือไม่เพียงไร โดยไห้ภาพรวมท่ีคลอบคลุมเก่ียวกบัผลการ
ด าเนินงานขององคก์าร ซ่ึงประกอบไปดว้ย 4 มุมมอง (Perspectives) คือ มุมมองดา้นการเงิน (Financial 
Perspectives) มุมมองดา้นลูกคา้ (Customer Perspectives) มุมมองดา้นกระบวนการภายใน (Internal 
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Process Perspectives) และมุมมองดา้นการเรียนรู้และเติบโต (Learning and Growth Perspectives) 
เพื่อให้เกิดความสมดุลระหว่างตวัช้ีวดัด้านการเงินและท่ีไม่ใช่ด้านการเงิน ระหว่างตวัช้ีวดัท่ีมุ่ง
ตอบสนองวตัถุประสงคร์ะยะสั้นและระยะยาว ระหวา่งตวัช้ีวดัท่ียงัลา้หลงั และตวัช้ีวดัท่ีองคก์ารท าได้
ดี และระหว่างตวัช้ีวดัท่ีเป็นผลด าเนินงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัภายนอก และภายใน (Kaplan and Norton, 
1996, p. 35)  
   BSC เป็นผลจากโครงการนวตักรรมเก่ียวกบัการวดัผลการด าเนินงาน โดยมีบริษทั
Analog Devices ซ่ึงไดใ้ช้การวดัความกา้วหน้าในกิจกรรมการปรับปรุงงานท่ีต่อเน่ือง (Continuous 
Improvement Activities) โดยใช ้Corporate Score card ซ่ึงประกอบดว้ยตวัช้ีวดัหลายตวัมากกวา่ตวัช้ีวดั
การเงินแบบเดิม กล่าวคือการวดัผลการด าเนินงานและใช้ตวัช้ีวดัเก่ียวกบัเวลาในการส่งมอบสินคา้
หรือบริการใหก้บัลูกคา้คุณภาพและบริการในกระบวนการผลิต ประสิทธิผลของผลิตภณัฑ์ใหม่ในการ
ประชุมของบริษทัไดมี้การพฒันาและขยาย Corporate Score card มาสู่ BSC ในปี 1992 Kaplan and 
Norton จึงไดน้ าผลการศึกษาดงักล่าวเขียนในบทความเร่ือง “The Balanced Scorecard-Measures that 
Drive Performance” ลงตีพิมพใ์นวารสาร Harvard Business Review  
   ต่อมาในปี ค.ศ. 1996 Kaplan and Norton ไดเ้ขียนหนงัสือ “Balanced Scorecard” ท าให้
แนวคิดไดรั้บความนิยมแพร่หลายไปทัว่โลก ในปี 2001 ทั้งคู่ได้ออกหนังสือมาอีกเล่มช่ือ “The 
Strategy-Focused Organization” ซ่ึงเป็นพฒันาการของแนวคิดเร่ือง BSC ซ่ึงเดิมเนน้เพียงการวดั แต่
ภายหลงัทั้ง Kaplan และ Norton ไดต้ระหนกัวา่ BSC ไม่ไดเ้ป็นเพียงการวดัแต่เพียงอยา่งเดียว แต่เป็น
เร่ืองเก่ียวกบักลยุทธ์ดว้ย โดยตวัช้ีวดัทั้งการเงินและไม่ใช่การเงินจะตอ้งแปรมาจากวิสัยทศัน์และกล
ยุทธ์ขององคก์าร จึงไดก้ล่าววา่ BSC เป็นเคร่ืองมือในการจดัการกลยุทธ์ (Tool for Managing Strategy) 
และองคก์ารท่ีมุ่งเนน้กลยุทธ์ (The Strategy-Focused Organization) ถือเป็นระบบการจดัการแบบใหม่
ซ่ึงมีการจดัท ากลยุทธ์ (Strategy) เป็นหัวใจขององค์การโดยใช้ BSC เป็นเคร่ืองมือในการจดัสรร
ทรัพยากรและกิจกรรมต่าง ๆ ในองคก์ารให้สอดคลอ้งกบักลยุทธ์ นอกจากน้ียงัตอ้งสร้างหลกัเหตุผล
และโครงสร้างพื้นฐานในการท าให้เกิดการเช่ือมโยงระหวา่งหน่วยธุรกิจหน่วยบริการและบุคลากรทุก
คนใหท้ างานร่วมกนัได ้(Kaplan and Norton, 2001, p. 7) 
   หลกัการท่ีส าคญัขององคก์ารท่ีมุ่งเนน้กลยทุธ์มี 5 ประการคือ 
    ประการท่ี 1 กระตุน้ใหมี้การเปล่ียนแปลงโดยผูน้ า 
    ประการท่ี 2 แปลงกลยทุธ์ไปสู่การปฏิวติั 
    ประการท่ี 3 ท าใหห้น่วยงานยอ่ยต่าง ๆ ขององคก์ารมีความสอดคลอ้งกบักลยทุธ์ 
    ประการท่ี 4 ท าใหก้ลยทุธ์เป็นงานของทุกคน 
    ประการท่ี 5 สร้างกลยทุธ์ใหเ้ป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง 
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   ปีค.ศ. 2004 Kaplan and Norton ไดเ้ขียนหนงัสือเร่ือง “Strategy Map” ซ่ึงเป็นการพฒันา 
BSC เพื่อช่วยให้มีการเช่ือมโยงระหว่างกลยุทธ์กบัวตัถุประสงค์ในมุมมอง 4 ประการโดยใช้
ความสัมพนัธ์เชิงเหตุผล (Cause-and-Effect Relationship) และไดอะแกรมดงักล่าวไดช่ื้อวา่เป็นแผนท่ี
กลยทุธ์ (Strategy Map) (Kaplan and Norton, 2004, p. 5) 
   ต่อมาในปี 2006 Kaplan and Norton ไดอ้อกหนงัสืออีกเล่มคือ“Alignment” โดยไดข้ยาย
ความในประการ 3 คือ ท าให้หน่วยงานยอ่ยต่าง ๆ ขององคก์ารมีความสอดคลอ้งกบักลยุทธ์บทบาท
ของ Strategy Map and BSC ในการท าให้การจดัล าดบัขององคก์ารมีความชดัเจนข้ึนและสามารถ
ส่ือสารเร่ืองราวไปยงัทุกส่วนขององค์การนอกจากน้ีองค์การยงัจะตอ้งท าให้กระบวนการและระบบ
ของการจดัการและบุคลากรมีความสอดคลอ้งกบักลยุทธ์ (ประการ 4 และประการท่ี 5) (Kaplan and 
Norton, 2006, p. 4) 
   ขอ้ดีของ BSC คือ เป็นการประเมินในองคก์ารรวม (Holistic Approach) ท่ีครอบคลุมมิติ
ต่าง ๆ ทั้งดา้นการเงินและไม่ใช่การเงินเพื่อให้เกิดความสมดุล นอกจากน้ีมีการเช่ือมโยงระหวา่งการ
ประเมินผลกบักลยุทธ์ขององค์การอย่างเป็นระบบท าให้การประเมินผลมีจุดมุ่งหมายท่ีชดัเจนและใช้
เป็นเคร่ืองมือในการผลกัดนักลยุทธ์ขององคก์ารไดแ้ละเป็นการวดัตามมุมมองแบบเหตุและผล (Cause 
and Effect) มีการพฒันาแนวคิดอย่างต่อเน่ืองโดยน าผลจากประสบการณ์ในการปฏิบติัมาใช ้ ท าให้
สามารถน าไปใชไ้ดจ้ริงกบัองคก์าร ดงัภาพท่ี 2.2 
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มุมมองดา้นการเงิน (Financial Perspective) 
วตัถุ 

ประสงค ์
การ 
วดั 

เป้า 
หมาย 

แผน 
งาน 

 
 

   

 
 
 
 มุมมองดา้นลูกคา้ (Customer Perspective)     มุมมองดา้นกระบวนการภายใน 
        (Internal Process Perspective) 

 
 
 
 
 

 
 
มุมมองดา้นการเรียนรู้และเติบโต 
 (Learning and Growth) 
 
 
 

 
 

ภาพที ่2.2 มิติของ Balanced Scorecard 
 
 นกัวชิาการไทย ไดก้ล่าวถึง Balanced Scorecard วา่เป็นระบบการวดัผลการปฏิบติังานแบบดุลย
ภาพและครอบคลุมการวดัผลการปฏิบติังานของธุรกิจในทุกแง่มุมเป็นอยา่งดี ประกอบดว้ย ตวัวดัผล
การปฏิบติังานปฏิบติัการซ่ึงสะทอ้นถึงความพึงพอใจของผูบ้ริโภคในกระบวนการสร้างผลิตภณัฑ์
หรือบริการใหม่ ๆ และการปรับปรุงการบริหารดา้นต่าง ๆ แม่บทของการวดัผลการปฏิบติังานดุลย
ภาพ แบ่งตวัวดัผลการปฏิบติังานเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการเงิน ดา้นลูกคา้ ดา้นกระบวนการภายใน 
และดา้นการเรียนรู้และเติบโต จ าแนกแต่ละมุมมอง ดงัน้ี (ก่ิงทอง ทองใบ, 2549, น. 223)  
 
 

วตัถุ 
ประสงค ์

การ 
วดั 

เป้า 
หมาย 

แผน 
งาน 

 
 

   

วตัถุ 
ประสงค ์

การวดั เป้า 
หมาย 

แผน 
งาน 

 
 

   

วตัถุ 
ประสงค ์

การ 
วดั 

เป้า 
หมาย 

แผน 
งาน 

 
 

   

วสัิยทัศน์
และกลยุทธ์ 
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  1. มุมมองด้านการเงิน ในการวดัผลการปฏิบติังานมีประโยชน์ต่อการสรุปผลกระทบ 
เชิงเศรษฐกิจท่ีสามารถวดัไดจ้าดอตัราส่วนทางการเงิน โดยเฉพาะอตัราส่วนความสามารถในการท า
ก าไร ซ่ึงสามารถน าไปวเิคราะห์บ่งช้ีถึงความส าเร็จตามวตัถุประสงคข์องกลยทุธ์ทางธุรกิจท่ีตั้งไว ้
  2. มุมมองดา้นลูกคา้ พิจารณาจากการระบุส่วนของตลาดและลูกคา้เป้าหมายท่ีองคก์ารธุรกิจ
เขา้ด าเนินงานทางการตลาด ตวัวดัความส าเร็จในการด าเนินงานทางการตลาด ไดแ้ก่ส่วนแบ่งทาง
การตลาด ความพึงพอใจของลูกคา้ การรักษาฐานลูกคา้เดิม การหาลูกคา้รายใหม่ความสามารถในการ
ท าก าไรจ าแนกตามกลุ่มลูกคา้ เป็นตน้ นอกจากน้ียงัรวมถึงตวัวดัท่ีแสดงถึงแก่นแทท้างดา้นลูกคา้ 
ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีเก่ียวกบัคุณค่าท่ีธุรกิจพยายามสร้างในการสร้างความพึงพอใจให้กบัลูกคา้เช่นระยะเวลา 
ในการส่งมอบสินคา้ท่ีสั้ น การออกแบบผลิตภณัฑ์และบริการท่ีผสมผสานนวตักรรมใหม่อย่าง
ต่อเน่ือง ความสามารถในการพฒันาผลิตภณัฑใ์หม่ท่ีตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ เป็นตน้ 
  3. มุมมองดา้นกระบวนการภายใน ผูบ้ริหารตอ้งระบุกระบวนการภายในท่ีส าคญั ๆ ในการ
แสวงหาความเป็นเลิศในการปฏิบติังานให้สามารถตอบสนองความพึงพอใจของลูกคา้ วิธการของ
ระบบการวดัผลการปฏิบติังานดุลยภาพจะมุ่งเน้นวิธีการก าหนดกระบวนการต่าง ๆ ภายในกิจการ
ธุรกิจข้ึนเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคท์างการเงินแลการตลาดของกิจการกระบวนการปฏิบติังานภายใน
น้ีตอ้งสามารถหยิบยื่นคุณค่าให้แก่ลูกคา้ได ้นอกจากน้ียงัตอ้งมีการผสมผสานกระบวนการนวตักรรม
ต่าง ๆ เขา้เป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการปฏิบติังานภายในดว้ย 
  4. มุมมองดา้นการเรียนรู้และเติบโต เก่ียวขอ้งกบัการก าหนดโครงสร้างพื้นฐานท่ีองคก์าร
จะตอ้งสร้างข้ึนเพื่อน าไปสู่การเจริญเติบโตและพฒันากิจกรรมต่าง ๆ ในระยะยาว การเติบโตและการ
เรียนรู้ขององคก์ารจะเกิดข้ึนไดจ้  าเป็นตอ้งอาศยัปัจจยั 3 ประการ คือ บุคคล ระบบ และระเบียบการ
ปฏิบติังานต่าง ๆ ขององค์การ โดยทัว่ไปวตัถุประสงค์ทางการเงิน ลูกคา้และกระบวนการปฏิบติั
ภายในยงัคงมีช่วงโหว่ระหว่างขีดความสมารถท่ีมีอยู่ของบุคคล ระบบและระเบียบการปฏิบติังาน  
การท่ีจะอุดช่องโหว่ น้ีได้ต้องมีการลงทุนเพื่ อปรับปรุงและพัฒนาทักษะของบุคคลใหม่ 
เพื่อประสิทธิภาพทางด้านระบบและเทคโนโลยีสารสนเทศ  และการจดัระบบและระเบียบการ
ปฏิบติังานประจ าองคก์ารใหส้ามารถประสานกนัและตอบสนองต่อวตัถุประสงคข์ององคก์ารโดยรวม  
 เม่ือน ามุมมองทั้งส่ีดา้นน้ีมารวมเขา้ดว้ยกนัในระบบการวดัผลการปฏิบติังานดุลยภาพจะท าให้
ผูบ้ริหารสามารถแปรเปล่ียนวิสัยทศัน์และกลยุทธ์ขององคก์ารไปสู่การปฏิบติัให้บรรลุวตัถุประสงค์
และเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ตวัวดัผลการปฏิบติังานของระบบการวดัผลการปฏิบติังานดุลยภาพในทุกมุมมอง
เนน้การสร้างสมดุลระหวา่งการวดัผลแต่ละดา้นเป็นส าคญั ระบบการวดัผลการปฏิบติังานดุลยภาพน้ี
จะสร้างตวัวดัผลลพัธ์ท่ีองคก์ารมุ่งหวงัและกระบวนการต่าง ๆ ภายในท่ีจะผลกัดนัผลลพัธ์ท่ีมุ่งหวงัใน
อนาคตไวด้ว้ยกนั วธีิการของระบบวดัผลงานดุลยภาพ ไดด้งัภาพท่ี 2.3 
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ภาพที ่2.3 กระบวนการบริหารเชิงกลยทุธ์และระบบการวดัผลการปฏิบติังานแบบดุลยภาพ 
 
  3.2 การนํากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
  การน ากลยุทธ์ไปปฏิบติั หมายถึง การแปลงกลยุทธ์ซ่ึงเป็นทางเลือกในระยะยาวทางธุรกิจ
มาสู่ขั้นตอนการปฏิบติัโดยละเอียด เพื่อให้บรรลุผลทางกลยุทธ์ท่ีไดก้ าหนดไว ้ การเช่ือมโยงระหวา่ง
การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy Formulation) กบัการน ากลยุทธ์ไปปฏิบติั (Strategy Implementation) ก็
คือ การนโยบายธุรกิจ (Business Policy) ซ่ึงหมายถึง แนวทางอยา่งกวา้ง ๆ ท่ีจะตดัสินใจการน ากลยุทธ์
ไปปฏิบติั (ก่ิงทอง ทองใบ, 2549, น. 223) 
 
 
 
 
 
 
 

การก าหนดวสิัยทัศน์และ
เป้าหมาย 

การพัฒนากลยุทธ์และ
โครงสร้างทางการบริหาร 

 

การน ากลยุทธ์ไปปฏิบตั ิ

การควบคุมกลยทุธ ์
 

การก าหนดตวัวดัผลในมุมมองดา้นต่าง ๆ 
1. มุมมองดา้นการเรียนรู้และเติบโต 
• การเจริญเติบโต 
• การพฒันา 
• การสร้างคุณค่าระยะยาว 
2. มุมมองดา้นกระบวนการภายใน 
• กระบวนการปฏิบติังานเพื่อสร้างความเป็นเลิศ 
• การปรับปรุงการด าเนินงาน 
3. มุมมองดา้นลูกคา้ 
• ส่วนแบ่งการตลาด 
• การพฒันาผลิตภณัฑ ์
• การพฒันาตลาด 
4. มุมมองดา้นการเงิน 
• ความสามรถในการท าก าไร 
• อตัราผลตอบแทนจากการลงทุน 
• มูลค่าเพ่ิมทางเศรษฐกิจ 

การก าหนดวสิยัทศัน์และ
เป้าหมาย 

การพฒันากลยทุธ์และ
โครงสร้างทางการบริหาร 

 

การน ากลยทุธ์ไปปฏิบติั 
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อะไรคือ
งานและ 
ตอ้งการ
ผลลพัธ์ 
เมือใด 

  โดยสามารถแสดงความสัมพนัธ์ทางกระบวนการก าหนดกลยุทธ์และการน ากลยุทธ์ และ
การน ากลยทุธ์ไปปฏิบติั ดงัภาพท่ี 2.4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 

ภาพที ่2.4 องคป์ระกอบการจดัการเชิงกลยทุธ์ 
 
 
 
 
 
 
 
 

การตรวจสอบ
สภาพแวดล้อม 

(Environmental) 
 

สภาพแวดล้อม
ภายนอก 
(External 

Environment) 

สภาพแวดล้อม
ภายใน 

(Internal 
Environment) 

 
• โครงสร้าง
องค์การ (สายการ
บังคับบัญชา) 
• วัฒนธรรม 
(ความเช่ือ ความ 
คาดหวังค่านิยม) 
• ทรัพยากร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แนวทาง
กวา้ง ๆ
เพ่ือ 
การ

ตดัสินใจ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

กิจกรรม
ตอ้ง 

บรรลุผล
ส าเร็จ 

ตามแผน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ต้นทุนของ 
แผนงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ล าดบั
ขั้นตอน
การ 

ท างาน 

เหตุผล
ของการ 
ด ารงอยู ่

ภารกิจ 
Mission 

การก าหนด
กลยทุธ์ 

(Strategy 
Formu- 
lation) 

วัตถุ 
ประสงค์ 

Objective
s 
 

แผน
เพ่ือให ้
บรรลุผล
ส าเร็จ
ตาม 
ภารกิจ
และ 

วตัถุประ 
สงค ์

 

แผนงาน 
Programs 

 งบ 
ประมาณ 
Budgets 

 
วิธีด าเนิน 
งาน 

Procedure
s 
 

ผลการ
ด าเนิน 
งาน 

Perfor- 
mance 

 

• สภาพแวดล้อม
ทางสังคม (แรง 
ผลักดันท่ัวไป) 
• สภาพแวดล้อมท่ี
เกี่ยวกับงาน 

(การวิเคราะห์ 
อุตสาหกรรม) 

 

กลยทุธ์ 
Strategies 

นโยบาย 
Policies 
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2.3 แนวคดิเกีย่วกบัองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 
 การปกครองทอ้งถ่ิน (Local Government) มีรากฐานมาจากแนวคิดหรือหลกัการกระจายอ านาจ
ปกครอง (Decentralization) ซ่ึงการปกครองทอ้งถ่ินเป็นผลมาจากการท่ีรัฐบาลซ่ึงเป็นผูรั้บผิดชอบ 
ในการบริหารประเทศ ได้กระจายอ านาจให้ประชาชนในทอ้งถ่ินด าเนินการปกครองทอ้งถ่ินของ
ตนเอง โดยจดัตั้งองคก์รข้ึนมาใชอ้  านาจแทนประชาชน เรียกวา่ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงเป็น
ตวัแทนของประชาชนในทอ้งถ่ินและจะเป็นผูด้  าเนินการบริหารทอ้งถ่ินตามเจตนารมณ์ของประชาชน
ในทอ้งถ่ินอยา่งเป็นอิสระ ภายใตก้รอบนโยบาย กฎหมาย และการก ากบัดูแลของรัฐ ซ่ึงเน้ือหาท่ีส าคญั
เก่ียวกับการปกครองท้องถ่ินท่ีผูว้ิจยัจะได้น าเสนอจะประกอบด้วย 1) หลักการกระจายอ านาจ  
2) ความหมายของการปกครองทอ้งถ่ิน 3) รูปแบบขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 4) วตัถุประสงค์
ของการบริหารทอ้งถ่ิน และ 5) การบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยมีรายละเอียด
ดงัต่อไปน้ี 
 2.3.1 หลกัการกระจายอาํนาจ 
 การปกครองทอ้งถ่ินในรูปของการปกครองตนเอง (Local self Government) เป็นเร่ืองท่ีมี
ความสัมพันธ์กันอย่างมากกับแนวความคิดและทฤษฎีในการกระจายอ านาจ ได้มีนักวิชาการ
ผูท้รงคุณวฒิุหลายท่านไดก้ล่าวถึงหลกัการกระจายอ านาจไว ้ดงัน้ี 
   2.3.1.1 ความหมายของการกระจายอ านาจ 
   การปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นการปกครองในรูปลกัษณะการกระจายอ านาจบางอย่าง 
ซ่ึงรัฐไดม้อบหมายให้ทอ้งถ่ินท ากนัเองเพื่อให้ประชาชนในทอ้งถ่ินมีโอกาสปกครองและบริหารงาน
ทอ้งถ่ินดว้ยตนเอง ไดมี้นกัวิชาการผูท้รงคุณวุฒิหลายท่านไดใ้ห้ความหมายของการกระจายอ านาจไว ้
ดงัน้ี 
     นนัทวฒัน์ บรมานนัท ์ (2552, น. 23) ไดก้ล่าววา่ การกระจายอ านาจปกครอง 
หมายถึง วธีิการหน่ึงในการจดัการปกครองประเทศท่ีรัฐมอบอ านาจการปกครองบางส่วนให้กบัองคก์ร
อ่ืนนอกจากองค์กรส่วนกลาง เพื่อจัดท าบริการสาธารณะบางอย่างโดยให้มีความเป็นอิสระ 
(Autonomy) ในการด าเนินงานและไม่อยูใ่นการบงัคบับญัชาของส่วนกลาง แต่จะอยูภ่ายใตก้ารก ากบั
ดูแล (Tuttle) ของส่วนกลาง 
     โกวิทย ์พวงงาม (2552, น. 37) ไดก้ล่าววา่ การกระจายอ านาจคือ การโอนกิจการ
บริการสาธารณะบางเร่ืองจากรัฐหรือองคก์รปกครองส่วนกลางไปให้ชุมชนซ่ึงตั้งอยูใ่นทอ้งถ่ินต่าง ๆ 
ของประเทศ หรือหน่วยงานบางหน่วยงานรับผิดชอบจดัท าอย่างเป็นอิสระจากองค์กรปกครอง
ส่วนกลาง  
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     Smith (1985, p. 1) ไดก้ล่าวถึงหลกัการกระจายอ านาจปกครองวา่ หมายถึง การท่ี
รัฐบาลกลางหรือการบริหารราชการส่วนกลางยินยอมกระจายอ านาจหนา้ท่ีและความรับผิดชอบให้กบั
ทอ้งถ่ินในดา้นต่าง ๆ โดยใหท้อ้งถ่ินมีหน่วยงานท่ีเป็นของตนเองท าหนา้ท่ีในการบริหารงานในหนา้ท่ี
และความรับผดิชอบ 
     Bush (1991, p. 114) กล่าววา่ ความหมายของการกระจายอ านาจนั้นสามารถแบ่ง
ออกไดเ้ป็น 2 ความหมาย คือ 1) การกระจายอ านาจตามอาณาเขต (Size and Boundary Based) หมายถึง 
การมอบอ านาจไปให้ทอ้งถ่ินจดัท ากิจกรรมหรือบริการสาธารณะภายในเขตทอ้งถ่ินแต่ละทอ้งถ่ิน มี
อิสระบางประการในการปกครองตนเอง และ2) การกระจายอ านาจตามภารกิจ (Functional) หมายถึง 
การมอบอ านาจให้องค์การสาธารณะจดัท ากิจกรรมประเภทใดประเภทหน่ึงเพื่อให้มีอิสระในการ
ด าเนินงานใหเ้หมาะสมกบังานนั้น ๆ 
   ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ การกระจายอ านาจเป็นหลกัการท่ีรัฐมอบอ านาจการปกครองบางส่วนให้แก่
องค์การอ่ืนท่ีไม่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของหน่วยการบริหารราชการส่วนกลาง ให้ไปจดัท าบริการสาธารณะ
บางอยา่งโดยมีอิสระตามสมควร ซ่ึงเป็นการมอบอ านาจให้ทั้งในดา้นการเมืองและการบริหาร ซ่ึงเป็นเร่ือง
ท่ีทอ้งถ่ินมีอ านาจท่ีจะก าหนดนโยบายและควบคุมการปฏิบติัใหเ้ป็นไปตามนโยบายทอ้งถ่ินของตนได ้
   2.3.1.2 เหตุผลและขอ้สนบัสนุนการกระจายอ านาจ 
     หควณ ชูเพญ็ (2551, น. 8 - 9) ไดก้ล่าวถึงเหตุผลและขอ้สนบัสนุนการกระจาย
อ านาจวา่ประกอบไปดว้ยปัจจยัส าคญั 2 ประการไดแ้ก่ 
      1. เหตุผลและขอ้สนบัสนุนทางดา้นเศรษฐกิจไดแ้ก่ 
       1.1 ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการจดัสรรบริการสาธารณะบางอยา่ง และยงั
ช่วยตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินได้ดี เพราะองค์กรทอ้งถ่ินย่อมทราบความ
ตอ้งการของประชาชนไดดี้กวา่รัฐบาลกลาง อีกทั้งยงัมีการตรวจสอบจากประชาชนในทอ้งถ่ินไดอ้ยา่ง
ใกลชิ้ดกวา่การตรวจสอบจากส่วนกลาง 
       1.2 ช่วยใหป้ระชาชนมีจิตส านึกในการเสียภาษีโดยสมคัรใจมากข้ึน เพราะ
การกระจายอ านาจเป็นการเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและบริหาร
ทรัพยากรของทอ้งถ่ิน ท าใหป้ระชาชนรู้สึกเป็นเจา้ของ และรับรู้วา่ภาษีของตนท่ีเสียไปถูกน าไปใชท้  า
อะไรบา้ง อีกทั้งส่งผลประโยชน์กลบัมายงัตนอยา่งไรบา้ง 
       1.3 ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการจดัเก็บภาษี นอกจากน้ียงัท าให้ธุรกิจและ
ประชาชนในทอ้งถ่ินเขา้สู่ระบบภาษีมากข้ึน เพราะองค์กรทอ้งถ่ินจะจดัเก็บภาษีทอ้งถ่ินได้ดีกว่า
รัฐบาลกลางเพราะมีขอ้มูลและความใกลชิ้ดกบัธุรกิจและประชาชนในทอ้งถ่ินมากกวา่ 
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      2. เหตุผลและขอ้สนบัสนุนทางดา้นการเมือง 
       2.1 เป็นรากฐานของการปกครองในระบอบประชาธิปไตย เพราะการ
กระจายอ านาจการปกครองและการคลงั เป็นการเปิดโอกาสให้ประชาชนในทอ้งถ่ินมีส่วนร่วมในการ
ปกครองและการบริหารทรัพยากรของทอ้งถ่ิน เช่น การเลือกผูแ้ทนเขา้ไปบริหารและปกครองทอ้งถ่ิน 
ในขณะท่ีผูบ้ริหารเองก็มีความใกลชิ้ดกบัประชาชน สามารถรับฟังความเห็นจากประชาชนไดง่้าย และ
ยงัเป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาลกลางในการแกไ้ขปัญหาของทอ้งถ่ินด้วย ช่วยให้รัฐบาลกลาง
สามารถทุ่มเทศกัยภาพและเวลาในการแกปั้ญหาระดบัชาติไดม้ากข้ึน 
       2.2 เป็นรากฐานในการฝึกผูน้ าทางการเมืองของประเทศ เน่ืองจากวิธีการ
กระจายอ านาจการปกครองและการคลงั เป็นการเปิดโอกาสให้ประชาชนท่ีสนใจการเมืองและตอ้งการ
รับใช้สังคม สามารถฝึกฝนตนเองและมีประสบการณ์ในระดบัยอ่ย ๆ ก่อนท่ีจะพฒันาไปสู่การเป็น
นกัการเมืองในระดบัชาติ ซ่ึงจะช่วยแกปั้ญหาการขาดแคลนผูน้ าในระดบัประเทศท่ีมีประสบการณ์
อยา่งแทจ้ริงได ้
   2.3.1.3 วตัถุประสงคใ์นการกระจายอ านาจรัฐ 
   ในการกระจายอ านาจรัฐมีวตัถุประสงคส์ าคญั 8 ประการ ดงัน้ี (หควณ ชูเพญ็, 2551, 
น. 10 - 12) 
     1. เพื่อความผาสุกของประชาชน การกระจายอ านาจให้คนในทอ้งถ่ินมีความ
เขา้ใจ และสามารถตอบสนองความตอ้งการของทอ้งถ่ิน ทั้งทางดา้นสังคมและโครงสร้างพื้นฐานมาก
ข้ึนจะช่วยเพิ่มสวสัดิการให้กบัทอ้งถ่ินนั้น เพราะคนในทอ้งถ่ินย่อมรู้ปัญหาและความตอ้งการของ
ทอ้งถ่ินของตนเองไดดี้กวา่ผูไ้ม่อยูใ่นทอ้งถ่ิน จึงสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของทอ้งถ่ินได ้
     2. เพื่อลดบทบาทโดยรวมของอ านาจรัฐทุกระดับ การกระจายอ านาจทาง 
ด้านรัฐศาสตร์ แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะคือ การมอบอ านาจ (Delegation) และการให้อ านาจ 
(Devolution) ในการปกครองท่ีรัฐบาลให้กบัหน่วยการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อให้ทอ้งถ่ินมีความ
เป็นอิสระในการด าเนินการตอบสนองความต้องการของประชาชนในชุมชนหรือท้องถ่ิน  
โดยส่วนกลางเขา้ไปแทรกแซงใหน้อ้ยท่ีสุด การถ่ายโอนอ านาจหนา้ท่ีไปยงัทอ้งถ่ินมีเหตุผลสนบัสนุน
หลายประการ เช่น ประเทศมีอาณาเขตกวา้งใหญ่ มีอุปสรรคในการเดินทางและติดต่อส่ือสาร ความมี
ประสิทธิภาพและความได้เปรียบของแต่ละหน่วยปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเชิงข้อมูลและการ
ปฏิบติังานเพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ิน และความสามารถในการจดัเก็บ
รายไดด้ว้ยตนเองท่ีช่วยให้ภาระของรัฐบาลในการให้ความช่วยเหลือลดนอ้ยลง 
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     3. เพื่อเพิ่มความสามารถในการสร้างผู ้บริหารและการใช้ผู ้บริหารอย่าง 
มีประสิทธิภาพ การมอบอ านาจให้กบัทอ้งถ่ินในการปกครองตนเอง โดยการคดัเลือกบุคคลท่ีจะเขา้มา
ดูแลทอ้งถ่ินในฐานะตวัแทนของประชาชน ตวัแทนเหล่าน้ีจะตอ้งมีความรับผิดชอบ (Accountability) 
ต่อประชาชนและมีผลงานเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม ซ่ึงเป็นการสร้างผูน้ าทอ้งถ่ินให้สามารถพฒันา
ศกัยภาพและท าหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับสภาวะแวดล้อมในพื้นท่ีนั้ น ๆ 
นอกจากน้ียงัเป็นเวทีสร้างนกัการเมืองระดบัชาติใหมี้คุณภาพสูงข้ึน 
     4. เพื่อสร้างระบบการบริหารแบบการบริหารปกครองท่ีดี  การบริหารการ
ปกครองท่ีดีเกิดจากการตอบสนองท่ีรวดเร็วของผูน้ าท้องถ่ินท่ีมีอ านาจในการตดัสินใจในการใช้
นโยบาย มีความรู้และเขา้ใจประเด็นปัญหาของทอ้งถ่ิน และสามารถตอบสนองต่อปัญหาและความ
ตอ้งการของทอ้งถ่ินไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ยิ่งแต่ละทอ้งถ่ินมีลกัษณะปัญหาและปัจจยัแตกต่างกนั
การกระจายอ านาจจะยิง่มีส่วนท าให้การท างานของทอ้งถ่ินมีเอกภาพมากข้ึน 
     5. เพื่อให้เกิดการสร้างสรรคส์ังคมแบบประชาสังคม การเขา้มามีส่วนร่วมของ
ภาคประชาชนในการจดัการกับกิจกรรมของบ้านเมือง รวมทั้งก าหนดทิศทาง วิสัยทศัน์และ
ยุทธศาสตร์การพฒันาทอ้งถ่ินท่ีองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินจดัท าข้ึน โดยการเป็นตวัแทนร่วมอยูใ่น
องคก์รท่ีจดัท าแผนพฒันาทอ้งถ่ิน จะเกิดการสร้างสรรคท์างสังคมเน่ืองจากประชาสังคมจะสามารถให้
ขอ้มูล ทั้งสะทอ้นความเป็นจริงและความตอ้งการของชุมชนท่ีแทจ้ริงได ้
     6. เพื่อให้เกิดการพฒันาเศรษฐกิจอย่างมีประสิทธิภาพ การกระจายอ านาจไปสู่
ทอ้งถ่ินจะท าให้รัฐบาลกลางสามารถน าขอ้มูลของทอ้งถ่ินมาประสานงานกบัรัฐบาลทอ้งถ่ินเพื่อใช้
เป็นเคร่ืองมือท่ีจะส่งเสริมการด าเนินนโยบายทางดา้นการพฒันาเศรษฐกิจของทอ้งถ่ินไดม้ากกวา่การ
ท่ีรัฐบาลกลางด าเนินการภายใตแ้นวทางเดียวกนัทุกทอ้งถ่ิน โดยละเลยรายละเอียดทางด้านความ
แตกต่างกนัไปตามเขตพื้นท่ี 
     7. เพื่อส่งเสริมการสร้างกระบวนการการประชาธิปไตย การปกครองทอ้งถ่ิน 
จะท าให้ประชาชนเกิดความรอบรู้ทางการเมือง โดยรู้วิธีการเลือกตั้ง การบริหารการเมืองทอ้งถ่ิน และ
การต่อสู้แข่งขนักนัตามวถีิทางการเมือง ในท่ีสุดประชาชนจะรู้วา่ตนมีความเก่ียวขอ้งและมีส่วนไดเ้สีย
กบัการปกครอง เกิดความรับผดิชอบในการบริหารทอ้งถ่ินและหวงแหนประโยชน์อนัพึงมีจากทอ้งถ่ิน
ท่ีอยู ่ซ่ึงเป็นบทบาทส าคญัในการพฒันาและวางรากฐานการปกครองระบอบประชาธิปไตย 
     8. เพื่อให้เกิดการมีส่วนร่วมของประชาชนในกระบวนการทางการเมืองและการ
ตดัสินใจในเร่ืองการจดัสรรทรัพยากร การปกครองส่วนท้องถ่ินเป็นการเมืองท่ีมีผลกระทบต่อ
ประชาชนอย่างเด่นชัดมากกว่าการเมืองท่ีเกิดจากการปกครองของรัฐบาลกลาง ซ่ึงจะน าไปสู่
ความสามารถในการตดัสินใจท่ีส าคญัคือ การมีส่วนร่วมในกระบวนการทางการเมืองและการมีส่วน
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ร่วมในกระบวนการตดัสินใจเก่ียวกบัการจดัสรรทรัพยากร เน่ืองจากการกระจายอ านาจเป็นการน า
การเมืองลงสู่ทอ้งถ่ิน โดยผา่นกระบวนการเลือกตั้ง การหาเสียง การเสนอนโยบายและการเขา้ไปเป็น
ส่วนหน่ึงของฝ่ายบริหาร จึงก่อให้เกิดการมีส่วนร่วมทางการเมืองของประชาชน นอกจากน้ียงัเปิด
โอกาสใหป้ระชาชนในแต่ละทอ้งถ่ินไดดู้แลบา้นเมืองของตนเอง จดัการแกไ้ขปัญหาชุมชนของตนเอง 
รู้สึกรับผดิชอบห่วงใย และหวงแหนทอ้งถ่ินของตน ซ่ึงจะท าใหเ้กิด 
ความรู้สึกท่ีจะดูแลรักษาทรัพยากรของทอ้งถ่ินมากข้ึน 
 2.3.2 ความหมายของการปกครองท้องถิ่น 
 จากแนวคิด เหตุผลและขอ้สนบัสนุน ตลอดจนวตัถุประสงคข์องการกระจายอ านาจรัฐดงัท่ีได้
กล่าวมา ประกอบกบัอุดมการณ์ประชาธิปไตย ซ่ึงมุ่งเปิดโอกาสและสนบัสนุนให้ประชาชนเขา้มา 
มีส่วนร่วมในกระบวนการทางการเมืองและกิจกรรมการปกครองตนเองในระดบัหน่ึง จึงเป็นสาเหตุ
สนบัสนุนให้เกิดการปกครองทอ้งถ่ิน (Local Government) ข้ึน ซ่ึงไดมี้นกัวิชาการหลายท่านท่ีไดใ้ห้
ความหมายของการปกครองทอ้งถ่ินไว ้ดงัน้ี 
   อุทยั หิรัญโต (2523, น. 2) ไดก้ล่าววา่การปกครองทอ้งถ่ินคือ การปกครองท่ีรัฐบาลมอบ
อ านาจให้ประชาชนในท้องถ่ินใดท้องถ่ินหน่ึงจัดการปกครองและด าเนินกิจกรรมบางอย่าง 
โดยด าเนินการกนัเองเพื่อบ าบดัความตอ้งการของตน การบริหารงานทอ้งถ่ินมีการจดัเป็นองค์การ 
มีเจา้หนา้ท่ีซ่ึงประชาชนเลือกตั้งข้ึนมาทั้งหมดหรือบางส่วน ทั้งน้ีมีความเป็นอิสระในการบริหารงาน 
แต่รัฐบาลตอ้งควบคุมดว้ยวิธีการต่าง ๆ ตามความเหมาะสม จะปราศจากการควบคุมของรัฐหาไดไ้ม่ 
เพราะการปกครองทอ้งถ่ินเป็นส่ิงท่ีรัฐท าใหเ้กิดข้ึน 
   สมคิด เลิศไพฑูรย ์(2547, น. 4-5) อธิบายว่าการปกครอง คือ การให้คนในทอ้งถ่ิน 
มีอิสระในการปกครองกันเองกล่าวอีกนัยหน่ึงคือการปกครองตนเองโดยประชาชนในท้องถ่ิน 
ซ่ึงแนวคิดดงักล่าวมีพื้นฐานจากหลกัการกระจายอ านาจปกครอง(Decentralization) ท่ีหมายถึงการท่ีรัฐ
มอบอ านาจปกครองใหอ้งคก์รปกครองอ่ืน ๆ ท่ีไม่ใช่องคก์รปกครองส่วนกลางจดัท าบริการสาธารณะ
บางอยา่งภายใตก้ ากบัดูแลของรัฐ 
   นครินทร์ เมฆไตรรัตน์และคณะ (2547, น. 22)ให้ความหมายว่าการปกครองทอ้งถ่ิน 
หมายถึง การปกครองซ่ึงราชการส่วนกลางไดม้อบอ านาจในการปกครองและบริหารกิจการงานให้แก่
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในขอบเขตอ านาจหนา้ท่ีและพื้นท่ีของตนท่ีก าหนดไวต้ามกฎหมายโดยมี
ความเป็นอิสระตามสมควรไม่ตอ้งอยูใ่นบงัคบับญัชาของส่วนราชการส่วนกลางราชการส่วนกลางเป็น
เพียงหน่วยคอยก ากบัดูแลให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินด าเนินกิจการไปดว้ยความเรียบร้อยหรืออีก
นัยหน่ึงการปกครองส่วนท้องถ่ินคือการกระจายอ านาจของราชการส่วนกลางเพื่อให้ประชาชน 
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ในทอ้งถ่ินนั้น ๆ ไดป้กครองตนเองตามระบอบประชาธิปไตยซ่ึงเป็นอิสระต่างหากจากการปกครอง
ของส่วนกลางท่ีใหอ้ านาจแก่ประชาชนในทอ้งถ่ินไดป้กครองตนเอง 
   วุฒิสาร ตนัไชย (2547, น. 1) ให้ความหมายว่า การปกครองทอ้งถ่ิน คือ การปกครอง 
ท่ีรัฐบาลกลางหรือส่วนกลางไดก้ระจายอ านาจไปให้หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินซ่ึงเป็นองคก์รท่ีมีสิทธิ
ตามกฎหมาย มีพื้นท่ีและประชากรเป็นของตนเองประการส าคญัองคก์รดงักล่าวจะตอ้งมีอ านาจอิสระ 
(Autonomy)ในการปฏิบัติอย่างเหมาะสม การมอบอ านาจจากส่วนกลางมีวตัถุประสงค์เพื่อให้
ประชาชนในท้องถ่ินได้เข้ามามีส่วนร่วมในการปกครองตนเองตามเจตนารมณ์ของการปกครอง 
ในระบอบประชาธิปไตยไม่ว่าจะเป็นการมีส่วนร่วมในการเสนอปัญหาตดัสินใจการตรวจสอบการ
ท างานและร่วมรับบริการสาธารณะต่างๆ อย่างไรก็ตาม แมว้่าการปกครองทอ้งถ่ินจะมีอิสระในการ
ด าเนินงานแต่ยงัคงอยูภ่ายใตก้ารก ากบัดูแลของรัฐบาลกลาง 
   โกวิทย ์พวงงาม (2550, น. 13) กล่าววา่ การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง การท่ีองคก์รหน่ึง
มีพื้นท่ีอาณาเขตของตนเองมีประชากรและมีรายไดต้ามท่ีหลกัเกณฑ์ก าหนดโดยมีอ านาจและมีอิสระ
ในการปกครองตนเองมีการบริหารการคลงัของตน รวมทั้งมีอ านาจหนา้ท่ีให้บริการในดา้นต่าง ๆ แก่
ประชาชนซ่ึงประชาชนในพื้นท่ีดงักล่าวจะมีส่วนร่วมในการบริหารและปกครองตนเองอาทิ การมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจแก้ไขปัญหาในชุมชน หรือการมีส่วนร่วมในการบริหารและการปกครอง
ตนเองโดยผา่นตวัแทนท่ีมาจากการเลือกตั้ง เช่น การมีสภาทอ้งถ่ินเป็นตน้ 
   อุดม ทุมโฆสิต (2551, น. 222 - 223) ไดอ้ธิบายถึงความหมาย และลกัษณะส าคญัของ
การปกครองทอ้งถ่ินจากการประมวลแนวคิดของนกัวิชาการหลาย ๆ ท่าน ซ่ึงสามารถสรุปสาระส าคญั
ของหลกัการปกครองทอ้งถ่ินได ้ดงัน้ี 
    1. การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง การจดัการปกครองของทอ้งถ่ินโดยประชาชน 
ในทอ้งถ่ิน การจดัการปกครองดงักล่าวกระท าโดยการเลือกคณะบุคคลเข้ามาด าเนินการจดัการ
ปกครองซ่ึงทอ้งถ่ินและชุมชนแต่ละชุมชนดงักล่าว อาจมีลกัษณะเฉพาะท่ีแตกต่างกนัในดา้นอาณาเขต 
จ านวนประชากร ความเจริญมัง่คัง่ (เช่น หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินของไทย จดัเป็นองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดั เทศบาล องคก์ารบริหารส่วนต าบล กรุงเทพมหานคร และเมืองพทัยา) ท าให้ทอ้งถ่ินแต่ละ
ทอ้งถ่ินมีลกัษณะทางการปกครองเป็นการเฉพาะของตวัเอง 
    2. ทอ้งถ่ินแต่ละทอ้งถ่ินท่ีจะสถาปนาข้ึนเป็นหน่วยปกครอง ตอ้งมีคุณสมบติัพื้นฐาน
ท่ีจ าเป็นหลายประการ คือ 
     2.1 มีอาณาเขตและประชาชนของทอ้งถ่ินท่ีชัดเจนจนระบุได้ว่า พื้นท่ีและ
ประชากรไหนเป็นของทอ้งถ่ินและอนัไหนท่ีไม่ใช่ ทั้งเพื่อไม่ให้เกิดความสับสนในเขตการปกครอง
และประชากรผูมี้สิทธิและหนา้ท่ีทางการปกครอง 
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     2.2 ทอ้งถ่ินแต่ละทอ้งถ่ินจะมีลกัษณะจ าเพาะ (Uniqueness) ของตวัเอง ไม่วา่จะ
เป็นลักษณะของเขตแดน ประชากร ประเพณี วฒันธรรม ตลอดจนทรัพยากรในทอ้งถ่ินซ่ึง
ลักษณะเฉพาะของแต่ละท้องถ่ินต้องการวิธีการปกครองท่ีมีความจ าเพาะเจาะจงกับท้องถ่ินนั้น 
นโยบายปกครองทัว่ไป (General Policy) ของรัฐบาลกลางอาจจะไม่เหมาะสมกบัลกัษณะเฉพาะของแต่
ละทอ้งถ่ินเหล่าน้ีก็ได ้ ดงันั้นการใช้อ านาจของรัฐบาลกลางในทอ้งถ่ินควรจะไดรั้บความเห็นชอบใน
การประยกุตป์ฏิบติัจากทอ้งถ่ินดว้ย 
     2.3 มีการก าหนดอ านาจหนา้ท่ีในการปกครองทอ้งถ่ินไวเ้ป็นกรอบปฏิบติัชดัเจน 
ทั้งน้ีเพื่อให้ประชาชน คณะผูมี้อ านาจในการปกครองทอ้งถ่ิน รวมทั้งรัฐบาลกลางไดเ้ขา้ใจตรงกนัว่า
เร่ืองใดท่ีทอ้งถ่ินตอ้งท า เร่ืองใดสมควรท า และเร่ืองใดไม่สามารถท าได ้
     2.4 หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งมีฐานะทางกฎหมาย และมีอ านาจอิสระ 
(Autonomy) ในการปฏิบติัหนา้ท่ีตามความเหมาะสม กล่าวคืออ านาจของหน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน
จะตอ้งเป็นนิติบุคคลท่ีมีอิสระในการท างานตามขอบเขตหน้าท่ีของตวัเองได้อย่างเสรี เพื่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีของหน่วยปกครองทอ้งถ่ินอย่างแทจ้ริง หากมีอ านาจมากเกินไปไม่มี
ขอบเขตท่ีชดัเจน หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินนั้นก็จะกลายสภาพเป็นรัฐอธิปไตยเสียเอง เป็นผลเสียต่อ
ความมัน่คงของรัฐในท่ีสุด อ านาจอิสระของทอ้งถ่ินน้ีมีขอบเขตท่ีแตกต่างกนัออกไปตามลกัษณะ
ความเจริญ และความสามารถของประชาชนในทอ้งถ่ินนั้นเป็นส าคญั 
     2.5 หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งด าเนินการปกครองโดยอาศยักรอบ และ
อาศยัอ านาจท่ีไดรั้บโดยสิทธิตามกฎหมาย (Legal Rights) ท่ีจะด าเนินการปกครองตนเอง สิทธิตาม
กฎหมายดงักล่าวแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 
      2.5.1 สิทธิท่ีหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินสามารถตรากฎหมาย หรือระเบียบ
ขอ้บงัคบัต่าง ๆ ขององคก์ารปกครองทอ้งถ่ิน เพื่อประโยชน์ในการบริการตามหนา้ท่ี และเพื่อใชเ้ป็น
แนวทางปฏิบติัในการให้บริการแก่ประชาชนในทอ้งถ่ินนั้น ๆ เช่น เทศบญัญติั ขอ้บงัคบัต าบล และ
ขอ้บงัคบัจงัหวดั เป็นตน้ 
      2.5.2 สิทธิท่ีเป็นหลกัในการด าเนินการบริหารทอ้งถ่ินคือ อ านาจในการ
จดัเก็บภาษี ก าหนดงบประมาณ และด าเนินกิจการใด ๆ เพื่อบริหารกิจการตามอ านาจหนา้ท่ีของหน่วย
การปกครองทอ้งถ่ินนั้น ๆ 
     2.6 ตอ้งมีความเป็นสถาบนัหรือมีองค์กรท่ีถาวรรองรับ เพื่อท าหน้าท่ีในการ
บริหารและด าเนินการต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการปกครองตนเอง องค์กรท่ีเขา้มาท าหน้าท่ี
ปกครองตนเองของทอ้งถ่ินจดัแบ่งเป็นสองฝ่ายคือ องคก์รฝ่ายบริหารและองคก์รฝ่ายนิติบญัญติั (เช่น 
การปกครองทอ้งถ่ินแบบเทศบาลจะมีคณะเทศมนตรีเป็นฝ่ายบริหาร และสภาเทศบาลเป็นฝ่ายนิติ
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บญัญติั หรือในแบบมหานครคือ กรุงเทพมหานคร จะมีผูว้า่ราชการกรุงเทพมหานครเป็นฝ่ายบริหาร 
สภากรุงเทพมหานครจะเป็นฝ่ายนิติบญัญติั เป็นตน้) นอกจากนั้นตอ้งมีสถาบนัของพนกังานทอ้งถ่ิน
รองรับ เพื่อใหท้อ้งถ่ินมีผูป้ฏิบติังานแบบถาวรและเป็นมืออาชีพ 
     2.7 ประชาชนในทอ้งถ่ินตอ้งมีส่วนรวมในการปกครองทอ้งถ่ิน จากแนวความคิด
ท่ีวา่ ประชาชนในทอ้งถ่ินรู้ปัญหาของตวัเองดีกวา่ส่วนกลาง หน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน จึงจ าเป็นตอ้ง
มีคนในทอ้งถ่ินมาบริหารงาน เพื่อให้สมกบัเจตนารมณ์และความตอ้งการของชุมชน และยงัเป็นการ
ฝึกใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินเขา้ใจในระบบ และกลไกประชาธิปไตยอยา่งแทจ้ริงอีกดว้ย 
   บุญยิ่ง ประทุม (2551, น. 12) การปกครองสวนทอ้งถ่ิน คือ รากฐานของการปกครอง 
ในระบอบประชาธิปไตยซ่ึงมีแนวความคิดท่ีจะให้คนในทอ้งถ่ินมีอิสระในการปกครองตนเองรวมทั้ง
ตอ้งมีองค์ประกอบท่ีส าคญัคือพื้นฐานท่ีชดัเจนถูกตอ้งตามหลกักฎหมายมีการเลือกตั้งจากประชาชน
ในทอ้งถ่ินและมีความเป็นอิสระในการบริหารทั้งงานคนและงบประมาณแต่ยงัอยู่ภายใตก้ารก ากบั
ดูแลของรัฐ 
   Holloway (1951, p. 398) ไดก้ล่าววา่การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง การปกครองตนเอง
ของของชุมชนแห่งหน่ึงแห่งใดท่ีมีการจดัตั้งองคก์ารข้ึนท าหนา้ท่ีในเขตพื้นท่ีท่ีก าหนดมีอ านาจในการ
บริหารงานคลงั มีอ านาจในการวินิจฉัยตดัสินใจ และมีสภาของทอ้งถ่ินท่ีไดรั้บการเลือกตั้งจาก
ประชาชนเป็นองคก์รส าคญัขององคก์ารน้ี 
   Robson (1953, p. 574) ไดใ้ห้ความหมายของการปกครองทอ้งถ่ินวา่ หมายถึง หน่วยการ
ปกครองซ่ึงรัฐไดจ้ดัตั้งข้ึนและให้มีอ านาจอิสระ (Autonomy) ในการปฏิบติัหนา้ท่ีตามสมควร อ านาจ
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีจะตอ้งไม่มากจนมีผลกระทบกระเทือนต่ออ านาจอธิปไตยของรัฐ เพราะองค์กร
บริหารทอ้งถ่ินมิใช่ชุมชนท่ีมีอ านาจอธิปไตย องค์กรบริหารทอ้งถ่ินมีสิทธิตามกฎหมาย (Legal 
Rights) และเป็นองค์กรท่ีจ าเป็น (Necessary Organization) เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัหน้าท่ีของ
องคก์ารบริหารทอ้งถ่ินนัน่เอง 
   Clark (1957, pp. 87-89) ไดก้ล่าววา่การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง หน่วยการปกครองท่ีมี
หนา้ท่ีรับผิดชอบเก่ียวขอ้งกบัการให้บริการประชาชนในเขตพื้นท่ีหน่ึงพื้นท่ีใดโดยเฉพาะ และหน่วย
การปกครองดงักล่าวน้ีจดัตั้งและจะอยูใ่นความดูแลของรัฐบาลกลาง 
   Wit (1967, pp. 101-103) ไดใ้ห้ความหมายของการปกครองทอ้งถ่ินว่าหมายถึง การ
ปกครองท่ีรัฐบาลกลางให้อ านาจ หรือกระจายอ านาจไปในหน่วยการบริหารทอ้งถ่ิน เพื่อเปิดโอกาส
ให้ประชาชนในทอ้งถ่ินไดมี้อ านาจในการบริหารร่วมกนั รับผิดชอบทั้งหมดหรือแต่เพียงบางส่วนใน
การบริหารทอ้งถ่ิน ตามแนวความคิดท่ีวา่ถา้อ านาจบริหารมาจากประชาชนในทอ้งถ่ินแลว้การบริหาร
ทอ้งถ่ินจึงจ าเป็นตอ้งมีองค์กรของตนเอง อนัเกิดจากการกระจายอ านาจของรัฐบาลในส่วนกลาง  
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โดยให้องค์กรอนัมิไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของการบริหารราชการส่วนกลาง มีอ านาจในการตดัสินใจและ
บริหารงานภายในทอ้งถ่ินในเขตอ านาจของตน 
   Montagu (1984, p. 574) ไดใ้ห้ความหมายของการปกครองทอ้งถ่ินว่า หมายถึง การ
ปกครองโดยวิธีการซ่ึงหน่วยการบริหารในทอ้งถ่ินได้มีการเลือกตั้งผูมี้หน้าท่ีบริหารโดยอิสระและ
ไดรั้บอ านาจอิสระ ตลอดจนความรับผิดชอบ ซ่ึงตนสามารถท่ีจะใชไ้ดโ้ดยปราศจากการควบคุมของ
หน่วยการบริหารส่วนภูมิภาคและส่วนกลาง แต่ทั้งน้ีการบริหารทอ้งถ่ินยงัอยู่ภายใตบ้ทบงัคบัวา่ดว้ย
อ านาจสูงสุดของประเทศอยู ่มิใช่วา่ไดก้ลายเป็นรัฐอธิปัตยไ์ป 
 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปไดว้า่ การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน คือการปกครองท่ีรัฐบาลกลาง
หรือส่วนกลางได้กระจายอ านาจไปให้หน่วยการปกครองท้องถ่ินซ่ึงประชาชนมีส่วนร่วมในการ
ด าเนินงานและปกครองตนเองตามเจตนารมณ์การปกครองระบอบประชาธิปไตยโดยการปกครอง
ดงักล่าวมีจุดมุ่งหมายท่ีจะให้ประชาชนสร้างความเจริญให้กบัทอ้งถ่ินของตนเอง รวมถึงการแกปั้ญหา
ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในท้องถ่ิน การปกครองท้องถ่ินมีฐานะเป็นนิติบุคคลอาจประกอบด้วยเจ้าหน้าท่ี 
ท่ีราษฎรเลือกตั้งเขา้มาเพื่อปฏิบติังานตามระยะเวลาท่ีก าหนดโดยมีงบประมาณเป็นของตนเอง 
 2.3.3 รูปแบบขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 จากความหมายของการปกครองทอ้งถ่ินดงัท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้พบวา่ ในการปกครองทอ้งถ่ิน
จ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งมีองคก์รหรือหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินท่ีเรียกวา่ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
มาท าหนา้ท่ีในการบริหารทอ้งถ่ิน (Local Administration) ซ่ึงจะมีความแตกต่างหลากหลายกนัไปตาม
ขนาดของพื้นท่ีความหนาแน่นของประชากร และความเจริญกา้วหนา้ของสภาพเศรษฐกิจ ซ่ึงรูปแบบ
ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (Forms of Government) มีหลายรูปแบบและไดมี้นกัวิชาการหลาย
ท่านท่ีไดเ้สนอรูปแบบขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไว ้อาทิ Norton (1994, pp. 420-425) Keller and 
Perry (1991, pp. 40-42) และหควณ ชูเพญ็ (2551, น. 29 – 35) ซ่ึงสามารถสรุปถึงรูปแบบขององคก์ร
ปกครองทอ้งถ่ินท่ีมีการพฒันาการและปรากฏอยูใ่นประเทศต่าง ๆ ได ้6 รูปแบบไดแ้ก่ 
   2.3.3.1 แบบท่ีประชุมเมือง (Town Meeting) หรือท่ีประชุมเมืองท่ีมีผูแ้ทน (Representative 
Town Meeting) รูปแบบท่ีประชุมเมืองหรือท่ีประชุมเมืองท่ีมีผูแ้ทนน้ีเป็นรูปแบบการปกครองทอ้งถ่ิน
ท่ีเก่าแก่ท่ีสุด เป็นระบบการปกครองท่ีมีพื้นฐานของประชาธิปไตยโดยตรงหรือประชาธิปไตย 
ท่ีประชาชนมีส่วนร่วม ค าวา่ Town ในความหมายเดิมนั้นคือ เมืองเล็ก ๆ ท่ีมีประชากรต ่ากวา่ 20,000 
คนจะจดัการประชุมตามวาระท่ีก าหนดข้ึนและประชาชนทุกคนสามารถเขา้ร่วมได ้ โดยท่ีประชุมมี
อ านาจเต็มในด้านนิติบญัญติั คือ การออกกฎขอ้บงัคบั การก าหนดอตัราภาษี และการจดัสรร
งบประมาณ การปกครองรูปแบบน้ีมีลกัษณะพิเศษท่ีว่า มติเก่า ๆ สามารถปรับเปล่ียนไดห้ากมีการ
ตดัสินใหม่ดว้ยมาตรการท่ีเรียกวา่ การริเร่ิมจากประชาชนและการลงมติจากประชาชนในการประชุม 
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   นอกจากงานท่ีกล่าวมาแล้ว ท่ีประชุมก็จะเลือกคณะกรรมการข้ึนชุดหน่ึงท าหน้าท่ี
บริหารในระหวา่งท่ียงัไม่มีการประชุม งานท่ีจะตอ้งดูแลก็คือทรัพยสิ์นของเมือง การออกใบอนุญาต 
การเรียกประชุมเมืองในวาระพิเศษ และดูแลงานของฝ่ายต่าง ๆ คือ งานทะเบียน งานคลงัต ารวจและ
การศึกษา ผูรั้บผิดชอบดา้นต่าง ๆ เหล่าน้ีอาจไดรั้บการเลือกตั้งจากท่ีประชุมเมืองหรือคณะกรรมการ
เป็นผูเ้ลือกตั้งก็ได ้ส่วนท่ีประชุมเมืองแบบมีตวัแทนเกิดข้ึนจากการท่ีเมือง (Town)ขยายตวัมากข้ึนและ
มีประชากรมากข้ึน ชุมชนต่าง ๆ จึงคดัเลือกตวัแทนเขา้มาร่วมในท่ีประชุมเมืองและด าเนินงานตามท่ี
ไดก้ล่าวมาแลว้ขา้งตน้เช่นเดียวกนั ประเทศสวิสเซอร์แลนเคยมีประสบการณ์ในการเลือกใช้รูปการ
ปกครองแบบน้ี ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากระบบดงักล่าว คือ กรณีโดยทัว่ ๆ ไปประชาชนมาร่วมประชุมนอ้ย
แต่บางกรณีก็มีคนบางกลุ่มเข้าร่วมประชุมมากเกินไป โดยเฉพาะกลุ่มผลประโยชน์และกลุ่ม
เคล่ือนไหวทางการเมือง หรือในเวลาท่ีมีการประชุมเก่ียวกบัผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนกบัคนส่วนใหญ่ก็
มกัจะมีประชาชนเขา้ร่วมมากเป็นพิเศษ 
   2.3.3.2 แบบสภา - นายกเทศมนตรี (The Council - Mayor Form) องคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินท่ีใช้รูปแบบเช่นน้ี โดยทัว่ไปยึดหลกัการปกครองแบบรัฐสภา ซ่ึงอ านาจการปกครองของ
ระบบน้ีอยูท่ี่สภานิติบญัญติัท่ีมาจากการเลือกตั้งของประชาชน ฝ่ายบริหารมาจากการคดัเลือกของสภา
คณะเทศมนตรีจึงมาจากการเลือกตั้งของประชาชนโดยทางออ้มดว้ย สภาเป็นผูค้วบคุมการท างานของ
ฝ่ายบริหารและสภามีอ านาจสูงสุด 
   การปกครองรูปแบบน้ีมีโครงสร้างท่ีแบ่งอ านาจออกเป็น 2 ฝ่ายคือ ฝ่ายสภา (Council) 
และฝ่ายบริหาร (Executive) โดยฝ่ายสภาท าหนา้ท่ีดา้นนิติบญัญติั คือท าหนา้ท่ีดา้นการออกขอ้บงัคบั
ต่าง ๆ เช่น เทศบญัญติัท่ีออกโดยเทศบาล สภาประกอบดว้ยสมาชิกท่ีมาจากการเลือกตั้งของประชาชน 
ส่วนฝ่ายบริหารประกอบด้วยสมาชิกของสภาจ านวนหน่ึงท าหน้าท่ีบริหารหน่วยปกครองนั้น ๆ  
ซ่ึงสามารถเห็นรูปแบบสภาดงักล่าวไดใ้นการปกครองทอ้งถ่ินของหลายประเทศในยุโรปปัจจุบนัและ
ของประเทศไทยในอดีต กล่าวโดยสรุปในระบบน้ีประชาชนเลือกตั้งฝ่ายนิติบญัญติัทางตรงและเลือก
ฝ่ายบริหารทางออ้ม 
   2.3.3.3 แบบนายกเทศมนตรีอ่อนแอ (The Weak - Mayor Form) องคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินท่ีใช้รูปแบบน้ี โดยหลกัการแล้วจะยึดหลกัการปกครองภายใตห้ลกัการแบ่งแยกอ านาจท่ีมี
จุดมุ่งหมายจะป้องกนัการฉ้อฉลอ านาจโดยฝ่ายนิติบญัญติั ฝ่ายบริหาร และฝ่ายตุลาการจะผา่นการ
เลือกตั้งโดยตรงทั้ง 3 ฝ่าย ท าให้มีอ านาจและศกัดิศรีทดัเทียมกนั เกิดการถ่วงดุลอ านาจซ่ึงกนัและกนั 
(System of Checks and Balances) องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีใชรู้ปแบบน้ีเกิดจากแนวคิดพื้นฐาน 2 
ประการคือ 
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     1) เห็นวา่ฝ่ายบริหารควรมาจากการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชน แต่ตอ้งไม่มี
อ านาจทางการเมืองมากเกินไป 
     2) ประชาชนควรมีสิทธิและมีส่วนร่วมในการบริหารมากข้ึน  
   จากแนวคิดพื้นฐานทั้ง 2 ประการน้ี ท าให้ต าแหน่งผูบ้ริหารของหน่วยการปกครอง
ทอ้งถ่ินมาจากการเลือกตั้งของประชาชนรวมทั้งต าแหน่งอ่ืน เช่น หัวหน้ากองคลงั หัวหน้ากอง
ทะเบียน เพื่อให้ผูบ้ริหารเหล่าน้ีเป็นอิสระจากนายกเทศมนตรี และให้ผูบ้ริหารเหล่าน้ีรับผิดชอบต่อ
ประชาชนโดยตรง ถึงแมน้ายกเทศมนตรีจะมีอ านาจในการยบัย ั้งมติหรือขอ้ก าหนดของสภาแต่สภา 
จะเป็นผูก้  าหนดงบประมาณของฝ่ายบริหาร การท่ีนายกเทศมนตรีถ่วงดุลอ านาจของสภาแต่ขาด
เคร่ืองมือส าคญัในการบริหารคืองบประมาณนั้น ส่ิงท่ีเกิดข้ึนก็คือนายกเทศมนตรีมีอ านาจจ ากดั ไม่มี
อ านาจโดยตรงเหนือเจา้หนา้ท่ีฝ่ายบริหารคนอ่ืน ๆ เพราะคนเหล่าน้ีมาจากการเลือกตั้งโดยประชาชน
เช่นเดียวกนั คนเหล่านั้นไม่จ  าเป็นตอ้งตอบสนองต่อค าสั่งของนายกเทศมนตรีรูปแบบการปกครอง
ทอ้งถ่ินเช่นน้ี จึงเน้นท่ีการเปิดโอกาสให้ประชาชนเลือกตั้งผูบ้ริหารไดม้าก แต่ให้ความสนใจใน
ประสิทธิภาพการบริหารงานนอ้ย หน่วยการปกครองส่วนใหญ่ท่ีใชรู้ปแบบน้ี จึงมกัเป็นเมืองขนาดเล็ก
มีสภาพของสังคมในเมืองมีส่วนช่วยตรวจสอบการบริหารไดพ้อควรอยูแ่ลว้ 
   2.3.3.4 แบบนายกเทศมนตรีเขม้แข็ง (The Strong - Mayor Form) รูปแบบน้ีเป็นผลจาก
การท่ีมีการเติบโตของเมืองมากข้ึน การพฒันาดา้นต่าง ๆ รวมทั้งการอุตสาหกรรมไดข้ยายตวัในเขต
เมืองมากข้ึน การปกครองทอ้งถ่ินในรูปแบบเดิมหรือแบบนายกเทศมนตรีอ่อนแอ (The Weak - Mayor 
Form) ท่ีฝ่ายบริหารหลายคนมาจากการเลือกตั้งโดยตรงก็ไดเ้ร่ิมมีขอ้จ ากดัมากข้ึนโดยเฉพาะอยา่งยิ่งท า
ให้การบริหารงานขาดประสิทธิภาพ แบบนายกเทศมนตรีเขม้แข็งจึงเป็นทางเลือกใหม่ในการคิดหา
แนวทางแกไ้ขปัญหาจากการใชรู้ปแบบนายกเทศมนตรีอ่อนแอ จุดมุ่งหมายหลกัเพื่อเพิ่มอ านาจให้แก่
ฝ่ายบริหาร เพื่อให้นายกเทศมนตรีกุมอ านาจในการก าหนดนโยบายและการบริหาร ในขณะท่ี
นายกเทศมนตรีมาจากการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชนเหมือนเดิมแต่ต าแหน่งบริหารอ่ืน ๆ มาจาก
การเลือกตั้ง โดยมอบอ านาจให้นายกเทศมนตรีเป็นผูแ้ต่งตั้งหวัหนา้ฝ่ายต่าง ๆ และสามารถถอดถอน
ออกจากต าแหน่งได ้ นอกจากนั้นนายกเทศมนตรียงัมีอ านาจในการยบัย ั้งมติของสภารวมทั้งก าหนด
และปรับปรุงงบประมาณได ้
   ภายใตก้ารปกครองทอ้งถ่ินรูปแบบน้ี งานของฝ่ายสภานิติบญัญติัอาจจะมีนอ้ยลงและไม่
จ  าเป็นตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีเต็มเวลา ส่วนเทศมนตรีบางคร้ังอาจมีการปรับเปล่ียนไปเป็นรูปแบบของการ
แต่งตั้งต าแหน่ง “รอง” เพื่อท าหน้าท่ีหวัหน้าฝ่ายบริหารข้ึนมา ท่ีอาจเรียกว่า Chief Administrative 
Officer (CAO) เพื่อให้ไดค้นท่ีมีความรู้ความสามารถและประสบการณ์มาบริหารงานทุกอย่างตาม
นโยบายของนายกเทศมนตรี หนา้ท่ีของ CAO แต่ละคนในแต่ละทอ้งถ่ินนั้นมีความแตกต่างกนั แต่จุด
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ท่ีเหมือนกันได้แก่  การจัดการด้านงบประมาณและการบริหารงานวนัต่อวนัของฝ่ายบริหาร  
การจดัระบบ CAO ข้ึนมาช่วยให้นายกเทศมนตรีสามารถทุ่มเทเวลาในดา้นการเป็นผูน้ าทางการเมือง
ไดม้ากข้ึนโดยนายกเทศมนตรีจะเป็นคนเสนอแนวความคิดและนโยบาย ต่อจากนั้นก็จะแสวงหาการ
สนบัสนุนจากส่วนต่าง ๆ เป็นตน้วา่ ผลกัดนัการขอรับรองเสียงต่าง ๆ จากสภา รวมทั้งเดินทางไปพบ
ประชาชนในพื้นท่ีและต่อรองกบัศูนยอ์  านาจในชุมชนนั้น ๆ จนถึงในระดบัรัฐและระดบัประเทศ 
   2.3.3.5 แบบคณะกรรมการ (The Commission Form) เป็นการปกครองภายใตห้ลกัการ
ท่ีวา่การออกกฎหมายและการบริหารงานไม่จ  าเป็นตอ้งแยกจากกนั แต่สามารถใชบุ้คลากรชุดเดียวกนั
ท างานทั้ง 2 อยา่งได ้ ส่วนท่ีเหมือนกบัรูปแบบองคก์รปกครองทอ้งถ่ินอ่ืน ๆ คือ คณะกรรมการชุด
ดงักล่าวยงัตอ้งมาจากการเลือกตั้ง 
   แนวความคิดหลกัของรูปแบบการปกครองน้ี ประชาชนเป็นผูเ้ลือกคนจ านวนหน่ึงเขา้มา
ท างานบริหาร โดยไม่ค  านึงถึงการสังกดัพรรคการเมือง ในดา้นนิติบญัญติันั้นคณะกรรมการชุดน้ีจะท า
หนา้ท่ีออกกฎขอ้บงัคบัและก าหนดนโยบาย คณะกรรมการชุดน้ีส่วนมากจะถือวา่เป็นคณะกรรมการ
ชุดใหญ่ ส่วนในทางการบริหารกรรมการแต่ละคนจะแยกกนัไปด าเนินการโดยไปคุมงานของแต่ละ
แผนก จุดเด่นของการปกครองรูปแบบน้ี คือ ประสิทธิภาพท่ีน่าจะเกิดจากการบริหารดงักล่าว รวมทั้ง
การไม่ฝักใฝ่ ฝ่ายใดของผูบ้ริหาร อย่างไรก็ตามการบริหารรูปแบบน้ี ก็มีจุดอ่อนคือ การขาดผู ้
ประสานงานและผูก้  าหนดความส าคญัของงานต่าง ๆ การต่อสู้ทางการเมืองจะเกิดข้ึนได้ง่ายใน
ขณะเดียวกนัก็จะเกิดการประนีประนอมกนัเองไดง่้ายเช่นเดียวกนั  
   การปกครองรูปแบบคณะกรรมการ คือ การเลือกคนกลุ่มหน่ึงท่ีจะท างานทั้งทางดา้นนิติ
บญัญติัและการบริหารเป็นคนกลุ่มเล็ก ๆ ท่ีมีประสิทธิภาพ แต่จากประสบการณ์ของหลาย ๆ เมือง
พบวา่มีความตอ้งการผูบ้ริหารหลกัเพียง 1 คน ท าหนา้ท่ีตดัสินใจเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหาร 
ความตอ้งการน้ีจึงน าไปสู่การแสวงหาแนวทางการปกครองในรูปแบบท่ีเหมาะสมกบัทอ้งถ่ินรูปแบบ
อ่ืนต่อไปอีก 
   2.3.3.6 แบบผูจ้ดัการ (The Manager Form) เป็นรูปแบบการปกครองท่ีเกิดข้ึนดว้ย
อิทธิพลของความคิดท่ีเนน้ประสิทธิภาพการบริหารงานแบบธุรกิจ เพราะรูปแบบน้ีเนน้การรวมศูนย์
อ านาจในการบริหารและความเป็นมืออาชีพ 
   สาระส าคญัของรูปแบบการบริหารน้ี อยู่ท่ีการมอบบทบาทน าในด้านบริหารให้แก่
ผูจ้ดัการมืออาชีพหรือนกับริหาร ซ่ึงสภาเป็นผูจ้า้งและสภามีอ านาจให้ออกจากต าแหน่ง เป็นการรวม
ศูนยอ์ านาจแก่นกับริหารหรือผูจ้ดัการเมืองมีอ านาจในการแต่งตั้งและถอดถอนหัวหน้าแผนกต่าง ๆ 
อีกทั้งยงัเป็นผูรั้บผิดชอบการจดัท างบประมาณทั้งกระบวนการตลอดจนการเสนอมาตรการต่าง ๆ  
ในการแกไ้ขปัญหาเมือง 
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   ระบบดงักล่าวมีการท างานและระบบการตดัสินใจคลา้ยหน่วยงานเอกชน ประชาชน 
ผูมี้สิทธิออกเสียงเลือกตั้งเปรียบเสมือนผูถื้อหุ้น สภาเปรียบเทียบคณะกรรมการบริหาร (City Council 
as a Board of Director) และผูจ้ดัการหรือนกับริหารก็เปรียบเหมือนผูบ้ริหารหมายเลขหน่ึง โครงสร้าง
การบริหารเช่นน้ีเนน้ใหไ้ม่มีการแบ่งเป็นฝักฝ่ายทางการเมือง 
   จากการท่ีสภาเมืองประกอบดว้ยสมาชิกไม่มาก (อาจเพียง 4-5 คน) ประชาชนจึงเลือก
สมาชิกโดยไม่ค  านึงถึงพรรคการเมือง สมาชิกสภาไม่มีอ านาจในการบริหาร ท่ีน่าสนใจก็คือขอ้บงัคบั
ในเร่ืองท่ีมีระเบียบไม่ให้สมาชิกสภาติดต่อโดยตรงกับหัวหน้าแผนกต่าง ๆ แต่หากสมาชิกมีข้อ
เรียกร้องใด ๆ ก็สามารถเรียกร้องไปยงัผูจ้ดัการ ภารกิจของสภาจึงไดแ้ก่การพิจารณาขอ้เสนอของ
ผูจ้ดัการแลว้จึงก าหนดเป็นนโยบายออกมา เน่ืองจากสภาตอ้งรับผิดชอบการบริหารงานของผูจ้ดัการ 
สภาก็ตอ้งร่วมรับผิดชอบถา้หากเกิดเร่ืองไม่ถูกตอ้งในการบริหาร แต่หลกัการน้ีอาจจะท าให้เกิดขอ้
ขดัแยง้ระหวา่งผูจ้ดัการเมืองกบัสภาท่ีมาจากการเลือกตั้งไดเ้ช่นเดียวกนั 
   ส าหรับประเทศไทยในอดีต องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจะใช้รูปแบบสภา – 
นายกเทศมนตรี (The Council - Mayor Form) ซ่ึงประชาชนจะเลือกตั้งสมาชิกสภาโดยตรง เพื่อท า
หนา้ท่ีฝ่ายนิติบญัญติั ส่วนฝ่ายบริหารหรือนายกเทศมนตรีจะมาจากผูน้ าเสียงขา้งมากของสมาชิกสภา
หรืออาจกล่าวไดว้่าเป็นการเลือกฝ่ายบริหารทางออ้ม แต่ต่อมาในช่วงปลายปี พ.ศ. 2546 ไดมี้การ
ประกาศใช้รูปแบบการเลือกตั้งผูบ้ริหารทอ้งถ่ินโดยตรงเป็นคร้ังแรก จนถึงปัจจุบนัองค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินของไทยทุกแบบซ่ึงก็รวมถึงเทศบาลต าบลดว้ย ไดใ้ช้รูปแบบขององค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินแบบนายกเทศมนตรีเขม้แข็ง (The Strong - Mayor Form) โดยมีนายกเทศมนตรีท่ีมาจากการ
เลือกตั้งโดยตรงจากประชาชน 
 2.3.4 วตัถุประสงค์ของการบริหารท้องถิ่น 
 การบริหารงานภาครัฐหรือการบริหารงานสาธารณะโดยทัว่ไปมีวตัถุประสงค์หลกัท่ีส าคญั 2 
ประการ คือ การท าให้ประชาชนมีความเป็นอยูท่ี่ดี (Well - Being) และการท าให้ประเทศชาติบา้นเมือง
มีความมัน่คงปลอดภยั (National Security) อนัจะส่งผลให้ผูค้นในบา้นเมืองนั้นอยู่ร่วมกนัอย่าง 
มีความสุขและมีชีวิตท่ีดี การบริหารทอ้งถ่ินซ่ึงเป็นการบริหารงานสาธารณะก็มีวตัถุประสงคห์ลกัใน
ลกัษณะเดียวกนัแต่อาจมีรายละเอียดแตกต่างกนัไปในแต่ละทอ้งถ่ิน ทั้งน้ีเน่ืองจากผูค้นในแต่ละสังคม
อาจมีปัญหา ความตอ้งการ ทศันคติ และค่านิยมท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงอาจสรุปวตัถุประสงคข์องการบริหาร
ทอ้งถ่ินโดยทัว่ไปในภาพรวมได ้4 ประการ ไดแ้ก่ (รสคนธ์ รัตนเสริมพงศ,์ 2551, น. 62 - 64) 
   2.3.4.1 การตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ิน วตัถุประสงคห์ลกัของการ
บริหารทอ้งถ่ินคือ การตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ิน ตามหลกัการประชาธิปไตย
ประชาชนย่อมมีสิทธิท่ีจะก าหนดวิถีชีวิตของตนเอง และประชาชนในทอ้งถ่ินก็ย่อมมีสิทธิในการ
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ก าหนดวิถีทางของทอ้งถ่ินตนเองดว้ย ดงันั้นไม่วา่ประชาชนจะมีความตอ้งการอยา่งไร วตัถุประสงค์
ของการบริหารทอ้งถ่ินก็จะตอ้งหนัเหไปในทิศทางนั้น เพื่อให้เกิดการบริหารทอ้งถ่ินท่ีสอดคลอ้งกบั
เจตนารมณ์ของประชาชนโดยทัว่ไป ซ่ึงการบริหารทอ้งถ่ินนั้นมีวตัถุประสงคเ์พื่อสนองความตอ้งการ
ของประชาชนในดา้นต่าง ๆ อาทิ ดา้นความมัน่คงปลอดภยั ดา้นปัจจยัพื้นฐาน ดา้นศีลธรรมและดา้น
งานส่งเสริมคุณภาพชีวิต เป็นตน้ 
   2.3.4.2 การตอบสนองนโยบายแห่งรัฐ ในฐานะท่ีการบริหารทอ้งถ่ินเป็นการด าเนินการ
บริหารในระดบัรองจากระดบัชาติหรือระดบัรัฐ จึงจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีแต่ละทอ้งถ่ินจะตอ้งมีแนวทางการ
บริหารงานท่ีอยูภ่ายใตก้รอบนโยบายแห่งรัฐ และมีวตัถุประสงคใ์นการตอบสนองนโยบายสาธารณะ
ในระดบัชาติหรือระดบัรัฐ เพื่อให้การบริหารประเทศในทุกระดบัเป็นไปในทิศทางเดียวกนั ประสาน
สอดคลอ้งกนั เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในทางปฏิบติั อนัจะท าให้เกิดประโยชน์ร่วมกนัของ
ประชาชนในชาติ อาทิ การให้ความร่วมมือในการด าเนินนโยบายระดบัรัฐและการแบ่งเบาภาระของ
รัฐบาล เป็นตน้ 
   2.3.4.3 การน าทรัพยากรทอ้งถ่ินมาใชอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การบริหาร
ท้องถ่ินมีว ัตถุประสงค์เพื่อน าเอาทรัพยากรท่ีมีอยู่ในท้องถ่ินมาใช้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล เพื่อแก้ไขปัญหาและสนองตอบความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินซ่ึงมีมากมาย
หลากหลายทรัพยากรท่ีมีอยู่มกัไม่เพียงพอท่ีจะแกไ้ขปัญหาและสนองตอบความตอ้งการทั้งหมดได ้
จึงจ าเป็นอยา่งยิ่ง ท่ีจะตอ้งใช้ทรัพยากรอย่างระมดัระวงั เพื่อให้ทรัพยากรดงักล่าวสามารถน ามาใช้
ประโยชน์ไดอ้ยา่งคุม้ค่าท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้เพื่อประโยชน์ของประชาชนและชุมชนทอ้งถ่ินรวมตลอด
ถึงประเทศชาติโดยส่วนรวม 
   2.3.4.4 การพฒันาทอ้งถ่ิน การบริหารทอ้งถ่ินมีวตัถุประสงค์เพื่อพฒันาทอ้งถ่ินให้มี
ความเจริญกา้วหนา้ในดา้นต่าง ๆ ตามความมุ่งหมายของประชาชนในแต่ละทอ้งถ่ิน ซ่ึงอาจแตกต่างกนั
ไปอยา่งไรก็ดีทุกทอ้งถ่ินตอ้งการท่ีจะพฒันาทอ้งถ่ินของตนโดยมีความมุ่งหมายท่ีส าคญั 3 ประการคือ
การแกไ้ขส่ิงท่ีเป็นปัญหาของทอ้งถ่ิน การบ ารุงรักษาส่ิงดี ๆ ท่ีเป็นอยูห่รือมีอยูแ่ลว้ในทอ้งถ่ินให้คงอยู่
ต่อไป และการสร้างสรรคส่ิ์งท่ีดีมีประโยชน์ส าหรับประชาชนและชุมชนทอ้งถ่ิน ทั้งน้ีการจะพฒันา
ทอ้งถ่ินใหป้ระสบผลส าเร็จจะตอ้งพฒันาปัจจยัท่ีเป็นองคป์ระกอบในการด ารงอยูข่องทอ้งถ่ินในทุก ๆ 
ดา้นไปพร้อม ๆ กนั ซ่ึงโดยทัว่ ไปการบริหารทอ้งถ่ินจะมีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันาทอ้งถ่ินให้มีความ
เจริญในดา้นต่าง ๆ อาทิ ดา้นสังคม ดา้นเศรษฐกิจ และดา้นการเมือง เป็นตน้ 
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 2.3.5 การบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 การบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีลักษณะเช่นเดียวกับการบริหารงาน 
ในองคก์ารต่าง ๆ โดยทัว่ ไปคือ เป็นกระบวนการท่ีประกอบดว้ยขั้นตอนหรือกิจกรรมต่าง ๆ หลาย
กิจกรรม แต่ละกิจกรรมมีความสัมพนัธ์กนัหรือส่งผลต่อเน่ืองซ่ึงกนัและกนั กระบวนการบริหารงาน
ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ประกอบดว้ยกิจกรรมหลกั 4 ประการ ไดแ้ก่ (รสคนธ์ รัตนเสริมพงศ,์ 
2551, น. 74 – 75)  
   2.3.5.1 การก าหนดนโยบายและแผนการบริหารท้องถ่ิน เป็นหัวใจส าคญัในการ
บริหารงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เน่ืองจากนโยบายและแผนเป็นเคร่ืองบ่งช้ีทิศทางในการ
บริหารทอ้งถ่ิน เป็นจุดเร่ิมตน้และเป็นจุดหมายปลายทางในการด าเนินกิจการทอ้งถ่ิน ซ่ึงในการ
ด าเนินงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งมีนโยบายหรือแนวทางท่ีชดัเจน 
และมีแผนการด าเนินงานท่ีสามารถน ามาใช้เป็นหลักในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
มีประสิทธิผล และอ านวยประโยชน์สูงสุดต่อประชาคมทอ้งถ่ิน 
   2.3.5.2 การจดัองค์การและการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ หน่วยงานและบุคลากรของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เป็นกลไกส าคญัในการด าเนินกิจการของทอ้งถ่ิน เพื่อให้องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินสามารถปฏิบติัภารกิจตามอ านาจหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพตามนโยบายและแผนการ
บริหารทอ้งถ่ิน องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินตอ้งออกแบบและจดัองคก์ารให้เหมาะสมและเอ้ืออ านวย
ต่อการด าเนินงาน และท่ีส าคญัยิ่งอีกประการหน่ึงคือการเลือกสรรบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ 
มาเป็นผูป้ฏิบติังานของทอ้งถ่ินอยา่งเหมาะสม ตลอดจนพฒันาบุคลากรให้มีคุณภาพเป็นก าลงัส าคญั
ในการด าเนินภารกิจของทอ้งถ่ิน 
   2.3.5.3 การบริหารการคลงัทอ้งถ่ิน ฐานะทางการเงินการคลงัของทอ้งถ่ินเป็นปัจจยั
ส าคญัอีกประการหน่ึงในการด าเนินกิจการของทอ้งถ่ิน การจดับริการสาธารณะอนัเป็นภารกิจหลกั
ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินจ าเป็นตอ้งใช้งบประมาณในการด าเนินงาน องค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินจะตอ้งบริหารจดัการดา้นการคลงัอยา่งมีประสิทธิภาพ จดัหารายไดใ้ห้เพียงพอท่ีจะน ามาใชใ้น
การด าเนินภารกิจของทอ้งถ่ิน รายไดส่้วนใหญ่ของทอ้งถ่ินมาจากเงินภาษีของประชาชน องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินจึงควรใช้จ่ายงบประมาณอย่างรอบคอบตามล าดบัความส าคญั เพื่อให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อประชาคมทอ้งถ่ิน 
   2.3.5.4 การควบคุมตรวจสอบการด าเนินกิจการทอ้งถ่ิน เพื่อให้การด าเนินกิจการของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินบรรลุผลส าเร็จตามนโยบายและแผนการบริหารทอ้งถ่ิน องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินจะตอ้งจดัระบบการควบคุมตรวจสอบการปฏิบติังานของทอ้งถ่ิน ติดตามและประเมินผล
การปฏิบัติงานตามระยะเวลาท่ีเหมาะสมเพื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐานและเป้าหมายท่ีก าหนด 
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หากพบว่ามีปัญหาจะได้แก้ไขปรับปรุงได้อย่างทนัท่วงที ทั้งน้ีนอกจากการจดัระบบการควบคุม
ตรวจสอบภายในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแลว้ จะตอ้งมีระบบการควบคุมตรวจสอบจากภายนอก
องค์กรเช่น การตรวจสอบบญัชีและควรเปิดโอกาสให้ประชาชนในทอ้งถ่ินเขา้มามีส่วนร่วมในการ
ควบคุมตรวจสอบการด าเนินงานของทอ้งถ่ินดว้ย 
   ดงันั้นสามารถสรุปไดว้า่ การบริหารงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะครอบคลุม
ถึงการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อใหภ้ารกิจอนัเป็นหนา้ท่ีและความรับผิดชอบขององคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายท่ีก าหนดอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยประชาชนเลือก
ผูป้กครองทอ้งถ่ินโดยตรง เพื่อมาปกครองดูแลผลประโยชน์ของต าบลและหมู่บา้นตนเอง ซ่ึงการท่ีจะ
ปกครองตนเองนั้น รัฐบาลตอ้งมีงบประมาณให้ในส่วนท่ีทอ้งถ่ินยงัขาดรายได ้และให้ทอ้งถ่ินจดัการ
บริหารงบประมาณเอง ซ่ึงภารกิจท่ีส าคญัท่ีสุดประการหน่ึงขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินก็คือ  
การจดัท าและส่งมอบบริการสาธารณะใหแ้ก่ประชาชน 
 

2.4 แนวคดิเกีย่วกบัปัจจัยทีส่่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ 
 
 การวดัประสิทธิผลขององค์กร จะกล่าวถึงผลส าเร็จหรือผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานตาม 
วตัถุประสงค์ ท่ีตั้งไวเ้ป็นเร่ืองการเน้นความส าคญัของผลลพัธ์ได้แก่ประสิทธิผลการให้บริการแก่
ประชาชนแทนท่ีจะเป็นส่ิงป้อนเขา้ ซ่ึงประกอบไปดว้ย ประสบการณ์ในการท างาน การท างานเป็นทีม 
สภาพแวดล้อมในการปฏิบติังาน และผูบ้งัคบับัญชา จุดมุ่งหมายท่ีส าคัญ ของผลลัพธ์ในองค์กร 
จึงไดแ้ก่ การศึกษาวา่ผลลพัธ์ท่ีองคก์รสามารถบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวห้รือไม่เพียงใด 

 2.4.1 วฒันธรรมองค์กรแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

 วฒันธรรมเป็นคุณสมบติัท่ีแสดงออกในเวลาเดียวกนัของกลุ่มบุคคลกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงท่ีถูกสร้าง
พฒันาข้ึนมาร่วมกนั โดยเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนจากกลุ่มบุคคลสะสมข้ึนเร่ือย ๆ ในเวลาและขอบเขตพื้นท่ี 
ท่ีอยู่ร่วมกนั เป็นค่านิยมร่วมกนั รูปแบบการคิด และเป็นแนวทางในการรับรู้ วฒันธรรมองค์การ 
จะเป็นส่ิงท่ีส าคญัในการก าหนดกลยุทธ์ เป้าหมาย และวิธีปฏิบติัร่วมกนัของแต่ละองคก์ารท่ีท าให้
องคก์ารเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Schein, 1999, p. 9) วฒันธรรมเป็นเร่ืองเก่ียวกบัธรรมเนียม
ปฏิบติัของพฤติกรรมและเป็นค่านิยมร่วมกนัของสมาชิกในกลุ่ม ธรรมเนียมปฏิบติัเป็นวิธีการปฏิบติั
พื้นฐานท่ีสมาชิกในกลุ่มกระท าต่อกนั ส่วนค่านิยมร่วมเป็นการสร้างเป้าหมายร่วมกนัจากสมาชิกส่วน
ใหญ่ในองคก์าร (Kotter, 1996, p. 31) ซ่ึงก็จะสอดคลอ้งกบั Denison (2000, p. 54) ท่ีให้ความหมายของ
วฒันธรรมองคก์ารวา่เป็นส่ิงต่าง ๆ ท่ีประกอบไปดว้ยแบบแผน ส่ิงประดิษฐ์ พฤติกรรม ค่านิยม ความ
เช่ือ และอุดมการณ์ร่วมกัน วิธีการท างานของคนส่วนใหญ่ท่ีอยู่ร่วมกันในองค์การเกิดเป็น
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ลกัษณะเฉพาะเป็นเอกลกัษณ์ของแต่ละองคก์าร สมาชิกยึดถือปฏิบติัร่วมกนั และ Robbins and Judge 
(2007, p. 23) ให้นิยามวฒันธรรมองค์การว่าเป็นระบบของการให้ความหมายร่วมกนัของสมาชิก 
ซ่ึงวฒันธรรมสามารถท่ีจะช้ีใหเ้ห็นถึงความแตกต่างของแต่ละองคก์ารได ้ระบบของการให้ความหมาย
ร่วมกนัจะเป็นชุดของลกัษณะท่ีมีคุณค่าต่อองค์การ ทั้งน้ีวฒันธรรมมีความส าคญัต่อองค์การ คือ 
วฒันธรรมจะเป็นระบบท่ีคอยควบคุม (Control System) ซ่ึงวฒันธรรมเป็นส่ิงท่ีฝังลงไปกบัการควบคุม
กิจกรรมสังคมของพนกังานท่ีจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการตดัสินใจของพนกังาน และวฒันธรรม
เปรียบเสมือนเป็นตวัเช่ือมโยงทางสังคม (Social Glue) เป็นตวัแปรในการดึงดูดพนกังานใหม่และเก็บ
รักษาพนกังานท่ีมีความสามารถให้อยูก่บัองคก์าร และวฒันธรรมยงัเป็นส่ิงท่ีเป็นช่วยท าให้พนกังาน
เขา้ใจในส่ิงท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร (McShane and Gilnow, 2009, p. 9) ซ่ึงในงานวิจยัน้ีวฒันธรรมการ
ท างานในองค์การ หมายถึง กรอบแบบแผน ค่านิยมหลกั ซ่ึงท าให้พนกังานในองคก์ารยึดถือใช้เป็น
ปฏิบติัร่วมกนั เป็นท่ียอมรับของกลุ่มพนกังานส่วนใหญ่ท่ีอยูใ่นองคก์าร ซ่ึงพนกังานจะแสดงออกมา
ในรูปแบบของพฤติกรรมต่าง ๆ 
   2.4.1.1 ระดบัของวฒันธรรมองคก์าร (Level of Organizational Culture) 
   ระดบัชั้นในการศึกษาวฒันธรรมองคก์ารแบ่งออกเป็น 3 ระดบัแต่ละระดบัชั้นสามารถ
อธิบายลักษณะท่ีแตกต่างกันของแต่ละองค์การ แต่ละระดับชั้ นของการศึกษาจะแตกต่างกัน 
ในขอบเขตต่าง ๆ เช่น ศึกษาจากส่ิงท่ีมองเห็นได ้ศึกษาจากแรงต่อตา้นการเปล่ียนแปลง ซ่ึงแต่ละระดบั
ของวฒันธรรมจะมีอิทธิพลต่อระดบัอ่ืน ๆ ดว้ย โดยวฒันธรรมองคก์ารแบ่งไดเ้ป็น 3 ระดบั สามารถ
อธิบายได ้ดงัภาพท่ี 5 (Schein, 1999, p. 5) คือ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.5 ระดบัของวฒันธรรมองคก์าร (Level of Organizational Culture) 
 
 

วฒันธรรมท่ีมนุษยส์ร้างข้ึน 
(Artifacts) 

 

ค่านิยม 
(Shared Values) 

ฐานคติ 
(Shared Assumptions) 
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   วฒันธรรมท่ีมนุษยส์ร้างข้ึน (Artifacts) เป็นวฒันธรรมระดบัล่างสุด เป็นส่ิงท่ีสามารถ
มองเห็นจบัตอ้งได้ ไดย้ิน รู้สึกได ้ ซ่ึงแต่ละกลุ่มสมาชิกก็จะมีวฒันธรรมในส่วนน้ีท่ีแตกต่างกนั
วฒันธรรมท่ีมนุษยส์ร้างข้ึน เช่น ภาษารูปแบบการติดต่อส่ือสาร เร่ืองราว เร่ืองเล่า ส่ิงแวดลอ้มท่ีสร้าง
ข้ึน เทคโนโลยี ผลิตภณัฑ์ต่าง ๆ เคร่ืองแต่งกาย ประเพณี พิธีกรรม ในส่วนของค่านิยม (Shared 
Values) เป็นความเช่ือเก่ียวกบัส่ิงท่ีสมาชิกขององคก์ารให้ความสนใจ อยา่งเป็นเหตุเป็นผล เป็นความ
เช่ือท่ีควรจะเป็นหรือมีอยูใ่นองคก์าร ซ่ึงปกติค่านิยมของกลุ่มจะไดม้าจากคนท่ีเป็นผูน้ าของกลุ่ม เช่น
กลยุทธ์ เป้าหมาย ปรัชญา และฐานคติ (Shared Assumptions) เป็นส่ิงท่ีพนกังานในองคก์ารแสดงออก
โดยไม่รู้สึกตวั ประกอบไปดว้ยความเช่ือ การรับรู้ การคิด ความรู้สึกเป็นส่ิงท่ีฝังรากลึกอยา่งย ัง่ยืนใน
กลุ่มสมาชิก 
   2.4.1.2 รูปแบบของวฒันธรรมองคก์าร 
   นกัวิจยัท่ีศึกษาวฒันธรรมองคก์ารจะมีกรอบของการวิเคราะห์ 3 กรอบแนวคิดของการ
วิเคราะห์วฒันธรรมในรูปแบบท่ีแตกต่างกนั คือ 1) วิเคราะห์จากส่ิงท่ีด ารงอยู ่เก็บรักษาอยูใ่นองคก์าร 
(Organizational Culture Inventory) 2) กรอบแนวคิดหลกัของค่านิยมในองคก์าร (The Competing 
Values Framework) 3) วิเคราะห์จากประวติัความเป็นมาขององคก์าร (Organizational Culture Profile) 
ซ่ึงกรอบการวิเคราะห์วฒันธรรมแบบ The Competing Values Framework (CVF) เป็นแนวทางใช้
ส าหรับการจ าแนกวเิคราะห์วฒันธรรมองคก์ารท่ีถูกน าใชอ้ยา่งกวา้งขวาง ท าให้ผูบ้ริหารสามารถเขา้ใจ 
ประเมิน และสร้างความเปล่ียนแปลงวฒันธรรมได ้(Kinicki and Kreitner, 2009, p. 54) ดงัภาพท่ี 2.6 
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ความยดืหยุน่และความรอบคอบ (Flexibility and Discretion) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความเสถียรภาพและการควบคุม (Stability and Control) 
 

ภาพที ่2.6 The Competing Values Framework (CVF) 
 
 จากภาพท่ี 2.6 มิติท่ีใชใ้นการประเมินวฒันธรรมมี 2 มิติ คือ มิติท่ี 1 การวิเคราะห์จะสนใจ
ระหว่างพลวตัสภาพแวดลอ้มภายใน และสภาพแวดล้อมภายนอก ในส่วนมิติท่ี 2 การวิเคราะห์ 
จะสนใจระหวา่งความยืดหยุน่ ความรอบคอบขององคก์าร และการควบคุม ความมัน่คงขององคก์าร 
เม่ือผนวกรวมทั้ง 2 มิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์วฒันธรรมองค์การแลว้สามารถท่ีจะแบ่งรูปแบบของ
วฒันธรรมไดเ้ป็น 4 ประเภท ท่ีมีค่านิยมหลกัท่ีแตกต่างกนั และมีเกณฑ์ในการประเมินวฒันธรรม 
ท่ีแตกต่างกนั โดยท่ีตามกรอบแนวคิด The Competing Values Framework ของ Cameron and Quinn, 
1999, p. 32) ไดแ้บ่งวฒันธรรมออกเป็น 4 ประเภท คือ 

วฒันธรรมเนน้การมีส่วนร่วม 
(Group Culture) 

ความเช่ือ ค่านิยมหลกั : ความร่วมมือ  
วธีิการ : การมีส่วนร่วม การส่ือสาร การให้
อ านาจในการตดัสินใจ 
เป้าหมาย : ขวญัก าลงัใจการท างาน การพฒันา 
พนกังาน ความผกูพนัต่อองคก์าร 

วฒันธรรมเนน้การปรับตวัเพื่อพฒันา 
(Developmental Culture) 

ความเช่ือ ค่านิยมหลกั : ความสร้างสรรค ์
วธีิการ : การปรับตวั ความคิดสร้างสรรค ์
เป้าหมาย : นวตักรรม การคิดนอกกรอบ 

วฒันธรรมเนน้สายการบงัคบับญัชา 
(Bureaucratic Culture) 

ความเช่ือ ค่านิยมหลกั : การควบคุม 
วธีิการ : กระบวนการควบคุม ความมัน่คง 
การประเมินผล 
เป้าหมาย : เวลาท่ีแน่นอน ประสิทธิภาพ 
โครงสร้างท่ีไม่มีปัญหา 

วฒันธรรมเนน้การแขง่ขนั 
(Market Culture) 

ความเช่ือ ค่านิยมหลกั : การแข่งขนั 
วธีิการ : มุ่งสนใจลูกคา้ ผลิตผล มุ่งแข่งขนั 
เป้าหมาย : ส่วนแบ่งการตลาด บรรลุผล 
ส าเร็จ ผลก าไร 

มุ่งสนใจสภาพแวดลอ้มภายในและ 
การบูรณาการ (Internal focus and Integration) 

 

มุ่งสนใจสภาพแวดลอ้มภายนอกและความ 
แตกต่าง (External Positioning and 

Differentiation) 
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  1. วฒันธรรมเนน้การมีส่วนร่วม (Group Culture) คือ วฒันธรรมท่ีเนน้การมีส่วนร่วม สนใจ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิกในองคก์าร การท างานเป็นกลุ่ม เป็นทีมของพนกังาน เป็นวฒันธรรมท่ี
เน้นเร่ืองภายในองค์การ และให้ความส าคญักับความยืดหยุ่นมากกว่าท่ีจะยึดติดกบัการควบคุม 
ลกัษณะองคก์ารจึงมีลกัษณะคลา้ยกบัครอบครัว องคก์ารจะมุ่งให้ความสนบัสนุนให้ใชท้รัพยากรของ
องคก์ารเพื่อการพฒันาพนกังาน และมุ่งสนใจเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงประสิทธิผลขององคก์ารจะเกิดข้ึนได้
จากความร่วมมือระหวา่งพนกังาน ผา่นความสอดคลอ้งร่วมกนั ความไวเ้น้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจใน
งาน และความผกูพนั 
  2. วฒันธรรมเนน้การปรับตวัเพื่อพฒันา (Developmental Culture) คือวฒันธรรมท่ีมุ่งสนใจ
การปรับตวัใหเ้ขา้กบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร เป็นรูปแบบของวฒันธรรม
ท่ีตอ้งการความคิดสร้างสรรค์ส าหรับการก่อให้เกิดผลิตภณัฑ์นวตักรรม และการปรับเปล่ียนการ
ใหบ้ริการท่ีสร้างสรรค ์พร้อมรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็ว ค่านิยมหลกัอยูท่ี่ความยืดหยุน่ 
ความคิดท่ีหลากหลาย กลา้เส่ียงพร้อมท่ีจะทดลองเพื่อหาทางออกท่ีสร้างสรรค ์คิดนอกกรอบเพื่อให้
เกิดการพฒันา ท าให้องคก์ารพร้อมท่ีจะรองรับสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา วฒันธรรมใน
รูปแบบน้ีจะพบในองค์การท่ีเพิ่งเร่ิมก่อตั้ง หรือองค์การอุตสาหกรรมท่ีถึงจุดอ่ิมตวัและต้องการ
นวตักรรมเพื่อการเปล่ียนแปลง ซ่ึงองค์การมอบหมายอ านาจในการตดัสินใจให้แก่พนกังาน และ
พนกังานในองคก์ารไดรั้บความอิสระในการตดัสินใจเอง โดยยึดเป้าหมายขององคก์ารเป็นส าคญั โดย
มีเป้าหมายท่ีการปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์ การเติบโตขององคก์าร ขยายฐานลูกคา้ไดต้ลาดใหม่ 
และความสามารถในการตอบสนองไดร้วดเร็วเป็นหลกั 
  3. วฒันธรรมเน้นการแข่งขนั (Market Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีให้ความส าคญักบั
สภาพแวดลอ้มภายนอก ผลผลิต และผลการปฏิบติังานท่ีตรงตามเป้าหมาย ท่ีได้มีการก าหนดไว้
ล่วงหน้า ซ่ึงองค์การจะขบัเคล่ือนดว้ยการแข่งขนัเพื่อให้ถึงเป้าหมาย เพราะรูปแบบของวฒันธรรม 
จะสนใจท่ีสภาพแวดลอ้มภายนอก ความพึงพอใจของลูกคา้ พนกังานจะถูกคาดหวงัให้ท างานอย่าง 
มีคุณภาพโดยท่ีองคก์ารจะมีการให้รางวลัเม่ือผลงานบรรลุตามเป้าหมาย องค์การแบบน้ีมีค่านิยมการ
ท างานแบบแข่งขนัเชิงรุก เนน้ความสามารถของพนกังานผูป้ฏิบติั และการท างานอยา่งหนกั  
  4. วฒันธรรมเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ (Bureaucratic Culture) เป็นวฒันธรรม 
ท่ีองคก์ารสนใจท่ีสภาพแวดลอ้มภายใน ประสิทธิภาพภายในองค์การ เน้นความมัน่คงควบคุมความ
เปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน รูปแบบโครงสร้างขององค์การมีลกัษณะสายการบงัคบับญัชาท่ีชัดเจน 
เป็นทางการ มีกระบวนการท างานภายในท่ีน่าเช่ือถือ การท างานท่ีพร้อมเพรียงยึดหลกักฎระเบียบ  
โดยวฒันธรรมแบบน้ีมีค่านิยมหลกั คือความมีมัน่คง มีเสถียรภาพ มีกลไกควบคุมการท างาน 
วฒันธรรมท่ีเนน้สายการบงัคบับญัชาเป็นวฒันธรรมท่ีใหค้วามส าคญัต่อสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร



60 

ท่ีมีความมัน่คง ประสิทธิภาพการท างานจะเกิดข้ึนจากการยึดหลกัของกระบวนการ วิธีการ ความเป็น
เหตุผล ความมีระเบียบของการท างาน มีหน้าท่ีการท างานท่ีชัดเจนโดยให้ยึดและปฏิบติัตาม
กฎระเบียบ 
  วฒันธรรมแต่ละแบบมีจุดเด่นท่ีแตกต่างกันวฒันธรรมการมีส่วนร่วมตระหนักถึงการ
ปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ สนใจเฉพาะภายในองคก์ารซ่ึงตรงกนัขา้มกบัวฒันธรรมเนน้การแข่งขนั
ท่ีจะบริหารจดัการโดนสนใจภายนอกองคก์าร Cameron and Quinn (1999, p. 33) and Harrison (1972, 
p. 6) ได้จดัประเภทของวฒันธรรม โดยเรียกวฒันธรรมขององค์การว่าเป็นความคิดขององค์การ 
(Organization Ideologies) ซ่ึงแบ่งประเภทของวฒันธรรมเป็น 4 แบบไดแ้ก่ 
   1. วฒันธรรมแบบเนน้อ านาจ (Power) เป็นวฒันธรรมท่ีองคก์ารชอบการแข่งขนั 
   2. วฒันธรรมแบบเนน้คน (People) เป็นวฒันธรรมท่ีองค์การแสวงหาขอ้ตกลงร่วมกนั 
ปฏิเสธการบริหารงานแบบควบคุม 
   3. วฒันธรรมแบบเน้นงาน (Task) เป็นวฒันธรรมท่ีองค์การมุ่งเน้นท่ีความสามารถ  
การเปล่ียนแปลงอยา่งไม่หยุดน่ิง 
   4. วฒันธรรมแบบเน้นบทบาท (Role) เป็นวฒันธรรมท่ีองค์การมุ่งเน้นให้พนกังาน
ท างานตามกฎ ความชอบธรรม และการบริหารแบบราชการ 
  Handy (1981, p. 21) ไดท้  าการจดักลุ่มประเภทของวฒันธรรมโดยยึดอยูบ่นพื้นฐานมาจาก
งานของ Harrison (1972, p. 6) แต่ Handy จะชอบใช้ค  าวา่วฒันธรรมมากกวา่ความคิดขององคก์าร
เหมือนอยา่งของ Harrison เน่ืองจากในความคิดของ Handy มองวา่เป็นชุดของวิธีการด าเนินชีวิตและ
บรรทดัฐานโดยแบ่งจดักลุ่มของวฒันธรรมเป็น 4 แบบ ไดแ้ก่ 
   1. วฒันธรรมท่ีเนน้อ านาจ (Power) เป็นวฒันธรรมการท างานท่ีพนกังานมีกฎเกณฑ์ใน
การท างานน้อย หรือกระบวนการขั้นตอนน้อย และบรรยากาศในองค์การเป็นบรรยากาศของการ
แข่งขนัเนน้การใชอ้  านาจ และการเมืองในองคก์าร 
   2. วฒันธรรมท่ีเนน้บทบาท (Role) เป็นวฒันธรรมการท างานท่ีพนกังานจะถูกควบคุม
การท างาน โดยกระบวนการขั้นตอนการท างาน กฎเกณฑ์ต่าง ๆ และบทบาท หรือค าบรรยายลกัษณะ
งาน มากกวา่ท่ีจะให้ความส าคญักบัความอิสระในการท างาน อ านาจในการท างานเป็นส่ิงท่ีไดม้าจาก
ต าแหน่งงาน 
   3. วฒันธรรมท่ีเนน้งาน (Task) เป็นวฒันธรรมการท างานท่ีมีเป้าหมายคือการน าคนท่ี
เหมาะสมเขา้มาท างาน อิทธิพลการท างานจะข้ึนอยูก่บัการเป็นผูเ้ช่ียวชาญ ไม่ใช่มาจากต าแหน่งหนา้ท่ี 
หรืออ านาจของตวับุคคล วฒันธรรมแบบน้ีสามารถปรับเปล่ียนได ้ และให้ความส าคญักบัการท างาน
เป็นทีม 
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   4. วฒันธรรมท่ีเน้นคน (Person) เป็นวฒันธรรมการท างานท่ีให้แต่ละคนเป็นจุด
ศูนยก์ลาง องคก์ารท าหนา้ท่ีเพียงเพื่อช่วยเหลือ และตอบสนองความตอ้งการของคนท่ีอยูใ่นองคก์าร 
  วฒันธรรมองค์การของแต่ละองค์การเปรียบเสมือนเป็นลกัษณะขององค์การท่ีแตกต่างกนั 
ข้ึนอยู่กบัแต่ละมิติของวฒันธรรม ทั้งน้ีไดเ้ปรียบเทียบวฒันธรรมองค์การ ซ่ึงมีอิทธิพลต่อความคิด 
ลกัษณะการท างานของพนกังานวา่เป็นเทพเจา้การบริหารขององคก์ารโดยแบ่งลกัษณะของการท างาน
ในองคก์ารท่ีมีลกัษณะต่างกนัออกเป็น 4 แบบ (Charles, 1979, p. 76) คือ 
   1. วฒันธรรมแบบสโมสร (Club Culture) ส่วนใหญ่จะพบในองคก์ารขนาดเล็ก เป็น
ลกัษณะของการท างานร่วมกนัของคนท่ีมีจิตใจคลา้ยกนั ไวเ้น้ือเช่ือใจกนั เป็นเครือข่าย ลกัษณะการ
ท างานของข้ึนกบัผูน้ าท่ีมีบารมีเป็นท่ียอมรับของสมาชิก 
   2. วฒันธรรมเนน้ต าแหน่งบทบาท (Role Culture) หรือเรียกวฒันธรรมการท างานแบบน้ี
วา่วฒันธรรมการท างานแบบราชการ (Bureaucracy) ซ่ึงเป็นวฒันธรรมท่ีพนกังานในองคก์ารท างาน
ภายใตค้วามเป็นระเบียบเรียบร้อย มีกฎเกณฑ์และขอ้บงัคบัท่ีชดัเจนในการท างานมีแผนผงัเก่ียวกบั
บทบาท หนา้ท่ีความรับผดิชอบแต่ละต าแหน่งงาน 
   3. วฒันธรรมเนน้ภารกิจ (Task Culture) เป็นวฒันธรรมการท างานท่ีลกัษณะท างานไม่มี
รูปแบบตายตวัส าเร็จรูป ลกัษณะการท างานเปล่ียนไปตามสถานการณ์ต่าง ๆ ลกัษณะการท างานของ
พนกังานจึงไม่มีแบบแผนในการท างาน แต่มุ่งเนน้ท่ีจะท าทุกวธีิทางเพื่อใหง้านประสบผลส าเร็จ 
   4. วฒันธรรมเน้นความเป็นตวัตนของตวัเอง (Existential Culture) เป็นวฒันธรรม 
ท่ีองค์การเปิดโอกาสให้พนักงานท างานด้วยความเป็นตวัตนของตวัเองมีอิสรภาพการท างานอย่าง
เต็มท่ี เพื่อดึงทกัษะความสามารถของแต่ละบุคคล ท างานให้บรรลุเป้าหมายของตนเอง และเป้าหมาย
ขององคก์าร 
  นอกจากนั้นแลว้ Daft (2008, p. 52) ไดเ้สนอแนวคิดในการแบ่งวฒันธรรมออกเป็น 4 
ประเภท คือ 
   1. วฒันธรรมเน้นการปรับตวั (Adaptability Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีเน้นเร่ืองการ
ปรับตวัให้ยืดหยุ่น เปล่ียนแปลงให้ตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ จากการเปล่ียนแปลง
สภาพแวดล้อมภายนอกท่ีเกิดข้ึนท าให้องค์การได้มอบอ านาจการตดัสินใจให้กบัพนักงาน โดยท่ี
พนกังานมีสิทธิท่ีจะเปล่ียนแปลงวิธีการท างานและพฤติกรรมในรูปแบบใหม่ไดเ้ม่ือสภาพแวดลอ้ม
ภายนอกและสถานการณ์ต่าง ๆ เปล่ียนแปลงไป 
   2. วฒันธรรมเนน้พนัธกิจ (Mission Culture) องคก์ารจะเนน้การด าเนินการเพื่อให้บรรลุ
วิสัยทศัน์และจุดมุ่งหมายท่ีชัดเจนขององค์การ เพื่อให้ได้ประสิทธิผลท่ีองค์การตอ้งการ โดยท่ี
วิสัยทศัน์ และพนัธกิจของผูบ้ริหารจะถูกถ่ายทอดให้พนกังานเขา้ใจ รับรู้ และพนกังานจะปฏิบติังาน
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ให้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งเอาไว ้ โดยท่ีผูบ้ริหารขององค์การจะกระตุน้ให้พนกังานปฏิบติังานให้
ส าเร็จในระดบัเป้าหมายท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อใหพ้นัธกิจหลกัขององคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
   3. วฒันธรรมเนน้การมีส่วนร่วม (Clan Culture) วฒันธรรมท่ีมุ่งเนน้การมีส่วนเก่ียวขอ้ง 
และการมีส่วนร่วมในงานของสมาชิกภายในองคก์าร เปิดโอกาสให้สมาชิกท างานร่วมกนั ก าหนดแผน
ปฏิบติังานร่วมกัน เพื่อให้สมาชิกเกิดความรู้สึกถึงความเป็นเจา้ของงาน และเป็นส่วนหน่ึงใน
ความส าเร็จของงาน เพื่อน าไปสู่ความผกูพนัต่อองคก์าร 
   4. วฒันธรรมเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ (Bureaucratic Culture) เป็นวฒันธรรมท่ี
สมาชิกในองคก์ารร่วมมือกนัท างานตามนโยบาย ธรรมเนียมปฏิบติั วิธีปฏิบติัท่ีตั้งเอาไว ้โดยเนน้การ
ด าเนินงานภายใตร้ะเบียบกฎเกณฑ์ท่ีชดัเจน มีโครงสร้างสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน โดยองค์การ
ตอ้งการใหส้ภาพแวดลอ้มเกิดความมัน่คง ไม่มีการเปล่ียนแปลง 
  แนวคิดวฒันธรรมองคก์ารของ Denison (2000, p. 8) ซ่ึงไดน้ าเสนอวา่วฒันธรรมองคก์ารท่ีมี
ผลกระทบต่อผลการด าเนินงานในทางธุรกิจ แบ่งออกเป็น 4 รูปแบบ โดยอาศยัเกณฑ์ของความยืดหยุน่
และความมัน่คง กบัการมุ่งเนน้ท่ีภายในและภายนอกองคก์าร ประกอบไปดว้ย 
   1. วฒันธรรมการมีส่วนร่วม (Involvement Culture) องคก์ารจะเนน้การสร้างความสามารถ
ของสมาชิกในองคก์าร สนใจความตอ้งการของสมาชิกในองคก์าร สมาชิกจะรู้สึกไดถึ้งความเป็นเจา้ของ
องคก์าร มีความรับผดิชอบร่วมกนั และไดรั้บอ านาจให้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการด าเนินงานของ
องคก์าร 
   2. วฒันธรรมเนน้ความสอดคลอ้งตอ้งกนั (Consistency Culture) สมาชิกในองค์การ
ยอมรับระบบ และค่านิยมหลกัร่วมกนั เพื่อท าให้องคก์ารมีวฒันธรรมท่ีแข็ง ซ่ึงจะน าไปสู่ความรู้สึกท่ี
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 
   3. วฒันธรรมเนน้การปรับตวั (Adaptability Culture) เป็นวฒันธรรมการท างานท่ีสมาชิก
ในองค์การมีความคิดสร้างสรรค์เพื่อให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลง ความตอ้งการของธุรกิจและความ
ตอ้งการจากสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร ท าให้สมาชิกในองคก์ารตอ้งมีการปรับตวัเพื่อให้สามารถ
ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงจากภายนอกองคก์ารไดร้วดเร็ว 
   4. วฒันธรรมมุ่งเนน้ท่ีพนัธกิจ (Mission Culture) ทุกคนในองคก์ารจะรับรู้ เขา้ใจถึงพนัธกิจ
ร่วมกนั สามารถเขา้ใจทิศทางขององค์การ เป้าหมายในระยะยาว และสมาชิกจะมีการแลก เปล่ียน
วสิัยทศัน์ท าใหทุ้กคนมีเป้าหมายร่วมกนั เพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ และการเปล่ียนแปลง
ของส่ิงแวดลอ้มภายนอกองค์การโดยตระหนกัอยู่บนความชดัเจนของวิสัยทศัน์องคก์าร และเป้าหมาย
ความส าเร็จ ซ่ึงการประเมินวฒันธรรมเนน้การปรับตวั และวฒันธรรมมุ่งเนน้ท่ีพนัธกิจขององค์การ  
เป็นการประเมินท่ีตอ้งสนใจความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์ารกบัสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ารดว้ย 
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  ผูว้ิจ ัยสรุปได้ว่า วฒันธรรมองค์การเป็นปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึนในองค์การ ท าหน้าท่ี
คลา้ยคลึงกบัวฒันธรรมของสังคม คือ ช่วยจดัระเบียบและแกไ้ขปัญหาพื้นฐานบางประการของสมาชิก
ท่ีอยู่ร่วมกนัในสังคมหรือองค์การนั้น ๆ ตลอดจนช่วยในการช้ีน าแบบแผนพฤติกรรมท่ีเหมาะสม
ส าหรับสังคมหรือองค์การให้กบัสมาชิกใหม่ เพื่อการปรับตวัและอยูร่่วมกนั ขณะเดียวกนัวฒันธรรม
องค์การก็มีความสัมพนัธ์กับวฒันธรรมของสังคมในแง่ท่ีเป็นสภาพแวดล้อมขององค์การท่ีต้อง 
มีปฏิสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั โดยวฒันธรรมเป็นรูปแบบหน่ึงท่ีเกิดข้ึนจากภายในจิตใจของบุคคล เม่ือมี
การรับรู้ สัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกนั และแปลความหมายส่ิงต่าง ๆ รอบตวั จนกลายเป็นแบบแผน (Patterns) 
ข้ึนมา ซ่ึงอาจจะมองเห็นได ้(Explicit) หรือมองไม่เห็นก็ได ้(Implicit) เช่นกนั  
 
ตารางที ่2.1  สรุปแนวคิดวฒันธรรมการท างานในองคก์าร 

วฒันธรรมการท างานในองคก์าร 
Harrison 
(1972) 

Charles 
(1979) 

Handy 
(1981) 

Cameron 
and Quinn 

(1999) 

Denison 
(2000) 

Daft 
(2008) 

 
วฒันธรรมการท างานในองค์การ
เนน้การปรับตวั(Adaptability) 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

วฒันธรรมการท างานในองค์การ
เนน้การมีส่วนร่วม(Involvement) 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

วฒันธรรมการท างานในองค์การ
เน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ
(Bureaucratic) 

 
 

 
 

 
 

 
 

- 

 
 
 

วฒันธรรมการท างานในองค์การ
เนน้การแข่งขนั (Market) 

 
 

- 

 
 

 
 
 

- 

 
- 

 

วฒันธรรมการท างานในองค์การ
เนน้พนัธกิจ (Mission) 

- 

 
 

 
- 

 
- 

 
 
 

 
 

วฒันธรรมการท างานในองค์การ
เน้นความสอดคล้องต้องกัน
(Consistency) 

- 

 
- 

 
- 

 
- 

 
 
 

- 

 

 
  ดงันั้น กรอบการวิเคราะห์วฒันธรรมการท างานในองค์การส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี เพื่อให้
กรอบการวิเคราะห์วฒันธรรมนั้นครอบคลุมทุกลกัษณะ ทุกมิติท่ีมีร่วมกนัของพนกังานทั้งหมดใน
องคก์ารของเทศบาลต าบล ผูว้ิจยัจึงไดก้  าหนดกรอบการวิเคราะห์ส าหรับตวัแปรอิสระวฒันธรรมการ
ท างานในองค์การโดยประยุกตม์าจากแนวคิดของนกัวิชาการ 6 คน คือ Harrison (1972) ; Charles 
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(1979) ; Handy (1981) ; Cameron and Quinn (1999) ; Denison (2000) and Daft (2008) ซ่ึงตวัแปร
ปัจจยัดา้นวฒันธรรมการท างานในองคก์าร ประกอบไปดว้ยตวัแปร 4 ตวัแปร คือ 1) วฒันธรรมการ
ท างานในองค์การเน้นการปรับตัว 2) วฒันธรรมการท างานในองค์การเน้นการมีส่วนร่วม  
3) วฒันธรรมการท างานในองค์การเนน้โครงสร้างและกฎระเบียบ และ4) วฒันธรรมการท างานใน
องคก์ารเนน้พนัธกิจ ไดแ้ก่ 
   1.วฒันธรรมการท างานในองค์การเน้นการปรับตวั (Adaptability Culture) หมายถึง 
วฒันธรรมการท างานของพนกังานท่ีสามารถปรับตวัตอบสนองกบัความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดเ้สียใน
องคก์าร ตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ 
   2.วฒันธรรมการท างานในองคก์ารเนน้การมีส่วนร่วม (Involvement Culture) หมายถึง 
วฒันธรรมการท างานของพนกังานท่ีมุ่งเน้นให้ผูค้นในองค์การมีส่วนร่วม มีความรับผิดชอบในการ
ปฏิบติัพนัธกิจองคก์ารดว้ยความรู้สึกของการเป็นเจา้ของ 
   3. วฒันธรรมการท างานในองค์การเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ  (Bureaucratic 
Culture) หมายถึง วฒันธรรมการท างานของพนกังานท่ีมีการยอมรับ ความมีระเบียบของการท างาน
มุ่งเน้นเร่ืองการให้ยึดและปฏิบติัตามกฎระเบียบ ยึดหลกัการประหยดั เป็นวฒันธรรมท่ีเน้นให้
พนักงานร่วมมือด าเนินงานภายใตร้ะเบียบกฎเกณฑ์ นโยบาย พนักงานร่วมมือกนัท างานภายใต้
นโยบาย ระเบียบกฎเกณฑ ์
   4. วฒันธรรมการท างานในองคก์ารเนน้พนัธกิจ (Mission Culture) หมายถึง วฒันธรรม
การท างานของพนักงานท่ีให้พนักงานท างานโดยมุ่งเน้นการด าเนินการเพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ 
จุดมุ่งหมายท่ีชดัเจนขององคก์าร เพื่อให้ไดป้ระสิทธิผลท่ีตอ้งการ พนกังานทุกคนในองคก์ารรับรู้ถึง
พนัธกิจท่ีมีร่วมกนั สามารถเขา้ใจทิศทางขององคก์าร 
 2.4.3 การประเมินวฒันธรรมการทาํงานในองค์การ 
 การวดัและการเปรียบเทียบวฒันธรรมท่ีเป็นระบบเป็นเร่ืองท่ียาก ความพยายามของนกัวิชาการ
ส่วนใหญ่จึงตรวจสอบวฒันธรรมจากเร่ืองราว สัญลกัษณ์ พิธีกรรม ระเบียบแบบแผนโดยผา่นการใช้
วิธีการสัมภาษณ์ แบบสอบถามปลายเปิดและปลายปิด เพื่อท่ีจะประเมินตรวจสอบค่านิยม และความ
เช่ือของพนกังาน หรือการเขา้ไปเป็นสมาชิกขององค์การ เพื่อเขา้ไปสังเกตผ่านการมีส่วนร่วมกบั
สมาชิกในองคก์าร (Newstrom and Davis. 2007 : 7) งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมขององคก์ารจะ
เป็นการวดัวา่พนกังานในองคก์ารมองอยา่งไรเก่ียวกบัองคก์าร เช่น องคก์ารสนบัสนุนการท างานเป็น
ทีมหรือไม่องคก์ารมีรางวลัส าหรับการท านวตักรรมหรือไม่ แต่ในทางตรงกนัขา้มถา้เป็นการวดัความ
พึงพอใจในการท างานของพนักงานจะมุ่งสนใจท่ีจะวดัถึงส่ิงแวดล้อมท่ีมีผลกระทบต่อการท างาน  
โดยให้ความสนใจต่อความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อความคาดหวงัขององคก์าร ความรู้สึกต่อเร่ืองของ
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รางวลั (Robbins and Judge, 2007, p. 3) ปัจจุบนัมีวิธีการท่ีใชใ้นการประเมินวฒันธรรมองคก์ารอยู่
จ  านวนหน่ึง แต่ก็ไม่ใช่เร่ืองง่ายท่ีจะประเมินวฒันธรรมองคก์ารเน่ืองจากวฒันธรรมเป็นส่ิงท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัความเช่ือท่ีข้ึนอยูก่บัแต่ละบุคคล ขอ้สมมติฐานท่ีเกิดข้ึนโดยไม่รู้ตวั และส่ิงท่ีมองไม่เห็น (ซ่ึงยาก
ต่อการประเมิน) และประเมินจากปรากฏการณ์ผ่านการสังเกต เช่น บรรทดัฐานของพฤติกรรม  
ซ่ึงเคร่ืองมือท่ีนิยมใช้คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดขององค์การ (Organizational Ideology 
Questionnaire) (Harrison, 1972, p. 14) ซ่ึงแบบสอบถามประกอบไปดว้ยความคิดขององคก์ารทั้ง 4 
แบบ ตามแนวคิดของ Harrison (อ านาจ บทบาท งาน คน) ทั้งน้ีแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์จะเป็นประโยค
ท่ีมีการจดัอนัดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพท่ีแทจ้ริงขององคก์าร โดยประโยคสอบถามความคิดเห็น
เหล่านั้น เช่น 
   1. หวัหนา้ท่ีดี คือคนท่ีเขม้แขง็ กลา้ตดัสินใจ มีความมัน่คง มีความยติุธรรม 
   2. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีดี คือคนท่ีเช่ือฟังหวัหนา้ ท างานหนกั และมีความรักงาน 
   3. พนกังานท่ีดี ตอ้งเป็นคนท่ีฉลาด ชอบการแข่งขนั ตอ้งการอ านาจ 
   4. การมอบหมายงาน เป็นการมอบหมายตามความตอ้งการของแต่ละบุคคล และ
วจิารณญาณของบุคคลท่ีมีอ านาจหนา้ท่ี 
   5. คนท่ีมีความรู้ และมีความเช่ียวชาญเก่ียวกบัปัญหามากท่ีสุด จะเป็นผูต้ดัสินใจ 
 ทั้งน้ีวฒันธรรมเป็นส่ิงท่ีถูกส่งผา่นไปยงัพนกังานในรูปแบบต่าง ๆ เช่น เร่ืองเล่า หนงัสือหรือ
วรรณกรรม พิธีกรรม สัญลกัษณ์ทางวตัถุ และภาษา เป็นตน้ ซ่ึงหนงัสือหรือวรรณกรรมจะเป็นส่ิงท่ี
บนัทึกเร่ืองราวต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในองค์การ หรือเก่ียวกบัผูก่้อตั้งองค์การ เช่น วิธีการท่ีท าให้เกิด
ความส าเร็จ กฎระเบียบลงโทษ หลกัการปรับลดพนกังาน การโยกยา้ยพนกังาน วิธีการลดความ
ผดิพลาด ซ่ึงหนงัสือจะบนัทึกเร่ืองราวตั้งแต่อดีต เพื่อน ามาใชอ้ธิบายเหตุการณ์ปัจจุบนั หรือวิธีปฏิบติั
ท่ีองคก์ารใชอ้ยูใ่นปัจจุบนั ในส่วนของพิธีกรรมจะท าให้ผูศึ้กษาเขา้ใจกิจกรรมท่ีพนกังานในองคก์าร
กระท ากนัอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงพิธีกรรมจะเป็นหวัใจส าคญัในการเขา้ใจค่านิยมร่วม เป้าหมายร่วมกนัของ
คนในองค์การ และส่วนการศึกษาวฒันธรรมโดยดูจากสัญลกัษณ์ทางวตัถุ เช่นพาหนะท่ีใช้ในการ
เดินทางของผูบ้ริหาร ขนาดของห้องประชุม ขนาดของส านกังาน อุปกรณ์ตกแต่งส านกังาน ชุดเส้ือผา้ 
ซ่ึงจะเป็นการอธิบายถึงวิธีการคิด ค่านิยมท่ีเปิดเผย ความเสมอภาค และความยืดหยุน่ และการศึกษา
วฒันธรรมจากภาษาจะท าให้เขา้ใจถึงวฒันธรรมยอ่ยในองคก์ารได ้ เน่ืองจากบางองคก์ารอาจจะมีการ
ใช้ภาษาท่ีเฉพาะส าหรับกลุ่มคนในองค์การ เช่นค าเฉพาะท่ีใช้เรียกบุคคลส าคญัขององค์การหรือ
ผลิตภณัฑ์ขององค์การ ซ่ึงภาษาเฉพาะเหล่านั้นจะเป็นส่ิงท่ีเขา้ใจกนัเฉพาะพนกังานในองค์การนั้น
เท่านั้นองคก์าร (Robbins, 2005, p. 4) 
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 2.4.3 ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์การ กบัประสิทธิผลการดําเนินงาน 
 วฒันธรรมองค์การนั้นมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน และความผูกพนัขององค์การ 
ทั้งน้ีรูปแบบของวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนัก็ส่งผลต่อผลการด าเนินงาน และความผูกพนัขององคก์ารท่ี
แตกต่างกนั (Peters and Waterman, 1982, p. 51) ซ่ึงผลการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลนั้นประกอบไป
ดว้ยความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในงาน และการยงัคงอยูป่ฏิบติังานในองคก์าร ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ี
จะเกิดข้ึนไดเ้ม่ือคุณลกัษณะของบุคคลมีความสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมขององคก์าร (Wallach, 1983, p. 
21) ทั้งน้ี ไดมี้นกัวิชาการไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ และอิทธิพลของรูปแบบของวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนั
กบัผลการปฏิบติังาน เช่น Goffee and Jones (1998, p. 12) ศึกษารูปแบบของวฒันธรรม 4 รูปแบบ คือ 
วฒันธรรมแบบเครือข่าย (Networked) วฒันธรรมแบบผูรั้บจา้ง (Mercenary) วฒันธรรมแบบแตก
กระจาย (Fragmented) วฒันธรรมแบบชุมชน (Communal) และ Martin (1992, p. 14) ศึกษารูปแบบ
วฒันธรรมโดยมีมุมมองรูปแบบวฒันธรรม 3 รูปแบบ คือวฒันธรรมแบบบูรณาการ (Integration) 
วฒันธรรมสร้างความแตกต่าง (Differentiation)วฒันธรรมแบบแตกกระจาย (Fragmented) นอกจากน้ี 
Wallach (1983, p. 23) ไดศึ้กษาถึงรูปแบบวฒันธรรมใน 3 รูปแบบ คือ วฒันธรรมแบบราชการ 
(Bureaucratic) วฒันธรรมเน้นความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงาน (Supportive) และวฒันธรรมแบบ
สร้างสรรค์นวตักรรม (Innovative) แต่ละรูปแบบมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกัน 
เน่ืองจากบุคคลนั้นไดมี้ค่านิยมส่วนบุคคล ทศันคติ ความเช่ือ เช่นเดียวกบัท่ี Ogbonna (1992, p. 12) 
  สรุปว่า วฒันธรรมองค์การสร้างความสามารถในการแข่งขนัได้ เน่ืองจากวฒันธรรม
องคก์ารเป็นเร่ืองของขอบเขตการจดัการภายในองคก์าร ท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการท างาน กระบวนการ
ส่งผา่นขอ้มูลต่าง ๆ การติดต่อส่ือสารของพนกังานเกิดการแลกเปล่ียนค่านิยมการท างานให้สอดคลอ้ง
กนั และ McShane and Gilnow (2009, p. 126) ไดส้รุปวา่ วฒันธรรมแบบปรับตวั (Adaptive Culture) 
เป็นวฒันธรรมท่ีมุ่งสนใจไปท่ีการเปล่ียนแปลงภายนอกองค์การโดยสนใจลงไปท่ีความตอ้งการของ
ลูกคา้และผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสีย ซ่ึงวฒันธรรมแบบปรับตวัจะมีส่วนช่วยสนบัสนุนในการเปล่ียนแปลง 
และให้ความเช่ือมัน่กบัความรับผิดชอบของพนกังาน ซ่ึงผลลพัธ์ท่ีไดจ้ะท าให้พนกังานมีความต่ืนตวั 
ท างานไดอ้ยา่งสะดวก และพนกังานจะแสวงหาโอกาสมากกว่าท่ีจะรอโอกาส และ Hellriegel et al. 
(2001, p. 43) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์อิทธิพลทางตรงของวฒันธรรมองคก์ารกบัผลการปฏิบติังานหรือ
ประสิทธิผล ดว้ยเหตุผลของสมมติฐานเบ้ืองตน้จึงมีความพยายามท่ีจะเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์าร
เพื่อสร้างประสิทธิผลขององคก์ารให้เพิ่มข้ึน ซ่ึงจากผลการศึกษาระหวา่งวฒันธรรมและประสิทธิผล
ท าให้พบวา่องคก์ารจะมีวฒันธรรมหน่ึงวฒันธรรมท่ีดีท่ีสุดท่ีท าให้ประสิทธิผลขององค์การสูง โดย
ความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมกบัผลการปฏิบติังานมี ดงัน้ี 
   1. วฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานขององคก์ารในระยะยาว 
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   2. วฒันธรรมองค์การจะเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส าคญัต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลวของ
องคก์ารในทศวรรษหนา้ 
   3. วฒันธรรมองค์การท่ีขดัขวางผลการปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีพบได้ง่าย แต่วฒันธรรม
องคก์ารก็สามารถท่ีจะพฒันาไดอ้ยา่งมีเหตุมีผลดว้ยสติปัญญาของพนกังาน 
   4. ผูบ้ริหารท่ีเขา้ใจ และสนบัสนุนวฒันธรรม จะท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมท่ี
สามารถยกระดบัผลการปฏิบติังานใหสู้งข้ึนได ้
  จากผลการศึกษาของ Hellriegel et al. (2001, p. 43) ท าให้สรุปไดว้า่ อิทธิพลของวฒันธรรม
องค์การมีผลต่อพฤติกรรมของพนักงานและผลการปฏิบติังาน เน่ืองจากการรับรู้วฒันธรรมของ
องค์การท าให้พนกังานทราบเขา้ใจประวติั และปัจจุบนัขององคก์าร ส่ิงท่ีพนกังานไดรั้บรู้น้ีจะเป็น
ประโยชน์ต่อการก าหนดวธีิการปฏิบติังาน และพฤติกรรมของพนกังานในอนาคต และวฒันธรรมของ
องค์การนั้นสามารถท่ีจะสร้างความผูกพนัให้พนกังานเกิดความรู้สึกท่ีจะท างานร่วมกนัเพื่อเป้าหมาย
เดียวกนั ซ่ึงวฒันธรรมขององคก์ารนั้นสามารถรับรู้โดยผา่นพฤติกรรม ธรรมเนียมปฏิบติั 
  ผลการศึกษาพฤติกรรมผูน้ า วฒันธรรมการท างาน และผลการปฏิบติังานทางธุรกิจ  
ซ่ึง Xenikou and Simosi (2006, p. 4) ไดศึ้กษาองคก์ารทางการเงินขนาดใหญ่ของประเทศกรีซโดยเก็บ
ขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามจากพนกังาน 300 คน โดยนิยามความหมายของวฒันธรรมเนน้ความสัมพนัธ์
ระหวา่งพนกังาน (Humanistic) วา่เป็นคุณลกัษณะการท างานท่ีร่วมมือกนัระหวา่งพนกังาน เนน้การ
ท างานเป็นทีม พนกังานมีอ านาจในการตดัสินใจ มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ส่วนวฒันธรรมเนน้การ
ปรับตวั (Adaptive) ลกัษณะการท างานพนักงานในองค์การจะปรับตวัตามสถานการณ์ท่ีมีการ
เปล่ียนแปลง พลวตัทางการตลาด เพื่อให้องค์การสามารถแข่งขนัได ้ และวฒันธรรมเน้นผลส าเร็จ 
(Achievement) เป็นลกัษณะการท างานของพนกังานท่ีอยู่ในองค์การจะมีรูปแบบท่ีเน้นพนัธกิจของ
องค์การ เป้าหมายขององคก์าร ตระหนกัถึงความส าเร็จเป็นหลกั ซ่ึงองคก์ารจะกระตุน้พนกังานให้
ท างานโดยการตั้งเป้าหมายท่ียากและทา้ทาย เพื่อให้พนกังานใชค้วามคิดท่ีสร้างสรรค ์ เกิดการทดลอง
ปฏิบติังาน และเม่ือพนักงานท างานบรรลุเป้าหมายมีประสิทธิภาพพนักงานจะได้รับรางวลัจาก
องคก์าร ทั้งน้ีไดรู้ปแบบความสัมพนัธ์เชิงเส้น ดงัภาพท่ี 2.7 
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         0.73 
     0.37     0.80 
 
 
 
           -0.42 

 
ภาพที ่2.7  เส้นทางความสัมพนัธ์เชิงเส้นพฤติกรรมผูน้ า วฒันธรรมการท างานและผลการปฏิบติังาน 

 
  จากเส้นทางความสัมพนัธ์เชิงเส้นผลปรากฏว่าวฒันธรรมเน้นผลส าเร็จวฒันธรรมเนน้การ
ปรับตวั มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบติังาน และพฤติกรรมผูน้ าแบบสร้างความเปล่ียนแปลง 
วฒันธรรมเน้นความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังาน มีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการปฏิบติังานโดยส่งผ่าน
วฒันธรรมเน้นผลส าเร็จ ดังนั้น ธรรมเนียมปฏิบติัการท างานขององค์การตอ้งมีการตั้งเป้าหมาย
มาตรฐานการท างานท่ีสูง และตั้งเป้าประสิทธิผล เพื่อท่ีจะช่วยให้เกิดผลการปฏิบติังานในระดบัท่ีสูง 
ส่วนวฒันธรรมเน้นความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการปฏิบติังานโดยผ่าน
วฒันธรรมเนน้ผลส าเร็จ เพราะวา่ลกัษณะของการท างานร่วมกนั โครงสร้างความสัมพนัธ์ในองคก์าร
จะมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน จะตอ้งมีการท างานเป็นทีมเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกนัเพื่อให้บรรลุ
ต่อเป้าหมายเดียวกนั และวฒันธรรมเนน้การปรับตวัมีอิทธิพลเชิงลบกบัผลการปฏิบติังานอาจจะเป็น
เพราะว่าการปรับตวัตามส่ิงแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงอาจจะส่งผลทางลบกับผลทางเงินในระยะสั้ น  
แต่วฒันธรรมเน้นการปรับตวัตามส่ิงแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง การมีความคิดสร้างสรรค์นวตักรรม 
อาจจะมีส่วนช่วยต่อผลทางการเงินและเศรษฐกิจขององคก์ารในระยะยาว 
 2.4.5 ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์การ กบักจิกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะถูกพิจารณาในบริบทขององค์การซ่ึงประกอบไปด้วย 
วฒันธรรมองคก์าร กลยุทธ์องคก์าร พฤติกรรมผูน้ า และความคาดหวงัของพนกังาน โดยท่ีวฒันธรรม
ขององคก์ารเป็นทิศทางในการควบคุมกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Garavan, 2007, p. 34) ซ่ึง
วิสัยทศัน์และค่านิยมจะเป็นตวัเสริม และเป็นเกณฑ์ก าหนด เพื่อให้ผูเ้ช่ียวชาญและนกัปฏิบติัทางดา้น
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ใชใ้นการประเมินความสอดคลอ้งภายในระหวา่งกิจกรรมการพฒันาทรัพยากร

วฒันธรรมเนน้ความสัมพนัธ์ 
ระหวา่งพนกังาน 

 

วฒันธรรมเนน้ผลส าเร็จ 

 

วฒันธรรมเนน้การปรับตวั 

พฤติกรรมผูน้ า 
สร้างความเปล่ียนแปลง 

 

ผลการปฏิบติังาน 
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มนุษยก์บัวฒันธรรมองคก์าร (Pfeiffer, 1994, p. 12) และการบูรณาการวฒันธรรมองคก์าร กบักิจกรรม
การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะเป็นการช่วยท าให้กลยุทธ์ เป้าหมาย และวตัถุประสงค์ขององค์การ
บรรลุผลส าเร็จ ซ่ึงการบูรณาการแนวราบจะมุ่งสนใจระดบัของความสอดคลอ้งระหว่างวฒันธรรม
องค์การกบับรรยากาศองค์การ ซ่ึงบรรยากาศในองค์การ หมายถึง การรับรู้ขวญัและก าลงัใจในการ
ท างานของพนกังาน และส่วนการบูรณาการแนวด่ิงเป็นหล่อหลอมระหวา่งค่านิยม ความเช่ือ กบัความ
คาดหวงัของพนกังานและความตอ้งการเรียนรู้ เพื่อให้กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์นบัสนุน
ต่อเป้าหมายขององคก์าร (Truss and Gratton, 1994, p. 13) ทั้งน้ีวิธีการเรียนรู้ของพนกังานในแต่ละ
องค์การจะแตกต่างกนัไปตามแต่ละวฒันธรรมขององค์การ เน่ืองจากวฒันธรรมจะมีผลต่อทศันคติ 
ค่านิยม พฤติกรรมของพนักงาน และแนวปฏิบติัขององค์การท าให้วฒันธรรมมีอิทธิพลอย่างมี
นยัส าคญักบัการฝึกอบรม และการพฒันาของพนกังาน (Armstrong, 2006, p. a) เช่นเดียวกบักิจกรรม
การพฒันาอาชีพเป็นกิจกรรมท่ีตระหนักถึงการศึกษาและเป้าหมายขององค์การซ่ึงลักษณะของ
กิจกรรมการพฒันาอาชีพจะแตกต่างกนัในแต่ละองคก์ารเพราะตอ้งข้ึนอยูก่บัขนาดขององคก์าร และ
วฒันธรรมองคก์าร (Rees, Jarvalt and Metcalfe, 2005, p. 5) และเน่ืองจากองคก์ารมีความซบัซ้อนท าให้
การออกแบบกิจกรรมพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารท าให้นกักลยุทธ์บริหารทรัพยากรมนุษยต์อ้ง
ออกแบบโดยเร่ิมจากการเปล่ียนแปลงองคก์าร และวฒันธรรมขององคก์าร ซ่ึงวฒันธรรมการท างานท่ี
มีลกัษณะความไวว้างใจ มีกลไกการใหร้างวลั จะท าใหก้ลยทุธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยต์ระหนกัถึง
ความตอ้งการของกลยุทธ์ธุรกิจชดัเจนข้ึน และท าให้เป็นการสร้างผลประโยชน์การแข่งขนัโดยผ่าน
ทางการบริหารจดัการกบัทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร (Kearns, 2003, p. 42) ซ่ึงวฒันธรรมขององคก์าร
ท่ีส่งเสริมการเรียนรู้และเอ้ือให้การพฒันาทรัพยากรมนุษยป์ระสบความส าเร็จ เช่นวฒันธรรมท่ีให้
คุณค่า รางวลัในการเรียนรู้ ใหผ้ลตอบแทนส าหรับนวตักรรม มีความไวเ้น้ือเช่ือใจและความมีอิสระใน
การตดัสินใจท างาน การสนบัสนุนดา้นงบประมาณในการฝึกอบรมและพฒันางานของพนกังาน และ
วฒันธรรมท่ีสนบัสนุนให้พนกังานสร้างสรรค์ความร่วมมือกนัท างาน (Marquardt, 1996, p. 3) 
กิจกรรมการพฒันาองค์การเป็นกิจกรรมท่ีจดัข้ึนเพื่อพฒันาและสร้างแนวทางการแก้ปัญหาให้กับ
องค์การ ซ่ึงเป็นกิจกรรมท่ีเกิดข้ึนอย่างเป็นระบบมีความเช่ือมโยงกับพนักงานทุกคน กลยุทธ์ 
โครงสร้างขององคก์าร และวฒันธรรมขององคก์าร (Gilley and Maycunich, 2000, p. 51) ทั้งน้ีช่องทาง
ของการส่งผ่านกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ คือ โครงสร้างขององค์การ วฒันธรรม และ
ความสามารถขององคก์าร โดยช่องทางหลกัท่ีใชใ้นการปฏิรูปงานของการบริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้น 
คือ การปรับเปล่ียนวฒันธรรมขององคก์ารโดยผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งเป็นผูน้ าหลกัใน
การสร้างความเปล่ียนแปลงให้เกิดข้ึนในองคก์าร Reddington, Williamson and Withers (2005, p. 43) 
and Harris and Mossholder (1996, p. 52) สรุปวา่ วฒันธรรมองคก์ารจะเป็นจุดยืนหรือเป็นศูนยก์ลาง
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ของปัจจยัด้านการก าหนดการบริหารทรัพยากรมนุษย  ์ เพราะวฒันธรรมองค์การจะมีอิทธิพลต่อ
ทศันคติของบุคคล ความผูกพนั แรงจูงใจ และคุณธรรม เช่นเดียวกบั Armbrecht et al. (2001, p. 31) 
สรุปว่า มีปัจจยั 3 ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเรียนรู้ในองค์การ คือ วฒันธรรม โครงสร้างพื้นฐาน และ
เทคโนโลยีสารสนเทศ โดยวฒันธรรมเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีจะตอ้งแทรกซึมเขา้ไปในองค์การ
เพื่อใหเ้กิดการแลกเปล่ียนความรู้ และท าให้บุคคลมีการปฏิสัมพนัธ์กนัเกิดการเรียนรู้จากคนหน่ึงไปสู่
อีกคนหน่ึง สอดคลอ้งกบั Pool (2000, p. 21) and Hall (2001, p. 23) ท่ีสรุปวา่ วฒันธรรมท่ีคงอยูใ่น
องคก์ารเป็นปัจจยัส าคญัท่ีเป็นตวัก าหนดความส าเร็จขององคก์ารการเรียนรู้ เน่ืองจากวฒันธรรมเป็น
กระบวนการท่ีสนบัสนุน กระตุน้ให้พนกังานเกิดเรียนรู้และท าให้พนกังานมีการปรับปรุง พฒันา และ
ถ่ายโอนความรู้กรอบแนวคิดวฒันธรรม The Competing Values Framework (CVF) ถูกน ามาอธิบาย
การพฒันารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยมีเป้าหมายเพื่อประสิทธิผลขององคก์ารโดยเป็นการ
พิจารณาใน 2 มิติ มิติท่ี 1 ความยืดหยุน่และความรอบคอบ กบัความเสถียรภาพและการควบคุม มิติท่ี 2 
มุ่งสนใจสภาพแวดล้อมภายในและการบูรณาการ กบัมุ่งสนใจสภาพแวดล้อมภายนอกและความ
แตกต่าง (Panayotopoulou and Papalexandris, 2004, p. 42) ซ่ึงความสัมพนัธ์ระหวา่งกรอบวฒันธรรม
องคก์ารกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยถู์กอธิบายโดย Cameron and Quinn (1999, p. 51) เป็นรูปแบบท่ี
ถูกพฒันาน ามาใชส้ าหรับการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กนั 4 รูปแบบ ดงัภาพท่ี 2.8 
 

ความยดืหยุน่และความรอบคอบ (Flexibility and Discretion) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ความเสถียรภาพและการควบคุม (Stability and Control) 
 

ภาพที ่2.8  ความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(HR) 

วฒันธรรมเนน้การมีส่วนร่วม 
เป็นการสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งพนกังาน 
บทบาทของ HR : เป็นท่ีพ่ึงให้กบัพนกังาน 
กระบวนการ : ตอบสนองความตอ้งการของ 
พนกังาน 
เป้าหมาย : ความผกูพนั ความสามารถ 

วฒันธรรมเนน้การปรับตวัเพื่อพฒันา 
เป็นระบบการบริหารงานแบบเปิด 
บทบาทของ HR : ผูน้ าสร้างความเปล่ียนแปลง 
กระบวนการ : สร้างความสะดวกเพ่ือให้เกิดการ 
เปล่ียนแปลง 
เป้าหมาย : เปล่ียนแปลงองคก์าร 

วฒันธรรมเนน้สายการบงัคบับญัชา 
รูปแบบเป็นกระบวนการบริหารภายใน 
บทบาทของ HR : บริหารงานภายใน 
กระบวนการ : โครงสร้างการท างานมีประสิทธิภาพ 
เป้าหมาย : ประสิทธิผลของโครงสร้างองคก์าร 

วฒันธรรมเนน้การแข่งขนั 
รูปแบบเป็นกระบวนการบริหารภายใน 
บทบาทของ HR : เป็นส่วนหน่ึงของกลยทุธ์ธุรกิจ  
กระบวนการ : บูรณาการ HR กบักลยทุธ์ธุรกิจ 
เป้าหมาย : ส่งผลทั้งระบบการท างาน 

มุ่งสนใจสภาพแวดลอ้มภายในและ 
การบูรณาการ (Internal focus and Integration) มุ่งสนใจสภาพแวดลอ้มภายนอกและความ 

แตกต่าง (External Positioning and Differentiation) 
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  รูปแบบท่ี 1 เป็นรูปแบบการสร้างความสัมพนัธ์ของพนกังาน (Human Relations) มีลกัษณะ
การท างานท่ียืดหยุน่โดยมุ่งสนใจกระบวนการภายในองคก์าร ตระหนกัถึงการท างานเป็นทีม ความ
ผกูพนัของพนกังานโดยใชก้ารพฒันาและการให้รางวลัเพื่อให้เกิดความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัพนกังานการมี
ส่วนร่วมของพนกังาน การสร้างจูงใจโดยการมอบอ านาจการตดัสินใจ การพฒันา การส่ือสารกบั
พนกังาน รูปแบบท่ี 2 รูปแบบระบบเปิด (Open System) มีลกัษณะการท างานท่ียืดหยุน่ โดยมุ่งสนใจ
สถานการณ์ภายนอกองค์การ และสนับสนุนการสร้างนวตักรรม การใช้ประโยชน์จากความคิด
สร้างสรรคข์องพนกังาน การมอบสิทธิความเป็นเจา้ของและกลา้เส่ียงเพื่อประโยชน์องคก์ารในอนาคต 
หน้าท่ีความรับผิดชอบของการบริหารทรัพยากรมนุษยต์อ้งติดตามการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้ม
เพื่อปรับปรุงพฒันา ทรัพยากรใหม่ กระบวนการและวิธีการใหม่อยา่งต่อเน่ือง ความส าเร็จถูกประเมิน
ดว้ยความสามารถในการรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน รูปแบบท่ี 3 รูปแบบกระบวนการภายใน 
(Internal Process) มีลกัษณะการท างานท่ีถูกบงัคบับญัชาจากกระบวนการภายใน เป็นระบบการท างาน
ท่ีเป็นระบบปิด และควบคุมการท างานของพนกังาน มีมาตรฐานการท างานท่ียึดมัน่กบักระบวนการ 
เพื่อรักษาความมัน่คงและสายการบงัคบับญัชา ความรับผิดชอบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
มีหน้าท่ีวิเคราะห์งาน ปรับปรุงกฎระเบียบ กระบวนการท างาน เพื่อให้กระบวนการท างาน 
มีประสิทธิภาพ รูปแบบท่ี 4 รูปแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ (Rational Goal) มีลกัษณะการท างานท่ีถูก
ควบคุมมุ่งสนใจการเปล่ียนแปลงส่ิงแวดลอ้มภายนอกองค์การ โดยยึดความสัมพนัธ์กบัผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียภายนอกเป็นหลกั โดยจะตระหนกัถึงการวางแผน ก าหนดเป้าหมายความส าเร็จ หาท่ีของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะท าหนา้ท่ีในการเปรียบเสมือนเป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจโดยบูรณาการกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรมนุษย์กับกลยุทธ์ธุรกิจเข้าด้วยกัน การประเมินเป้าหมาย ผลผลิตและ
ความสามารถในการแข่งขนั พฒันามาตรฐานการปฏิบติั และเช่ือมโยงการประเมินผลการปฏิบติังาน
กบัการใหร้างวลั (Panayotopoulou and Papalexandris, 2004, p. 21) 
  ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์ กบัค่านิยมหลกั
องค์การของ Hassan (2007, p. 8) พบวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งตระหนกัถึงค่านิยมร่วมกนั 
ในองคก์าร เพื่อท่ีองคก์ารจะไดจ้ดักิจกรรมการพฒันาพนกังาน ทั้งกิจกรรมการฝึกอบรม กิจกรรมการ
เรียนรู้ ท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยมของพนกังาน ค่านิยมการท างานเป็นทีม การมีส่วนร่วมกบังาน และ
ความคิดสร้างสรรค์ เป็นค่านิยมท่ีเอ้ืออ านวยต่อกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ั้งกิจกรรมการ
ประเมินศกัยภาพ การใหร้างวลั การพฒันา และผลการศึกษาเร่ืองการบริหารจดัการคนให้เหมาะสมกบั
องคก์าร (Person – Organizational Fit) ของ Taormina (2008, p. 42) ผลการศึกษาพบวา่ วฒันธรรมการ
ท างานแบบเนน้โครงสร้างและกฎระเบียบ (Bureaucratic Culture) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบักิจกรรม
การฝึกอบรม แต่มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัการรับรางวลัและโอกาสความก้าวหน้า เม่ือวิเคราะห์
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อิทธิพลของวฒันธรรมท่ีมีต่อกิจกรรมการฝึกอบรม ผลปรากฏว่าวฒันธรรมการท างานแบบเน้น
โครงสร้างและกฎระเบียบไม่อิทธิพลต่อกิจกรรมการฝึกอบรม และมีอิทธิพลทางลบกบัการรับรางวลั
และโอกาสความกา้วหนา้ เน่ืองจากเป็นวฒันธรรมการท างานท่ียึดตามหลกักฎระเบียบและลกัษณะการ
ท างานท่ีมีรูปแบบเป็นทางการมากเกินไป ท าให้การท างานตอ้งเป็นไปตามหลักกฎระเบียบของ
องค์การ และท าให้ขาดโอกาสความกา้วหน้าหรือรางวลัท่ีจะไดรั้บ ส่วนวฒันธรรมการท างานแบบ
สร้างสรรค์นวตักรรม (Innovation Culture) หรือเป็นวฒันธรรมเน้นการปรับตัวเพื่อพฒันา 
 มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบักิจกรรมการฝึกอบรม แต่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการรับรางวลัและ
โอกาสความก้าวหน้า เม่ือวิเคราะห์อิทธิพลของวฒันธรรมผลปรากฏว่าวฒันธรรมการท างานแบบ
สร้างสรรคน์วตักรรมมีอิทธิพลต่อการรับรางวลัและโอกาสความกา้วหนา้ เน่ืองจากลกัษณะการท างาน
จะเป็นในรูปแบบท่ีกลา้เส่ียง ชอบทดลอง และมีรางวลัโบนสัส าหรับพนกังานท่ีมีความคิดสร้างสรรค ์
และสามารถพฒันาตนเองได ้ และวฒันธรรมท างานเนน้ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังาน (Supportive 
Culture) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบักิจกรรมการฝึกอบรม แต่มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัการรับรางวลั
และโอกาสความกา้วหนา้ เน่ืองมาจากผลความแตกต่างของเงินเดือน รางวลัและโอกาสความกา้วหนา้ 
ท าให้เกิดการแข่งขนัระหว่างพนกังานดว้ยกนัเพื่อแยง่ชิงรางวลัและโอกาสความกา้วหนา้ ท าให้เป็น
การลดความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งพนกังานดว้ยกนั 
  การออกแบบกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้เกิดประสิทธิผลของงาน องค์การ
ควรพิจารณาว่าองคก์ารตอ้งการบุคคลแบบใดท่ีเหมาะสมกบัองค์การ ซ่ึงในการรับพนกังานใหม่เขา้
ท างานกบัองคก์าร ถา้ไดพ้นกังานท่ีเหมาะสมกบัวฒันธรรม ค่านิยม และธรรมเนียมปฏิบติัขององคก์าร
ตั้งแต่เร่ิมตน้จะท าให้องค์การประสบผลส าเร็จ (Chatman, 1991, p. 36) สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
Kristof (2000, p. 47) ท่ีสรุปการคดัเลือกความเหมาะสมของบุคคลเขา้ท างาน คือ พนกังานใหม่ท่ีรับเขา้
มาท างานนั้นตอ้งมีความเหมาะสมเขา้กนัไดก้บัทั้งงานและองค์การ ซ่ึงแนวคิดการประเมินพนกังาน
ใหม่เขา้ท างานให้คดัเลือกบุคคลให้เหมาะกบังาน และเหมาะกบัองคก์ารนั้น จะมีประโยชน์มากท่ีจะ
พยายามเช่ือมโยงบุคคลให้เขา้กบัระดบัของงานและองคก์าร เน่ืองจากจะเป็นการช่วยลดอตัราการเขา้ 
ออกของพนกังานในองคก์าร และ Knowles, Swanson and Holton (2005, p. 15) เห็นวา่ องคก์ารควรจะ
มีการแลกเปล่ียนขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัวฒันธรรมเด่นขององคก์าร กบัค่านิยมของพนกังานใหม่ เพื่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อความส าเร็จขององค์การจึงควรจะท าการฝึกอบรมพนักงานใหม่เพื่อปรับค่านิยมของ
บุคคลให้เขา้กบัวฒันธรรมองค์การดว้ย จากแนวคิดท่ีพนกังานใหม่ตอ้งมีความเหมาะสมและเขา้กนั 
ไดก้บัองคก์าร ท าให้เม่ือองคก์ารหรือส่วนงานยอ่ยในองคก์ารรับพนกังานเขา้มาใหม่ จึงจ าเป็นตอ้งมี
การเรียนรู้เพื่อพฒันาพนกังานใหม่ ให้รับรู้เขา้ใจถึงวฒันธรรมใหม่ วฒันธรรมยอ่ย เพื่อสร้างพนกังาน
ใหม่ให้เกิดประสิทธิผลของงาน เน่ืองจากในแต่ละสาขาวิชาชีพจะมีขอบเขตเฉพาะของแต่ละอาชีพ 
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เม่ือบุคคลเขา้เร่ิมท าอาชีพใหม่ เร่ิมสลบัเปล่ียนหมุนเวียนการท างาน ก็จะเป็นบุคคลใหม่ส าหรับอาชีพ
ในองค์การนั้น กระบวนการการพฒันาพนักงานเพื่อยกระดับของผลการปฏิบติังานนั้นสามารถ
พิจารณาไดจ้าก 4 ขอบเขตท่ีมีความสัมพนัธ์กนั คือปัจเจกบุคคล (Individual) กลุ่มบุคคล (People) 
องคก์าร (Organization) และภาระหนา้ท่ีของงาน (Work Tasks) ดงัภาพท่ี 2.9 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.9  ขอบเขตของการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้เกิดประสิทธิผลของงาน 
 
  การพิจารณากระบวนการการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้เกิดประสิทธิผลของงานตอ้ง
พิจารณาจากบริบททั้ง 4 ขอบเขต คือ ขอบเขตของปัจเจกบุคคล (Individual) หมายถึง พนกังานใหม่ท่ี
เขา้มาท างานเม่ือพิจารณาจากระดบัของประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงประสบการณ์นั้นเป็นท่ีสะสม
ของการเรียนรู้ ทศันคติ และค่านิยม เม่ือพิจารณากระบวนการเรียนรู้ให้สอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบั
องคก์าร ทศันคติจะเป็นส่ิงเฉพาะของแต่ละบุคคล เป็นค่านิยมท่ีใช้ในการตดัสินใจล่วงหนา้เก่ียวกบั
อาชีพ งาน และองคก์าร ซ่ึงประสิทธิผลของงานจะมีความสัมพนัธ์กบัทศันคติและการคาดหวงัของแต่
ละบุคคล ส่วนกลุ่มบุคคล (People) จะเป็นขอบเขตหน่ึงท่ีตอ้งพิจารณาในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
เน่ืองจากระบวนการพฒันาจะมีความสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้มของการท างาน ขอ้มูลข่าวสารท่ีไดรั้บ 
เช่น ความประทบัใจการบริหารงาน ความสัมพนัธ์กบัทีมงาน หวัหนา้และผูบ้ริหาร ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็น
ส่ิงท่ีท าให้พนักงานตระหนักถึงความส าคญัในสร้างทักษะให้เป็นท่ีต้องการของการบริหารงาน 
ทีมงาน และหวัหนา้งาน ส่วนขอบเขตขององคก์าร (Organization) มีส่ิงท่ีตอ้งพิจารณาคือวฒันธรรม
องคก์าร ความเขา้ใจองค์การ บทบาทขององคก์าร ความเขา้ใจองค์การเป็นเร่ืองท่ีรับรู้ไดจ้ากเร่ืองท่ี
เกิดข้ึนอยา่งไม่เป็นทางการ การเขา้ใจถึงปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ การรับรู้ถึงเป้าหมาย

 ปัจเจกบุคคล (INDIVIDUAL) 
 • ทศันคติ (Attitudes) 
 • การคาดหวงั (Expectations) 
 • การตระหนกัถึงองคก์าร (Breaking in) 

 กลุ่มบุคคล (PEOPLE) 
 • ความประทบัใจการบริหาร   
 (Impression Management) 
 • ความสัมพนัธ์ (Relationships) 
 • หวัหนา้ (Supervisor) 

 หนา้ท่ี (WORK TASKS) 
 • ความเขา้ใจถึงภาระหนา้ท่ี (Work Savvy) 
 • ความรู้เก่ียวกบังาน (Task Knowledge) 
 • ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ   
 (Knowledge, Skills and Abilities) 

 องคก์าร (ORGANIZATION) 
 • วฒันธรรมองคก์าร (Culture) 
 • ความเขา้ใจองคก์าร (Savvy) 
 • บทบาทองคก์าร (Roles) 
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ขององคก์าร เม่ือเขา้ใจถึงขอบเขตขององคก์าร วฒันธรรมองคก์าร ความเขา้ใจองค์การ บทบาทของ
องคก์ารจะท าให้พนกังานตระหนกัถึงทกัษะ ความรู้ท่ีตอ้งการเพื่อท่ีจะเรียนรู้ให้เกิดผลการปฏิบติังาน
ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์าร และการพิจารณาถึงขอบเขตภาระหนา้ท่ีของงาน (Work Tasks) นั้น
จะมีผลต่อการสร้างความเข้าใจถึงการประยุกต์ใช้ความรู้ ทกัษะ ความสามารถเพื่อการท างาน 
ในปัจจุบนั และท าใหเ้ขา้ใจถึงการพฒันาทกัษะ ความรู้ความสามารถส าหรับงานในอนาคต 
 โดยสรุปวฒันธรรมองค์การแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึงการสร้างวฒันธรรมองค์การให้
บุคลากรปฏิบติังานภายใตแ้รงจูงใจ ส่งเสริมให้บุคลากรมีแรงขบัให้ประสบสัมฤทธ์ิผลตามมาตรฐาน
ความเป็นเลิศท่ีองคก์รตั้งไว ้สนบัสนุนให้บุคลากรปฏิบติังานมุ่งหาความส าเร็จ สนบัสนุนให้บุคลากร
ปฏิบติังานมีความทะเยอทะยานสูง ตั้งเป้าหมายสูง สนบัสนุนใหบุ้คลากรปฏิบติังานมีความรับผดิชอบ 
 2.4.4 การบริหารแบบกระจายอาํนาจ 
   2.4.4.1 กรอบแนวคิดพื้นฐานวา่ดว้ยการรวมศูนยอ์ านาจ ภายใตรั้ฐหน่ึง ๆ ยอ่มมีความ
จ าเป็นท่ีจะต้องมีการรวมศูนย์อ านาจไวท่ี้สถาบนัการเมืองการปกครอง ในศูนย์กลางเสมอ เพื่อมี
บทบาทในเวทีระหว่างประเทศหรือระดบัโลก เน่ืองจากไม่มีกลไกท่ีเป็น ?ตวัแทน? อนัชอบธรรม 
ท่ีจะออกไปมีบทบาทหน้าท่ีในการสร้างพนัธมิตรในทางยุทธศาสตร์ การเจรจาต่อรองในด้าน
ผลประโยชน์ทางการคา้ระหว่างประเทศ หรือการมีตวัแทนเขา้ไปนัง่ในการประชุมระหว่างประเทศ 
รวมถึงการเขา้เป็นสมาชิกในองคก์ารระหวา่งประเทศ ดงันั้น รัฐบาลส่วนกลางหรือรัฐบาลระดบัชาติ
จึงมีหนา้ท่ีในดา้นความสัมพนัธ์ภายนอก หรือกิจการวเิทศสัมพนัธ์ของรัฐ และมีความส าคญัในฐานะ ?
ตวักลาง? ท่ีคอยประสานและสร้างความร่วมมือในระหว่างบรรดาสถาบนัทางการเมืองการปกครอง 
นอกศูนยก์ลาง เพื่อสร้างความเป็นเอกภาพและความร่วมมือในการกระท าการต่าง ๆ เพื่อผลประโยชน์
ร่วมกนั (Mutual Interests) ภายในรัฐ ในกรณีน้ี รัฐบาลส่วนกลางมกัเขา้ไปมีบทบาท ควบคุมระบบ
เศรษฐกิจและขนส่ง เป็นตน้ 
   การรวมศูนยอ์ านาจจ าแนกไดใ้น 2 ลกัษณะ คือ 1) การรวมศูนยอ์ านาจในทางการเมือง 
หมายถึง ความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีสถาบนัทางการเมืองท่ีเป็นศูนยก์ลางในการสร้างความเป็น เอกภาพ
ในทางการเมืองภายในรัฐ เพื่อท าหน้าท่ีในการเป็นตวัแทนและสะทอ้นถึงเจตจ านงร่วมกนัของคน
ภายในรัฐ แห่งนั้น ๆ 2) การรวมศูนยอ์ านาจในทางการปกครอง หมายถึง ความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการ
ก าหนดแบบแผนร่วมกนัหรือการจดัระเบียบในทางการ ปกครองภายในรัฐนั้น ๆ รวมถึงการจดัระบบ
บริการสาธารณะต่าง ๆ ภายใตรั้ฐในด้านท่ีถือว่าจ าเป็นส าหรับประชาชนทัว่ทุกพื้นท่ีท่ีจะตอ้งไดรั้บ 
อยา่งถว้นหนา้ หรือภายใตม้าตรฐานอนัเดียวกนั 
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   การรวมศูนยอ์  านาจมีหลกัการท่ีเป็นตวัก าหนดคุณลกัษณะอยู ่3 ประการ คือ 1) แหล่งท่ีมา
ของความสามารถในการใช้ความรุนแรงโดยชอบธรรมของรัฐจะตอ้งข้ึนอยู่ กบัส่วนกลาง คือ กิจการ
ทหารและต ารวจ รัฐจ าเป็นตอ้งมีกองก าลงัทหารในการปกป้องคุม้ครองภยัคุกคามจากภายนอกรัฐ 
ขณะท่ีกิจการต ารวจจ าเป็นตอ้งมีเพื่อท าให้บรรดากฎเกณฑ์ในการรวมอยู่ร่วมกนั ของคนภายในรัฐ  
2) อ านาจในการตดัสินใจสูงสุดอยูท่ี่ส่วนกลาง 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์รวางอยูบ่นหลกัอ านาจ
การบงัคบับญัชา มีการล าดบัชั้นการบงัคบับญัชา (Hierarchy) ท่ีอ  านาจในการสั่งการต่าง ๆ ทั้งในดา้น
การกระท า และตวับุคคลผูก้ระท า มีลกัษณะจากบนลงล่าง (Top-Down Approach)การรวมศูนยอ์ านาจ
มีทั้งขอ้ดีและขอ้เสีย ส าหรับเหตุผลท่ีรองรับขอ้ดีของการสร้างความชอบธรรมให้กบัการรวมศูนย์
อ านาจ ประกอบดว้ย 1) ความเป็นเอกภาพของชาติ (National Unity) เน่ืองจากรัฐบาลส่วนกลางเป็น
สถาบนัเดียวท่ีสามารถกระท าการในนามของผล ประโยชน์ส่วนรวม การมีรัฐบาลกลางท่ีเขม้แข็งยอ่ม
เป็นส่ิงส าคญั หากรัฐบาลกลางอ่อนแอ ย่อมจะน าไปสู่การต่อสู้ขดัแยง้ระหว่างส่วนต่าง ๆ ในสังคม 
และปราศจากซ่ึงความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกัน 2) ความเป็นแบบแผนอนัเดียวกนั (Uniformity) 
เน่ืองจากวา่มีแต่เพียงรัฐบาลกลางท่ีสามารถวางหลกักฎหมายและระบบบริการ สาธารณะต่าง ๆ ท่ีเป็น
แบบแผนและมาตรฐานเดียวกนัได ้ยอ่มท าให้เกิดการยึดโยงชุมชนท่ีอยูใ่นส่วนต่าง ๆ ของประเทศเขา้
ไวด้ว้ยกนั 3) ความเสมอภาคภายในชาติ (Equality) เน่ืองจากการกระจายอ านาจมีจุดอ่อนตรงท่ีรัฐบาล
ท่ีอยูน่อกศูนยก์ลางออกไปถูก ผลกัใหต้นเองตอ้งอาศยัทรัพยากรท่ีมีอยูภ่ายในทอ้งถ่ินหรือภูมิภาคของ
ตนเป็น หลกั จึงมีแต่เพียงรัฐบาลกลางท่ีสามารถแกไ้ขความไม่เท่าเทียมอนัเกิดจากความแตก ต่างใน
ทรัพยากรระหวา่งชุมชนต่าง ๆ ภายในรัฐ 4) ความมัง่คัง่ของชาติ (Prosperity) ท่ีผา่นมา การพฒันาทาง
เศรษฐกิจและการรวมศูนยอ์  านาจมกัจะไปดว้ยกนัเสมอ การมีรัฐบาลกลางท่ีเขม้แข็งยอ่มท าให้สามารถ
ก าหนดทิศทางการพฒันาหรือการวาง แผนในทางเศรษฐกิจของชาติได้ อนัจะน าไปสู่การระดม
ทรัพยากรจากส่วนต่าง ๆ ภายในสังคม 
   ในรัฐท่ีมีการรวมศูนย์อ านาจอย่างมาก อ านาจทั้ งในทางการเมืองและการบริหาร
ปกครองภายในประเทศถูกรวบเอาไวท่ี้รัฐบาล กลางหรือตวัแทนของรัฐบาลกลางอยา่งเขม้ขน้ ปรากฏ
จุดอ่อนหรือขอ้เสีย ไดแ้ก่ 1) ความล่าชา้ในการตดัสินใจ การกระท าการใด ๆ ของเจา้หนา้ท่ีหรือองคก์ร
ของรัฐบาลกลางย่อมตอ้งเป็นไปตามอ านาจการตดัสินใจ หรือวินิจฉัยสั่งการของส่วนกลาง และตอ้ง
เป็นไปตามล าดับชั้นการบังคบับญัชา ก็ย่อมท าให้การท างานต่าง ๆ โดยเฉพาะในด้านการบริการ
สาธารณะเป็นไปอยา่งล่าชา้และไม่ทนัต่อความตอ้งการ ของประชาชน 2) ความทัว่ถึงและประสิทธิภาพ
ของการจดัท าบริการสาธารณะเป็นไปได้ยาก หากบริการสาธารณะเกือบจะทั้งหมดเป็นหน้าท่ีของ
รัฐบาลกลางยอ่มเป็นเร่ือง ล าบากท่ีจะจดัท าบริการสาธารณะท่ีมีอยูม่ากประเภทให้ไดผ้ลดีและทัว่ถึงทุก 
ชุมชนทอ้งถ่ินได ้3) การบริการสาธารณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบัปัญหาและความตอ้งการของแต่ละชุมชน
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ท้อง ถ่ิน เน่ืองจากในแต่ละพื้นท่ีย่อมมีลักษณะของปัญหา ผลประโยชน์ และความต้องการท่ี
หลากหลาย โครงสร้างทางการเมืองการปกครองท่ีรวมศูนยย์่อมเป็นอุปสรรคต่อการจดัท าบริการ 
สาธารณะไปตามความจ าเป็นของแต่ละพื้นท่ีได ้ 4) เป็นอุปสรรคต่อการเติบโตของวฒันธรรมการมี
ส่วนร่วมทางการเมืองตามระบอบ ประชาธิปไตย การรวมศูนยอ์  านาจทั้งในทางการเมืองและการ
ปกครอง ย่อมเป็นการปิดโอกาสท่ีประชาชนจะไดเ้รียนรู้ ฝึกฝน และมีประสบการณ์ในการปกครอง
ตนเอง (Self-Government) 
   2.4.4.2 กรอบแนวคิดพื้นฐานวา่ดว้ยการกระจายอ านาจ แนวคิดพื้นฐานท่ีเปรียบเสมือน
กบักรอบความคิดใหญ่ในการจดัระบบการปกครองท้อง ถ่ินนั้น คือ แนวคิดว่าด้วย ?การกระจาย
อ านาจ? (Decentralization) ไดมี้ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัหากแต่มีความแตกต่างหลากหลายอยู่
ค่อนขา้ง มาก จึงท าใหเ้กิดค าอธิบายและการให้ความหมายของค าดงักล่าวเอาไว ้ดงัน้ี 
     โภคิน พลกุล (2528, น. 4 - 7) และ อิสสระ นิติทณัฑ์ประภาส (2533, น. 1) ไดใ้ห้
ขอ้สังเกตว่า มีความหมายตามหลกัภาษาฝร่ังเศสคือ ?การเอาอ านาจออกไปจากศูนยก์ลาง? ปัญหาท่ี
ตามมาคือ ?อ านาจ? หมายถึงอะไร ในขณะท่ี จรัส สุวรรณมาลา (2538, น. 9-10) ไดต้ั้งขอ้สังเกตว่า 
ผูค้นส่วนใหญ่มกัตีความค าวา่ ?อ านาจ? ในค ากระจายอ านาจหมายถึง ?อ านาจอธิปไตย? มกักล่าวกนั
วา่ไม่สามารถแบ่งแยกได ้ในความหมายดั้งเดิมของค าดงักล่าวมิไดเ้นน้เร่ือง อ านาจ (Power) หากแต่
เป็นเร่ืองของ สภาวะศูนยก์ลาง (Central) และสภาวะการกระจายอ านาจ (Decentralize) เป็นส าคญั ?ค า
วา่ Decentralization จึงควรหมายถึง การกระจายอ านาจในการตดัสินใจ มิใช่การแบ่งอ านาจอธิปไตย
ของชาติ การกระจายอ านาจสู่ภูมิภาคและทอ้งถ่ินมิใช่การสร้างอธิปไตย หากแต่เป็นการให้ (ยอมรับ) 
สิทธิในการปกครองตนเองของชุมชนและภูมิภาคภายใตอ้ธิปไตยของชาติหน่ึง ๆ ร่วมกนั? 
     Humes (1991, p. 3) เสนอว่า ควรให้เป็นเร่ืองของ การจดัสรรแบ่งปันอ านาจ 
(Distribution of Power) กล่าวคือ เม่ือพูดถึงการกระจายอ านาจภายใตบ้ริบทของการบริหารปกครองใน
พื้นท่ีเรียกว่า ท้องถ่ิน (Local Governance) ควรเป็นเร่ืองของ ?จัดสรรหรือแบ่งปันอ านาจ? 
(Distribution) มิใช่การ ?แบ่งแยกอ านาจ? (Division) ค าดงักล่าวมกัน าไปสู่ความสับสนหรือปะปนกบั
การใช้แนวคิดเร่ือง รัฐธรรมนูญกบัการแบ่งแยกอ านาจ (Constitutional Division of Power Between 
Nation and State) ขณะท่ีค าวา่ ?จดัสรร/แบ่งปันอ านาจ? มีความสอดรับและอยู่ในขอบวงของแนวคิด 
ต่าง ๆ ในเร่ืองการกระจายอ านาจจากส่วนกลางไปสู่ท้องถ่ินมากกว่า เช่น แนวคิดในเร่ือง 
(De)Centralization, (De)Concentration, Devolution and Delegation การกระจายอ านาจในความหมาย
กวา้ง ๆ คือ การจดัสรรหรือแบ่งปันอ านาจการตดัสินใจ (หรือในภาษากฎหมายของไทยเรียกว่า การ
วินิจฉยัสั่งการ) อนัเก่ียวขอ้งกบักิจการสาธารณะ (Public Affairs) ของรัฐส่วนกลางไปยงัหน่วยงานหรือ
องคก์รอ่ืน ๆ 
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     ในรูปแบบของการกระจายอ านาจ มีอยู่ด้วยกันหลายระดบัและหลายรูปแบบ  
การกระจายอ านาจ ควรเป็นเร่ืองของ ?ความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนภายในระบบการเมืองหน่ึง ๆ? 
(Manor, 1999, pp. 4-12) สามารถแจกแจงขอบข่ายหรือรูปแบบของการกระจายอ านาจได ้5 ลกัษณะ 
ไดแ้ก่ 
      1. การกระจายอ านาจโดยจ าเป็นหรือโดยปริยาย (Decentralization by Default) 
เกิดจากสภาวการณ์ท่ีสถาบนัหรือองคก์รของรัฐเกิดความลม้เหลวในการด าเนิน กิจกรรมต่าง ๆ มิอาจ
สามารถจะเขา้ไปใชอ้ านาจหรืออิทธิพลในดินแดนท่ีตนปกครองอยู่ได ้และจากสภาวะท่ีประชาชนใน
ระดบัรากหญา้เกิดความไม่เช่ือใจในรัฐบาล เหล่าน้ีจึงเป็นผลให้ประเทศท่ีมีภาคประชาสังคมมีความ
ต่ืนตวัและเข้มแข็ง จ  าเป็นต้องลุกข้ึนมาด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อชุมชนของตนด้วยตนเองโดยท่ี
รัฐบาลเองก็ไม่ไดต้ั้งใจให้เกิดข้ึน 
      2. การแปรรูปกิจการของภาครัฐ (Privatization) ได้แก่ การโยกโอน 
(Handover) กิจการบางอย่างท่ีเคยจดัท าโดยหน่วยงานของรัฐไปให้ภาคเอกชนเป็นผูจ้ดัท าแทน เช่น 
กิจการขนส่งมวลชน กิจการโทรคมนาคม การไฟฟ้า และการประปา เป็นตน้ 
      3. การกระจายอ านาจภายใตห้ลกัการแบ่งอ านาจ (DE Concentration) หมายถึง 
การแบ่งอ านาจของรัฐบาลกลางไปยงัองคก์รในระดบัรองท่ีออกไปท างานในพื้นท่ีนอก ศูนยก์ลางหรือ
ทอ้งถ่ิน โดยท่ีองคก์รภายใตห้ลกัการแบ่งอ านาจน้ีจะมีอิสระตามสมควรในการตดัสินใจต่าง ๆ ภายใน
พื้นท่ีท่ีตนดูแล แต่ทั้ งน้ีอ านาจการตัดสินใจและการก าหนดนโยบายต่าง ๆ ยงัคงอยู่ท่ีส่วนกลาง 
บางคร้ังจึงเรียกการกระจายอ านาจในลักษณะน้ีว่า ?การกระจายอ านาจทางการบริหาร? 
(Administration Decentralization) (Parker, 1995) 
      4. การกระจายอ านาจภายใตห้ลกัการมอบอ านาจ (Delegation) มีระดบัของ
การกระจายอ านาจท่ีให้อิสระสูงกวา่การแบ่งอ านาจ การกระจายอ านาจเนน้ในเชิง ?ภารกิจหนา้ท่ี? มี
การก าหนดภารกิจเฉพาะท่ีชัดเจนให้องค์กรเหล่านั้นสามารถตดัสินใจและใช้ อ านาจหน้าท่ีภายใน
ขอบเขตของตนไดโ้ดยอิสระ แต่รัฐส่วนกลางก็ยงัคงมีอ านาจอยูเ่หนือองคก์รเหล่าน้ีโดยอาศยัมาตรการ
ทาง กฎหมายเป็นกรอบในการควบคุมและก ากบับทบาทองค์กรภายใตห้ลกัการมอบอ านาจ รวมถึง
อ านาจในการจดัตั้งและยบุเลิกองคก์รภายใตห้ลกัการมอบอ านาจ 
      5. การกระจายอ านาจภายใตห้ลกัการโอนอ านาจ (Devolution) ถือเป็นการ
กระจายอ านาจท่ีสะท้อนให้เห็นถึงระดับของการกระจายอ านาจท่ีกวา้ง ขวางมากท่ีสุด ถูกใช้เพื่อ
อธิบายถึงสภาวะท่ีรัฐส่วนกลางมีการถ่ายโอนหรือยกอ านาจการตดัสิน ใจในเร่ืองต่าง ๆ ไปยงัองคก์ร
ตวัแทนของพื้นท่ี ชุมชน หรือทอ้งถ่ินต่าง ๆ อย่างกวา้งขวาง ส่วนกลางจะไม่เข้ามามีบทบาทหรือ
แทรกแซงการท างานขององค์กรภายใตห้ลกัการโอน อ านาจหรือการแทรกแซงจะเกิดข้ึนตอ้งเป็นไป
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อยา่งจ ากดั ดงันั้น จึงมีการเรียกการกระจายอ านาจในลกัษณะน้ีวา่ ?การกระจายอ านาจในทางการเมือง? 
หรือ ?การกระจายอ านาจท่ีเน้นความเป็นประชาธิปไตย? (Political of Democratic Decentralization) 
ทั้งน้ี การโอนอ านาจเท่าท่ีปรากฏมีอยู่ด้วยกันใน 2 ระดับ ได้แก่ ระดบัท่ีหน่ึง การโอนอ านาจใน
ทางการปกครอง (Administration Devolution) สอดคลอ้งกบัการจดัรูปการปกครองทอ้งถ่ินตามหลกั ?
การปกครองตนเอง? (Local-self Government) เป็นหลกัการท่ีเปิดโอกาสให้ชุมชนทอ้งถ่ินมีการจดัตั้ง
องค์กรปกครองส่วนทอ้ง ถ่ินท่ีเป็นของตนเอง โดยตนเอง และเพื่อตนเอง โดยท่ีองค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ินมีอิสระเป็นอย่างสูงในการดูแลชีวิตความเป็น อยู่และสามารถจัดท ากิจการต่าง ๆ เพื่อ
ตอบสนองต่อปัญหาและความจ าเป็นภายในชุมชนของตนได้อย่างกวา้งขวาง อีกทั้งยงัมีความเป็น
อิสระทั้งในทางการคลงัและบุคลากร ระดบัท่ีสอง การโอนอ านาจในทางนิติบญัญติั (Legislative 
Devolution) เป็นรูปแบบของการกระจายอ านาจขั้นสูงสุดท่ีเป็นไปภายใตก้ารจดัรูปแบบการ ปกครอง
ในระบบรัฐเด่ียว (Unitary System) จนมีลกัษณะเขา้ใกล้กบัระบบสหพนัธรัฐ (Federal System) 
(Heywood, 2002, pp. 167-168) เป็นการถ่ายโอนอ านาจจากส่วนกลางไปยงัพื้นท่ีหรือทอ้งถ่ินหน่ึง ๆ 
โดยเปิดโอกาสให้ชุมชนท่ีไดรั้บการโอนอ านาจสามารถท่ีจะก าหนดชะตากรรมในทางการ เมืองได้
ดว้ยตนเอง (Home Rule) ผ่านการจดัตั้งสถาบนัทางการเมืองในรูป ?สภา? (Assembly) ท่ีเป็นของ
ตนเอง 
 จากรูปแบบการกระจายอ านาจทั้ งห้าลักษณะ เม่ือน ามาใช้ภายใต้บริบทของการศึกษา 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปกครองทอ้งถ่ิน การกระจายอ านาจจึงควรจะครอบคลุมเฉพาะรูปแบบท่ีสามถึง
รูปแบบท่ีห้าเท่านั้ น ขณะท่ีสองรูปแบบแรกควรจัดแยกออกไป เน่ืองจากว่า การกระจายอ านาจ 
ในรูปแบบแรก เป็นการเกิดข้ึนเองโดยประชาชนมิใช่เป็นผลจากการด าเนินการจดัสรรหรือแบ่งปัน 
อ านาจจากรัฐบาลส่วนกลาง ขณะท่ีการกระจายอ านาจในลกัษณะของการแปรรูปกิจการภาครัฐนั้น 
ทา้ยท่ีสุดมิไดน้ าไปสู่สภาวะของการกระจายอ านาจท่ีเป็นจริง จากความหมายและขอบข่ายโดยกวา้ง 
เม่ือจ ากัดกรอบการมองโดยอยู่บนฐานคิดเร่ืองการบริหารปกครองในพื้นท่ีท้อง ถ่ิน ท าให้เห็นว่า 
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนจากหลกัการกระจายอ านาจ แต่เน่ืองจากการกระจาย
อ านาจนั้นมีหลายระดบั หมายความวา่ ระบบการปกครองทอ้งถ่ินในประเทศหน่ึง ๆ ยอ่มมีอ านาจและ
ความเป็นอิสระท่ีมากนอ้ยแตกต่างกนัออกไป อีกทั้งองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีจดัตั้งข้ึนมีลกัษณะ
ของการผสมผสานแนวคิด การกระจายอ านาจท่ีต่างรูปแบบกนั 
 โดยสรุปการบริหารโดยยึดหลกัการกระจายอ านาจหมายถึงการบริหารงานโดยยึดแนวทางการ
ถ่ายโอนอ านาจการตดัสินใจ ทรัพยากร และภารกิจ จากภาครัฐส่วนกลาง ให้แก่องคก์รอ่ืนใด ไม่วา่จะ
เป็นองคก์รภาครัฐส่วนภูมิภาค องค์กรอิสระ องค์กรทอ้งถ่ิน องคก์รเอกชน โดยเฉพาะภาคประชาชน 
ไปด าเนินการแทน ซ่ึงการถ่ายโอนดงักล่าว อาจจะมีลกัษณะเป็นการถ่ายโอนเฉพาะภารกิจ ซ่ึงเป็นการ
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แบ่งภารกิจ ให้แก่องคก์รท่ีไดรั้บการกระจายอ านาจด าเนินการ หรือ เป็นการถ่ายโอนโดยยึดพื้นท่ีเป็น
หลกั ซ่ึงเป็นการแบ่งพื้นท่ีเป็นหน่วยงานยอ่ยในการด าเนินการ 
 2.4.5 ภาวะผู้นําของผู้บริหาร 
 พนักงานซ่ึงเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัมีคุณค่าส าหรับองค์การ เพราะความส าเร็จขององค์การ
เกิดข้ึนไดจ้ากการพฒันาให้มีการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง เพื่อให้เกิดทกัษะท่ีสร้างสรรค ์ สร้างความรู้ท่ีมี
คุณค่าให้เกิดประโยชน์ท่ีเพิ่มข้ึนกบัองคก์าร อยา่งไรก็ตามถึงแมพ้นกังานจะมีความรู้ความสามารถ มี
ประสบการณ์ การศึกษา เพื่อสร้างผลการปฏิบติังานให้เพิ่มข้ึน แต่ทั้งหมดนั้นก็ยงัข้ึนอยูก่บัพฤติกรรม
ผูน้ าและส่ิงแวดลอ้ม บรรยากาศในการท างาน (Chang and Lee, 2007, p. 4) ทั้งน้ีการศึกษาเร่ือง
พฤติกรรมผูน้ าไดเ้ร่ิมมีการศึกษามายาวนานโดยในช่วงแรกของการศึกษานั้น นกัวิชาการมุ่งเนน้ความ
สนใจไปท่ีคุณลกัษณะ บุคลิกภาพส่วนตวัของบุคคล โดยเป็นการศึกษาในแง่ของสภาพแวดลอ้มคงท่ี 
โดยไม่ไดน้ าปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มมาเป็นปัจจยัหน่ึงในการศึกษาเร่ืองของผูน้ า ต่อมานกัวิชาการคิด
วา่การศึกษาเร่ืองผูน้ าโดยมุ่งสนใจไปท่ีคุณลกัษณะ และบุคลิกภาพของผูน้ าท่ีควรจะเป็น หรือควรจะ
ปฏิบติัอยา่งเดียวนั้น ไม่สามารถท่ีจะอธิบายเร่ืองของผูน้ าได ้ เน่ืองจากไม่มีคุณลกัษณะใดคุณลกัษณะ
หน่ึง หรือบุคลิกภาพแบบใดแบบหน่ึงของผูน้ า ท่ีสามารถจะก่อให้เกิดเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพได ้
ดงันั้นนกัวิชาการจึงท าการศึกษาภาวะผูน้ าโดยน าปัจจยัสภาพแวดล้อมต่าง ๆ มาเป็นปัจจยัหน่ึงใน
การศึกษาเร่ืองของผูน้ า เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ความกา้วหนา้ของ
เทคโนโลยีสารสนเทศและส่ือสาร ภาวการณ์แข่งขนัท่ีมีแนวโนม้รุนแรงข้ึน จึงจ าเป็นตอ้งมีภาวะผูน้ า
ท่ีมีคุณสมบติัท่ีสอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงนั้น ดว้ยเหตุน้ีแนวคิดการศึกษาเก่ียวกบัผูน้ าจึงเปล่ียน
จากท่ีมุ่งสนใจเฉพาะคุณลกัษณะ บุคลิกภาพส่วนตวัแล้ว นักวิชาการจึงให้ความสนใจในเร่ือง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ า กบัสภาพแวดลอ้มอีกดว้ย ทั้งน้ี Heilbrun (1994, p. 15) ไดจ้ดัแบ่งกลุ่ม
ทฤษฎีภาวะผูน้ าเพื่อใช้ส าหรับการอภิปรายพฤติกรรมผูน้ าโดยแบ่งเป็น 4 ขั้นวิวฒันาการของทฤษฎี 
คือ ขั้นแรกเป็นทฤษฎีท่ีศึกษาอธิบาย และให้ค  าจ  ากดัความของลกัษณะผูน้ า (ทฤษฎีลกัษณะผูน้ า) ขั้น
ต่อมาทฤษฎีผูน้ าไดพ้ฒันาการเป็นการศึกษาถึงพฤติกรรมท่ีผูน้ าควรจะปฏิบติั (ทฤษฎีพฤติกรรมของ
ผูน้ า) และต่อมาเป็นการศึกษาโดยมุ่งสนใจความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ า กบัส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ รอบตวั
ของผูน้ า (ทฤษฎีผูน้ าท่ีข้ึนกบัสถานการณ์) และปัจจุบนัทฤษฎีผูน้ าท่ีไดรั้บความสนใจเป็นการศึกษา
ระหว่างพฤติกรรมผูน้ าสร้างความเปล่ียนแปลง กบัพฤติกรรมผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ซ่ึง Lussier and 
Achua (2004, p. 48) สรุปว่า ผูน้ าเป็นกระบวนการอิทธิพลระหว่างผูน้ าและผูต้ามในการบรรลุ
วตัถุประสงค์ขององค์การ ซ่ึงผูน้  าจะเป็นตวักระตุน้ให้เกิดการเปล่ียนแปลงในองค์การได้ และ
องคป์ระกอบของผูน้ าประกอบไปดว้ย 5 องคป์ระกอบ ดงัภาพท่ี 2.10 
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ภาพที ่2.10  องคป์ระกอบของผูน้ า 
 
 จากภาพท่ี 2.10 สามารถอธิบายองคป์ระกอบของผูน้ าไดว้า่ ผูน้ าจะเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อผูอ่ื้น  
ท าใหเ้กิดภาวะท่ีมีผูน้  าและผูต้าม ซ่ึงผูน้ าจะสร้างอิทธิพล ซ่ึงประกอบไปดว้ยอ านาจการเมือง และการ
เจรจาต่อรอง โดยผูน้ ามีเป้าหมายท่ีจะพยายามจูงใจ สร้างแรงผลกัดนัให้ผูต้าม หรือพนักงาน 
ในองค์การท างานให้บรรลุถึงเป้าหมายขององค์การ ทั้งน้ีผูน้  าตอ้งกลา้ท่ีจะสร้างความเปล่ียนแปลง  
ไม่ยึดติดกบัแนวทางวิธีการท างานแบบเดิม เพื่อให้องคก์ารอยู่รอดพร้อมทั้งน าพาสมาชิกในองค์การ
ใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
   2.4.5.1 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมผูน้ า แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูน้ าไดถู้ก
พฒันาข้ึนมาเร่ือย ๆ ท าให้มีแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูน้ า เช่น ทฤษฎีลกัษณะผูน้ า (Trait 
Theories) ทฤษฎีพฤติกรรมของผูน้ า (Behavioral Theories) ทฤษฎีผูน้ าท่ีข้ึนกบัสถานการณ์ (Contingency 
Theories) และทฤษฎีผูน้ าสร้างความเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership Theories) 
     1) ทฤษฎีลกัษณะผูน้ า (Trait Theories) ในช่วงแรกของการศึกษาเก่ียวกบัผูน้ า
นกัวิชาการส่วนใหญ่ให้ความสนใจเฉพาะลกัษณะส่วนบุคคล และทกัษะเป็นหลกั ซ่ึงนัน่คือมีการ 
วดัระดบัของความเป็นผูน้ าแค่ในระดบัปัจเจกบุคคล (Individual Level) โดยระยะแรกนั้นมุ่งการศึกษา
ปัจจยัคุณสมบติัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความมีประสิทธิผลของผูน้ า ซ่ึงครอบคลุมเพียงแค่คุณลกัษณะ
พื้นฐานทางกายภาพ เช่น ความสูง น ้ าหนกั อายุ ส่ิงท่ีมองเห็น ต่อมาจึงมีการศึกษาลกัษณะของผูน้ า 
ในเร่ืองของบุคลิกภาพ ทกัษะ ความสามารถ สุดทา้ยมีการศึกษา ตรวจสอบถึงคุณลกัษณะผูน้ าเพิ่มข้ึน

อิทธิพล 
(Influence) 

 

ผูน้ า 
(Leadership) 

 

ผูน้ า-ผูต้าม 
(Leaders-Followers) 

 

วตัถุประสงคข์ององคก์าร 
(Organizational Objectives) 

 

การเปล่ียนแปลง 
(Change) 

 

สมาชิกองคก์าร 
(People) 
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เป็นในเร่ืองของการปรับตวัความมัน่ใจ การมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การควบคุมอารมณ์ (Bryman, 1992, 
p. 4) ผูน้ าตามทฤษฎีคุณลกัษณะผูน้ าเป็นการเจาะจงตวับุคคลท่ีเป็นผูน้ า โดยมีความคิดว่าการศึกษา
เร่ืองผูน้ านั้นคือการแสวงหาคุณลกัษณะต่าง ๆ ของบุคคลท่ีเป็นผูน้ าวา่คนท่ีจะเป็นผูน้ าทั้งหลายในโลก
น้ีมีลกัษณะท่ีเหมือนกนัประการใดบา้ง ท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะของคนท่ีเป็นผูน้ า คุณลกัษณะท่ีจะช้ีความ
เป็นผูน้ าของบุคคลไดแ้ก่คุณลกัษณะทางกายภาพเช่น บุคลิกภาพ ความแข็งแรง ความสามารถทาง
สังคมความมัน่คงทางอารมณ์ ทกัษะความสามารถ หรือวา่ความเป็นผูน้ าเป็นส่ิงท่ีติดตวัมาตั้งแต่เกิดไม่
สามารถสร้างได ้ ปรากฏวา่การศึกษาภาวะผูน้ าตามแนวทฤษฎีลกัษณะผูน้ าน้ีมีปัญหา เน่ืองจากไม่ได้
น าปัจจยัทางสถานการณ์เขา้มาวิเคราะห์ดว้ย เพราะบุคคลจะเป็นผูน้ าไดดี้ในสถานการณ์หน่ึงแต่ในอีก
สถานการณ์ท่ีแตกต่างกนับุคคลเดิมนั้นอาจจะไม่สามารถแสดงบทบาทผูน้ าได ้ (Northouse, 2007,  
p. 47) นอกจากน้ีการเป็นผูน้ ายงัข้ึนอยูก่บัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้ามดว้ย ดงันั้น จึงตอ้ง
ค านึงถึงลกัษณะของผูต้ามดว้ย ซ่ึงอาจจะมีส่วนในการก าหนดลกัษณะของผูน้ าได ้จึงท าให้นกัวิชาการ
หันมาให้ความสนใจกับการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ ากับพนักงาน และให้ความส าคัญ
สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนกบัภาวะผูน้ า 
     2) ทฤษฎีพฤติกรรมของผูน้ า (Behavioral Theories) ทฤษฎีพฤติกรรมของผูน้ านั้น
เป็นการศึกษาท่ีเน้นไปท่ีการตรวจสอบคน้หาเก่ียวกบัพฤติกรรมของผูน้ าว่ามีชนิดหรือประเภทท่ีผูน้ า
ควรปฏิบติั หรือมีพฤติกรรมอย่างไรท าให้มีความคิดท่ีว่าการศึกษาเร่ืองผูน้ านั้นคือการแสวงหา
พฤติกรรมของผูน้ า โดยนักวิจยัท่ีได้ท าการศึกษาพฤติกรรมผูน้ าจากมหาวิทยาลัย Ohio State  
ไดผ้ลการวิจยัวา่พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมีความส าคญัหรือโดดเด่นมีพฤติกรรมของผูน้ ามี 2 แบบ ไดแ้ก่ 
1) ผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมความคิดริเร่ิมโครงการ (Initiating Structure) คือเป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีเปิด
โอกาสให้ลูกน้องมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ผูน้ าท่ีจะก าหนด
บทบาทของตวัเองและบทบาทของพนักงานโดยจะออกค าสั่ง วางแผน ก าหนดวิธีการเพื่อให้การ
ท างานบรรลุเป้าหมาย 2) ผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมคิดพิจารณา (Consideration) คือพฤติกรรมผูน้ าท่ีเนน้ไปท่ี
การสร้างความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั เป็นผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมท่ีให้ความส าคญัต่อความสัมพนัธ์ส่วนตวั
ท่ีดีระหว่างตน กับลูกน้องโดยแสดงพฤติกรรมท่ีไวว้างใจกับลูกน้อง การแสดงท่าทีเป็นมิตร  
เขา้ใจความตอ้งการของลูกนอ้งและให้โอกาสลูกนอ้งมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ซ่ึงตระหนกัถึงความ
พึงพอใจในการร่วมกนัท างาน ให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั (Daft, 1999, p. 24) นอกจากนั้นแลว้ยงัมีผล
การศึกษาเร่ืองพฤติกรรมผูน้ าจากกลุ่มนกัวิชาการมหาวิทยาลยั Michigan ซ่ึงไดค้น้พบว่าพฤติกรรม
ของผูน้ าท่ีส าคญัมีอยู่เพียง 2 แบบไดแ้ก่ 1) พฤติกรรมผูน้ าท่ีมุ่งเน้นผลผลิตเป็นศูนยก์ลาง (Job-
Centered Leader) เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งเน้นงาน มีการจดัประชุมเป็นทางการ ก าหนดวนัและ
เวลาของงาน ก าหนดรายละเอียด และเทคนิคต่าง ๆในการท างาน เพื่อปรับปรุงผลการปฏิบติังานให้
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งานบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ โดยมองว่าพนักงานเป็นองค์ประกอบ หรือเคร่ืองมือหน่ึง  
ท่ีจะช่วยท าให้งานนั้นประสบความส าเร็จ 2) พฤติกรรมผูน้ าท่ีมุ่งเน้นพนักงานเป็นศูนยก์ลาง 
(Employee – Centered Leader) เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีเน้นไปท่ีการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั
ผูร่้วมงานในการท างานสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้าม ตระหนกัถึงความพึงพอใจในการ
ท างาน การสร้างความไวเ้น้ือเช่ือใจซ่ึงกนัและกนั ยอมรับให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั การเคารพความคิด
ของลูกนอ้ง และการค านึงถึงความรู้สึกของลูกนอ้ง (Daft, 1999, p. 24) 
      กล่าวโดยสรุป การศึกษาผูน้ าของทฤษฎีพฤติกรรมของผูน้ านั้นยงัขาดความ
สมบูรณ์เพราะยงัขาดการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบพฤติกรรมของผูน้ า กบัผลการปฏิบติังาน
ของกลุ่ม/องคก์าร เพราะไม่สามารถบอกไดว้่าพฤติกรรมของผูน้ าแบบใด ท่ีส่งส่งผลต่อประสิทธิผล
ขององค์การ ทั้งน้ียงัขาดการพิจารณาถึงปัจจยัทางสถานการณ์ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จหรือความ
ลม้เหลวของงาน ซ่ึงบางคร้ังพฤติกรรมของผูน้ าแบบหน่ึงจะมีผลต่อความส าเร็จในสถานการณ์หน่ึงแต่
อาจจะไม่มีผลต่อความส าเร็จในอีกสถานการณ์หน่ึง (Robbins, 2005, p. 51) ความไม่สมบูรณ์ของ
ทฤษฎีลกัษณะผูน้ า และทฤษฎีพฤติกรรมของผูน้ า เน่ืองจากความส าเร็จของงานมิได้ข้ึนอยู่กับ
คุณลกัษณะของผูน้ า และพฤติกรรมของผูน้ าเท่านั้น แต่ยงัข้ึนอยูก่บัปัจจยัสถานการณ์อ่ืน ๆ ดว้ย จึงได้
มีนกัวชิาการท าการศึกษาเร่ืองของผูน้ าโดยปัจจยัสถานการณ์มาศึกษาร่วมดว้ย 
      3) ทฤษฎีผูน้ าท่ีข้ึนกบัสถานการณ์ (Contingency Theories) ทฤษฎีผูน้ าท่ี
ข้ึนกบัสถานการณ์น้ีไดเ้ปล่ียนมุมมองการศึกษาเร่ืองผูน้ าจากเดิมท่ีศึกษาผูน้ าในมิติของปัจเจกบุคคล 
มาเป็นการศึกษาผูน้ าท่ีน าเอาอิทธิพลของสถานการณ์ร่วมวิเคราะห์ศึกษาดว้ย ทฤษฎีกลุ่มน้ีจะให้
ความส าคัญต่อปัจจยัสถานการณ์ และสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ท่ีเป็นปัจจยัส าคญัในการก าหนด
ความส าเร็จของผูน้ าต่าง ๆ ในองค์การ ทฤษฎีผูน้ าท่ีข้ึนกบัสถานการณ์น้ีไดมี้นกัวิชาการท่ีน าเสนอ
ทฤษฎี เช่น ทฤษฎี Path-Goal ของ House (1971; Quoted in Bryman, 1992, p. 4) ซ่ึงหมายถึง ผูน้ าท่ี
สามารถช้ีเส้นทาง แนวทางในการท างานให้กบัลูกนอ้งไดอ้ยา่งถูกตอ้ง โดยก าหนดรูปแบบของผูน้ าไว ้
4 รูปแบบคือ ผูน้ าแบบช้ีน า ผูน้ าแบบสนบัสนุน ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม และผูน้ าแบบมุ่งความส าเร็จ 
ขอ้ดีของทฤษฎี Path-Goal คือ เป็นการศึกษาท่ีน าเอาแนวคิดการกระตุน้จูงใจ และแนวคิดความ
คาดหวงั บูรณาการกบัทฤษฎีของผูน้ า ซ่ึงให้ความส าคญักบัเป้าหมายของงาน และความตอ้งการของ
คน โดยมีผูน้ าเป็นผูท่ี้ช่วยก าหนดแนวทาง วิธีการท างานให้ประสบความส าเร็จ (Northouse, 2007, p. 
74) อธิบายความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าทั้ง 4 แบบ กบัสถานการณ์ ท่ีมีต่อประสิทธิผลท่ีเกิดจากผูน้ าได้
ดงัภาพท่ี 2.11  
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ภาพที ่2.11  ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผูน้ ากบัสถานการณ์ 

 
 พฤติกรรมผูน้ าแบบช้ีน า (Directive) จะมีพฤติกรรมท่ีมีเป้าหมายความส าเร็จท่ีชดัเจน และ 
มีวิธีการ มาตรฐานการท างานท่ีจะน าพาไปสู่เป้าหมาย มีการใช้รางวลั และกฎระเบียบการท างาน
พฤติกรรมท่ีเด่นชดัของพฤติกรรมผูน้ าแบบช้ีน า คือ เนน้เร่ืองงาน และมีความเขา้ใจบทบาทในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน และพฤติกรรมผูน้ าแบบสนบัสนุน (Supportive) ผูน้ าจะมีพฤติกรรมท่ีเน้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัพนกังาน มีพฤติกรรมห่วงใยต่อความรู้สึก ความพึงพอใจของพนกังาน 
และคอยช่วยเหลือสวสัดิภาพ สวสัดิการของพนักงาน ส่วนพฤติกรรมผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 
(Participative) ผูน้ าจะสนบัสนุนและเอ้ืออ านวยให้เกิดการระดมความคิดร่วมกนัของพนกังาน โดยท่ี
ผูน้ าจะท าหน้าท่ีเป็นท่ีปรึกษา ให้ค  าแนะน า หยิบยกประเด็นเพื่อให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจก่อนท่ีจะลงมือปฏิบติังาน และพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งความส าเร็จ (Achievement - Oriented) 
เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีส่งเสริมสนบัสนุน และมอบอ านาจความรับผิดชอบให้พนกังานปฏิบติังาน
ให้บรรลุเป้าหมาย และมีความคาดหวงัต่อพนกังานสูงโดยท่ีผูน้ าจะมีพฤติกรรมท่ีเด่นชดั คือ ผูน้  าจะ
ตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทาย เพื่อให้พนกังานมีการปรับปรุงผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง และเม่ือพนกังาน
ปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไวสู้ง จะเป็นการเพิ่มความมัน่ใจให้กบัพนกังาน ซ่ึงสถานการณ์
ท่ีเป็นตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กับพฤติกรรมของผูน้ าและประสิทธิผล คือ สถานการณ์ท่ีเกิดจาก
ลกัษณะของพนกังาน (Employee Contingencies) และสถานการณ์ท่ีเกิดจากลกัษณะส่ิงแวดลอ้มการ

สถานการณ์จากลกัษณะ 
ของพนกังาน 

• ทกัษะ 
• ประสบการณ์ 

สถานการณ์จาก 
ส่ิงแวดลอ้มการท างาน 

• โครงสร้างของงาน 
• การท างานเป็นทีม 

ประสิทธิผลจากผูน้ า 
• แรงจูงใจของพนกังาน 
• ความพึงพอใจของพนกังาน 
• การยอมรับในตวัของผูน้ า 

พฤติกรรมผูน้ า 
• แบบช้ีน า 
• แบบสนบัสนุน 
• แบบมีส่วนร่วม 
• แบบมุ่งความส าเร็จ 
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ท างานของพนกังาน (Environmental Contingencies) ซ่ึงลกัษณะของพนกังานประกอบไปดว้ย ทกัษะ
และประสบการณ์ ถา้พนกังานไม่มีทกัษะและประสบการณ์ท่ีเพียงพอท าให้ผูน้  าตอ้งมีพฤติกรรมแบบ
ช้ีน าท่ีตอ้งให้ขอ้มูลการปฏิบติังานกบัพนกังาน และตอ้งมีพฤติกรรมแบบสนบัสนุนคอยช่วยเหลือให้
พนกังานจดัการกบัความไม่แน่นอนในสถานการณ์กาท างานท่ีไม่คุน้เคย ทั้งน้ีพฤติกรรมแบบช้ีน าจะมี
ขอ้เสีย หากพนกังานมีทกัษะและประสบการณ์ท่ีเพียงพอในการท างานอยู่แลว้เพราะพฤติกรรมผูน้ า
แบบช้ีน าจะเป็นการครอบง า และควบคุมการท างานของพนกังานมากเกินไป และลกัษณะส่ิงแวดลอ้ม
การท างานของพนกังาน (Environmental Contingencies) คือ ผูน้ าจะตอ้งมีพฤติกรรมแบบช้ีน า หรือ
พฤติกรรมผูน้ าแบบมีส่วนร่วม เม่ือโครงสร้างของงานมีลกัษณะท่ีซบัซ้อน ไม่ใช่งานประจ า แต่หาก
โครงสร้างของงานมีลกัษณะท่ีเป็นงานประจ าท่ีตอ้งปฏิบติัอยูทุ่กวนั ท าให้พนกังานตอ้งการพฤติกรรม
ผูน้ าในแบบท่ีคอยสนบัสนุนมากกวา่พฤติกรรมผูน้ าแบบช้ีน า และสถานการณ์จากการท างานเป็นทีม
ของพนกังาน พฤติกรรมของผูน้ าแบบช้ีน าจะมีพฤติกรรมท่ีขดัขวางการท างานเป็นทีม แต่พฤติกรรม
ผูน้ าแบบสนบัสนุนจะมีส่วนสนบัสนุนให้การท างานเป็นทีมมีความเขม้แข็ง ทั้งน้ีทฤษฎี Path-Goal 
ตอ้งมีการวิจยัท่ีสนับสนุนเพิ่มเติม เน่ืองจากสถานการณ์ท่ีเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของผูน้ านั้นมี
มากกวา่สถานการณ์ท่ีเกิดจากลกัษณะของพนกังาน และสถานการณ์ท่ีเกิดจากส่ิงแวดลอ้มการท างาน
ของพนกังาน (McShane and Gilnow, 2009, p. 34) 
      อีกแนวคิดหน่ึงของนกัวิชาการท่ีศึกษาผูน้ าตามสถานการณ์ คือ แนวคิดของ 
Fiedler (1964) ; Quoted in Daft (1999, p. 137) โดยแนวคิดของ Fiedler มีกรอบแนวคิดท่ีว่า
ประสิทธิผลของของผูน้ าท่ีดีนั้น ข้ึนอยูก่บัภาระหนา้ท่ีของผูน้ า กบัความสัมพนัธ์ท่ีเกิดจากอิทธิพลของ
สถานการณ์และไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัพฤติกรรมของผูน้ า (Least Preferred Co-Worker : LPC) ทั้งน้ี
เสนอวา่ปัจจยัท่ีผูน้ าสามารถควบคุมสถานการณ์ไดมี้ปัจจยั 3 ปัจจยัไดแ้ก่ 1) ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูน้ ากบัพนกังาน (Leader – Member Relations) ไดแ้ก่ระดบัความไวเ้น้ือเช่ือใจ การยอมรับท่ีพนกังาน
มีต่อผูน้ า 2) โครงสร้างของงาน (Task structure) การมอบหมายงาน การแบ่งงานอยา่งเป็นระบบ โดย
ระบุหนา้ท่ีความรับผิดชอบ วิธีการท างานในแต่ละขั้นตอน 3) อ านาจในต าแหน่งของผูน้ า (Position 
Power) ซ่ึงเป็นอ านาจท่ีมาพร้อมกบัต าแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีสามารถจะให้คุณให้โทษกบัพนกังาน 
(Northouse, 2007, p. 34) ทฤษฎีผูน้ าท่ีข้ึนกบัสถานการณ์ (Contingency Theories) ตระหนกัถึง
ผลกระทบของสถานการณ์ท่ีมีต่อของผูน้ า แต่ไม่สามารถท่ีจะท านายผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลไดทุ้ก ๆ
สถานการณ์ดงันั้นจึงมีนกัวิชาการท่ีท าการศึกษาผูน้ าโดยมีความเช่ือท่ีวา่ ผูน้ านั้นสามารถสร้างความ
เปล่ียนแปลงใหเ้กิดข้ึนในองคก์ารได ้
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      4) ทฤษฎีผูน้ าสร้างความเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership Theories) 
การศึกษาพฤติกรรมผูน้ าท่ีสร้างความเปล่ียนแปลงเป็นแนวคิดของพฤติกรรมผูน้ าท่ีมีมุมมองวา่ ผูน้ า
สามารถท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงขององคก์ารได ้เน่ืองจากพฤติกรรมผูน้ าจะมีอิทธิพลต่อผูต้าม หรือ
พนกังานในสังกดั และสามารถสร้างแรงดลใจให้ผูต้ามปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มความสามารถ เป็น
แบบอย่างให้สมาชิกในองค์การ ยึดถือเป็นแบบอย่างในการปฏิบติัตาม โดยท่ี Bass (1985, p. 7)  
ไดน้ าเสนอแนวคิดของพฤติกรรมผูน้ าสร้างความเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) และ
พฤติกรรมผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) 
      พฤติกรรมผูน้ าสร้างความเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 
หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าท่ีพยายามจะกระตุน้และจูงใจให้ลูกนอ้งเกิดความปรารถนาหรือเกิดแรง
บนัดาลใจท่ีจะท างาน โดยผูน้ าจะมีลกัษณะท่ีมีบารมี (Charisma) เพื่อสามารถกระตุน้ความรู้สึกดา้น
อารมณ์ของพนกังานหรือผูต้ามให้เกิดการลอกเลียบแบบผูน้ า โดยท่ีผูน้ าจะกระตุน้โดยการใช้ปัญญา 
(Intellectual Stimulation) เพื่อให้กลุ่มหรือองคก์ารบรรลุความส าเร็จ เจริญเติบโต และพฒันาและมี
พฤติกรรมท่ีมุ่งเน้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Individual Consideration) ท าหน้าท่ีเป็นพี่เล้ียง
เสนอแนะกบัผูต้ามกบัพนกังานในสังกดั Bass (1985, p. 7) and Avolio (1999, p. 34) ระบุวา่ผูน้  าสร้าง
ความเปล่ียนแปลงให้ความใส่ใจต่อผลการปฏิบติังานของผูต้าม โดยจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามอยา่ง
เต็มท่ี ซ่ึง Kuhnert (1994, p. 146 ; quoted in Northouse, 2007, p. 47) ระบุว่าผูน้  าสร้างความ
เปล่ียนแปลงมีพฤติกรรมท่ีมีค่านิยมและอุดมคติของตนเองท่ีเขม้แข็ง และสามารถสร้างแรงกระตุน้จูง
ใจให้กบัผูต้ามปฏิบติังานไปในแนวทางท่ีมีประโยชน์ต่อส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ของตนเอง ซ่ึง
คุณสมบติัของพฤติกรรมผูน้ าสร้างความเปล่ียนแปลงอธิบายได ้ดงัน้ี (Bass and Avolio, 1994, p. 35) 
      คุณสมบติัพฤติกรรมผูน้ าสร้างความเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 
มีดงัน้ี 1) มีอิทธิพลต่อความคิดของผูต้าม (Idealized Influence) หมายถึงพฤติกรรมผูน้ าท่ีมีบทบาทและ
ลกัษณะการกระท าท่ีเป็นตวัอย่างท่ีดี เป็นแบบตวัอย่างท่ีดี (Role Models) เม่ือผูต้ามรับรู้ เห็น
พฤติกรรมดงักล่าวของผูน้ า ก็จะท าใหผู้ต้ามมีความตอ้งการลอกเลียนแบบพฤติกรรมท่ีเป็นแบบอยา่งท่ี
ดีเหล่านั้นของผูน้ า ซ่ึงโดยปกติพฤติกรรมของผูน้ าท่ีท าให้ผูต้ามอยากลอกเลียนแบบนั้นจะเป็น
พฤติกรรมท่ีมีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูง และสามารถท่ีจะสร้างส่ิงท่ีถูกตอ้ง ผูน้  าจะมี
พฤติกรรมท่ีร่วมท างานเส่ียง ท างานท่ีทา้ทายร่วมกบัผูต้ามมากกวา่ท่ีจะปล่อยละเลย หรือใชอ้ านาจท่ีมี
อยา่งเดียว ท าให้เป็นพฤติกรรมท่ีจะไดรั้บการนบัถือ เกิดความไวว้างใจจากผูต้าม ดว้ยพฤติกรรมของ
ผูน้ าดงักล่าวท าให้ผูน้  าสามารถให้ผูต้าม พนกังานปฏิบติังานตามวิสัยทศัน์ และเป้าหมายพนัธกิจของ
องคก์าร 2) สามารถสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึงพฤติกรรมท่ีผูน้ าสามารถ 
ท่ีจะส่ือสารกบัผูต้าม เพื่อท าให้ผูต้ามทราบถึงวิสัยทศัน์ พนัธกิจ ความคาดหวงัท่ีสูงของผูน้ าท่ีมีต่อผู ้
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ตาม ดว้ยวธีิการสร้างแรงบนัดลใจ กระตุน้ให้พนกังานเขา้ใจความหมายของส่ิงท่ีกระท า เห็นวิสัยทศัน์
หรืออนาคตขององคก์าร และให้พนกังานยึดมัน่และร่วมสานฝันต่อวิสัยทศัน์ขององคก์าร ซ่ึงในทาง
ปฏิบติัผูน้ าจะใช้สัญลกัษณ์ และการกระตุน้ทางอารมณ์ โดยมุ่งเน้นไปท่ีกลุ่มท างาน เพื่อน าไปสู่
ผลสัมฤทธ์ิเป้าหมายของกลุ่ม มากกวา่ท่ีจะท าเพื่อประโยชน์เฉพาะตน พฤติกรรมของผูน้ าจะเป็นผูท่ี้
ให้ความส าคญักบัน ้ าใจของการท างานเป็นทีมโดยผูน้ าจะพยายามกระตุน้จูงใจให้ผูต้าม ท างานบรรลุ
เป้าหมาย โดยผา่นการส่ือสารท่ีชดัเจนของผูน้ า 3) สามารถกระตุน้ผูต้ามดว้ยสติปัญญา (Intellectual 
Stimulation)หมายถึงพฤติกรรมท่ีผูน้ ากระตุน้ให้ผูต้ามรู้จกัใช้ความคิด  พยายามริเร่ิมสร้างสรรค์
นวตักรรม และสร้างความทา้ทาย โดยท่ีพฤติกรรมของผูน้ าจะพยายามตั้งค  าถามท่ีทวนกระแสต่อความ
เช่ือ ค่านิยมแบบเก่าของผูต้าม และทดลองน าปัญหาเก่าท่ีเคยเกิดข้ึนไปใชก้บัวิธีการแกปั้ญหาแบบใหม่ 
โดยท่ีผูน้ าจะเป็นผูท่ี้ให้การสนับสนุนผูต้าม พยายามท่ีจะช้ีแนะวิธีการแนวใหม่ พฒันานวตักรรม  
ใหก้ารสนบัสนุนผูต้ามท่ีตอ้งการทดลองหาวธีิการใหม่ ๆ และสนบัสนุนพนกังานท่ีมีความคิดเพื่อให้ผู ้
ตามสามารถแกปั้ญหาไดส้ าเร็จดว้ยตนเอง 4) มุ่งเน้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Individualized 
Consideration) หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าท่ีเขา้ใจ และปฏิบติัต่อผูต้ามแตกต่างกนั ตามความตอ้งการ 
และความสามารถท่ีแตกต่างกันของผูต้ามแต่ละคน โดยผูน้ าจะมีพฤติกรรมท่ีเป็นห่วงกงัวลต่อ 
สวสัดิภาพ และการพฒันาของลูกนอ้ง ส่งเสริมบรรยากาศการท างานท่ีดี รับฟังอยา่งเอาใจใส่ต่อความ
ตอ้งการของผูต้าม และพยายามตอบสนองต่อความตอ้งการของผูต้ามแต่ละคน โดยผูน้ าจะแสดง
บทบาทเป็นพี่เล้ียง และท่ีปรึกษาท่ีคอยใหค้วามช่วยเหลือ 
   การก าหนดคุณสมบติัของพฤติกรรมผูน้ าสร้างความเปล่ียนแปลงนั้น McShane and  
Gilnow (2009, p. 12) ไดก้ าหนดไว ้ 4 องคป์ระกอบ ซ่ึงก็สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Bass and Avolio 
(1994, p. 25) คือ 1) สร้างวสิัยทศัน์กลยุทธ์ 2) การส่ือสารวิสัยทศัน์ 3) เป็นแบบอยา่งของพนกังาน และ 
4) สร้างความผกูพนั อธิบายดงัภาพท่ี 2.12 
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ภาพที ่2.12  คุณสมบติัของพฤติกรรมผูน้ าสร้างความเปล่ียนแปลง 
 
   คุณลกัษณะของพฤติกรรมผูน้ า แบบสร้างความเปล่ียนมีองคป์ระกอบ 4 องคป์ระกอบ
คือ 1) สามารถสร้างวิสัยทศัน์กลยุทธ์ (Creating a Strategic Vision) ซ่ึงวิสัยทศัน์ของผูน้ าจะเป็น
แนวทางในการปฏิบติังาน การก าหนดวิสัยทศัน์ไวสู้งจะเป็นการกระตุน้พนกังาน 2) ความสามารถ 
ในการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Communicating the Vision) ผูน้ าท่ีจะสร้างความเปล่ียนแปลงให้กบัองคก์าร
ไดจ้ะตอ้งมีความสามารถในการส่ือสารวิสัยทศัน์ท่ีตนเองไดก้ าหนดไวใ้ห้พนกังานไดเ้ขา้ใจเป้าหมาย
ของวิสัยทศัน์ โดยผา่นการปราศรัย ใชส้ัญลกัษณ์ เร่ืองราว เพื่อให้พนกังานไดเ้ห็นภาพในอนาคตของ
อนาคต 3) เป็นตวัอย่างของพนกังาน (Modeling the Vision) ผูน้ าจ  าเป็นท่ีจะตอ้งท างานพร้อมกบั
อธิบายอยา่งเป็นขั้นเป็นตอนไปดว้ย (Walk the Talk) เพื่อสร้างความเขา้ใจกบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย และ
พนักงานในองค์การ ซ่ึงผูน้  าถูกตรวจสอบระหว่างพฤติกรรมการกระท ากบัค าพูดท่ีได้ประกาศไว ้ 
ซ่ึงเม่ือพฤติกรรมการกระท าของผูน้ ากบัค าพูดมีความสอดคลอ้งกนัจะท าให้พนกังานมีความศรัทธา 
เช่ือถือ และปฏิบติัตามผูน้ า 4) สร้างความผูกพนั (Building Commitment Toward the Vision) 
พฤติกรรมผูน้ าแบบสร้างความเปล่ียนแปลงสามารถท่ีจะสร้างความผูกพนัไดจ้ากการแสดงวิสัยทศัน์ 
เปล่ียนสภาพของวิสัยทศัน์ท่ีเป็นนามธรรมเป็นวิธีปฏิบติัจริงร่วมกนัของพนกังานให้พนกังานไดเ้ห็น
ภาพของอนาคต โดยผา่นการน าเสนอเร่ืองราว สัญลกัษณ์เพื่อกระตุน้ความสนใจ การมีส่วนร่วมของ
พนกังาน 
 

องคป์ระกอบของ 
พฤติกรรมผูน้ าสร้าง 
ความเปล่ียนแปลง 

 

สร้างวสิัยทศัน์ 
กลยทุธ์ 

 

แบบอยา่งของ 
พนกังาน 

 

สร้างความ
ผกูพนั 

 

การส่ือสาร 
วสิัยทศัน์ 
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   พฤติกรรมผูน้ าแบบแลกเปล่ียน(Transactional leadership) หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ า 
ท่ีตอ้งอาศยัการน าดว้ยการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ และค ามัน่สัญญากบัลูกนอ้ง ซ่ึง Bass (1985, p. 14) 
ไดส้รุปพฤติกรรมผูน้ าแบบแลกเปล่ียนไว ้ 2 ลกัษณะ คือ พฤติกรรมผูน้ าท่ีให้รางวลัตามสถานการณ์ 
(Contingent Reward) และพฤติกรรมผูน้ าบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้ (Management by Exception) ซ่ึง
พฤติกรรมผูน้ าแบบแลกเปล่ียนจะมุ่งสนใจความสัมพนัธ์ทุกส่ิงทุกอยา่ง ทั้งส่ิงท่ีจบัตอ้งไดแ้ละส่ิงท่ีจบั
ตอ้งไม่ได ้ดงันั้น ผูน้  าจึงตอ้งรู้วา่ลูกนอ้งของตนตอ้งการอะไรจากการท างาน และพยายามท่ีจะให้ส่ิงท่ี
ลูกนอ้งตอ้งการ เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือจูงใจแก่ลูกนอ้ง เม่ือลูกนอ้งท างานไดต้รงตามมาตรฐานท่ีผูน้ า
ตอ้งการ โดยท่ีผูน้ าจะมีเกณฑ์ส าหรับการให้รางวลักบัลูกนอ้ง โดย Kuhnert (1994, p. 146 ; Quoted in 
Northouse, 2007, p. 47) ระบุวา่บุคคลท่ีสามารถสร้างมูลค่าเพิ่มให้กบัองคก์ารก็ควรไดรั้บการพิจารณา
และให้รางวลั ซ่ึงถา้ไม่มีการสนบัสนุนก็จะไม่มีการพฒันามูลค่าขององค์การอย่างต่อเน่ือง นัน่คือ
องค์การตอ้งให้ความส าคญัตระหนกัถึงความสามารถพิเศษของบุคคล ซ่ึงทุกความส าเร็จท่ีเกิดข้ึนมา
ไดม้าจากบุคคลท่ีมีความสามารถพิเศษ ดงันั้น การให้รางวลันั้นจะตอ้งให้ความส าคญักบับุคคลท่ีมี
ความสามารถพิเศษมากกวา่ท่ีจะให้ความส าคญักบับุคคลท่ีมีศกัยภาพในการบริหาร (Kearns, 2003, p. 
9) ทั้งน้ีพฤติกรรมผูน้ าแบบแลกเปล่ียนต่างกบัพฤติกรรมผูน้ าสร้างความเปล่ียนแปลงตรงท่ีพฤติกรรม
ผูน้ าแบบแลกเปล่ียนจะไม่มุ่งเน้นการพฒันาความสามารถของผูต้ามแต่จะใช้ส่ิงของ ส่ิงต่าง ๆ ท่ีมี
คุณค่าสร้างความพึงพอใจเพื่อแลกเปล่ียนกบัการท างานของผูต้าม (Kuhnert and Lewis, 1987, p. 34) 
โดยท่ีผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีอิทธิพลกบัผูต้าม เพราะวา่ผูต้ามจะไดผ้ลประโยชน์ผลตอบแทนจากผูน้ า 
ถา้หากท างานตามท่ีผูน้ าตอ้งการไดผ้ลส าเร็จแลว้ ซ่ึงองคป์ระกอบของพฤติกรรมผูน้ าแบบแลกเปล่ียน
อธิบายได ้ดงัน้ี (Bass and Avolio, 1994, p. 15) 
   คุณสมบติัพฤติกรรมผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) มีดงัน้ี 
    1. ให้รางวลัตามสถานการณ์ (Contingent Reward) หมายถึงพฤติกรรมของผูน้ าท่ีมี
กระบวนการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากบัผูต้าม ในเง่ือนไขท่ีวา่ หากผูต้ามไดใ้ชค้วามพยายามจนงาน
ประสบผลส าเร็จก็จะไดรั้บรางวลัเป็นส่ิงแลกเปล่ียนตอบแทน โดยท่ีผูน้ าจะท าขอ้ตกลงกบัผูต้าม ถา้
หากผูต้ามท างานไดผ้ลส าเร็จตามท่ีตั้งเกณฑ์ไว ้ผูต้ามจะไดร้างวลัหรือผลตอบแทนอะไรบา้ง ตวัอยา่ง
ของผูน้ าแบบแลกเปล่ียนน้ี เห็นไดจ้ากการเจรจาต่อรองระหวา่งพ่อแม่กบัลูกวา่จะอนุญาตให้ลูกไดดู้
โทรทศัน์นานเท่าไร หลงัจากท่ีลูกยอมซอ้มดนตรี หรือการเจรจาขอ้ตกลงระหวา่งหวัหนา้ กบัลูกนอ้งท่ี
สัญญาจะให้รางวลักบัพนกังาน หากพนกังานสามารถท างานไดต้ามจ านวน และมีคุณภาพตามท่ี
ก าหนด ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Jain (2005, p. 39) แสดงความคิดเห็นวา่องคก์ารควรจะมีรางวลั
ส าหรับพนกังานท่ีท างานผา่นการประเมินผลและสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย เน่ืองจากเม่ือพนกังานทราบ
วา่เม่ือท างานอยา่งหนกัและบรรลุเป้าหมายก็จะมีรางวลัเป็นผลตอบแทน ดงันั้นรางวลัจึงเป็นเคร่ืองมือ
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หน่ึงท่ีท าให้พนกังานเกิดความผูกพนัพร้อมท่ีจะทุ่มเทท างานให้กบัองค์การ ขณะเดียวกนัส าหรับ
พนกังานท่ีท างานต ่ากวา่เป้าหมายก็ควรพฒันาพนกังานให้มีศกัยภาพเพิ่มข้ึนให้สอดคลอ้งกบัพนัธกิจ
ขององคก์ารและเป้าหมายของพนกังาน 
    2. บริหารแบบมีขอ้ยกเวน้ (Management by Exception) หมายถึงพฤติกรรมผูน้ าท่ีใช้
วิธีการท างานแบบเดิม จนกวา่ท่ีวิธีการท างานแบบเก่าไม่สามารถใชก้ารได ้โดยพฤติกรรมผูน้ าแบบมี
ขอ้ยกเวน้มี 2 ลกัษณะคือพฤติกรรมผูน้ าท่ีบริหารงานมีขอ้ยกเวน้แบบเชิงรุก (Active Form) และ
พฤติกรรมผูน้ าท่ีบริหารงานมีขอ้ยกเวน้แบบเชิงรับ (Passive form) โดยพฤติกรรมผูน้ าท่ีบริหารงานมี
ขอ้ยกเวน้แบบเชิงรุก (Active Form) จะมีพฤติกรรมท่ีคอยตรวจสอบการท างานของลูกน้องว่าได้
กระท าผิด หรือฝ่าฝืนระเบียบท่ีไดก้ าหนดไวห้รือไม่ เนน้ไปท่ีขอ้บกพร่องท่ีไม่ไดม้าตรฐาน ท่ีเกิด
ความผิดพลาดในการท างาน มองเห็นขอ้บกพร่องในการท างานของลูกนอ้ง และใส่ใจต่อการท างานท่ี
ผิดพลาดท่ีต ่ากวา่มาตรฐาน เพื่อเก็บบนัทึกความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน ยกตวัอยา่งเม่ือผูน้ า
พบวา่พนกังานขาย มีวธีิการท างานใหบ้ริการแก่ลูกคา้ชา้และไม่สะดวก ผูน้ าจะเขา้ไปแทรกแซง เขา้ไป
ช่วยเหลือปรับปรุงแกไ้ขการท างานทนัที และส่วนพฤติกรรมของผูน้ าท่ีบริหารงานมีขอ้ยกเวน้แบบเชิง
รับ (Passive Form) จะมีพฤติกรรมแตกต่างกบัพฤติกรรมผูน้ าท่ีบริหารงานมีขอ้ยกเวน้แบบเชิงรุก 
ตรงท่ีผูน้ าจะมีลกัษณะพฤติกรรมท่ีคอยตรวจสอบการท างานของลูกนอ้งในลกัษณะท่ีคอยจบัผิดความ
บกพร่องในการท างานของลูกน้องเม่ือพบจะเขา้ไปต าหนิหรือลงโทษ โดยปราศจากการไปพูดคุย 
ตกัเตือนกบัลูกนอ้งเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึน และรับทราบปัญหาต่าง ๆ เม่ือปัญหาเกิดข้ึน
แลว้ เป็นผูน้ าท่ีมีวธีิการท างานท่ียึดติดกบัวธีิการท างานแบบเดิม ๆ จนกวา่จะเกิดปัญหาข้ึน 
   อีกพฤติกรรมหน่ึงของผูน้ าท่ีเรียกว่าพฤติกรรมผูน้ าแบบขาดภาวะผูน้ า (Non – 
Leadership) หรือแบบปล่อยตามสบาย (Laissez – Faire) เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีบริหารงานแบบ
ปล่อยตามสบาย มกัจะขาดงานเม่ือมีเหตุการณ์ส าคญัเกิดข้ึน เพื่อหลีกเล่ียงการตดัสินใจและหลีกเล่ียง
ความรับผิดชอบเม่ือไดรั้บมอบหมายให้ท าหนา้ท่ีท่ีส าคญั ผูน้ ามีพฤติกรรมท่ีวางมือปล่อยให้ส่ิงต่าง ๆ 
ขบัเคล่ือนไปเอง โดยท่ีผูน้ าจะมีพฤติกรรมท่ีตดัสินใจช้า วางตวัเฉย ไม่ให้ขอ้มูลยอ้นกลบั ไม่ให้
แรงจูงใจกบัผูต้าม หรือความช่วยเหลือกบัผูต้าม และไม่เห็นดว้ยกบัพฤติกรรมผูน้ าท่ีมีการแลกเปล่ียน
ระหวา่งผูน้ ากบัลูกนอ้ง (Bass and Avolio, 1990, p. 47) 
   การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้ ากบัพนกังานนั้น มีปัจจยัพื้นฐานอยู่ 2 
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัพนกังาน ปัจจยัแรกมีสาเหตุมาจากความสามารถ
ของผูน้ าในการจดัหารางวลั และการให้บทลงโทษ ซ่ึงปัจจยัแรกน้ีเป็นพฤติกรรมผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 
และปัจจยัท่ีสองเป็นความสามารถของผูน้ าในการกระตุน้จิตใจสมาชิกในองค์การ และผลกัดนัให้
สมาชิกในองคก์ารท างานบรรลุเป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงปัจจยัท่ีสองน้ีเป็นพฤติกรรมผูน้ าแบบสร้าง
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ความเปล่ียนแปลง (Burns, 1978, p. 80) ทั้งน้ีพฤติกรรมผูน้ าสร้างความเปล่ียนแปลง จะมีลกัษณะต่าง
กับพฤติกรรมผู ้น าแบบแลกเปล่ียนตรงท่ีพฤติกรรมผู ้น าแลกเปล่ียนจะมีความสัมพันธ์แบบ
ตรงไปตรงมากบัผูต้ามจะใชว้ธีิการให้รางวลัตามแต่ละสถานการณ์ หรือตามผลงานของผูต้าม เพื่อเป็น
การแลกเปล่ียนกับการท างานของผูต้าม โดยเม่ือผูต้ามได้ท าหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จตาม
เป้าหมายก็จะไดส่ิ้งตอบแทน (Daft, 2008, p. 24) ทั้งน้ีบุคคลหน่ึง ๆ อาจจะแสดงพฤติกรรมเป็นทั้งผูน้  า
สร้างความเปล่ียนแปลง และผูน้ าแบบแลกเปล่ียนในสัดส่วนท่ีแตกต่างกนัข้ึนอยูก่บัสถานการณ์นั้น ๆ 
ซ่ึงพฤติกรรมผูน้ าทั้ง 2 แบบไม่สามารถแยกออกจากกนัไดอ้ยา่งอิสระ (Bass, 1985, p. 80) พฤติกรรม
ผูน้ าทั้ง 2 แบบจึงมีลกัษณะเช่ือมโยงกนัลกัษณะภาวะต่อเน่ืองของพฤติกรรมผูน้ า (Leadership 
Continuum) อธิบายไดด้งัภาพท่ี 2.13 
 

 ภาวะต่อเน่ืองของพฤติกรรมผูน้ า 
พฤติกรรมผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง พฤติกรรมผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ขาดภาวะผูน้ า 

 
 
 

ภาพที ่2.13  ภาวะต่อเน่ืองของพฤติกรรมผูน้ า 
 

   การท่ีผูน้ าจะเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพนั้น จะมีทั้งความเป็นผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง และ
ผูน้ าแบบแลกเปล่ียนท่ีเหมาะสมไปตามแต่ละสถานการณ์ กล่าวคือ ผูน้ าแบบแลกเปล่ียนจะมี
ความสามารถในการจดัการกบับุคคลในองค์การโดยใช้รางวลัเป็นส่ิงตอบแทน โดยมีเง่ือนไขตาม
ผลส าเร็จของงาน แต่ทั้งน้ีพฤติกรรมผูน้ าสร้างความเปล่ียนแปลงจะมีความเป็นผูน้ าสูงในเร่ืองการ
เปล่ียนแปลงวิสัยทศัน์ กลยุทธ์และวฒันธรรมขององคก์าร ซ่ึงการวดัพฤติกรรมผูน้ าสามารถประเมิน
ไดจ้ากแบบสอบถามปัจจยัท่ีหลากหลายของผูน้ า (Multifactor Leadership Questionnaire : MLQ) โดยน า
ประยุกตม์าจากฐานคติเบ้ืองตน้ของรูปแบบพฤติกรรมผูน้ า (Full Range of Leadership Model) เป็นการ
ประเมินพฤติกรรมของผูน้ า 7 รูปแบบ ซ่ึงใน 7 รูปแบบของพฤติกรรมผูน้ าน้ีผูน้  าทุกคนจะตอ้งมีเป็นอยา่ง
น้อยหน่ึงรูปแบบคือ 1) พฤติกรรมผูน้ าท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดของผูต้าม (Idealized Influence)  
2) พฤติกรรมผูน้ าท่ีสามารถสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) 3) พฤติกรรมผูน้ าท่ีกระตุน้ผู ้
ตามดว้ยสติปัญญา (Intellectual Stimulation) 4) พฤติกรรมผูน้ าท่ีมุ่งเนน้ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
(Individualized Consideration) 5) พฤติกรรมผูน้ าท่ีให้รางวลัตามสถานการณ์ (Contingent Reward)  
6) พฤติกรรมผูน้ าบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้ (Management by Exception) และ 7) พฤติกรรมผูน้ าท่ีขาดภาวะ
ผูน้ า (Laissez – Faire) (Northouse, 2007, p. 45) 
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   ดงันั้น การวิจยัการวิจยัเร่ือง รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลการด าเนินงานของเทศบาลต าบลในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือของประเทศไทย จึงใช้
ตวัแปรอิสระ ดา้นพฤติกรรมผูน้ าโดยจะท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผูน้ ากบัพนกังาน
บนปัจจยัพื้นฐานอยู ่3 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัพนกังาน ปัจจยัแรกมีสาเหตุ
มาจากความสามารถของผูน้ าในการจดัหารางวลั และการให้บทลงโทษ ซ่ึงปัจจยัแรกน้ีเป็นพฤติกรรม
ผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ปัจจยัท่ีสองเป็นความสามารถของผูน้ าในการกระตุน้จิตใจสมาชิกในองค์การ 
และผลกัดนัให้สมาชิกในองค์การท างานบรรลุเป้าหมายขององค์การ ซ่ึงปัจจยัท่ีสองน้ีเป็นพฤติกรรม
ผูน้ าแบบสร้างความเปล่ียนแปลง และอีกพฤติกรรมหน่ึงของผูน้ าท่ีเรียกวา่พฤติกรรมผูน้ าท่ีขาดภาวะ
ผูน้ า เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีบริหารงานแบบปล่อยตามสบาย มกัจะขาดงานเม่ือมีเหตุการณ์ส าคญั
เกิดข้ึน และในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดน้ าพฤติกรรมผูน้ าทั้ง 3 แบบซ่ึงเป็นลกัษณะเช่ือมโยงกนัและ
ลกัษณะภาวะต่อเน่ืองของพฤติกรรมผูน้ าตามแนวคิดของ Northouse (2007, p. 45) มาก าหนดเป็น
กรอบแนวคิดในการวิจยัซ่ึงเป็นปัจจยัดา้นพฤติกรรมผูน้ า ประกอบดว้ย ผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง ผูน้ า
แบบแลกเปล่ียน และผูน้ าแบบขาดภาวะผูน้ า  
    2.4.5.2 ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้ าและประสิทธิผลการด าเนินงาน ผูน้ าเป็น
ปัจจยัหน่ึงของการบริหารท่ีมีเป้าหมายในการจดัการกบัพฤติกรรมของพนกังานเพื่อก่อให้เกิดผลผลิต
จากพนกังาน ความพึงพอใจการท างานของพนกังาน และความผูกพนักบัองคก์าร (Robbins, 2005,  
p. 37) ทั้งน้ีผูน้  าสามารถสร้างความเช่ือมัน่และเสริมประสิทธิภาพผลการด าเนินงานโดยท่ีผูน้ าตอ้ง
สร้างความเช่ือมัน่กบัลูกนอ้ง สร้างบรรยากาศในการท างานโดยสนบัสนุนลูกนอ้งให้ท างานท่ีทา้ทาย
ใชค้วามรู้ความสามารถ และเป็นพี่เล้ียงคอยแนะน าลูกนอ้ง ตระหนกัและค านึงถึงการให้รางวลัส าหรับ
ผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานยอดเยี่ยม (Larson and LaFasto, 1989, p. 78) ซ่ึงผูน้ าเป็นปัจจยัท่ีส าคญัของการ
บริหารองคก์าร องคก์ารท่ีมีผลการด าเนินงานท่ีประสบความส าเร็จ หรือลม้เหลวในการด าเนินงานนั้น 
ปัจจยัส าคญัท่ีสุดปัจจยัหน่ึงก็คือ ภาวะของผูน้ า ถา้องคก์ารไดผู้น้  าท่ีมีประสิทธิภาพก็จะสามารถสั่ง
การท่ีเกิดอิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พนกังานให้สามารถปฏิบติังานตลอดจนท ากิจกรรมต่าง ๆ ใน
องคก์ารใหส้ าเร็จลุล่วงไดด้ว้ยดี (Lussier and Achua, 2004, p. 34) ซ่ึงอิทธิพลของพฤติกรรมผูน้ ากบัผล
การปฏิบติังานอธิบายได ้ดงัภาพท่ี 2.14 
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ภาพที ่2.14  อิทธิพลของพฤติกรรมผูน้ าต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน 
 
   พฤติกรรมผูน้ าแบบสร้างความเปล่ียนแปลงจะมีความสามารถในการสร้างแรงบนัดาลใจ
ผา่นการแสดงวิสัยทศัน์ พนัธกิจ ท าให้พนกังานเกิดความเช่ือมัน่ เคารพนบัถือ และกระตุน้พร้อมให้
ก าลงัใจพนักงานท่ีมีความคิดสร้างสรรค์ คิดหาวิธีการท างานแบบใหม่ (Jain, 2005, p. 91)  
ซ่ึงพฤติกรรมผูน้ าสร้างความเปล่ียนแปลงสามารถสร้างคุณค่าของงานให้เกิดข้ึนได้ และส่วน
พฤติกรรมผูน้ าแบบแลกเปล่ียนสามารถท่ีจะลดการต่อตา้นของกลุ่มพนกังานไม่เห็นดว้ยกบัเป้าหมาย
ขององคก์ารได ้(Bass, 1985, p. 24) ซ่ึงส่วนใหญ่ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผูน้ ากบั
ผลการปฏิบติังาน พบว่า พฤติกรรมผูน้ าสร้างความเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน
มากกวา่พฤติกรรมผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Parry, 2003, p. 9) ทั้งน้ีผูน้  าตอ้งมีพฤติกรรมทั้ง 2 แบบ คือ 
แบบสร้างความเปล่ียนแปลงและแบบแลกเปล่ียน เพราะผลการศึกษาของ Laohavichien, Fredendall 
and Cantrell (2009, p. 64) พบว่า พฤติกรรมผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีผลต่อการปรับปรุงผลการ
ปฏิบติังานเช่นเดียวกบัพฤติกรรมผูน้ าสร้างความเปล่ียนแปลง ซ่ึงผูน้  าตอ้งไม่ใช่แค่แสดงวิสัยทศัน์ แต่
ตอ้งใช้รางวลัและบทลงโทษเพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรมของพนกังานดว้ย และจากผลการศึกษาของ 
Howell and Avolio (1993, p. 34) ซ่ึงไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผูน้ าแบบสร้าง
ความเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานของหน่วยธุรกิจ โดยท าการสุ่มตวัอยา่งผูจ้ดัการจ านวน 78 
คน จากผูบ้ริหารระดบัสูง 4 ระดบัของสถาบนัการเงินขนาดใหญ่ของแคนาดา ในขณะท่ีท าการศึกษา
สถาบนัการเงินในช่วงเวลานั้นตอ้งถูกคุกคามจากสภาพแวดลอ้มท่ีมีการแข่งขนัสูง ซ่ึงเคร่ืองมือวดัท่ีใช้
ในการวดัภาวะผูน้ านั้นพฒันามาจากมาตรวดัปัจจยัท่ีหลากหลายของผูน้ า (Multifactor Leadership 
Questionnaire : MLQ) เพื่อใชใ้นการวดัพฤติกรรมผูน้ าสร้างความเปล่ียนแปลง (Transformational 
Leadership) ทั้ง 3 มิติ คือ พฤติกรรมผูน้ าท่ีมีลกัษณะมีบารมี (Charisma) พฤติกรรมผูน้ าท่ีกระตุน้ผูต้าม

พฤติกรรมผูน้ าสร้างความเปล่ียนแปลง 
- มีอิทธิพลต่อความคิดของผูต้าม - สามารถกระตุน้ผูต้ามดว้ยสติปัญญา 
- สามารถสร้างแรงบนัดาลใจ - มุ่งเนน้ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
 

พฤติกรรมผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 
- ใหร้างวลัตามสถานการณ์ 
- บริหารแบบมีขอ้ยกเวน้ 
 

ผลลพัธ์ท่ี 
คาดหวงั 

 

ผลการ 
ปฏิบติังานท่ีเกิน 
ความคาดหวงั 

 



93 

ด้วยสติปัญญา (Intellectual Stimulation) และพฤติกรรมท่ีมุ่งเน้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
(Individualized Consideration) ซ่ึงการวดัผลการปฏิบติังานของหน่วยธุรกิจวดัจากระดบัของเป้าหมาย
ท่ีผูบ้ริหารสามารถท าไดใ้นปีนั้น ๆ โดยค านวณในรูปของเปอร์เซ็นต์ของเป้าหมายท่ีท าได ้ซ่ึงแต่ละ
เป้าหมายของผลการปฏิบติังานท่ีวดัจะมีเกณฑ์ 3 ระดบัคือระดบัท่ีคาดหวงั ระดบัท่ีดี และระดบัท่ีดีเลิศ 
ซ่ึงผลจากการศึกษาพบวา่พฤติกรรมผูน้ าท่ีมุ่งเนน้ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลพฤติกรรมผูน้ าท่ีกระตุน้
ผูต้ามดว้ยสติปัญญา และพฤติกรรมผูน้ าท่ีมีลกัษณะมีบารมี มีส่วนช่วยสนบัสนุนต่อผลการปฏิบติังาน
ของหน่วยธุรกิจให้ดี ข้ึนมากกว่าพฤติกรรมผู ้น าท่ีใช้เทคนิคในการบริหารแบบมีข้อยกเว้น 
(Management by Exception) และพฤติกรรมของผูน้ าท่ีให้รางวลัตามสถานการณ์ (Contingent Reward) 
ดังนั้ นจากผลการศึกษาท าให้ได้ข้อสรุปว่าพฤติกรรมผู ้น าแบบสร้างความเปล่ียนแปลง 
(Transformational Leadership) มีผลต่อการเพิ่มผลการปฏิบติังานของหน่วยธุรกิจ และสรุปผล
การศึกษาของ Parry (2003, p. 47) ท่ีไดศึ้กษาพฤติกรรมผูน้ าในองคก์ารภาครัฐพบว่าพฤติกรรมผูน้ า
สร้างความเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกกบันวตักรรมและประสิทธิผลขององคก์าร 
   ซ่ึงผลการศึกษาสอดคลอ้งกบั Judge and Piccolo (2004, p. 128) ท่ีไดท้  าการศึกษา
กรณีศึกษา 87 กรณี เพื่อศึกษาถึงอิทธิพลของพฤติกรรมผู ้น าแบบสร้างความเปล่ียนแปลง 
(Transformational Leadership) ท่ีมีต่อผลการปฏิบติังาน และผูว้ิจยัยงัได้ตรวจสอบอิทธิพลของ
พฤติกรรมผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) และพฤติกรรมผูน้ าท่ีขาดภาวะของผูน้ า 
(Laissez – Faire) ท่ีมีต่อผลการปฏิบติังาน ซ่ึงการศึกษาพฤติกรรมของผูน้ านั้นวดัจากการรับรู้ของ
สมาชิกในองคก์ารโดยผา่นแบบสอบถาม ผลท่ีไดจ้ากการศึกษา พบวา่ พฤติกรรมผูน้ าแบบสร้างความ
เปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์สูงมากต่อ 6 เกณฑ์ดงัน้ี คือ 1) ความพึงพอใจในงานของพนกังาน  
2) ความพึงพอใจของผูน้ า 3) แรงจูงใจของพนกังาน 4) ผลการปฏิบติังานของผูน้ า 5) ผลการปฏิบติังาน
ขององคก์าร 6) ประสิทธิผลของผูน้ า และยงัพบวา่พฤติกรรมผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีส่วนช่วยในการ
สร้างผลผลิตท่ีดี แต่พฤติกรรมผูน้ าท่ีขาดภาวะของผูน้ านั้นไม่มีส่วนช่วยในการผลิตผลการปฏิบติังาน 
ทั้งน้ียงัไดข้อ้สรุปว่า พฤติกรรมผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมผูน้ าแบบ
สร้างความเปล่ียนแปลง และพฤติกรรมผูน้ าแบบสร้างความเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบั
พฤติกรรมผูน้ าท่ีขาดภาวะของผูน้ า และ Gadot (2007, p. 37) สรุปวา่ พฤติกรรมผูน้ าแบบแลกเปล่ียน
สามารถท่ีจะสร้างผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะผลการปฏิบติังานท่ีมีรูปแบบเป็น
ทางการและปริมาณผลการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญั กบัความรู้สึกส านึกบุญคุณ และ
จากการใหร้างวลั 
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   2.4.5.3 ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผูน้ าและการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์กิจกรรมท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการการบริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้นเป็นเร่ืองท่ีตอ้งอยู่ในความรับผิดชอบของผูบ้ริหาร
ระดบัสูงส าหรับท่ีจะจดัการกบัวฒันธรรม เน่ืองจากวฒันธรรมเป็นเร่ืองท่ีตอ้งตระหนักเป็นส าคญั
ส าหรับท าให้องค์การเกิดประสิทธิผล และผูบ้ริหารนั้นมีความส าคญัยิ่งต่อการก าหนดกิจกรรมท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ เน่ืองจากค่านิยม และความเช่ือของผูบ้ริหารจะมีอิทธิพลต่อ
การก าหนดนโยบาย วธีิการท างานและกิจกรรมต่าง ๆ ของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Fredericks and 
Stewart, 1996, p. 8) ซ่ึงองคก์ารจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีผูน้ าเพื่อก าหนดกิจกรรมต่าง ๆ ของกระบวนการ
จดัการความรู้เพื่อสร้างพนัธะสังคมในกลุ่มสมาชิกให้มีการท างานเป็นทีม บทบาทของผูน้ าจะตอ้งเป็น
ผูท่ี้มีความสามารถในการสร้างกิจกรรมให้เกิดความร่วมมือกนัสร้างความสัมพนัธ์ของสมาชิก เพื่อให้
เกิดการแลกเปล่ียนความรู้ และสร้างเครือข่ายให้เช่ือมโยงกิจกรรมหลกั หรือธุรกิจขององคก์าร โดย
อาจมีการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาเป็นตวัช่วยสนบัสนุน เพื่อเช่ือมโยงบุคคลท่ีมีจุดมุ่งหมาย
เดียวกนัท่ีตอ้งการจะแลกเปล่ียนความรู้แต่อยู่ต่างพื้นท่ีกนั เพื่อสร้างพื้นท่ีแลกเปล่ียนความรู้ หรือน า
เทคโนโลยีมาช่วยในการคน้หา สืบคน้ความรู้จากแหล่งภายนอก เน่ืองจากความรู้นั้นมีความเป็น
นามธรรมสูง และมีความซับซ้อนเพื่อให้การติดต่อส่ือสารเกิดประสิทธิผลจะตอ้งมีความสมดุล
ระหวา่งความเป็นนามธรรมกบัความเป็นรูปธรรมดงันั้นหากตอ้งการรับรู้ในส่ิงท่ีคนอ่ืนรู้จะตอ้งเขา้ใจ
ความหมายของความรู้นั้นผา่นทางบริบทจิตใจของผูน้ั้นดว้ย และเน่ืองจากสมาชิกในองคก์ารอาจจะมา
จากแต่ละพื้นท่ีท่ีแตกต่างกัน การท่ีจะท าให้การติดต่อส่ือสารในกิจกรรมการจัดการความรู้มี
คุณภาพสูง องค์การควรจะสร้างพื้นฐานรูปแบบการส่ือสารสร้างภาษา (Common Language) หรือ
สัญลกัษณ์ใหเ้ป็นท่ีเขา้ใจร่วมกนัเพื่อเป็นส่ือท่ีส าคญัส าหรับการติดต่อ การประสานการเรียนรู้ และให้
สมาชิกเขา้ใจในบทบาทของกิจกรรมการจดัการความรู้ (เกรียงไกรยศ พนัธ์ุไทย, 2550, น. 51) 
พฤติกรรมผูน้ าสร้างความเปล่ียนแปลงจะมีทกัษะ ความสามารถท่ีจะสนบัสนุน ให้ความรู้กบัพนกังาน 
อีกทั้งการท่ีผูน้  าจดัสรรงานท่ีทา้ทายให้กบัพนกังาน จะเป็นการช่วยพฒันาพนกังานให้ท างานบรรลุ
เป้าหมาย และพฤติกรรมผูน้ าแบบสร้างความเปล่ียนแปลงจะช่วยสร้างแรงจูงใจ ความทา้ทาย และ
ผลกัดนัพนกังานใหส้ามารถตอบสนองความตอ้งการเบ้ืองตน้ขององคก์ารได ้(Gadot, 2007, p. 38) ผูน้ า
จะถูกเปล่ียนจากสภาพท่ียดึติดกบัการควบคุมไปสู่การเพิ่มอ านาจ การเรียนรู้และการเปล่ียนแปลงอยา่ง
ต่อเน่ือง โดยท่ีองค์การจะเรียกร้องผูน้ าท่ีมีบทบาทและหนา้ท่ีใหม่ของผูน้ าให้เกิดการพฒันาองค์การ
ให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ บทบาทใหม่ของผูน้ าท่ีเอ้ือให้เกิดเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ไดแ้ก่ 
ผูส้อนผูช้ี้แนะ และพี่เล้ียง ผูบ้ริหารท่ีมีความรู้ ประสานผูเ้รียนกบัรูปแบบของการเรียนรู้ ผูอ้อกแบบ  
ผูป้ระสานงาน และตอ้งสนบัสนุนและผูน้ าดา้นโครงการและกระบวนการเรียนรู้เพื่อผลกัดนัสมาชิกใน
องคก์าร เกิดการพฒันาตนเอง และเพื่อให้องคก์ารมีผลการด าเนินงานท่ีดีข้ึน ประเภทของบทบาทของ
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ผูน้ าจะข้ึนอยู่กับจุดเน้นของความต้องการความช่วยเหลือช่วงเวลาของการเรียนรู้วิธีการเรียนรู้ 
กิจกรรมการพฒันาต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง (Marquardt, 1996, p. 64) ทั้งน้ีผูบ้ริหารระดบัสูงขององค์การ
สามารถสร้างแรงจูงใจในการใฝ่รู้ให้เกิดข้ึนกบัพนกังานในองค์การไดย้อ่มส่งผลการน านโยบายการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้ประสบความส าเร็จโดยท่ีผูต้อ้งมีพฤติกรรมท่ีแสดงตนให้เห็นเป็นตวัอย่าง
แก่ผูใ้ต้บงัคบับญัชาว่าตนเองนั้นได้ประโยชน์อย่างไรจากการหมัน่แสวงหาความรู้ โดยอาศัย
ประสบการณ์ตรงท่ีเป็นตวัอยา่งจริงของตนเอง ทั้งน้ีเพื่อจูงใจให้ลูกน้องเกิดการเลียนแบบ และผูน้ า
ตอ้งหมัน่พูดเก่ียวกบัเร่ืองคุณค่าของความรู้ โดยอาศยัโอกาสจากวาระต่าง ๆ ทั้งอยา่งเป็นทางการและ
ไม่เป็นทางการ ซ่ึงเป็นการเผยแพร่คุณค่าของความรู้แก่พนกังาน เพื่อให้พนกังานเห็นประโยชน์ของ
ความรู้ โดยอาศยัปัญหาจริงขององค์การมาเป็นกรณีศึกษา และพิสูจน์ให้พนักงานเห็นว่าปัญหา
ดงักล่าวแกไ้ขไดด้ว้ยการใชอ้งคค์วามรู้ในลกัษณะใด หรือใชว้ิธีการเล่าเร่ืองและบอกกล่าวถึงเร่ืองราว
ต่าง ๆ ท่ีสามารถช้ีให้พนกังานขององคก์ารไดเ้ห็นถึงความส าเร็จหรือ ความลม้เหลวของเร่ืองนั้น ๆ  
ว่าส่ิงท่ีเกิดข้ึนเก่ียวขอ้งกบัองค์ความรู้อย่างไรอีกทั้งผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งแสดงตนเป็นตวัอย่างท่ีดี 
ในการเขา้รับการฝึกอบรมในหลกัสูตรต่าง ๆ ท่ีส าคญั เพื่อท าให้พนกังานเห็นว่าผูบ้ริหารยงัตอ้ง 
ใฝ่เรียนรู้ จึงท าให้พนักงานจ าเป็นตอ้งเรียนรู้ให้ทนัผูบ้ริหาร เพื่อให้การท างานร่วมกบัผูบ้ริหาร 
มีประสิทธิภาพมาก และผูน้ าตอ้งมีพฤติกรรมท่ีเชิดชูเกียรติแก่พนกังานท่ีมีพฒันาการด้านความรู้ 
ความสามารถ ท่ีดีข้ึนในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อกระตุน้ให้พนกังานขององค์การต่ืนตวัท่ีอยากจะไดรั้บ
เกียรติเช่นนั้นบา้ง (กิตติ บุนนาค, 2549, น. 8) 
   พฤติกรรมผูน้ าท่ีสามารถสร้างความเปล่ียนแปลง และเป็นผูน้ าดา้นกลยุทธ์การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยต์อ้งมีคุณลกัษณะท่ีประกอบไปดว้ยความใฝ่รู้พฒันาแห่งตน สามารถเขา้ใจความคิดท่ี
หลากหลายของผูอ่ื้น สร้างวิสัยทศัน์ร่วมกบัพนักงาน ท างานเป็นทีม และมีความคิดเป็นระบบ 
ซ่ึงโดยรวมเป็นลกัษณะของผูน้ าตามกฎ 5 ประการของ Senge, Gilley and Maycunich (2000, p. b) 
เช่นเดียวกบั Simonsen (1997, p. 34) ระบุวา่ผูน้  าทางดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์จะเป็นผูพ้ฒันา
และสร้างความเปล่ียนแปลงตอ้งมีคุณลกัษณะท่ีประกอบไปดว้ย ทกัษะการส่ือสารสร้างความสัมพนัธ์
ระหวา่งพนกังาน เป็นแบบอยา่งท่ีดีให้กบัพนกังาน ทกัษะทางธุรกิจขององคก์าร และทกัษะในการ
แกปั้ญหา และ Garavan (2007, p. 74) สรุปวา่ ผูน้  าเป็นหวัใจส าคญัในการก าหนดแนวทางปฏิบติัให้
เป็นไปตามวิสัยทศัน์ และพฒันาวฒันธรรม ผูน้ าจะก าหนดวิธีการปฏิบติัส าหรับองคก์าร โดยผา่นการ
ก าหนดแนวทางกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ซ่ึงอิทธิพลของพฤติกรรมผูน้ าจะส่งผลท าให้
ผูเ้ช่ียวชาญและนกัปฏิบติัดา้นพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งพิจารณา และก าหนดทิศทางให้กิจกรรมการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาธุรกิจ ซ่ึงผูน้  าองค์การจะเป็นตวัแปรในการเพิ่ม
ประสิทธิผลของกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ซ่ึงประกอบไปดว้ยการใชทุ้นมนุษยใ์นองคก์าร
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ให้เกิดประโยชน์สูงสุด สร้างความภกัดีต่อองค์การ สร้างความผูกพนัของพนกังานให้เกิดข้ึนอย่าง
ต่อเน่ือง เพื่อให้การพฒันาทรัพยากรมนุษยส์อดคลอ้งกบักลยุทธ์ทางธุรกิจ ซ่ึงความสามารถ และการ
สนับสนุนของผูน้ าในการสร้างความร่วมมือ สร้างเครือข่ายสังคมภายในและภายนอกจะเป็นการ
ยกระดบักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์ เพื่อให้กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการ
ส่งเสริมผลประกอบการทางการเงิน 
   2.4.5.4 ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้ าและวฒันธรรมองค์การ พฤติกรรมผูน้ า
สร้างความเปล่ียนแปลงสามารถท่ีจะปรับเปล่ียนวฒันธรรมขององค์การได้จากรูปแบบการท างาน  
ท่ีเกิดข้ึนซ ้ า ๆ เป็นประจ า และตามวิสัยทศัน์ของตวัผูน้ าได้ แต่ในขณะท่ีพฤติกรรมผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียนจะท างานในลกัษณะตามวฒันธรรมองคก์ารท่ีเป็นอยู ่ (Bass, 1985, p. 37) พฤติกรรมผูน้ า
เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้วฒันธรรมแต่ละองคก์ารมีความแตกต่างกนัเช่นเดียวกบัประเด็น 5 ประเด็นน้ี 
ท่ีใชส้ าหรับการตรวจสอบความแตกต่างของวฒันธรรมแต่ละองคก์าร คือ 1) ลกัษณะเด่นขององคก์าร 
2) พนัธะท่ียึดเหน่ียวในองคก์าร 3) บรรยากาศขององค์การ 4) มาตรฐานความส าเร็จขององค์การ  
5) รูปแบบการบริหาร (Quinn, 1988, p. 14) และตามแนวคิดของวฒันธรรมหน่วยงานพฤติกรรมผูน้ า
สร้างความเปล่ียนแปลงจะเป็นผูผ้ลกัดนัในการสร้างและเปล่ียนแปลงวฒันธรรม  โดยผูน้ าแบบน้ี 
อาจเป็นผูก่้อตั้ งหรือผูบ้ริหารขององค์การซ่ึงมีวิสัยทศัน์ สามารถท าให้สมาชิกองค์การยอมรับ
วิสัยทศัน์นั้น และมีความผูกพนัในการท างานเพื่อให้บรรลุวิสัยทศัน์ดงักล่าวดว้ย และสามารถเป็น
แบบอยา่งให้สมาชิกในองคก์ารเช่ือมัน่และยึดถือเป็นแบบอยา่งในการปฏิบติัตาม รวมทั้งเป็นผูท้  าให้
การเปล่ียนแปลงอยา่งย ัง่ยืนเกิดข้ึนดว้ย (ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2547, น. 5) พฤติกรรมของผูน้ า
หรือผูท่ี้ก่อตั้งองคก์ารจะมีส่วนในการก าหนดวฒันธรรมให้เกิดข้ึนใหม่กบัองค์การตามความตอ้งการ
ของผูน้ าโดยผา่นการตดัสินใจ เหตุการณ์ และการกระท าของผูน้ า ซ่ึงความตอ้งการของผูน้ าจะฝังตวัลง
ไปกบัพนัธกิจขององคก์าร พิธีกรรมต่าง ๆ การแลกเปล่ียนเร่ืองราวหรือผา่นการให้รางวลั ซ่ึงจะเป็น
ส่วนช่วยให้พนกังานเขา้ใจถึงวฒันธรรมท่ีผูน้ าตอ้งการ (McShane and Gilnow, 2009, p. 94) อธิบายได ้
ดงัภาพท่ี 2.15 
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ภาพที ่2.15 การเปล่ียนและการก าหนดวฒันธรรมองคก์าร 
 
   ผลการศึกษาของ Casida and Zipp (2008, p. 9) ซ่ึงเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
พฤติกรรมผูน้ าและวฒันธรรมองคก์าร สรุปผลการศึกษาพบวา่ พฤติกรรมผูน้ าสร้างความเปล่ียนแปลง
และพฤติกรรมผู ้น าแบบแลกเปล่ียนในมิติของพฤติกรรมผู ้น าท่ีให้รางว ัลตามสถานการณ์  
มีความสัมพนัธ์กบัวฒันธรรมองคก์ารทั้งวฒันธรรมการมีส่วนร่วม (Involvement Culture) วฒันธรรม
เนน้ความสอดคลอ้งตอ้งกนั (Consistency Culture) วฒันธรรมเนน้การปรับตวั (Adaptability Culture) 
และวฒันธรรมการมุ่งเน้นท่ีพนัธกิจ (Mission Culture) เพราะพฤติกรรมผูน้ านั้นสามารถท่ีจะสร้าง
ความสมดุลระหว่างความยืดหยุ่นกบัความมัน่คงของการท างานในองค์การ เช่นเดียวกบัแนวคิดของ 
Cameron and Quinn (1999, p. 51) ท่ีระบุไวว้า่ วฒันธรรมเนน้การมีส่วนร่วมจะเกิดข้ึนได ้ถา้ผูน้ าเขา้มา
มีส่วนร่วมกับพนักงานสนับสนุนและอ านวยความสะดวกด้านต่าง ๆ ให้มีโอกาสพนักงานสร้าง
ความสัมพนัธ์กนัหรือสร้างรูปแบบการท างานเป็นทีม ส่วนวฒันธรรมเน้นการปรับตวัเพื่อพฒันา  
จะเกิดข้ึนในองคก์ารได ้หากผูน้ าเป็นเจา้ของกิจการ มีอุดมการณ์ วิสัยทศัน์ ชอบกลา้เส่ียง และมุ่งมัน่ 
ท่ีจะพฒันาองคก์ารให้ไดต้ามวิสัยทศัน์ และผูน้ าท่ีมีลกัษณะความคิดอนุรักษนิ์ยม มีความระมดัระวงั

การกระท าของผูก่้อตั้งและผูน้ า 
(Actions of founders and leaders) 
- รูปแบบของวฒันธรรมใหม่จะถูกส่งผา่น 
ความตอ้งการของผูน้ า การตดัสินใจ การ 
กระท า และเหตุการณ์ต่าง ๆ 
 
 
 

แรงจูงใจ การคดัเลือก การหล่อหลอม 
(Attracting, Selecting and Socializing 
Employees) 
- การคดัเลือก การหล่อหลอมพนกังานให ้
 ท างานร่วมกนัได ้เขา้ใจถึงค่านิยมร่วมกนั 

ปลูกฝังไปกบัส่ิงต่าง ๆ ท่ีสร้างข้ึน 
(Aligning artifacts) 
- การแลกเปล่ียนเร่ืองรางต่าง ๆ 
- พิธีกรรม เป้าหมายขององคก์าร 
- ส่ิงก่อสร้างท่ีสะทอ้นถึงวฒันธรรม 

การใหร้างวลั (Culturally Consistent 
Rewards) 
- การใหร้างวลักบัพนกังานท่ีมีพฤติกรรม 
 สอดคลอ้งกบัวฒันธรรม 
- ผูน้ าท่ีใหร้างวลัจะมีส่วนช่วยให ้ 
 พนกังานเขา้ใจวฒันธรรม 

การเปล่ียน  
และการก าหนด 

วฒันธรรมองคก์าร 
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ไม่สนใจเทคนิคใหม่ ๆ ท าใหรู้ปแบบการท างานในองคก์ารก็จะเป็นในลกัษณะวฒันธรรมเนน้สายการ
บงัคบับญัชา ผลการศึกษาของ Li (2004, pp. 1-2) พบวา่ พฤติกรรมผูน้ าแบบสร้างความเปล่ียนแปลง 
มีความสัมพนัธ์กบัวฒันธรรมการท างานแบบเน้นโครงสร้าง และกฎระเบียบ วฒันธรรมการท างาน
แบบสร้างสรรค์นวตักรรม และวฒันธรรมเน้นความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังาน เน่ืองเป็นผูน้ าท่ีมี
พฤติกรรมเป็นท่ียอมรับ และเป็นศูนยร์วมในองคก์าร และสรุปผลการศึกษาของ Block (2003, p. 67) 
สรุปไดว้า่ พฤติกรรมผูน้ ามีอิทธิพลต่อการเขา้ใจวฒันธรรมองค์การของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญั ทั้ง
วฒันธรรมการมีส่วนร่วม วฒันธรรมเน้นความสอดคลอ้งตอ้งกนั วฒันธรรมเนน้การปรับตวั และ
วฒันธรรมการมุ่งเนน้ท่ีพนัธกิจ โดยท่ีพฤติกรรมผูน้ าสร้างความเปล่ียนแปลงมีส่วนช่วยการรับรู้เขา้ใจ
ของพนักงานมากกว่าพฤติกรรมผูน้ าแบบแลกเปล่ียน และพฤติกรรมผูน้ าสร้างความเปล่ียนแปลง
สามารถท่ีจะปลูกฝังวฒันธรรมการท างานโดยการสนบัสนุนให้ความส าคญักบัการปรับตวั ท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพตอบสนองความตอ้งการสภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การ ส่วนพฤติกรรมผูน้ า
แบบแลกเปล่ียนจะปลูกฝังวฒันธรรมการท างานโดยสนบัสนุนให้พนกังานยงัคงรักษาวิธีการท างาน
และเน้นความส าคญัเฉพาะภายในองค์การ ซ่ึงพฤติกรรมผูน้ าแบบแลกเปล่ียนจะสร้างความเช่ือการ
รับรู้โดยผา่นการให้รางวลัตามสถานการณ์ (Avolio, 1999, p. 64) 
 โดยสรุปปัจจัยด้านภาวะผู ้น าของผู ้บริหาร หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าท่ีแสดงออกต่อ
พนกังาน เป็นปฏิสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ ากบัพนกังาน และมีอิทธิพลต่อตวัพนกังานซ่ึงปัจจยัพฤติกรรม
ผูน้ า ประกอบด้วย พฤติกรรมผูน้ าสร้างความเปล่ียนแปลง พฤติกรรมผูน้ าแบบแลกเปล่ียน และ
พฤติกรรมผูน้ าแบบขาดภาวะผูน้ า ไดแ้ก่ พฤติกรรมผูน้ าสร้างความเปล่ียนแปลง พฤติกรรมของผูน้ าท่ี
สามารถสร้างแรงบนัดาลใจ เป็นตวัอยา่งท่ีดีใหก้บัพนกังานได ้ท าให้พนกังานปฏิบติัตาม และเป็นผูน้ า
ท่ีสามารถน าวิสัยทศัน์ของตนเอง ให้พนกังานเกิดการยอมรับ และปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ีตามเป้าหมาย
ขององค์การ ซ่ึงสามารถวดัพฤติกรรมผูน้ าสร้างความเปล่ียนแปลงไดจ้ากคุณสมบติั 4 คุณสมบติั คือ  
1) คุณสมบัติ ท่ี มี อิทธิพลต่อความคิดของผู ้ตาม 2) คุณสมบัติ ท่ีสามารถสร้างแรงบันดาลใจ  
3) คุณสมบติัท่ีกระตุน้ผูต้ามด้วยสติปัญญา และ 4) คุณสมบติัท่ีมุ่งเน้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
พฤติกรรมผูน้ าแบบแลกเปล่ียน หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมีความสัมพนัธ์แบบตรงไปตรงมากบั
พนกังาน โดยจะใช้วิธีการให้รางวลั ส่ิงตอบแทน เพื่อเป็นการแลกเปล่ียนกบัการท างานของพนกังาน 
หรือตามผลงานของพนักงาน โดยเม่ือพนักงานได้ท าหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จตามเป้าหมาย  
ก็จะได้ส่ิงตอบแทน หรือรางวลัจากผูน้ า และเป็นผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมการท างานท่ียึดวิธีการท างาน
แบบเดิม จนกว่าท่ีวิธีการท างานแบบเก่าไม่สามารถใช้ท างานได้ ซ่ึงสามารถวดัพฤติกรรมของผูน้ า
แบบแลกเปล่ียนได้จากคุณสมบัติ 3 คุณสมบัติ คือ 1) คุณสมบัติท่ีให้รางว ัลตามสถานการณ์  
2) คุณสมบติับริหารงานมีขอ้ยกเวน้แบบเชิงรุก 3) คุณสมบติับริหารงานมีขอ้ยกเวน้แบบเชิงรับ และ
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พฤติกรรมผูน้ าแบบขาดภาวะผูน้ า หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าท่ีบริหารงานแบบขาดภาวะผูน้ าหรือ
แบบปล่อยตามสบาย มกัจะขาดงานเม่ือมีเหตุการณ์ส าคญัเกิดข้ึน เพื่อหลีกเล่ียงการตดัสินใจและ
หลีกเล่ียงความรับผิดชอบเม่ือไดรั้บมอบหมายให้ท าหน้าท่ีท่ีส าคญั มีพฤติกรรมท่ีวางมือปล่อยให้ส่ิง
ต่าง ๆ ขบัเคล่ือนไปเอง มีพฤติกรรมท่ีตดัสินใจช้า วางตวัเฉย ไม่ให้แรงจูงใจ หรือความช่วยเหลือกบั
พนกังาน 
 2.4.6 การสนับสนุนจากการเมืองระดับชาติ 
 ปรัชญาการเมือง ( Political Philosophy) ปรัชญาการเมือง คือสาขาของปรัชญาประยุกตท่ี์ศึกษา
ถึงชีวิตทางสังคมหรือชีวิตทางการเมืองของมนุษย ์ปัญหาท่ีปรัชญาการเมืองศึกษาจึงเป็นเร่ืองของ
สังคม (Society) และรัฐ ( The State ) ในแง่ของธรรมชาติ (Essence) บ่อเกิด (Origin) และคุณค่า 
(Value) ของรัฐและสังคม หรืออาจกล่าวไดง่้าย ๆ ว่า นกัปรัชญาการเมืองเป็นกลุ่ม ของนกัปรัชญา 
ท่ีตอ้งการเสนอความคิดเก่ียวกบัองคก์รท่ีเหมาะสมส าหรับมนุษยใ์นการรวมตวักนัเป็นกลุ่มหรือสังคม 
นกัปรัชญาการเมืองไม่ลืมท่ีจะกล่าวถึงเร่ือง ความยุติธรรม (Justice) และวิถีท่ีจะน าไปสู่ความยุติธรรม
ของสังคม การออกกฎและการเคารพกฎ ดงันั้น ถ้าจะกล่าวให้กระชับยิ่งข้ึน ก็คือ ในขอบข่ายของ
ปรัชญาการเมืองน้ี นกัปรัชญาพยายามเสนออุดมการณ์เก่ียวกบัสังคมและรัฐท่ีเขาคิดว่า ควร จะเป็น
นั่นเอง ไม่ได้กล่าวถึงการเมืองการปกครองท่ีเป็นจริงท่ีได้ปรากฏหรือก าลังปรากฏให้เห็นใน
ประวติัศาสตร์การปกครองของประเทศต่าง ๆ จริงๆ 
 ปรัชญาทางการเมือง 
    1. การเมืองเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับอ านาจ ซ่ึงอ านาจทางการเมืองเป็นอ านาจสูงสุดใน
แผน่ดิน 
   2. ผูป้กครองเป็นผูมี้อ  านาจสูงสุด อาจเป็นถึงเจา้ชีวิตและเจา้แผ่นดิน เป็นผูมี้อ  านาจในการ
ก าหนดกฎระเบียบให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม และมีอ านาจสิทธ์ิขาดท่ีจะลงโทษผู ้ละเมิด 
แมก้ระทัง่โทษประหารชีวิต 
  3. นักการเมืองเป็นผู ้ออกกฎหมาย รวมทั้ งกฎหมายนิรโทษกรรม ซ่ึงสามารถยกเลิก 
ค าพิพากษา ยกเลิกค าสั่งประหารชีวติได ้
   4. อ านาจทางการเมืองท่ีเป็นผลผลิตของนักการเมืองท าให้คนตายได้ การใช้อ านาจทาง
การเมืองเป็นส่ิงสูงสุดของแผน่ดิน เช่น จ๋ินซีฮ่องเตเ้กณฑ์คนเป็นลา้นเพื่อสร้างก าแพงเมืองจีน ซ่ึงเป็น
อ านาจของรัฐ ประชาชน หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่สามารถปฏิเสธได ้
 ความคิดทางการเมือง ความหมายของการเมือง พอสรุปไดด้งัน้ี 
  1. การจดัการอ านาจเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน 
   2. เป้าหมายของการเมืองท่ีพึงประสงคคื์อความดีงาม 
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   3. นกัการเมืองไม่ดี ท าใหป้ระชาชนเห็นวา่การเมืองเป็นส่ิงเลวร้าย 
   4. นกัการเมืองท่ีดียอ่มน าการเมืองไปสู่ความดีงาม 
   5. การเมืองและนกัการเมืองเป็นคนละส่วนกนั 
 สถาบนัการเมืองการปกครอง โดยธรรมชาติมนุษยน์ั้นไม่สามารถอยูโ่ดดเด่ียวตามล าพงัตนเอง
ได ้เน่ืองจากไม่สามารถสนองความตอ้งการในปัจจยัพื้นฐานไดท้ั้งหมดดว้ยตนเอง จึงมีความจ าเป็น
อย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ท่ีจะต้องพึ่งพาอาศยัผูอ่ื้นถึงแมม้นุษยจ์ะมีภาวะแตกต่างจากสัตวต์รงท่ีมนุษย ์
มีระบบความคิดท่ีซับซ้อน จึงสามารถคิดและให้เหตุผลต่อส่ิงต่างๆ ได้ แต่มนุษยแ์ต่ละคนก็มีความ
แตกต่างในระหว่างกนั ซ่ึงอาจจะเป็นเร่ืองของเช้ือชาติ สภาพแวดล้อมทั้งทางภูมิศาสตร์ เศรษฐกิจ 
การศึกษา วฒันธรรม ประเพณี การเล้ียงดูและอ่ืนๆ ซ่ึงส่งผลต่อความคิดและการกระท าของมนุษย์
โดยตรง ซ่ึงการกระท าและความคิดนั้นๆ อาจจะไปขดัแยง้กบัความคิดและส่งผลกระทบทางลบแก่
บุคคลอ่ืน ความขดัแยง้ดงักล่าว ก่อให้เกิดภาวะผูน้ าในสังคมนั้น ซ่ึงสมาชิกจะให้ความเคารพยอมรับ
นบัถือและเช่ือฟัง มีลกัษณะของการมีผูน้ า ผูต้าม ผูอ้อกค าสั่งและผูรั้บค าสั่งไปปฏิบติั ลกัษณะของ
ผูน้ าในสังคมบรรพกาล ถูกพฒันาตลอดเวลาจนมีลกัษณะเป็นระบบเป็นองค์กรมากข้ึนเป็นล าดับ
จนถึงปัจจุบนัระบบสังคมในแต่ละรัฐหรือประเทศจะใชส้ัญชาติเป็นจุดเช่ือมระหวา่งรัฐกบัสมาชิกของ
รัฐรัฐจะมีอ านาจเหนือคนท่ีตนใหส้ัญชาติอยา่งเต็มท่ี 
 ประชาธิปไตย เป็นรูปแบบการปกครองท่ียึดหลกัส าคญัวา่อ านาจอธิปไตยเป็นของประชาชน 
ดังนั้ น ประชาชนจะต้องมีส่วนร่วมในการบริหารปกครองประเทศไม่โดยตรงก็โดยอ้อม 
ประชาธิปไตยให้ความส าคญัแก่ประชาชนทุกคนโดยเฉพาะให้ความเคารพต่อศกัด์ิศรีของความเป็น
มนุษย์อย่างมาก และรัฐธรรมนูญซ่ึงเป็นกฎหมายสูงสุดของประเทศ จะต้องบญัญัติไวช้ัดเจนว่า
ประชาชนมีความเสมอภาคเท่าเทียมกนัทุกคน ไม่ว่าจะเป็นผูช้ายหรือผูห้ญิง จนหรือรวย และสิทธิ
เสรีภาพขั้นพื้นฐานของประชาชนจะตอ้งไดรั้บการรับรองไวโ้ดยรัฐธรรมนูญและกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง
อย่างชัดเจน ในกรณีท่ีตอ้งมีการตดัสินใจร่วมกนัของประชาชน เช่น การเลือกตั้งสมาชิกสภาผูแ้ทน
ราษฎร หรือวฒิุสมาชิก ก็จะใชม้ติของเสียงขา้งมากเป็นเคร่ืองตดัสิน 
 การปกครองแบบประชาธิปไตยน้ี การเมืองกบัเศรษฐกิจมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมากคือตอ้งมี
การแบ่งปันทรัพยากร กระจายรายได้และบริการ ซ่ึงมีอยู่อย่างจ ากัดให้สามารถสนองตอบความ
ต้องการของประชาชนได้อย่างเหมาะสมและทั่วถึง สมัยน้ีมีการพูดถึงธรรมรัฐท่ีแปลมาจาก
ภาษาองักฤษวา่ Good Governance กนัมาก และเป็นค าท่ีใชอ้ธิบายถึงการบริหารปกครองของรัฐบาล 
ท่ีเนน้ประโยชน์ของประชาชนโดยรวม เนน้การบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ โปร่งใส ตรวจสอบได ้
รัฐบาลท่ีบริหารจดัการด้วยหลกัธรรมรัฐ จะได้รับการยอมรับจากประชาชนเสมอ เพราะสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการของประชาชนโดยรวมไดอ้ยา่งทัว่ถึงและยุติธรรม ประเทศท่ีพฒันากา้วหน้า
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มาก มกัจะมีรัฐบาลท่ียึดหลกัธรรมรัฐในการบริหารปกครองประเทศ เช่น อเมริกา ฝร่ังเศส องักฤษ 
ญ่ีปุ่น ออสเตรเลีย สิงคโปร์ เป็นตน้ 
  1. การเมืองการปกครอง เป็นเร่ืองของอ านาจในการบริหารจดัการทรัพยากรทุกชนิดของ
ประเทศให้ประชาชนได้รับประโยชน์อย่างทั่วถึงและยุติธรรม ประชาชนในประเทศสามารถอยู่
ร่วมกนัได้อย่างสงบสุข สันติ ดงันั้นผูป้กครองท่ีมีความสามารถในการบริหารจดัการเท่านั้น จึงจะ
ได้รับการยอมรับจากประชาชน ผูป้กครองท่ีท าเพื่อความสุขสบายส่วนตนหรือของพวกพอ้ง โดย
ทอดทิ้งประชาชนซ่ึงเป็นผู ้เสียภาษีให้รัฐจะถูกต่อต้านและถูกล้มล้างไปเหมือนท่ีระบอบ
สมบูรณาญาสิทธิราชยถู์กลม้ลา้งลง 
  2. ดินแดน ประชากร อ านาจอธิปไตย และองค์กรท่ีท าหน้าท่ีปกครองประเทศเป็น 4 
องคป์ระกอบหลกัของการเป็นประเทศเอกราช ทั้งน้ีไม่วา่ประเทศเอกราชนั้นจะมีลกัษณะเป็นรัฐเด่ียว
หรือรัฐรวมก็ตาม 
  3. โดยทัว่ไปส่ิงท่ีประชาชนตอ้งการก็คือความเป็นอยู่ท่ีสันติ สงบสุขในประเทศ มีความ
ปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น มีส่ิงจ าเป็นพื้นฐานในการด ารงชีวิตตามยุคสมยั ดงันั้นหากผูป้กครอง
ตอบสนองความตอ้งการเหล่าน้ีแก่ประชาชนได้ ประชาชนก็จะให้การยอมรับและสนับสนุน และ
ในทางตรงกนัขา้ม หากประชาชนไม่ไดรั้บการตอบสนองและถูกกดข่ีข่มเหงจากผูป้กครอง ประชาชน
ก็จะต่อตา้นอยา่งรุนแรง ทั้งน้ีไม่วา่จะเป็นผูป้กครองแบบเผด็จการหรือประชาธิปไตยก็ตาม 
  4. รัฐบาลเป็นองคก์รทางการเมืองท่ีไดรั้บมอบอ านาจไปจากประชาชนเพื่อท าหนา้ท่ีบริหาร
และปกครองประเทศเพื่อประชาชนโดยรวม เน่ืองจากแต่ละประเทศมีวิวฒันาการทางการเมืองการ
ปกครอง ท่ีสืบเน่ืองมาอย่างแตกต่างกนั จึงเกิดรัฐบาลหลายรูปแบบ ซ่ึงในปัจจุบนัมีอยู่ 3 รูปแบบคือ 
รัฐบาลแบบประธานาธิบดี รัฐบาลแบบก่ึงประธานาธิบดี และรัฐบาลแบบคณะรัฐมนตรี 
  การสนับสนุนจากการเมืองระดับชาติ  หมายถึง การส่งเสริม ช่วยเหลือ เก้ือหนุนจาก
การเมืองระดบัชาติเพื่อให้การผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดั
ร้อยแก่นสารสินธ์ุ ประสบความส าเร็จ และการบรรลุถึงเป้าหมายในการผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ซ่ึงสามารถวดัได้จากตวัช้ีวดั 4 
องคป์ระกอบ ซ่ึงประกอบไปดว้ย มิติการพฒันาบา้นเมืองน่าอยู ่มิติการพฒันาเศรษฐกิจและการเกษตร 
มิติการพฒันาคุณภาพชีวิตมิติการพฒันาการเมืองและการบริหาร 
 2.4.7 การมีส่วนร่วมจากภาคประชาชน 
 ยคุของการเปล่ียนแปลงจากประชาธิปไตยแบบตวัแทน เป็นประชาธิปไตยแบบมีส่วนร่วม การ
ท างานแบบมีส่วนร่วมนั้นไม่วา่จะเป็นระดบัครอบครัว ระดบัโรงเรียน ระดบัชุมชน ระดบัองคก์ร หรือ
ระดบัประเทศนั้นว่ามีความส าคญัอย่างยิ่งในกระบวนทศัน์ปัจจุบนั เพราะจะช่วยให้ผูมี้ส่วนร่วมเกิด
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ความรู้สึกความเป็นเจา้ของ (Ownership) และจะท าให้ผูมี้ส่วนร่วมหรือผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียนั้น ยินยอม
ปฏิบติัตาม (Compliance) และรวมถึงตกลงยอมรับ (Commitment) ไดอ้ยา่งสมคัรใจ เต็มใจ และสบาย
ใจ ได้มีการด าเนินการแก้ปัญหาความไม่เรียบร้อยในห้องเรียนโดยกระบวนการมีส่วนร่วม (วนัชัย 
วฒันศพัท,์ 2553) แต่อยา่งไรก็ตาม การเขา้มามีส่วนร่วมนั้น จ าเป็นจะตอ้งมีขั้นตอนเสียก่อน โดยคน
จะเขา้ร่วมในกิจกรรมทุกอยา่ง อยา่งนอ้ยตอ้งมีพื้นฐานคติความคิดในเร่ืองของการมีส่วนร่วมอยูภ่ายใน
ใจ ไม่มากก็นอ้ย ทั้งน้ี หลกัการพื้นฐานของการมีส่วนร่วมจะรวมถึงการให้ความส าคญัต่อมนุษยไ์ม่นอ้ย
ไปกวา่เทคโนโลย ีและควรคิดวา่มนุษยทุ์กคนต่างมีความคิดและมีศกัด์ิศรีเท่าเทียมกนัมาตั้งแต่เกิด มีภูมิ
ปัญญาท่ีสอดคลอ้งกบัวิถีชีวิต ความเป็นอยูข่องตนในระดบัหน่ึง มีความสามารถพฒันาชีวิต ให้ดีไดถ้า้
ไดรั้บโอกาสท่ีจะร่วมคิด ร่วมเขา้ใจ และร่วมจดัการเทคโนโลยีอย่างเหมาะสม (นรินทร์ชยั พฒันพงศา, 
2546) ดงันั้น ก่อนอ่ืนจะไดรั้บรู้ถึงเน้ือหาสาระ จะขอกล่าวถึงความหมายของค าว่า “การมีส่วนร่วม” 
เป็นปฐมบท เพื่อเป็นการปูพื้นฐานในการท าความเขา้ใจในล าดบัหวัขอ้อ่ืน ๆ ต่อไป 
   2.4.7.1 ความหมายการมีส่วนร่วม ส าหรับความหมายของการมีส่วนร่วม มีนกัวิชาการ
ทั้งชาวไทย และชาวต่างประเทศท่ีมีความรู้ ความสามารถ และท าวิจยั แต่งต ารา เก่ียวกบัเร่ืองน้ีมานาน 
ไดใ้หค้วามหมายของการมีส่วนร่วม ดงัรายละเอียด ดงัน้ี 
     Arnstien (1969) การมีส่วนร่วม หมายถึง การเขา้ไปมีส่วนร่วมโดยไม่มีบทบาท
อะไรเลย ย่อมไม่ได้ผลการมีส่วนร่วมท่ีมีคุณภาพนั้น ผูเ้ข้าร่วมจะต้องรู้จกัใช้อ านาจและสามารถ
ควบคุมกิจกรรมนั้นไดจึ้งจะท าให้เกิดผลอยา่งมีประสิทธิภาพ 
     Berkley (1975) การมีส่วนร่วม หมายถึง การท่ีผูน้ าเปิดโอกาสให้ผูต้ามทุกคนเขา้
มามีส่วนร่วมตดัสินใจในการท างานเท่าท่ีจะสามารถกระท าได ้
     Erwin (1976) การมีส่วนร่วม หมายถึง กระบวนการให้ประชาชนเขา้มามีส่วน
เก่ียวขอ้งในการดเนินงานพฒันา ร่วมคิด ร่วมตดัสินใจ แกปั้ญหาของตนเอง 
     Cohen and Uphoff (1981) การมีส่วนร่วม หมายถึง สมาชิกของชุมชนตอ้งเขา้มามี
ส่วนเก่ียวขอ้งใน 4 มิติ ไดแ้ก่ 1) การมีส่วนร่วมการตดัสินใจว่าควรท าอะไรและท าอย่างไร 2) การมี
ส่วนร่วมเสียสละในการพฒันา รวมทั้งลงมือปฏิบติัตามท่ีไดต้ดัสินใจ 3) การมีส่วนร่วมในการแบ่งปัน
ผลประโยชน์ท่ีเกิดข้ึนจากการด าเนินงาน 4) การมีส่วนร่วมในการประเมินผลโครงการ 
     Nations (1981) การมีส่วนร่วม หมายถึง การเขา้ร่วมอยา่งกระตือรือร้นและมีพลงั
ของประชาชนในดา้นต่าง ๆ ได้แก่ ในการตดัสินใจเพื่อก าหนดเป้าหมายของสังคมและการจดัสรร
ทรัพยากรเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย และปฏิบติัตามแผนการหรือโครงการต่าง ๆ ดว้ยความเตม็ใจ 
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     Putti (1987) การมีส่วนร่วม หมายถึง พื้นฐานของกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีจะส่งผลให้
การบริหารจดัการมีลกัษณะกวา้ง ซ่ึงเป็นทางหน่ึงท่ีจะท าให้การมีส่วนร่วมขยายไปสู่การปฏิบติังานใน
ระดบัล่างขององคก์าร 
     นิคม ผดัแสน (2540) การมีส่วนร่วม หมายถึง การท่ีให้ประชาชนได้คิดค้น
แนวทางข้ึนเอง เป็นผูก้  าหนดการตดัสินใจ คิดคน้ปัญหา และการด าเนินการในขั้นตอนต่าง ๆ เช่น 
แสดงความคิดเห็น เสนอแนะ และสนบัสนุนกิจกรรมต่าง ๆ 
     อุทยั บุญประเสริฐ (2542) การมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้สมาชิกของ
ชุมชนและประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมตดัสินใจในกิจกรรมใดๆ ให้ความช่วยเหลือและมีอิทธิพลต่อ
การด าเนินกิจกรรมท่ีมีผลกระทบต่อประชาชน  
     พีระ พรนวม (2544) การมีส่วนร่วม หมายถึง เป็นการกระจายอ านาจให้
ประชาชนได้มีโอกาสเขา้มามีส่วนร่วมในการพิจารณาปัญหาความตอ้งการร่วมกนั ในการตดัสินใจ
ร่วมกนั วางแผนด าเนินงานหรือแกไ้ขปัญหาร่วมกนั ด าเนินการหรือปฏิบติังานร่วมกนั ตลอดจนรับรู้
ผลดี เสีย จนเกิดความภาคภูมิใจร่วมกนั 
     สมยศ นาวีการ (2545) การมีส่วนร่วมหมายถึงกระบวนการของการให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดมี้ส่วนเก่ียวขอ้งในกระบวนการตดัสินใจ (Participative Management) เนน้การมี
ส่วนเก่ียวขอ้งอยา่งแข็งขนัของบุคคล PM ใชค้วามคิดสร้างสรรค์ และความเช่ียวชาญของพวกเขาใน
การแกปั้ญหาของการบริหาร 
     นรินทร์ชยั พฒันพงศา (2546) การมีส่วนร่วม หมายถึง การท่ีฝ่ายหน่ึงฝ่ายใดท่ีไม่
เคยได้เข้าร่วมในกิจกรรมต่างๆ หรือเข้าร่วมการตดัสินใจหรือเคยเล็กน้อยได้เข้าร่วมด้วยมากข้ึน 
เป็นไปอยา่งมีอิสรภาพ เสมอภาค มิใช่เพียงมีส่วนร่วมอยา่งผวิเผนิแต่เขา้ร่วมดว้ยแทจ้ริงยิง่ข้ึน 
     จิราภรณ์ ศรีค า (2547) การมีส่วนร่วม หมายถึง การท่ีบุคคลท่ีมีความสนใจหรือมี
ส่วนเก่ียวขอ้งในเร่ืองเดียวกนัเขา้มาร่วมกนั เพื่อปฏิบติัภารกิจ ไม่วา่จะเป็นการวางแผน การด าเนินงาน 
การรับทราบผลการด าเนินงาน การติดตามประเมินผล หรือร่วมกันท ากิจกรรมต่าง ๆ เพื่อบรรลุ
เป้าหมายตามท่ีไดต้กลงกนัไว ้
     จินตนา สุจจานนัท ์(2549) การมีส่วนร่วม หมายถึง กระบวนการด าเนินงานรวม
พลงัประชาชนกบัองค์กรของรัฐหรือองค์กรเอกชนเพื่อประโยชน์ในการพฒันาหรือแก้ปัญหาของ
ชุมชน โดยใหส้มาชิกเขา้มาร่วมวางแผน ปฏิบติัและประเมินงาน เพื่อแกปั้ญหาของชุมชน 
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     ทรงวุฒิ เรืองวาทศิลป์ (2550) การมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้
ประชาชนทุกภาคส่วนท่ีเก่ียวขอ้งเขา้มามีบทบาทร่วมในกิจกรรมทุกประการตามก าลงัความสามารถ
ของสมาชิกไม่วา่จะเป็นการตดัสินใจ การด าเนินกิจกรรม การติดตามตรวจสอบ และการประเมินผล
ร่วมกนั น าผลท่ีไดม้าปรับปรุงแกไ้ขพฒันางานในกลุ่มใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ ๆ ข้ึน 
     สัญญา เคณาภูมิ (2551) การมีส่วนร่วม หมายถึง การท่ีสมาชิกไดมี้โอกาสร่วมคิด 
ร่วมตดัสินใจ ร่วมวางแผน ร่วมปฏิบติัตามโครงการ ร่วมติดตามประเมินผลเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีพึง
ประสงค ์ทั้งน้ี การมีส่วนร่วมจะตอ้งมาจากความสมคัรใจ พึงพอใจ และไดรั้บผลประโยชน์ท่ีเกิดจาก
ชุมชนโดยส่วนรวมร่วมกนั 
     เมตต์ เมตต์การุณจิต (2553) การมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคคล
หรือกลุ่มบุคคลเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรม ไม่วา่จะเป็นทางตรงหรือทางออ้ม ในลกัษณะของการร่วม
รับรู้ ร่วมคิด ร่วมท า ร่วมตดัสินใจ ร่วมติดตามผล 
   2.4.7.2 กระบวนการมีส่วนร่วม เม่ือกล่าวถึงกระบวนการมีส่วนร่วมของประชาชนแลว้ 
จะตอ้งนึกถึงกระบวนการท่ีจะใหป้ระชาชนไดเ้ขา้มามีบทบาทในทุกขั้นตอนของการมีส่วนร่วม เพราะ
อยา่งนอ้ยท่ีสุดประชาชนจะตอ้งไดรั้บรู้ขั้นตอนการด าเนินการต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นขั้นตอนการตดัสินใจ 
ขั้นตอนการด าเนินงาน และขั้นตอนในการประเมินผลงาน เพื่อให้รับรู้ถึงความเป็นไปในกิจกรรม
สาธารณะต่าง ๆ ซ่ึงมีผลกระทบต่อประชาชนทั้งทางตรงและทางออ้ม ดงันั้น กระบวนการมีส่วนร่วม
ของประชาชน มีนักวิชาการท่ีได้ท าการวิจยั ได้กล่าวถึงกระบวนการมีส่วนร่วมตามประเด็นส าคญั 
ต่าง ๆ เช่น  
     ถวิลวดี บุรีกุล (2543) ไดก้ล่าวถึงกระบวนการมีส่วนร่วมท่ีน ามาประมวลเป็น
ระดบัไวไ้ดอ้ยา่งน่าสนใจ โดยถวิลวดี ไดท้  าวิจยัเร่ืองประชาธิปไตยแบบมีส่วนร่วม และไดข้อ้สรุปถึง
กระบวนการมีส่วนร่วม ควรจะมีล าดบัขั้นประกอบไปดว้ย การให้ขอ้มูล การเปิดรับความคิดเห็นของ
ประชาชน การปรึกษาหารือการวางแผนร่วมกนั การร่วมปฏิบติัและการควบคุมติดตามโดยประชาชน 
โดยเป็นการเร่ิมจากการส่ือสารทางเดียว ซ่ึงเป็นการให้ขอ้มูลแต่เพียงอย่างเดียวไปจนถึงส่ือสารสอง
ทางท่ีเป็นการปรึกษาหารือ ร่วมคิด ร่วมวางแผน และเม่ือส่ือสารกนัเขา้ใจตรงกนัแลว้ จึงเป็นการร่วม
ท า และในท่ีสุดเป็นการร่วมติดตามควบคุม ซ่ึงนบัเป็นขั้นตอนของการมีส่วนร่วมสูงสุด 
     อภิญญา กงัสนารักษ์ (2544) ไดน้ าเสนอกระบวนการมีส่วนร่วมของชุมชนว่า 
ชุมชนตอ้งมีส่วนร่วมใน 4 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 1) การมีส่วนร่วมในการริเร่ิมโครงการ ร่วมคน้หาปัญหา
และสาเหตุของปัญหาภายในชุมชน ร่วมตดัสินใจก าหนดความตอ้งการและร่วมล าดบัความส าคญัของ
ความตอ้งการ 2) การมีส่วนร่วมในขั้นการวางแผน ก าหนดวตัถุประสงคว์ิธีการแนวทางการด าเนินงาน 
รวมถึงทรัพยากรและแหล่งวิทยากรท่ีจะใช้ในโครงการ 3) การมีส่วนร่วมในขั้นตอนการด าเนิน
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โครงการ ท าประโยชน์ให้แก่โครงการ โดยร่วมช่วยเหลือด้านทุนทรัพย ์วสัดุอุปกรณ์ และแรงงาน  
4) การมีส่วนร่วมในการประเมินผลโครงการ เพื่อให้รู้ว่าผลจากการด าเนินงานบรรลุวตัถุประสงค์ท่ี
ก าหนดไวห้รือไม่ โดยสามารถก าหนดการประเมินผลเป็นระยะต่อเน่ืองหรือประเมินผลรวมทั้ ง
โครงการในคราวเดียวก็ได ้ 
     ประพันธ์ สร้อยเพ็ชร (2547) ได้กล่าวว่า การมีส่วนร่วมท่ีแท้จริงน่าจะ
ประกอบดว้ย 4 ขั้นตอนหลกั คือ 1) การคน้หาปัญหา และสาเหตุ 2) การวางแผนด าเนินกิจกรรม 3) การ
ลงทุนและการปฏิบติังาน 4) การติดตามและประเมินผล ในขณะเดียวกนั ส านกังานปลดักระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ (2548) ไดช้ี้ใหเ้ห็นถึงประเด็นส าคญัของกระบวนการมีส่วนร่วมท่ีมีความลึกลงไป
อีก ไดแ้ก่ 1) การตดัสินใจและผลกระทบท่ีส าคญั 2) การตดัสินใจจะมีผลกระทบต่อบางคนมากกวา่คน
อ่ืน 3) การตดัสินใจจะมีผลกระทบต่อผลประโยชน์ของบางคนหรือกลุ่มคนท่ีมีอยูเ่ดิม 4) การตดัสินใจ
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีมีความขดัแยง้อยู่ก่อนแล้ว 5) ความจ าเป็นเพื่อให้มีการสนับสนุนต่อผลการ
ตดัสินใจ ส่วน อคิน รพีพฒัน์ (2547) ไดแ้บ่งขั้นตอนการมีส่วนร่วมออกเป็น 4 ขั้นตอน คือ 1) การ
ก าหนดปัญหา สาเหตุของปัญหา ตลอดจนแนวทางแกไ้ข 2) การตดัสินใจเลือกแนวทางและวางแผน
พฒันา แกไ้ขปัญหา 3) การปฏิบติังานในกิจกรรมการพฒันาตามแผน 4) การประเมินผลงานกิจกรรม
การพฒันา 
     งานวจิยัของทรงวุฒิ เรืองวาทศิลป์ (2550)ไดท้  าวิจยัเร่ืองการมีส่วนร่วมในการจดั
การศึกษา ไดใ้ชห้ลกัการท่ีอิงไปในแนวทางของนโยบาย และไดพ้บวา่ แทจ้ริงแลว้กระบวนการมีส่วน
ร่วมมีลกัษณะท่ีคลา้ยกบัการก าหนดนโยบาย เพราะทา้ยท่ีสุดของการก าหนดนโยบาย คือ การตดัสินใจ
และการตัดสินใจน้ีเอง จึงเป็นเหตุเบ้ืองต้นของการก าหนดนโยบาย และเป็นการเปิดโอกาสให้
ประชาชนได้เขา้มาแสดงความคิดเห็นเสมือนหน่ึงเป็นการขดัเกลานโยบายให้มีความเหมาะสมกบั
ความตอ้งการของประชาชน ตามแนวคิดของ ทรงวุฒิ เรืองวาทศิลป์แล้ว กระบวนการการมีส่วนร่วม
น่าจะเร่ิมจาก 1) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 2) การมีส่วนร่วมในการด าเนินกิจกรรม 3) การมีส่วน
ร่วมในการติดตามตรวจสอบการประเมินผล ในขณะท่ี เมตต์ เมตต์การุณ์จิต(2553) ได้กล่าวถึง
กระบวนการการมีส่วนร่วมของประชาชน โดยท่ีมีความสอดคล้องกบั ทรงวุฒิ เรืองวาทศิลป์ แต่ได้
เพิ่มบางประเด็นท่ีเห็นว่า ยงัมีขอ้บกพร่องและอาจจะเสริมประเด็นดงักล่าวให้มีความชดัเจนข้ึน โดย
เร่ิมจาก 1) การมีส่วนร่วมในการคน้หาสาเหตุ และความตอ้งการ 2) มีส่วนร่วมในการวางแผน 3) มี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจ 4) มีส่วนร่วมในการปฏิบติัการ 5) มีส่วนร่วมในการติดตามประเมินผล 6) มี
ส่วนร่วมในการเผยแพร่ประชาสัมพนัธ์ 
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     แต่อย่างไรก็ตาม แนวคิดของ ทรงวุฒิ เรืองวาทศิลป์ และเมตต์ เมตต์การุณ์จิต 
ยงัคงมีลกัษณะในเชิงแคบ หากแต่ ยุวฒัน์ วุฒิเมธี (อา้งใน จิราภรณ์ ศรีค า, 2547) ไดใ้ห้ความเห็นใน
กระบวนการมีส่วนร่วมท่ีลึก หรือเป็นการต่อเติมประเด็นส าคญัในกระบวนการมีส่วนร่วมมากกวา่ ซ่ึง
ยุวฒัน์ วุฒิเมธีน้ี ได้เน้นกระบวนการมีส่วนร่วมไปในทางของการพฒันาชุมชน โดยการบูรณาการ
แนวทางท่ีเป็นนโยบายเขา้กบัการพฒันา จึงสะทอ้นแนวคิดในเชิงสังคมมากกว่า ตามแนวคิดของเขา
แลว้ กระบวนการมีส่วนร่วมจะตอ้งเร่ิมจาก 1) การมีส่วนร่วมในการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร 2) การมีส่วน
ร่วมในการคิด 3) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 4) การมีส่วนร่วมในการวางแผนและด าเนินการ  
5) การมีส่วนร่วมในการประเมินผล 6) การมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ สอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของวรรณศิลป์ พีรพนัธ์ุ (2553) ไดก้ล่าวถึง กระบวนการมีส่วนร่วมในการวางแผนของประชาชน
ประกอบไปดว้ย 1)การรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร 2) การให้ความเห็น 3) การประชุมรับฟังความเห็น 4) การ
ร่วมตดัสินใจ 5) การท างานร่วมกนั  
     จากแนวคิดกระบวนการมีส่วนร่วมท่ีนักวิชาการทั้งหลายได้ให้ทรรศนะไวใ้น
เบ้ืองตน้ท่ีกล่าวมา มีความหลากหลายในประเด็นมากพอสมควร แต่อยา่งไรก็ตาม หากน ามาประมวล
ใหเ้ป็นลกัษณะท่ีเป็นระบบตามแนวคิดของ Cohen, J.M., & Uphoff, N.T. (1980) จะเห็นวา่ มีความเป็น
ระบบในเร่ืองของประเด็นส าคญั โดยเขาได้มีการน าเอากระบวนการมีส่วนร่วมจากนักวิชาการ
ทั้งหลายมาประมวลเป็นแนวคิดหลกั และไดจ้  าแนก รูปแบบกระบวนการมีส่วนร่วม ดงัน้ี 
      ขั้นท่ี 1 การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Decision Making) ในกระบวนการ
ของการตดัสินใจนั้น ประการแรกสุดท่ีตอ้งกระท า คือ การก าหนดความตอ้งการและการจดัล าดับ
ความส าคญั ต่อจากนั้นก็เลือกนโยบายและประชาชนท่ีเก่ียวขอ้ง การตดัสินใจน้ีเป็นกระบวนการ
ต่อเน่ืองท่ีตอ้งด าเนินการไปเร่ือยๆ ตั้งแต่การตดัสินใจในช่วงเร่ิมตน้ การตดัสินใจในช่วงด าเนินการ
วางแผน และการตดัสินใจในช่วงการปฏิบติัตามแผนท่ีวางไว ้
      ขั้นท่ี 2 การมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน (Implementation) ในส่วนท่ีเป็น
องคป์ระกอบของการด าเนินงานโครงการนั้นไดม้าจากค าถามวา่ใครจะท าประโยชน์ให้แก่โครงการได้
บา้งและจะท าประโยชน์ได้โดยวิธีใด เช่น การช่วยเหลือดา้นทรัพยากร การบริหารการงานและการ
ประสานงานและการขอความช่วยเหลือ เป็นตน้ 
      ขั้นท่ี 3 การมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ (Benefits) ในส่วนท่ีเก่ียวกบั
ผลประโยชน์นอกจากความส าคญัของผลประโยชน์ในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพแล้ว ยงัจะต้อง
พิจารณาถึงการกระจายผลประโยชน์ภายในกลุ่มดว้ย ผลประโยชน์ของโครงการน้ีรวมทั้งผลท่ีเป็น
ประโยชน์ทางบวกและผลท่ีเกิดข้ึนในทางลบท่ีเป็นผลเสียของโครงการ ซ่ึงจะเป็นประโยชน์และเป็น
โทษต่อบุคคลและสังคมดว้ย 
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      ขั้นท่ี 4 การมีส่วนร่วมในการประเมินผล (Evaluation) การมีส่วนร่วมในการ
ประเมิน ผลนั้นส่ิงส าคญัจะตอ้งสังเกต คือ ความเห็น (Views) ความชอบ (Preferences) และความ
คาดหวงั (Expectation) ซ่ึงมีอิทธิพลสามารถแปรเปล่ียนพฤติกรรมของบุคคลในกลุ่มต่าง ๆ ได ้
   โดยสรุป กระบวนการมีส่วนร่วมในงานวิจัยคร้ังน้ี ผู ้วิจ ัยจะมุ่งให้ความสนใจถึง
กระบวนการมีส่วนร่วมในประเด็น การมีส่วนร่วมในการคน้หาสาเหตุ และความตอ้งการ การมีส่วน
ร่วมในการวางแผนและด าเนินการ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ มีส่วนร่วมในการปฏิบติัการ การมี
ส่วนร่วมในการประเมินผล มีส่วนร่วมในการเผยแพร่ประชาสัมพนัธ์  
   2.4.7.3 ประเภทการมีส่วนร่วม 
     เฉลียว บุรีภกัดี และคนอ่ืน ๆ (2545) สรุปไดว้า่ การมีส่วนร่วมของชุมชน แบ่งได้
ออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 1) การมีส่วนร่วมแบบชายขอบ (Marginal Participation) เป็นการมีส่วนร่วม
ท่ีเกิดจากความสัมพนัธ์เชิงอ านาจไม่เท่าเทียมกนักล่าวคือ ฝ่ายหน่ึงรู้สึกดอ้ยอ านาจกว่า มีทรัพยากร
หรือความรู้ดอ้ยกวา่อีกฝ่ายหน่ึง เป็นตน้ 2) การมีส่วนร่วมแบบบางส่วน (Partial Participation) เป็นการ
มีส่วนร่วมท่ีเกิดจากการก าหนดนโยบายของรัฐ โดยไม่รู้ความตอ้งการของประชาชน ดงันั้น การมี
ส่วนร่วมจึงเป็นเพียงประชาชนได้ร่วมแสดงความคิดเห็นในการด าเนินกิจกรรมบางส่วนบางเร่ือง
เท่านั้น 3) การมีส่วนร่วมแบบสมบูรณ์ (Full Participation) เป็นการมีส่วนร่วมในทุกขั้นตอนของการ
พฒันาดว้ยความเท่าเทียมกนัทุกฝ่าย จดัเป็นการมีส่วนร่วมในการพฒันาอย่างแทจ้ริงของประชาชน
ตามแนวความคิดและหลกัการพฒันาชุมชน เม่ือน ามาใช้ในการเรียนรู้จะสนบัสนุนและส่งเสริมให้
กระบวนการเรียนรู้ร่วมกนัของชุมชนด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
     จกัร พิสุทธ์ิ (2547) ศึกษาเร่ืองชุมชนกบัการมีส่วนร่วมจดัการศึกษา สรุปไดว้่า 
การมีส่วนร่วมของชุมชน แบ่งได้ออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1) ลกัษณะการมีส่วนร่วมจากความ
เก่ียวขอ้งทางดา้นเหตุผล โดยการเปิดโอกาสให้สังคม องคก์รต่างๆ ในชุมชน ประชาชนมีบทบาทหลกั
ตามสิทธิ หน้าท่ีในการเขา้มามีส่วนร่วมในการด าเนินงาน ตั้งแต่การคิดริเร่ิม การพิจารณาตดัสินใจ 
วางแผน การร่วมปฏิบติัและการรับผดิชอบในผลกระทบท่ีเกิดข้ึน รวมทั้งส่งเสริม ชกัน า สนบัสนุนให้
การด าเนินงานเกิดผลประโยชน์ต่อชุมชนตามจุดมุ่งหมายท่ีก าหนดดว้ยความสมคัรใจ 2) ลกัษณะการมี
ส่วนร่วมจากความเก่ียวขอ้งทางดา้นจิตใจ เป็นการมีส่วนร่วมของชุมชนท่ีการเก่ียวขอ้งทางดา้นจิตใจ 
อารมณ์ รวมทั้ง ค่านิยมของประชาชนเป็นเคร่ืองช้ีน าตนเองให้เขา้มามีส่วนร่วม แสดงความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์การกระท าใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้ท าใหผู้ท่ี้เขา้มามีส่วนร่วม เกิดความผูกพนั มี
ความรู้สึกรับผดิชอบต่อกิจกรรมท่ีด าเนินงานดว้ยความสมคัรใจ 
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     จินตนา สุจจานนัท ์(2549) ไดแ้บ่งประเภทของการมีส่วนร่วมของประชาชนไว้
เป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 1) การมีส่วนร่วมท่ีแทจ้ริง (Genuine Participation) เป็นการเปิดโอกาสให้
ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในโครงการตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่จบโครงการ เร่ิมตั้งแต่ร่วมศึกษาปัญหา
และความตอ้งการ ร่วมหาวิธีแกปั้ญหา ร่วมวางนโยบายและแผนงาน ร่วมตดัสินใจการใชท้รัพยากรท่ี
มีอยูแ่ละร่วมปฏิบติัตามแผนท่ีก าหนดไว ้และร่วมประเมินผลโครงการ 2) การมีส่วนร่วมท่ีไม่แทจ้ริง 
(No Genuine Participation) เป็นการมีส่วนร่วมเพียงบางส่วนโดยเฉพาะเขา้ร่วมในการปฏิบติัตาม
โครงการท่ีไดมี้การก าหนดไวแ้ลว้ เช่น การเขา้เป็นสมาชิก หรือการร่วมเสียสละแรงงาน 
     นิรันดร์ จงวุฒิเวศย ์(อา้งในสิริพฒัน์ ลาภจิตร, 2550) ไดส้รุปรูปแบบของการมี
ส่วนร่วมมีดงัต่อไปน้ี 1) การท่ีประชาชนมีส่วนร่วมโดยตรง (Direct Participation) โดยผา่นองคก์รท่ี
จดัตั้งโดยประชาชน (Inclusive Organization) การรวมกลุ่มเยาวชนต่าง ๆ 2) การท่ีประชาชนมีส่วนร่วม
ทางออ้ม (Indirect Participation) โดยผ่านองค์กรผูแ้ทนของประชาชน (Representative Organization) 
กรรมการของกลุ่มหรือชุมชน 3) การมีประชาชนมีส่วนร่วมโดยเปิดโอกาสให้ (Open Participation) 
โดยผ่านองค์กรท่ีไม่ใช่ผูแ้ทนของประชาชน (Non-Representative Organization) เช่น สถาบนัหรือ
หน่วยงานท่ีเชิญชวน หรือเปิดโอกาสให้ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมเม่ือไรท่ีไดทุ้กเวลา 
     เมตต ์เมตตก์ารุณ์จิต (2553) ไดก้ล่าวถึงประเภทของการมีส่วนร่วมโดยสามารถ
จ าแนกการมีส่วนร่วมออกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 1) การมีส่วนโดยตรง การมีส่วนร่วมในการบริหารเป็น
เร่ืองท่ีเก่ียวกับการตดัสินใจเป็นส าคญั ดงันั้น ผูมี้หน้าท่ีรับผิดชอบกิจกรรมโดยตรง เช่น ผูบ้ริหาร 
หัวหน้าโครงการ มกัจะเปิดโอกาสให้บุคคลอ่ืนเขา้มามีส่วนร่วมในรูปของกรรมการท่ีปรึกษาท่ีให้
ขอ้คิด ขอ้เสนอแนะ เพราะกิจกรรมบางอย่างอาจมีอุปสรรค ไม่สารถแกปั้ญหาให้ลุล่วงไปไดด้้วยดี  
จึงจ าเป็นตอ้งใหบุ้คคลอ่ืนเขา้มาร่วมในการตดัสินใจ เพื่อให้ผลการตดัสินใจเป็นท่ียอมรับแก่คนทัว่ไป
หรือเกิดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ การมีส่วนร่วมโดยตรงจึงมีสาระส าคญัอยูท่ี่วา่ เป็นการร่วมอยา่งเป็น
ทางการและมกัท าเป็นลายลักษณ์อกัษร เช่น ค าสั่งแต่งตั้ ง หนังสือเชิญประชุม บนัทึกการประชุม 
เป็นตน้ 2) การมีส่วนร่วมโดยออ้ม การมีส่วนร่วมโดยออ้มเป็นเร่ืองของการท ากิจกรรมใดกิจกรรม
หน่ึงให้บรรลุเป้าหมายอย่างไม่เป็นทางการ โดยไม่ไดร่้วมในการตดัสินใจในกระบวนการบริหาร แต่
เป็นเร่ืองของการให้การสนับสนุน ส่งเสริมให้บรรลุเป้าหมายเท่านั้น เช่น การบริจาคเงิน ทรัพยสิ์น 
วสัดุอุปกรณ์ แรงงาน เขา้ช่วยสมทบ ไม่ไดเ้ขา้ร่วมประชุมแต่ยินดีร่วมมือ เป็นตน้ 
   2.4.7.4 ลกัษณะการมีส่วนร่วม ลกัษณะการมีส่วนร่วมนั้น จะพิจารณาไดห้ลากหลาย 
ข้ึนอยู่กบัว่าจะสนใจศึกษาในประเด็นบา้ง ประเด็นท่ีน่าสนใจในงานวิจยัคร้ังน้ี คือ การเน้นลกัษณะ
การมีส่วนร่วมในประเด็นท่ีเกิดจากกิจกรรม เช่น การเข้าร่วมแสดงความคิดเห็นในประโยชน์
สาธารณะ การเขา้ร่วมในการตดัสินใจ การวางแผน และร่วมตรวจสอบในลกัษณะองคก์รชุมชน ฯลฯ 



109 

และการเนน้การศึกษาในลกัษณะของการบริหารท่ีเกิดจากการด าเนินงานในทางนโยบายและในทาง
ปฏิบติัการโดยเจา้หน้าท่ีของรัฐร่วมกบัชุมชน ดงัมีนกัวิชาการได้ให้ความเห็น เช่น Ornstein (n.d.,  
อา้งถึงใน ชูชาติ พว่งสมจิตต,์ 2540) เห็นวา่ การมีส่วนร่วมจะมีลกัษณะมากนอ้ยเพียงใด ให้พิจารณาวา่
ผูน้ าเปิดโอกาสให้ประชาชนเขา้ไปร่วมในการใชอ้ านาจและมีบทบาทในการควบคุมไดเ้ท่าใด ซ่ึงเป็น
ขอ้บ่งบอกถึงภาวะผูน้ าท่ีเป็นประชาธิปไตย วา่ มีสูงหรือต ่า โดย Ornstein ไดส้รุปลกัษณะการมีส่วน
ร่วมออกเป็น 3 ลกัษณะ คือ 1) การมีส่วนร่วมเทียม หรือไม่มีส่วนร่วม 2) การมีส่วนร่วมพอเป็นพิธี
หรือร่วมเพียงบางส่วน 3) การมีส่วนร่วมอย่างแทจ้ริง คือ มีอ านาจและบทบาทมาก สอดคล้องกบั 
แนวคิดของ Campbell and Ramseyer (n.d., อา้งถึงใน จิราภรณ์ ศรีค า, 2547) ไดแ้บ่งลกัษณะการมีส่วน
ร่วมของประชาชนได ้5 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 1) ลกัษณะท่ีไม่มีส่วนร่วมเลย 2) ลกัษณะท่ีมีส่วนร่วมน้อย  
3) ลกัษณะท่ีมีส่วนร่วมปานกลาง 4) ลกัษณะท่ีมีส่วนร่วมมาก 5) ลกัษณะท่ีมีส่วนร่วมมากท่ีสุด  
     Huntington and Nelson (1975) เห็นวา่ ลกัษณะการมีส่วนร่วมของประชาชนจะ
พิจารณาจาก กิจกรรม และการบริหาร ซ่ึงจะตอ้งมีการศึกษาควบคู่กนัไป ในระดบักิจกรรมนั้น จะเป็น
พื้นฐานเบ้ืองตน้ของการท าใหป้ระชาชนไดมี้โอกาสเขา้มามีส่วนร่วมมากท่ีสุด ส่วนในดา้นการบริหาร
นั้น จะเป็นลกัษณะของผูมี้อ  านาจหนา้ท่ีท่ีจะเปิดทางให้ประชาชนไดมี้โอกาสแสดงความคิดเห็น หรือ
แสดงออกถึงเขา้ร่วมในกิจกรรม โดย Huntington and Nelson ไดมี้หลกัในการพิจารณาถึงลกัษณะการ
มีส่วนร่วมดงัมีรายละเอียด ดงัน้ี 1) กิจกรรม ลกัษณะของการมีส่วนร่วมประเภทน้ีให้ดูจากกิจกรรมท่ี
เข้าร่วม เช่น ด้านการเมือง อาจพิจารณาจากการมีส่วนร่วมของประชาชนในการเลือกตั้ ง การลง
ประชามติ การประทว้ง กรณีท่ีรัฐมีโครงการท่ีมีผลกระทบต่อประชาชน เป็นตน้ วา่ สามารถกระท าได้
เพียงใด 2) ระดบัการบริหาร โครงสร้างขององค์กรหน่ึงจะตอ้งมีสายการบงัคบับญัชา ดงันั้น การมี
ส่วนร่วมจะพิจารณาไดจ้าก 2.1) ในแนวราบ ทุกแผนกทุกฝ่ายจะมีความเสมอกนัในต าแหน่ง ดงันั้น 
การมีส่วนร่วมในแนวราบจึงเป็นไปอยา่งหลวม ๆ ไม่จริงจงั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะมีสถานะหรือต าแหน่ง
เท่ากนั 2.2) ในแนวด่ิง เป็นการมีส่วนร่วมตามสายการบงัคบับญัชา เช่น มีหวัหนา้ลูกนอ้ง มีฝ่าย แผนก
ต่าง ๆ ลดหลัน่กนัไป เป็นตน้ การท างานจึงมีการตรวจสอบตามล าดบัขั้น การแสวงหาผลประโยชน์
เพื่อตนเองหรือผูอ่ื้นจะไดรั้บการตรวจสอบจากผูบ้งัคบับญัชา 2.3) การมีส่วนร่วมทั้งแนวราบและ
แนวด่ิงนั้น ในบางคร้ังจะตอ้งท างานร่วมกนัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานในแผนกอ่ืน จึงตอ้งแสดง
บทบาทตาสถานภาพของแนวราบและแนวด่ิง 
     ไพบูลย ์วฒันศิริธรรม และพรรณทิพย ์เพชรมาก (2551) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะการมี
ส่วนร่วมในการพฒันาชุมชนไวใ้น เอกสารประกอบการสอนการมีส่วนร่วมของประชาชนในการ
พฒันาเมืองและชนบท โดยไดข้อ้สรุปลกัษณะการมีส่วนร่วมแบ่งออกเป็น 6 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 1) การ
รับรู้ข่าวสาร (Public Information) การมีส่วนร่วมแบบน้ี ประชาชนเป็นผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสีย และ
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บุคคลหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องจะต้องได้รับการแจ้งให้ทราบถึงรายละเอียดของโครงการท่ีจะ
ด าเนินการ รวมทั้งผลกระทบท่ีคาดว่าจะเกิดข้ึน ทั้งน้ี การแจ้งข่าวสารดงักล่าวจะต้องเป็นการแจ้ง
ก่อนท่ีจะมีการตดัสินใจด าเนินโครงการ 2) การปรึกษาหารือ (Public Consultation) เป็นรูปแบบของ
การมีส่วนร่วมท่ีมีการจดัการหารือระหว่างผูด้  าเนินการโครงการกบัประชาชนท่ีเก่ียวขอ้งและไดรั้บ
ผลกระทบ เพื่อรับฟังความคิดเห็นและการตรวจสอบขอ้มูลเพิ่มเติม นอกจากน้ี ยงัเป็นช่องทางการ
กระจายข่าวารขอ้มูลไปยงัประชาชนและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งให้เกิดความเขา้ใจ และเพื่อให้มีการให้
ขอ้เสนอแนะเพื่อประกอบทางเลือกการตดัสินใจ 3) การประชุมรับฟังความคิดเห็น (Public Meeting) มี
วตัถุประสงค์เพื่อให้ประชาชนและฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งกบัโครงการหรือกิจกรรมและผูท่ี้มีอ านาจในการ
ตดัสินใจ ใชเ้วทีสาธารณะในการท าความเขา้ใจ การประชุมรับฟังความคิดเห็นมีหลายวิธีการ เช่น การ
ประชุมระดบัชุมชน (Community Meeting) การประชุมรับฟังความคิดเห็นเชิงวิชาการ (Technical 
Meeting) 4) การประชาพิจารณ์ (Public Hearing) เป็นการประชุมท่ีมีขั้นตอนการด าเนินงานท่ีเป็น
ระบบ และมีความชดัเจนมากข้ึน เป็นเวทีในการสเนอขอ้มูลอยา่งเปิดเผยไม่มีการปิดบงัขอผูท่ี้มีส่วน
ได้และส่วยของโครงการ การประชาคมและคณะกรรมการจดัประชุมจะต้องมีองค์ประกอบของ
ผูเ้ขา้ร่วมท่ีเป็นท่ียอมรับ มีหลกัเกณฑ์และประเด็นในการพิจารณาท่ีชดัเจน และมีการแจง้ให้ทุกฝ่าย
ทราบอยา่งชดัเจน 5) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Decision Making) เป็นเป้าหมายสูงสุดของการมี
ส่วนร่วมของประชาชนให้ประชาชนเป็นผูต้ดัสินใจต่อประเด็นปัญหานั้น ๆ ซ่ึงอาจจะด าเนินการโดย
การเลือกตวัแทนเขา้ไปเป็นกรรมการท่ีมีอ านาจการตดัสินใจ 6) การใชก้ลไกทางกฎหมาย รูปแบบน้ีไม่
ถือว่าเป็นการมีส่วนร่วมของประชาชนโดยตรงในเชิงการป้องกนัและแกไ้ข แต่เป็นลกัษณะของการ
เรียกร้องและการป้องกนัสิทธิของตนเองอนัเน่ืองมาจากการไม่ไดรั้บความเป็นธรรม เพื่อให้ไดม้าซ่ึง
ผลประโยชน์ท่ีตนเองควรจะไดรับ ซ่ึงรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทยไดใ้ห้หลกัเร่ืองการมีส่วน
ของประชาชนไวห้ลายประการ และประชาชนสามารถใช้สิทธิตามรัฐธรรมนูญทั้งในรูปแบบของ
ปัจเจกหรือในรูปแบบกลุ่ม องคก์าร ตามท่ีกฎหมายบญัญติัไว ้
   โดยสรุป ลกัษณะการมีส่วนร่วม คือ การมีส่วนร่วมในระดบักิจกรรม ไดแ้ก่ การรับรู้
ข่าวสาร การปรึกษาหารือ การประชุมรับฟังความคิดเห็น การประชาพิจารณ์ การลงประชามติ และการ
มีส่วนร่วมในระดบัการบริหาร ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การใช้กลไกทางกฎหมาย ใน
ประเด็นการมีส่วนร่วมในระดบัการบริหารน้ี ยงัจะตอ้งพิจารณาจาก ในแนวราบ ทุกแผนกทุกฝ่ายจะมี
ความเสมอกนัในต าแหน่ง และ ในแนวด่ิงเป็นการมีส่วนร่วมตามสายการบงัคบับญัชา 
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   2.4.7.5 ปัจจยัท่ีท าให้เกิดการมีส่วนร่วม การท่ีชุมชนจะเขา้มามีส่วนร่วมนั้น มีปัจจยัท่ี
ส่งผลใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนร่วม ซ่ึงมีนกัวชิาการไดเ้สนอแนวคิด ดงัน้ี 
     Koufman (1949) ศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาชุมชนในชนบท พบวา่ อาย ุ
เพศ การศึกษา ขนาดของครอบครัว อาชีพ รายไดแ้ละระยะเวลาการอยูอ่าศยัในทอ้งถ่ิน มีความสัมพนัธ์
กบัระดบัการมีส่วนร่วมของประชาชน ในขณะท่ี ประยูร ศรีประสาธน์ (2542) ไดน้ าเสนอปัจจยัของ
การมีส่วนร่วม วา่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วม มีดว้ยกนั 3 ปัจจยั คือ 1) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุ
เพศ 2) ปัจจยัทางสังคมและเศรษฐกิจ ไดแ้ก่ การศึกษา อาชีพ รายได ้และการเป็นสมาชิกกลุ่ม 3) ปัจจยั
ด้านการส่ือสาร ได้แก่ การรับข่าวสารจากส่ือมวลชนและส่ือบุคคล และมีความสอดคล้องกบั สุธี  
วรประดิษฐ์ (2553) ได้ศึกษาการมีส่วนร่วมของประชาชน และได้น าเสนอปัจจยัท่ีมีส่วนในการ
ผลกัดนัให้ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วม โดยไดส้รุป แบ่งออกเป็น 3 ประเด็น คือ 1) ลกัษณะส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ต่าง ๆ 2) ลกัษณะทางเศรษฐกิจ ได้แก่ อาชีพ รายได ้ 
3) การได้รับข้อมูลข่าวสาร ได้แก่ ความถ่ีในการรับรู้ข่าวสาร และแหล่งท่ีมาของข่าวสาร แต่ไม่
สอดคลอ้งกบั Leeder (n.d., อา้งถึงใน จิราภรณ์ ศรีค า, 2547) ไดส้รุปปัจจยัท่ีท าให้ประชาชนเขา้มามี
ส่วนร่วมหรือไม่มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ไวว้่า บุคคลหรือกลุ่มบุคคลจะเขา้มามีส่วนร่วมใน
กิจกรรมใด ๆ ก็ต่อเม่ือกิจกรรมนั้นสอดคล้องกับความเช่ือพื้นฐาน ทศันคติ และค่านิยมของตน มี
คุณค่าสอดคลอ้งกบักบัผลประโยชน์ของตน มีเป้าหมายท่ีจะส่งเสริมและปกป้องรักษาผลประโยชน์
ของตน สอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีตนไดม้าหรือหวงัเอาไว ้และบุคคลหรือกลุ่มบุคคลจะไม่เขา้มามีส่วนร่วม
ในกิจกรรมใดก็ต่อเม่ือตนเองไดมี้ประสบการณ์ท่ีเป็นอคติต่อเร่ืองนั้น ๆ มาแลว้ และบุคคลหรือกลุ่ม
บุคคลจะเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมใด ๆ ย่อมข้ึนอยู่กบัความคิดเห็นของตนเป็นใหญ่ ข้ึนอยู่กับ
อุปนิสัยและจารรีตประเพณี ข้ึนอยู่กบัโอกาสท่ีจะอ านวยข้ึนอยู่กบัความสามารถรวมทั้งการเขา้มามี
ส่วนร่วมในกิจกรรมใด ๆ ของบุคคลและกลุ่มบุคคลจะกระท าโดยการบีบบงัคบัหาไดไ้ม่ นอกจากน้ี
บุคคลและกลุ่มบุคคลจะเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรมใดๆ ก็ต่อเม่ือไดรั้บการสนบัสนุน กระตุน้ย ัว่ยุ
และจูงใจให้เกิดข้ึนในขณะเดียวกนั ก็มีนกัวิชาการกลุ่มหน่ึงท่ีไดศึ้กษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีเนน้ท่ีปัจจยั
ส่วนบุคคล องค์กรและชุมชน ซ่ึงจะเป็นปัจจยัท่ีเหมาะสมกบัการศึกษางานวิจยัคร้ังน้ี เช่น สิริพฒัน์ 
ลาภจิตร (2550) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจมีส่วนร่วมของประชาชนในการสนบัสนุนการ
บริหารงาน องค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอวารินช าราบ จงัหวดัอุบลราชธานี ซ่ึงไดข้อ้สรุปประเด็น
ปัจจยัท่ีมีส่วนส าคญัประกอบดว้ย 1) ปัจจยัดา้นบุคคล ไดแ้ก่ การเป็นหนา้ท่ีของประชาชน อาสาสมคัร
ด้วยใจ มีความรู้ความสามารถ กล้าพูดกล้าแสดงความคิดเห็น เป็นท่ีเคารพนับถือของคนในชุมชน 
มีทกัษะและประสบการณ์ เป็นประโยชน์กบัตวัเองและชุมชน 2) ปัจจยัดา้นชุมชน ไดแ้ก่ ชุมชนให้การ
สนบัสนุนและเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วม เลือกให้เป็นตวัแทน ชุมชนมีความสามคัคี และมีกลุ่มต่าง ๆ  
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ท่ีสนับสนุนผลักดันการมีส่วนร่วม 3) ปัจจัยด้านองค์การ ได้แก่ อบต. ด าเนินงานเป็นไปตาม
กฎระเบียบ เอาใจใส่กระตือรือร้นในการแกปั้ญหา มีประชาพิจารณ์ประชาคมหมู่บา้น สอดคลอ้งกบั 
เนตรรุ้ง อยู่เจริญ (2553) ได้ศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการประกนัคุณภาพ
การศึกษาของครูสถานศึกษาสังกดัส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร 
จากการท าวิจยัคร้ังน้ี เนตรรุ้ง อยู่เจริญ ไดพ้บตวัแปรท่ีมีผลต่อการมีส่วนร่วม ประกอบดว้ย 1) ปัจจยั
ดา้นองค์กร ไดแ้ก่ บรรยากาศองคก์ร และการติดต่อส่ือสาร 2) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เจตคติต่อการ 
มีส่วนร่วม และแรงจูงใจในการท างาน ท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการประกนัคุณภาพการศึกษา 
 โดยสรุป การมีส่วนร่วมจากภาคประชาชน หมายถึง กระบวนการท่ีให้ประชาชนผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสีย ไดต้ระหนกัรู้ รับรู้ มีโอกาสเขา้มาแสดงบทบาท ทศันคติ และความคิดเห็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ด าเนินการพฒันา ร่วมคิด ร่วมตดัสินใจในการแกปั้ญหาชุมชนของตนเอง เป็นการเนน้การมีส่วนร่วม
อย่างสร้างสรรค์และความช านาญและมีการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารและมีทกัษะของประชาชนใน
การแกไ้ขปัญหาร่วมกบัการใชว้ิทยาการภูมิปัญญาท่ีเหมาะสมชดัเจน โปร่งใส ต่อเน่ือง และเป็นระบบ 
ซ่ึงในท่ีน้ี ได้แก่ ภาครัฐและประชาชนตอ้งมีทศันคติท่ีดีต่อการมีส่วนร่วม สมาชิกตอ้งตระหนักถึง
บทบาทของการเป็นตวัแทน จากทั้งภาครัฐและประชาชน การสร้างความเช่ือมัน่และไวว้างใจระหวา่ง
สมาชิกผูเ้ขา้ร่วมทุกฝ่าย การแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร ระหว่างสมาชิกผูเ้ขา้ร่วมอย่างสม ่าเสมอและ
ต่อเน่ือง ข้อสรุปของงานยุติธรรมชุมชนตอ้งเป็นฉันทามติ การมีสัมพนัธ์ท่ีดี ระหว่างสมาชิกช่วย
ป้องกนัและลดปัญหาความขดัแยง้ วตัถุประสงค์ของการมีส่วนร่วมในงานยุติธรรมชุมชนชดัเจนและ
เป็นท่ีเขา้ใจของสมาชิกในชุมชนทุกฝ่าย การประเมินผลมีความชดัเจนและใชว้ิธีการท่ีเหมาะสม การมี
ส่วนร่วมในงานยุติธรรมชุมชนตอ้งมีความโปร่งใส และตรวจสอบได้ความอิสระทางความคิดและ
สมคัรใจเขา้ร่วมในงานยุติธรรมชุมชนของสมาชิกทุกคนสมาชิกตอ้งมีส่วนร่วมในงานยุติธรรมชุมชน
อยา่งต่อเน่ือง เพื่อสร้างความเขม้แข็งของการมีส่วนร่วมในงานยุติธรรมชุมชน การอาศยัเครือข่ายการ
ท างาน ของสมาชิกทั้งภาครัฐและเอกชน 
 2.4.8 แรงกดดันจากประชาสังคม 

 แนวคิดพื้นฐานท่ีส าคญัเก่ียวกบัประชาสังคม 
   ประชาสังคม (Civil Society) เป็นแนวคิดหลกัในการพฒันาศกัยภาพของประชาชนท่ีมี
ฐานะเป็นผูอ้ยูใ่นปกครองของรัฐและผูมี้อ  านาจ ให้กลายเป็น “พลเมือง” (Citizen) ซ่ึงค าวา่พลเมืองนั้น
เป็นการสะทอ้นให้เห็นแนวคิดเร่ืองสิทธิของประชาชนในฐานะท่ีเป็นพลเมืองของรัฐ โดยเน้นเร่ือง
สิทธิของปัจเจกชน และสิทธิในการมีส่วนร่วมในการปกครองตนเอง 
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   นกัปรัชญาเมธีตะวนัตกคนส าคญัท่ีพูดถึงสิทธิของพลเมืองคือ Hobbes (ค.ศ. 1588-1679) 
ฮอบส์เช่ือวา่ มนุษยทุ์กคนท่ีเกิดมาต่างก็ไดรั้บ “สิทธิตามธรรมชาติ” (Natural Right) ท่ีเท่าเทียมกนั ทุก
คนต่างมีสิทธิเท่าเทียมกันไม่ว่าหญิงหรือชาย แต่เน่ืองจากหากมนุษย์ทุกคนใช้สิทธิของตนท่ีอยู่
ทั้งหมด อาจก่อให้สังคมเกิดความวุ่นวาย ไร้ระเบียบ มนุษยจึ์งไดต้กลงกนัท่ีจะมอบอ านาจบางส่วน
ให้กบับุคคลกลุ่มหน่ึงให้ท าหน้าท่ีเป็นผูป้กครองท่ีเรียกว่ารัฐ ท าหน้าท่ีในการปกครอง รักษาความ
สงบเรียบร้อยแทนประชาชน  
   นักปรัชญาเมธีคนส าคญัอีกท่านหน่ึงคือ Locke (ค.ศ. 1632-1704) เห็นว่า นอกจาก
ประชาชนจะมีสิทธิตามธรรมชาติแลว้ อ านาจในการปกครองตนเองท่ีแทจ้ริงก็เป็นของประชาชนโดย
อยูภ่ายใตก้ฎแห่งเหตุผล แมป้ระชาชนจะยินยอมพร้อมใจมอบอ านาจให้แก่รัฐในการปกครอง แต่รัฐก็
จ  าต้องได้รับความยินยอมจากประชาชน ประชาชนในฐานะท่ีเป็นพลเมืองเป็นเจ้าของสิทธิการ
ปกครอง และสามารถท่ีจะเพิกถอนความตกลงนั้นเสียไดห้ากวา่รัฐไม่ปฏิบติัตามพนัธะสัญญาท่ีให้ไว้
กบัประชาชน สัญญาระหวา่งพลเมืองท่ีท าไวก้บัรัฐนั้นคือ "สัญญาประชาคม" (Social Contract) 
   ประชาสังคม หมายถึง เครือข่าย กลุ่ม ชมรม สมาคม มูลนิธิ สถาบนั และชุมชนท่ีมี
กิจกรรม หรือมีการเคล่ือนไหวอยู่ระหว่าง รัฐ กบั ปัจเจกชน มีความรับผิดชอบต่อส่วนรวม สังคม
ประกอบดว้ย 3 ส่วน ไดแ้ก่ รัฐ ประชาสังคม และปัจเจกชน ซ่ึงตอ้งเป็นอิสระต่อกนั 
   ประชาสังคม เป็นส่วนหน่ึงของสังคมท่ีเช่ือมอยู่ระหว่างงานส่วนบุคคลในระดับ
ครอบครัวและเพื่อนในด้านหน่ึง และอีกด้านหน่ึงท่ีเป็นโลกของรัฐและสถาบนั “ทางการ” ต่าง ๆ  
(ดู ดร.เดวิด แมมธิวส์ ใน “องค์ประกอบมูลฐานเร่ืองประชาสังคมท่ีเขม้แข็งและชีวิตสาธารณะท่ีมี
คุณภาพ”)  
   ในทศันะของ ชัยอนันต์ สมุทรวาณิช ประชาสังคม หมายถึง ทุกๆ ส่วนของสังคม
โดยรวมถึงภาครัฐ ภาคเอกชน ภาคประชาชน ทุกๆ ฝ่าย เขา้มาเป็น Partnership กนั 
   ส าหรับเอนก เหล่าธรรมทศัน์ มีแนวคิดว่า ประชาสังคม หมายถึง เครือข่าย กลุ่ม ชมรม 
สมาคม มูลนิธิ สถาบนั และชุมชนท่ีมีกิจกรรมหรือมีการเคล่ือนไหวอยูร่ะหวา่งรัฐ (State) กบัปัจเจกชน 
   ส่วน นิธิ เอียวศรีวงศ ์ช้ีให้เห็นองคป์ระกอบส าคญัของการเป็นประชาสังคมวา่ การท่ีจะ
เป็นประชาสังคมไดต้อ้งสามารถบ่งบอกหรือระบุชดั (Identify) ไดว้่าเราเป็นพวกเดียวกนั สามารถมี
ความสัมพนัธ์โดยไม่ตอ้งรู้จกักนัได ้โดยอาศยัฐานแห่งสิทธิ 
   องคป์ระกอบของประชาสังคม  จากแนวคิดของผูท้รงคุณวุฒิหลายท่านดังกล่าวค าว่า 
“ประชาสังคม” ประกอบดว้ยองคป์ระกอบส าคญั 8 ส่วนดงัน้ีคือ (ณฐัฐว์ฒัน์ สุทธิโยธิน, 2554)  
    1. กลุ่มบุคคล หมายถึง บุคคลตั้งแต่สองคนมารวมตวักนัเป็นกลุ่มในลกัษณะของ 
“กลุ่มสังคม” 
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    2. ท่ีมาของบุคคล บุคคลตั้งแต่สองคนท่ีมารวมตวักนัไม่ใช่ทั้งภาครัฐและไม่ใช่ภาค
ธุรกิจ 
    3. ลกัษณะของการรวมตวักนั มีได้ทั้งการรวมตวัแบบเผชิญหน้ากนั เช่น เวทีการ
ประชุม เวทีชาวบา้น และการรวมตวัผา่นส่ือหรือช่องทางหรือวิธีการอยา่งใดอยา่งหน่ึง โดยใชช่ื้อเรียก
ในรูปแบบต่างๆ 
    4. การตั้งช่ือ มีการตั้งช่ือกลุ่มประชาสังคมรูปแบบต่างๆ เช่น กลุ่ม ชมรม สมาคม 
มูลนิธิ สถาบนั ชุมชน องคก์ร เครือข่าย 
    5. ความสัมพนัธ์ ความสัมพนัธ์ของกลุ่มบุคคลท่ีเป็นประชาสังคมมีไดห้ลายรูปแบบ
ทั้ งความสัมพนัธ์เชิงสิทธิท่ีมีอยู่ร่วมกัน ความสัมพนัธ์เชิงหน้าท่ีท่ีเก่ียวข้องกัน ความสัมพันธ์ 
เชิงผลประโยชน์ท่ีมีร่วมกนั ความสัมพนัธ์เชิงจิตส านึกทางสังคมร่วมกนั ความสัมพนัธ์เชิงจุดมุ่งหมาย 
    6. ประเด็นร่วมกัน กลุ่มประชาสังคมมีความสนใจในหัวเร่ืองและประเด็นเร่ือง
ร่วมกนั หรือในปริมณฑล (area) เดียวกนั 
    7. กิจกรรม มีกิจกรรมหรือความเคล่ือนไหวร่วมกนั ท่ีด าเนินอยู่ระหวา่งโลกท่ีเป็น
ภาครัฐกบัโลกท่ีเป็นภาคปัจเจกชน 
    8. การส่ือสาร มีการส่ือสารระหว่างบุคคลในกลุ่มตนเอง มีการส่ือสารระหว่างกลุ่ม
ของตนเองกบักลุ่มอ่ืนๆ มีการส่ือสารระหว่างกลุ่มกับประชาชนหรือสังคม โดยอาจมีการส่ือสาร
ระหวา่งกลุ่มของตนเองกบัรัฐ และอาจมีการส่ือสารระหวา่งกลุ่มของตนเองกบัภาคธุรกิจเอกชน 
   ประเภทของประชาสังคม เบนจามิน บาร์เบอร์ อธิบายว่า ประชาสังคมมี 3 รูปแบบ 
ไดแ้ก่ 
    1. ประชาสังคมแบบเสรีนิยม ในความหมายแห่งนยัน้ี ประชาสังคมคือ ภาคเอกชน
มองวา่รัฐเป็นผูมี้อ  านาจกดข่ีและสร้างกฎเกณฑม์าบงัคบั ตามความคิดเสรีนิยมเห็นวา่ ตลาดคือเสรีภาพ 
ผูท่ี้ยึดมัน่ในแนวคิดน้ี จะยืนยนัให้เลือกระหว่างรัฐกบัตลาด กล่าวอีกอย่างว่า ประชาสังคมแบบน้ี 
หมายถึง ภาคตลาดเอกชน ภาคของปัจเจกชนท่ีมีการสมาคมโดยสมคัรใจในกลุ่มทางเศรษฐกิจและ
สังคม ซ่ึงมีลกัษณะการท าสัญญากนัรวมทั้งครอบครัว ตวัอย่างเช่น หอการค้าไทย สมาคมวิชาชีพ 
ต่าง ๆ ก็เป็นประชาสังคมดว้ยเช่นกนั 
    2. ประชาสังคมแบบชุมชน เป็นประชาสังคมท่ีมีพื้นฐานอยู่ท่ีความตอ้งการสร้าง
ความเป็นปึกแผน่และความเขม้แข็งของชุมชน การรวมตวักนันั้นไม่ใช่โดยใจสมคัร แต่เกิดจากความ
จ าเป็น หรือการผูกพนักนัท่ีท าให้แยกไม่ออก ไม่เช่ือว่าภาคเอกชนเป็นเพียงความเป็นปึกแผ่นของ
ผูบ้ริโภค หรือผูผ้ลิตเห็นว่าประชาสังคมเป็นความสัมพนัธ์ทางสังคมท่ีใหญ่และปฏิเสธไม่ได้ท่ีจะ
ผูกพนัผูค้นเขา้ด้วยกนั เร่ิมตน้เป็นครอบครัวและสมาคมเครือญาติเช่น ชนเผ่า เป็นสโมสรพื้นบา้น
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ชุมชน ไปจนถึงล าดับชั้ นทางสังคมท่ีขยายออกไป กระบวนการประชาสังคมแบบน้ีไม่ได้เป็น
ประชาธิปไตยเสมอไป แต่มกัมีความสัมพนัธ์แบบล าดบัชั้น มีขอ้ห้าม และกระทัง่เป็นแบบรวบอ านาจ 
ประชาสังคมในความหมายน้ีไดแ้ก่ เครือญาติ ศาสนา 
    3. ประชาสังคมแบบประชาธิปไตยเขม้แข็ง ประชาสังคมเป็นส่ิงท่ีอยูร่ะหวา่งภาครัฐ
กบัภาคธุรกิจเอกชน หรือเป็น ภาคท่ีสาม ไดแ้ก่ ชุมชนแบบประชา (Civil Community) สมาชิกแบบ
เปิดและเสมอภาค ทั้งยงัเปิดโอกาสให้มีงานอาสาสมคัรดว้ย ประชาสังคมแบบน้ีก าลงัจะถูกฟ้ืนฟูข้ึน
ใหม่ ประชาสังคมแบบประชาธิปไตยเขม้แข็งน้ีจะแสดงถึงความแข็งแรงของสังคม และจะช่วยแก้
ลกัษณะการเป็ฯล าดบัชั้น และการรวบอ านาจในประชาสังคมแบบชุมชนดว้ย 
   ส านักคิดเก่ียวกบัประชาสังคม ผาสุก พงษ์ไพจิตร แบ่งแนวคิดเก่ียวกบัประชาสังคม
ออกเป็น 2 ส านกั คือ แนวคิดประชาสังคมส านกัท่ีหน่ึง เห็นวา่ สังคมไทยตอ้งกา้วเขา้สู่ความทนัสมยั
ต่อไปไม่หยุดย ั้ง เป็นกลุ่มผูนิ้ยมความทนัสมยั หรือ Modernist กลุ่มน้ีตอ้งการการเปล่ียนแปลงดา้น
สิทธิและกฎเกณฑ์ต่าง ๆ รวมทั้งการปฏิรูปรัฐธรรมนูญ ท่ีส าคญัคือ เช่ือมัน่ในการเปล่ียนแปลงทาง
เศรษฐกิจและสังคมใหเ้ป็นอุตสาหกรรม เช่ือวา่เพื่อให้ระบอบรัฐสภาประชาธิปไตยบรรลุผล เศรษฐกิจ
และสังคมไทยจะต้องเปล่ียนไปตามแนวทางเดียวกับสมาคมอุตสาหกรรมตะวนัตก มองว่าสังคม
ชนบทอยูภ่ายใตร้ะบบอุปถมัภ ์อ านาจและอิทธิพลไดรั้บการเก้ือหนุนจากชนบทก่อให้เกิดเศรษฐกิจจน
อกกฎหมาย เกิดธุรกิจการเมืองรูปแบบต่างๆส านกัน้ีจึงเสนอทางอกใหม่ของสังคมไทยว่า ตอ้งท าให้
ชนบททนัสมยัข้ึน ผ่านการศึกษาและเทคโนโลยีสมยัใหม่ ดังท่ี เอนก เหล่าธรรมทศัน์ อธิบายว่า  
"..ชุมชนจะเกิดข้ึนไดก้็ต่อเมือเราท าลายความสัมพนัธ์แบบอุปถมัภก่์อน เพื่อปลดปล่อยชาวบา้นผูน้อ้ย 
ใหอ้อกจากการรวมกลุ่มท่ีไม่เท่าเทียมไม่เป็นอิสระจากผูอุ้ปถมัภ ์เสียก่อน จากนั้นพวกเขาจะกลายเป็น
ปัจเจกชนเยี่ยงชาวเมืองและชนชั้นสมยัใหม่อ่ืนๆจากความเป็น “ปัจเจกชน” น้ีจึงเขา้สู่การเป็นกลุ่ม 
ชมรม สมาคม อยา่งมีสิทธิมีเสียง และดว้ยใจสมคัรเอง จากกลุ่ม ชมรม สมาคมเหล่าน้ี จึงกา้วสู่การเป็น 
“ประชาสังคม” ซ่ึงในมุมมองเสรีนิยมเป็นเง่ือนไขท่ีขาดไม่ได ้หากจะมีประชาธิปไตย เพราะมีแต่ 
“ประชาสังคม” เช่นน้ี จึงจะช้ีน าก ากบัรัฐ แลควบคุมถอดถอนผูป้กครองไดจ้ริงแนวคิดประชาสังคม
ส านกัท่ีสอง มิไดใ้ห้ความสนใจกบัประบวนการเปล่ียนแปลงบทบาทรัฐโดยวิถีทางการเมือง หรือโดย
การเปล่ียนกรอบกฎเกณฑ์ทางการเมืองเท่าใดนกั นอกจากนั้นยงัไม่ค่อยมีความหวงักบักระบวนการ
ดงักล่าว แต่กลบัเนน้ไปท่ีกระบวนการต่อสู้ภายในสังคมประชาเพื่อปกป้องและขยายขอบเขตของสิทธิ
ระดบัทอ้งถ่ิน เพื่อขยายพื้นท่ีทางการเมือง ซ่ึงกลุ่มต่าง ๆ ในระดบัทอ้งถ่ินจะยืนอยู่ได ้และเพื่อเป็น
วิธีการสลายวฒันธรรมการครอบง าโดยขา้ราชการและผูมี้อิทธิพล กลุ่มน้ีมองว่า การท่ีจะออกจาก
ระบบอุปถมัภไ์ดน้ั้นสามารถกระท าไดโ้ดยการต่อสู้จากเบ้ืองล่าง คือ การขยายพื้นท่ีทางการเมืองและ
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เพิ่มอ านาจให้กบัประชาชน รัฐจะลดอ านาจลงไดด้้วยการเพิ่มอ านาจให้กบัประชาชน และโดยแรง
กดดนัจากเบ้ืองล่างเท่านั้น 
 โดยสรุปแรงกดดนัจากประชาสังคม หมายถึงการรวมตวักนัเป็นเครือข่าย กลุ่ม ชมรม สมาคม 
มูลนิธิ สถาบนั และชุมชนท่ีมีกิจกรรม หรือมีการเคล่ือนไหวอยู่ระหว่าง รัฐ กบั ปัจเจกชน มีความ
รับผิดชอบต่อส่วนรวม สังคมประกอบดว้ย 3 ส่วน ไดแ้ก่ รัฐ ประชาสังคม และปัจเจกชน ซ่ึงตอ้งเป็น
อิสระต่อกนัจะสามารถส่งผลให้เกิดแรงผลกัดนัให้ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะ
ของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ในมิติการพฒันาบา้นเมืองน่าอยู ่มิติการพฒันา
เศรษฐกิจและการเกษตร มิติการพฒันาคุณภาพชีวิต มิติการพฒันาการเมืองและการบริหารอาจแปรผนั
หรือเปล่ียนแปลงได ้
 

2.5 บริบททัว่ไปของเทศบาลตําบลกลุ่มพฒันาร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
 
 การปกครองส่วนทอ้งถ่ินในรูปแบบเทศบาลต าบลในปัจจุบนัถ่ิน ยงัคงจดัตั้งและบริหารงาน
ภายใต ้พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 แต่ไดมี้การแกไ้ขเพิ่มเติมหลายคร้ัง เพื่อให้สอดคลอ้งกบั
บทบญัญติัของรัฐธรรมนูญในแต่ละฉบบั (บูฆอรี ยีหมะ, 2551, น. 135) จนกระทัง่ถึงปัจจุบนัเป็นฉบบั
ท่ี 12 พ.ศ. 2552 และเพื่อช่วยให้สามารถเขา้ใจถึงการบริหารงานของเทศบาลต าบลเพิ่มมากข้ึน ผูว้ิจยัมี
ความเห็นวา่จ าเป็นท่ีจะตอ้งทราบถึงบริบทโดยรวมของเทศบาลต าบลดว้ย รายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 การปกครองส่วนส่วนทอ้งถ่ิน เป็นการปกครองโดยใช้หลกัการกระจายอ านาจ คือ รัฐมอบ
อ านาจให้หน่วยงานส่วนทอ้งถ่ินรับไปบริหาร โดยให้ประชาชนมีส่วนร่วม และปกครองกนัเอง ใน
ปัจจุบนัรูปแบบการปกครองทอ้งถ่ินของไทยทุกรูปแบบใช้การเลือกตั้งสมาชิกและผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน
ท่ีมาจากประชาชนโดยตรงทั้งส้ิน 
 2.5.1 ความหมายของการปกครองส่วนท้องถิ่น  

  ไดมี้ผูใ้ห้ความหมายของการปกครองส่วนทอ้งถ่ินในรูปของการปกครองตนเอง (Local Self 
Government) โดยมีนกัวชิาการผูท้รงคุณวุฒิหลายท่านไดใ้ห้ความหมายไว ้ดงัน้ี  

    ประทาน คงฤทธิศึกษากร (2545, น. 7) ได้ให้ความหมายว่า การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
เป็นระบบการปกครองท่ีเป็นผลสืบเน่ืองมาจากการกระจายอ านาจทางการปกครองของรัฐ และโดยนยั
น้ีจะเกิดการท าหน้าท่ีปกครองทอ้งถ่ินโดยคนในทอ้งถ่ินนั้น ๆ องค์การน้ีถูกจดัตั้งและควบคุมโดย
รัฐบาล แต่ก็มีอ านาจในการก าหนดนโยบาย และควบคุมให้มีการปฏิบติัให้เป็นไปตามนโยบายของ
ตนเอง 
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   มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2545, น. 269) ไดใ้ห้ความหมายการเมืองการปกครอง
ทอ้งถ่ิน หมายถึง การท่ีประชาชนในทอ้งถ่ินไดมี้ส่วนร่วมในการ เมืองการปกครองตนเองอยา่งอิสระ
ในขอบเขตอ านาจหน้าท่ีและกิจกรรมท่ีได้รับมอบหมายจากรัฐบาลกลาง โดยการเมืองการปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินมีความเก่ียวขอ้งกบัการกระจายอ านาจ (Decentralization) ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ดา้น คือ  
    ดา้นท่ี 1 การกระจายอ านาจทางการเมือง (Political Decentralization) ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบั
การตดัสินใจเชิงนโยบายและการจดัสรรปันส่วนของทรัพยากรท่ีมีอยู่ทั้งในระดบัชาติและในทอ้งถ่ิน 
โดยเปิดให้ประชาชนไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจ จดัสรรแบ่งปันทรัพยากรท่ีมีอยูใ่น
สังคม  
    ดา้นท่ี 2 การกระจายอ านาจการบริหาร (Administrative Decentralization) เป็นการ
ตดัสินใจและด าเนินการภายในองค์การนั้น ภายในขอบอาณัติของกฎหมายโดยมีการแบ่งอ านาจจาก
ระดบับนไปสู่ระดบัล่างลงไปในองคก์ารนั้น 
   อุทยั หิรัญโต (2547, น. 2) นิยามวา่การปกครองทอ้งถ่ิน คือ การปกครองท่ีรัฐบาลมอบ
อ านาจให้ประชาชนในทอ้งถ่ินใดทอ้งถ่ินหน่ึงจดัการปกครองและด าเนินกิจการบางอยา่ง โดยด าเนิน
กนัเองเพื่อบ าบดัความตอ้งการของตน การบริหารงานของทอ้งถ่ินมีการจดัเป็นองค์การ มีเจา้หน้าท่ี 
ซ่ึงประชาชนเลือกตั้งข้ึนมาทั้งหมด หรือบางส่วน ทั้งน้ีมีความเป็นอิสระในการบริหารงาน แต่ รัฐบาล
ตอ้งควบคุมดว้ยวิธีต่าง ๆ ตามความเหมาะสม จะปราศจากการควบคุมของรัฐหาไดไ้ม่ เพราะการ
ปกครองทอ้งถ่ินเป็นส่ิงท่ีรัฐท าให้เกิดข้ึน  
   วิญญู องัคณารักษ์ (2548, น. 4) ไดใ้ห้ความหมายวา่ การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน หมายถึง 
การปกครองในรูปลกัษณะการกระจายอ านาจบางอยา่ง ซ่ึงรัฐไดม้อบหมายให้ทอ้งถ่ินท ากนัเองเพื่อให้
ประชาชนในทอ้งถ่ินมีโอกาสปกครองและบริหารงานทอ้งถ่ินด้วยตนเอง เพื่อสนองความตอ้งการ
ส่วนรวมของประชาชนในทอ้งถ่ินนั้นให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างประหยดั มีประสิทธิภาพและ 
มีประสิทธิผลตรงกบัความประสงค์ของประชาชน โดยเหตุท่ีว่าประชาชนในแต่ละทอ้งถ่ินย่อมจะ
ทราบความตอ้งการของทอ้งถ่ินนั้น ๆ ไดดี้กวา่บุคคลอ่ืน และย่อมมีความผูกพนัต่อทอ้งถ่ินนั้น โดยมี
งบประมานของตนเอง และมีอิสระในการในการบริหารงานพอสมควร  
   ชูศกัด์ิ เท่ียงตรง (2549, น. 4) ไดใ้ห้ความหมายการปกครองส่วนทอ้งถ่ินคือ การปกครอง
ท่ีรัฐบาลกลางมอบอ านาจไปให้หน่วยการปกครองท่ีเกิดข้ึนจากหลกัการกระจายอ านาจไดมี้อ านาจไป
ให้หน่วยการปกครองร่วมรับผิดชอบทั้งหมด หรือแต่เพียงบางส่วนในการบริหารภายในขอบเขต
อ านาจหนา้ท่ีและอาณาเขตของตนท่ีก าหนดไวต้ามกฎหมาย 
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   โกวทิย ์พวงงาม (2550, น. 416) ไดใ้ห้ความหมายของการบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ินวา่ 
หมายถึง การกระจายอ านาจสู่ทอ้งถ่ิน เพื่อให้ประชาชนมีอ านาจในการตดัสินใจเก่ียวกบักิจการต่าง ๆ 
ท่ีเป็นสาธารณะของทอ้งถ่ินดว้ยตนเอง ตามภารกิจหนา้ท่ีท่ีระบุให้ด าเนินการอยา่งชดัเจน มีผูบ้ริหารท่ี
ไดรั้บการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชน หรืออาจจะไดรั้บความเห็นชอบจากสภาทอ้งถ่ิน ซ่ึงมีการใช้
หลกัการกระจายอ านาจให้กบัประชาชนโดยตรง เป็นการมอบอ านาจให้แก่ทอ้งถ่ิน และทอ้งถ่ินใน
ฐานะผูรั้บมอบอ านาจจะตอ้งมีความรับผิดชอบต่อการด าเนินการและการตดัสินใจของตนเอง 
   ชยัพงษ์ ส าเนียง (2555, น. 2) ไดใ้ห้ความหมายการปกครองทอ้งถ่ิน คือ การปกครองท่ี
รัฐกลางไดก้ระจายอ านาจไปให้หน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน ซ่ึงเป็นองคก์รท่ีมีสิทธิตามกฎหมาย มีพื้นท่ี
และประชากรเป็นของตนเอง ประการส าคญัองค์กรดงักล่าวจะตอ้งมีอิสระ (Autonomy) ในการปฏิบติั
อยา่งเหมาะสม การมอบอ านาจจากส่วนกลางมีวตัถุประสงคเ์พื่อใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินไดเ้ขา้มีส่วนร่วม
ในการปกครองตนเองตามเจตนารมณ์ของการปกครองในระบอบประชาธิปไตย ไม่ว่าจะเป็นการมีส่วน
ร่วมในการเสนอปัญหา ตดัสินใจ การตรวจสอบ การท างานและร่วมรับบริการสาธารณะต่าง ๆ แมว้า่การ
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะมีอิสระใน การด าเนินงาน แต่ยงัอยูภ่ายใตก้ารก ากบัดูแลของรัฐบาลกลาง 
   กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน (2557) ให้นิยามค าวา่ การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (Local 
Government) หมายถึง การปกครองชุมชนหรือทอ้งถ่ินใดทอ้งถ่ินหน่ึงของประเทศ โดยมีองค์กรหรือ
หน่วยงานท่ีจดัตั้งข้ึนมาเป็นนิติบุคคล ซ่ึงประกอบไปด้วยเจา้หน้าท่ีท่ีประชาชนเลือกตั้งเขา้มา เพื่อ
ด าเนินงานตามก าหนดระยะเวลา โดยมีงบประมาณเป็นของตนเอง และมีอ านาจอิสระของตน ในการ
ด าเนินกิจการของทอ้งถ่ินท่ีรัฐบาลได้มอบหมายให้ ทั้งน้ีโดยส่วนกลางหรือรัฐบาลเป็นเพียงผูค้อย
ควบคุมเท่านั้น Robson (1951, p. 256) ไดใ้ห้ความหมายว่า การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน หมายถึง การ
ปกครองส่วนหน่ึงของประเทศ ซ่ึงมีอ านาจอิสระ (Autonomy) ในการปฏิบติัหนา้ท่ีตามสมควร อ านาจ
อิสระในการปฏิบติัหน้าท่ีจะตอ้งไม่มากจนมีผลกระทบกระเทือนต่ออ านาจอธิปไตยของรัฐ เพราะ
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมิใช่ชุมชนท่ีมีอ านาจอธิปไตย องค์กรปกครองท้องถ่ินมีสิทธิตาม
กฎหมาย (Legal Rights) และมีองคท่ี์จ าเป็น (Necessary Organization) เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติั
หนา้ท่ีขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินนัน่เอง 
    Daniel (1968, p. 366) ให้ความหมายวา่ การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน หมายถึง การปกครอง
ท่ีรัฐบาลกลางให้อ านาจ หรือกระจายอ านาจไปให้หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินเปิดโอกาสให้ประชาชน
ในทอ้งถ่ิน ได้มีอ านาจในการปกครอง ร่วมกนัรับผิดชอบทั้งหมดหรือเพียงบางส่วนในการบริหาร
ทอ้งถ่ิน 
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   Holloway (1974, p. 256) กล่าววา่ การปกครองตนเองของทอ้งถ่ิน หมายถึง องคก์ารท่ีมี
อาณาเขตแน่นอน มีประชากรตามหลกัเกณฑ์ท่ีก าหนดไว ้มีอ านาจปกครองตนเอง มีการบริหารงาน
คลงัของตนเอง และมีสภาของทอ้งถ่ินท่ีมีสมาชิกไดรั้บการเลือกตั้งจากประชาชน 
   Muttalib and Khan (1982, pp. 2-19; อา้งถึงในบูฆอรี ยีหมะ, 2550, น. 12-13) เสนอ
แนวคิดวา่การปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีความหมายเก่ียวขอ้งกบัมิติต่าง ๆ หลายมิติดงัน้ี 
    1. มิติทางด้านสังคม (Social Dimension) คือการปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นการ
รวมกลุ่มของประชาชนท่ีอาศยัอยูใ่นพื้นท่ีใดพื้นท่ีหน่ึง ซ่ึงมีความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกนัภายใตส้ภาพ
สังคม และเศรษฐกิจเฉพาะท่ีแตกต่างจากพื้นท่ีอ่ืน ๆ 
    2. มิติดา้นเศรษฐกิจ (Economic Dimension) คือการปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะช่วย
น าไปสู่การกระจายอ านาจในทางเศรษฐกิจ ลดการแทรกแซงของส่วนกลางในการวางแผนและพฒันา 
แต่ในขณะเดียวกนัความก้าวหน้าในทางเศรษฐกิจของแต่ละทอ้งถ่ินย่อมน ามาสู่ความเขม้แข็งของ
เศรษฐกิจชาติ โดยปริยาย 
    3. มิติทางดา้นภูมิศาสตร์ (Geographic Dimension) คือการปกครองส่วนทอ้งถ่ินมา
จากแนวความคิดว่า ประชาชนพื้นท่ีใดพื้นท่ีหน่ึงย่อมมีจิตส านึก มีความคิด ความรู้สึกท่ีแตกต่างจาก
ประชาชนในพื้นท่ีอ่ืน ๆ ในประเทศเดียวกนัและย่อมมองเห็นถึงประโยชน์ท่ีตนจะไดรั้บแตกต่างจาก
ชุมชน หรือสังคมท่ีอยู่ติดกบัตนและพื้นท่ีอ่ืน ๆ ดว้ย ประโยชน์ท่ีแตกต่างกนัย่อมตอ้งแกไ้ขแตกต่าง
กันทั้ งในด้านวิธีการ แนวทางการเมือง การบริหาร และกฎหมาย ด้วยเหตุน้ีจึงจ าเป็นต้องมีการ
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินเกิดข้ึน 
    4. มิติทางดา้นกฎหมาย (Legal Dimension) คือองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินนบัเป็น
หน่วยงานของรัฐท่ีท าหนา้ท่ีเป็นตวัแทนผลประโยชน์สาธารณชนในพื้นท่ี ท าหนา้ท่ีเป็นส่วนหน่ึงใน
ดา้นอ านาจอธิปไตยของรัฐ มีอิสระในการด าเนินงานในระดบัหน่ึง 
    5. มิติทางการเมือง (Political Dimension) มิติน้ีนับว่ามีความส าคญัท่ีสุดส าหรับ
แนวคิดของการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพราะการปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีหน่วยงานต่าง ๆ ท าหนา้ท่ีแบ่ง
เบาภาระของภาครัฐในส่วนกลาง จากการส่งมอบอ านาจ หรือการกระจายอ านาจแก่ทอ้งถ่ินในรูปแบบ
ต่าง ๆ และยงัเป็นส่วนประกอบท่ีส าคญัของการปกครองในระบอบประชาธิปไตย เพราะถือวา่ สังคม
ใดก็ตามไม่ถือวา่เป็นประชาธิปไตยอยา่งแทจ้ริงหากปราศจากการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
    6. มิติทางการบริหาร (Administration Dimension) การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน คือ การ
บริหารองคก์รท่ีมีส่วนผสมร่วมกนัของการเมือง การบริหาร และเทคโนโลย ี   
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 จากท่ีกล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจยัสรุปได้ว่า การปกครองส่วนท้องถ่ิน หมายถึง การปกครองใน
รูปลกัษณะการกระจายอ านาจบางอยา่ง ซ่ึงรัฐไดม้อบหมายให้ทอ้งถ่ินท ากนัเองเพื่อให้ประชาชนใน
ทอ้งถ่ินมีโอกาสปกครองและบริหารงานทอ้งถ่ินดว้ยตนเอง เพี่อตอบสนองความตอ้งการส่วนรวมของ
ประชาชนในทอ้งถ่ินนั้นให้งานด าเนินไปอย่างประหยดั มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลตรงกบั
ความตอ้งการของประชาชน 
 2.5.2 หลกัการปกครองส่วนท้องถิ่น 
 การบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ินของไทยปัจจุบนัเป็นการจดัระเบียบบริหารราชการรูปแบบการ
บริหารราชการส่วนทอ้งถ่ิน โดยอาศยัการผสมผสานระหวา่งการรวมอ านาจ การแบ่งอ านาจ และการ
กระจายอ านาจ โดยมีหลกัการปกครองท่ีส าคญั ดงัน้ี 
   โกวทิย ์พวงงาม (2550, น. 2) กล่าววา่ การปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีหลกัการปกครองครอง
ในรูปลกัษณะการกระจายอ านาจบางอย่างซ่ึงรัฐไดม้อบหมายให้ทอ้งถ่ินท ากนัเองเพื่อให้ประชาชน 
ในทอ้งถ่ินมีโอกาสปกครองและบริหารงานทอ้งถ่ินดว้ยตนเอง เพี่อสนองความตอ้งการส่วนรวมของ
ประชาชนในทอ้งถ่ินนั้นให้งานด าเนินไปอย่างประหยดั มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลตรงกบั
ความประสงคข์องประชาชน โดยเหตุท่ีว่าประชาชนในแต่ละทอ้งถ่ินย่อมจะทราบความตอ้งการของ
ทอ้งถ่ินนั้น ๆ ไดดี้กว่าบุคคลอ่ืน และย่อมมีความผูกพนัต่อทอ้งถ่ินนั้น โดยมีงบประมานของตนเอง 
และมีอิสระในการบริหารงานพอสมควร ดงัน้ี    
    1. อาจมีรูปแบบหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินหลายรูปแบบตามความแตกต่างของความ
เจริญ ประชากร หรือขนาดพื้นท่ี 
    2. ตอ้งมีอ านาจอิสระในการปฏิบติัหนา้ท่ีตามความเหมาะสม 
    3. หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินตอ้งมีสิทธิตามกฎหมายท่ีจะด าเนินการปกครองตนเอง
โดยสิทธิน้ีแบ่งเป็น 2 ประการ คือ 
     3.1 สิทธิท่ีจะตรากฎหมายหรือระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ ขององคก์รปกครองทอ้งถ่ิน 
     3.2 สิทธิในการก าหนดงบประมาณ เพื่อบริหารกิจการตามอ านาจหนา้ท่ีท่ีมีอยู ่
    4. มีองคก์รท่ีจ าเป็นในการบริหารและปกครองตนเอง คือ มีองคก์รฝ่ายบริหารและ
องคก์รฝ่ายนิติบญัญติั 
    5. ประชาชนในทอ้งถ่ินมีส่วนร่วมในการปกครองทอ้งถ่ิน 
   อโณทยั ธรรมกุล (2553, น. 105-110) กล่าววา่ หลกัการปกครองของการบริหารราชการ
ส่วนทอ้งถ่ิน มีลกัษณะส าคญั กล่าว คือ การบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ินของไทยปัจจุบนัเป็นการจดั
ระเบียบบริหารราชการรูปหน่ึง โดยอาศยัการผสมผสานระหวา่งการรวมอ านาจ การแบ่งอ านาจ และ
การกระจายอ านาจ ลกัษณะของการกระจายอ านาจหรือการปกครองทอ้งถ่ิน เป็นการปกครองซ่ึงรัฐ
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กระจายอ านาจให้ทอ้งถ่ินหน่ึงหรือหลาย ๆ ทอ้งถ่ินเป็นผูด้  าเนินการภายในขอบเขตกิจกรรมท่ีรัฐ
มอบหมายให้กระท าได้ซ่ึงก าหนดขอบเขตพื้นท่ีไวแ้น่ชัดมีฐานะเป็นนิติบุคคล มีองค์กรหรือ
หน่วยงานท่ีรับผิดชอบในการปกครองทอ้งถ่ินและเพื่อตอบให้สนองความต้องการของประชาชน 
มีประชาชนเขา้ร่วมด าเนินการและมีความเป็นเอกเทศหรือความเป็นอิสระทางการเงินและอ่ืน ๆ ใน
ระดบัหน่ึง ซ่ึงมีลกัษณะส าคญัพอสรุปได ้ดงัน้ี 
    1. มีพื้นท่ีขอบเขตท่ีแน่นอน 
    2. เป็นนิติบุคคล เพื่อให้สามารถด าเนินการดา้นต่าง ๆ ไดอ้ยา่งอิสระพอสมควรการ
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินตอ้งมีองคก์ารท่ีสามารถรับผดิชอบกิจกรรมต่าง ๆ ตามท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่ง
เป็นอิสระตามกฎหมายคือ ตอ้งมีองค์กรเป็นนิติบุคคลตั้งข้ึนโดยกฎหมายแยกออกจากส่วนกลาง
สามารถก่อพนัธะทางกฎหมาย เช่น ท าสัญญาเป็นหน้ี หรือท านิติกรรมรูปอ่ืน ๆ ได ้
    3. เป็นองคก์รปกครองทอ้งถ่ินท่ีแยกออกจากราชการของทอ้งถ่ินไดภ้ายในขอบเขตท่ี
สมควร 
    4. ประชาชนมีส่วนร่วมมีเสียงในการปกครองตนเองการด าเนินกิจกรรมของการ
ปกครองทอ้งถ่ินน้ีเป็นกระบวนการท่ีมิใช่กระท าโดยเจา้หนา้ท่ีของรัฐโดยส้ินเชิง แต่เป็นกระบวนการ
ทางการเมืองซ่ึงประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมโดยทางตรงหรือทางออ้ม กล่าวคือมีสภานิติบญัญติัท่ีไดรั้บ
เลือกตั้งจากประชาชน หรือเลือกตั้งบางส่วน ประชาชนมีโอกาสเขา้ร่วมเลือกตวัแทนท าหนา้ท่ีบริหาร
กิจกรรมของทอ้งถ่ินหรือเขา้ร่วมก าหนดนโยบาย หรือควบคุมตรวจสอบการด าเนินการของตวัแทน
ของตน 
    5. มีอ านาจอิสระบางประการในการบริหารกิจกรรมเช่น การบริหาร และอ่ืน ๆ 
ภายในวงกรอบกิจกรรมและขอบเขตพื้นท่ีรับผิดชอบนั้น หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งได้รับ
มอบหมายอ านาจด าเนินการอย่างเป็นอิสระไดพ้อสมควร โดยไม่จ  าเป็นตอ้งรับฟังค าสั่งจากรัฐบาล
กลางหรือหน่วยราชการจากส่วนกลางแต่อยา่งใด 
    6. มีอ านาจในการจดัหาและใชจ่้ายไดอ้ยา่งเป็นอิสระ เม่ือเป็นอิสระในการด าเนินการ
แลว้ หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินตอ้งอิสระในการจดัหาทรัพยากรท่ีจ าเป็นในการด าเนินการ คือ มีแหล่ง
รายไดข้องตนเอง เช่น ไดรั้บสนบัสนุนงบประมาณจากรัฐบาลสามารถจดัเก็บภาษีบางประเภทได ้
รวมทั้งหารายไดอ่ื้น ๆ ตามท่ีกฎหมายก าหนดรูปแบบของการบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ินของไทยใน
ปัจจุบนัมี 4 รูปแบบ คือ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั เทศบาล องคก์ารบริหารส่วนต าบล และการ
ปกครองรูปแบบพิเศษ (กรุงเทพมหานครและเมืองพทัยา)  
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   Nozick and Buchamam (1968, p. 366; อา้งถึงในชูชยั ศุภวงค ์และยุวดี คาดการณ์ไกล, 
2542, น. 32) มีความเห็นวา่สังคมท่ีมีการให้บริการแบบผูกขาดโดยธรรมชาติเม่ือไม่สามารถกีดกั้นได ้
ไม่สามารถแข่งขนัในการบริโภคไดจ้ะเกิดปัญหา บุคคลท่ีไม่จ่ายแต่ไดรั้บผลประโยชน์จึงตอ้งบงัคบั
เก็บภาษี รัฐบาลเกิดจากการรวมตวักนัโดยการบงัคบัการจดัเก็บและมองวา่รัฐบาลเป็นผูผู้กขาดโดย
ธรรมชาติและขยายอ านาจบงัคบัไปถึงการธุรกรรมส่วน Buchamam มีความเห็นวา่ สังคมไม่ไดผู้กมดั
โดยศีลธรรมจรรยาเพียงอย่างเดียวและไม่มีจรรยาใด ๆ เลยถา้ประชาชนเห็นแก่ตวั คอยแสวงหา
ผลประโยชน์ก็จะเกิดปัญหา จึงตอ้งมีกฎหมาย (Law) และขอ้ตกลง (Social Contrast) จากแนวคิดของ 
Nozick and Buchamam ท าให้เกิดการก าหนดบทบาทในการบริหารของรัฐจนถึงหลกัการปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงก่อให้เกิดบทบาททอ้งถ่ินท่ีจะท าให้เกิดสวสัดิภาพต่อสังคมท่ีดีข้ึน ส่วนท่ีประชาชน
จะเขา้มามีส่วนร่วม ดงัน้ี 
    1. การเลือกตั้งผูแ้ทนของตนเขา้ไปเป็นสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน หรือเป็นกรรมการ 
ในคณะกรรมการบริหารในองค์กรส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อเป็นตวัแทนในการพิทกัษ์รักษาประโยชน์และ
ก าหนดทิศทางในการพฒันา ใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของตนเองและชุมชน 
    2. เสนอความตอ้งการของตนต่อผูแ้ทน เพื่อน าสู่การพิจารณาก าหนดเป็นนโยบาย
แผนงานโครงการในเร่ืองต่าง ๆ แล้วเสนอความคิดเห็นผ่านตวัแทนของตน รวมทั้งร้องเรียนผ่าน
ผูบ้ริหารของหน่วยงานท่ีก ากบัดูแลองคก์ร 
    3. ร้องเรียนหรือร้องทุกข์ในกรณีท่ีไดรั้บความเดือดร้อนจากการประกอบกิจการ 
ใด ๆ ในทอ้งถ่ินซ่ึงเป็นสิทธิของประชาชนท่ีจะร้องเรียนได ้
    4. ใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติัตามขอ้ก าหนดของทอ้งถ่ินท่ีสภาทอ้งถ่ินบญัญติัข้ึน 
   จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปได้ว่า หลกัการปกครองส่วนท้องถ่ิน ประชาชนเป็น
ปัจจยัส าคญัท่ีท าให้องคก์รปกครองทอ้งถ่ินเป็นองค์กรท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัประชาชน ไดเ้ป็นท่ี
พึ่งและเป็นผูน้ าในการพฒันาคุณภาพชีวิตของประชาชนในทอ้งถ่ิน เป็นไปตามหลกัของการปกครอง
ส่วนท้องถ่ินในการกระจายอ านาจสู่ประชาชนอย่างแท้จริง การปกครองท่ีรัฐมอบอ านาจให้แก่
ประชาชนในทอ้งถ่ินจดัการปกครองตนเอง และด าเนินการเพื่อประโยชน์ของรัฐและผลประโยชน์ของ
ทอ้งถ่ิน โดยมีการจดัตั้งองคก์ารข้ึนท าหนา้ท่ีปกครองทอ้งถ่ินนั้น ๆ และควบคุมหรือก ากบัโดยรัฐบาล 
 2.5.3 องค์ประกอบการปกครองส่วนท้องถิ่น  
 การปกครองส่วนท้องถ่ินมีรูปแบบท่ีแตกต่างกันตามฐานรายได้ของแต่ละพื้นท่ี  แต่
องคป์ระกอบของการปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีลกัษณะเหมือนกนั ดงัน้ี  
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   องค์ประกอบของการปกครองส่วนทอ้งถ่ินดงักล่าวขา้งตน้น้ีสอดคลอ้งกบัค ากล่าวของ 
Moreu (n.d., อา้งถึงในวชัรา ไชยสาร, 2544, น. 142 – 148) ไดก้ล่าววา่ องคก์ารปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้ง
มีองคป์ระกอบส าคญั 5 ประการคือ 
    1. มีพื้นท่ีรับผดิชอบท่ีชดัเจน 
    2. มีสถานะเป็นนิติบุคคลมหาชน 
    3. มีองคก์รเป็นของตนเอง 
    4. มีภารกิจหนา้ท่ีเก่ียวกบัผลประโยชน์ของตนเอง 
    5. มีการก ากบัดูแลของรัฐ 
   การปกครองทอ้งถ่ินก าหนดข้ึนบนพื้นฐานทฤษฎีการกระจายอ านาจและอุดมการณ์
ประชาธิปไตย ซ่ึงมุ่งเปิดโอกาสและสนับสนุนให้ประชาชนเข้ามีส่วนร่วมในกระบวนการทาง
การเมืองและกิจกรรมการปกครองตนเองระดบัหน่ึง ซ่ึงจะเห็นไดจ้ากลกัษณะส าคญัของการปกครอง
ทอ้งถ่ิน ท่ีเนน้การมีอ านาจในการปกครองตนเองมีการเลือกตั้ง มีองค์การหรือสถาบนัท่ีจ าเป็นในการ
ปกครองตนเอง และท่ีส าคญัก็คือประชาชนในท้องถ่ินจะมีส่วนร่วมในการปกครองตนเองอย่าง
กวา้งขวาง 
   นอกจากน้ี คณะกรรมการปรับปรุงระบบการบริหารการปกครองทอ้งถ่ิน โดยนายชวน 
หลีกภยั นกยกรัฐมนตรี ได้มีค  าสั่งส านักนายกรัฐมนตรีแต่งตั้งคณะกรรมการดงักล่าว ตามค าสั่งท่ี 
262/2535 เม่ือวนัท่ี 11 ธันวาคม 2535 เพื่อศึกษาระบบการบริหารการปกครองท้องถ่ินของไทย 
ท่ีด าเนินการอยู่ในปัจจุบนั ในทุกรูปแบบหาแนวทางและขอ้เสนอในการปรับปรุงโครงสร้าง อ านาจ
หนา้ท่ี การคลงั และงบประมาณ ตลอดจนความสัมพนัธ์ระหวา่งรัฐบาล หน่วยงานส่วนกลาง และส่วน
ภูมิภาค กบัหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินโดยกล่าวถึงองคป์ระกอบการปกครองทอ้งถ่ินไว ้ดงัน้ี 
    1. มีสภาเป็นองคก์รท่ีมีฐานะเป็นนิติบุคคล และทบวงการเมือง 
    2. มีผูบ้ริหารระดบัทอ้งถ่ินท่ีมาจากการเลือกตั้ง ตามหลกัการท่ีบญัญติัไวใ้นกฎหมาย
รัฐธรรมนูญ 
    3. มีอิสระในการปกครองตนเอง 
    4. มีขอบเขตการปกครองท่ีชดัเจนเหมาะสม 
    5. มีงบประมาณเป็นรายไดเ้ป็นของตนเองอยา่งเพียงพอ 
    6. มีบุคลากรปฏิบติังานของตนเอง 
    7. มีอ านาจหนา้ท่ี ท่ีเหมาะสมต่อการใหบ้ริการ 
    8. มีอ านาจออกขอ้บงัคบัเป็นกฎหมายของทอ้งถ่ินภายใตข้อบเขตของกฎหมายแม่บท 
    9. มีความสัมพนัธ์กบัส่วนกลางในฐานะเป็นหน่วยงานระดบัรองของรัฐ 
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   ประทาน คงฤทธิศึกษากร (2545, น. 7) ประกอบกับ พระราชบญัญติัสภาต าบลและ
องค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 แก้ไขเพิ่มเติมถึง (ฉบับท่ี 5) พ.ศ. 2546 ซ่ึงได้ช้ีให้เห็นถึง
องคป์ระกอบท่ีส าคญั ๆ ของการปกครองส่วนทอ้งถ่ินไวด้งัน้ี 
    1. หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินจะได้รับการจดัตั้งข้ึนโดยผลแห่งกฎหมายและหน่วย
การปกครองทอ้งถ่ินนั้น ๆ จะมีสภาพเป็นนิติบุคคล 
    2. หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินท่ีไดรั้บการจดัตั้งข้ึน จะตอ้งไม่อยู่ในการบงัคบับญัชา 
(Hierarchy) ของหน่วยงานทางราชการเพราะจะต้องเป็นหน่วยงานท่ีมีอ านาจปกครองตนเอง 
(Autonomy)  
    3. หน่วยการปกครองท้องถ่ินท่ีจัดตั้ งข้ึน ต้องเป็นองค์กรท่ีมาจากการเลือกตั้ ง 
(Election) โดยประชาชนในทอ้งถ่ิน เพื่อแสดงถึงการเขา้มีส่วนร่วมทางการเมืองการปกครองของ
ประชาชน (Political Participation)  
    4. หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินนั้น จะต้องมีอ านาจในการจดัเก็บรายได้ (Revenue) 
โดยการอนุญาตจากรัฐเพื่อใหท้อ้งถ่ินมีรายไดน้ ามาทะนุบ ารุงทอ้งถ่ินให้เจริญกา้วหนา้ 
    5. หน่วยการปกครองท้องถ่ินนั้น ควรมีอ านาจในการก าหนดนโยบายและมีการ
ควบคุมใหมี้การปฏิบติัใหเ้ป็นไปตามนโยบายของตน ตามครรลองของการปกครองท่ีประชาชนมีส่วน
ร่วมทางการเมืองการปกครองอยา่งแทจ้ริง 
    6. หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินนั้น ๆ ควรมีอ านาจในการออกกฎขอ้บงัคบั เพื่อก ากบั
ให้มีการปฏิบติัไปตามนโยบายหรือความตอ้งการแห่งทอ้งถ่ินได ้แต่ทั้งน้ีกฎขอ้บงัคบัทั้งปวงย่อมไม่
ขดัต่อกฎหมายหรือขอ้บงัคบัอ่ืนใดของรัฐ 
    7. หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินเม่ือไดรั้บการจดัตั้งข้ึนแลว้ ยงัคงอยูใ่นความรับผิดชอบ
และอยูใ่นการก ากบัดูแลจากรัฐ เพื่อประโยชน ์และความมัน่คงแห่งรัฐ และประชาชนในส่วนรวม 
   โกวิทย์ พวงงาม (2550, น. 30) กล่าวว่า ลักษณะของการปกครองท้องถ่ินระบบการ
ปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบส าคญั มีดงัน้ี    
    1. มีสถานะตามกฎหมาย หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งมีการจดัตั้งข้ึนโดยกฎหมาย 
    2. มีพื้นท่ีและระดบัหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งมีพื้นท่ีการปกครองท่ีแน่นอน
และชดัเจน และควรจะตอ้งมีการแบ่งระดบัการปกครองทอ้งถ่ินวา่มีก่ีระดบั เช่น ขนาดเล็กขนาดกลาง 
ขนาดใหญ่ เป็นตน้ เกณฑ์ท่ีใชใ้นการก าหนดพื้นท่ีและระดบัของการปกครองทอ้งถ่ินมีมากมาย เช่น 
สภาพภูมิศาสตร์ ประวติัศาสตร์ ความส านึกในการปกครองตนเองของประชาชน ประสิทธิภาพในการ
บริหาร รายได ้และความหนาแน่นของประชากร เป็นตน้ ส าหรับประเทศไทยมีเกณฑ์จดัตั้งและยก
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ฐานะหน่วยการปกครองท้องถ่ิน 3 ประการ คือ รายได้ยอ้นหลัง 3 ปี ไม่รวมเงินอุดหนุนจ านวน
ประชากรและขนาดพื้นท่ี 
    3. มีการกระจายอ านาจและหน้าท่ี การปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งมีการกระจายอ านาจ
การปกครองไปให้ทอ้งถ่ิน โดยการก าหนดอ านาจและหน้าท่ีของหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินไวใ้น
กฎหมายอย่างชดัเจน ดงันั้น การท่ีหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินจะมีอ านาจและหน้าท่ีมากน้อยเพียงใด
ข้ึนอยูก่บันโยบายทางการเมืองการปกครองเป็นส าคญั 
    4. มีความเป็นนิติบุคคล หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งเป็นองคก์ารนิติบุคคลโดย
เอกเทศจากองคก์รของรัฐบาลกลาง ทั้งน้ี เพื่อการด าเนินงานท่ีถูกตอ้งตามกฎหมายและเพื่อประโยชน์
ในการปฏิบติัหน้าท่ีของตน เพราะหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งมีงบประมาณทรัพยสิ์น หน้ีสิน 
และเจา้หนา้ท่ีปฏิบติังานเป็นของตนเอง 
    5. มีการเลือกตั้ง การปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งมีหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินท่ีมาจากการ
เลือกตั้งโดยประชาชนในทอ้งถ่ินเป็นส าคญั กล่าวคือ จะตอ้งให้สิทธิแก่ประชาชนในทอ้งถ่ินในการ
เลือกตั้งคณะเจา้หนา้ท่ีผูบ้ริหารการปกครองทอ้งถ่ินทั้งหมดหรือบางส่วน เพื่อแสดงถึงการมีส่วนร่วม
ทางการเมืองการปกครอง 
    6. มีอ านาจอิสระ หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งไม่อยู่ในสายบงัคบับญัชาของ
หน่วยงานรัฐบาลกลาง และมีอ านาจอิสระในการก าหนดนโยบายและการบริหารงานภายใตข้อบเขต
ของกฎหมาย สามารถก าหนดนโยบาย ออกกฎขอ้บงัคบั เพื่อก ากบัควบคุมให้มีการปฏิบติัตามนโยบาย
หรือความตอ้งการของทอ้งถ่ิน และสามารถใช้ดุลยพินิจของตนในการปฏิบติักิจการในขอบเขตของ
กฎหมายโดยไม่ตอ้งขออนุมติัจากรัฐบาลกลาง 
    7. มีงบประมาณของตนเอง หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งมีอ านาจในการจดัเก็บ
รายได ้จดัเก็บภาษีตามขอบเขตท่ีกฎหมายให้อ านาจในการจดัเก็บ เพื่อให้ทอ้งถ่ินมีรายไดเ้พียงพอท่ีจะ
ท านุบ ารุงทอ้งถ่ินใหเ้จริญกา้วหนา้ 
    8. มีการก ากบัดูแลของรัฐ หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งมีฐานะเป็นหน่วยการ
ปกครองระดบัรองของรัฐ และอยูใ่นการก ากบัดูแลของรัฐ ทั้งน้ี เพื่อประโยชน์ของประชาชนส่วนรวม
และความมัน่คงแห่งรัฐ  
   จากท่ีกล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจยัสรุปได้ว่า องค์ประกอบของการปกครองส่วนท้องถ่ิน 
ในระบบการปกครองของทุกประเทศล้วนแต่มีวตัถุประสงค์ท่ีคล้ายกนัคือ ตอ้งการท่ีจะให้มีความ
มัน่คงในประเทศ แต่เดิมการปกครองส่วนใหญ่มีลกัษณะรวมศูนยอ์  านาจท่ีส่วนกลาง เพราะในสมยั
นั้นอาณาเขตของประเทศยงัไม่มาก พลเมืองนอ้ยและกิจกรรมท่ีรัฐตอ้งสนองตอบต่อประชาชนมีนอ้ย 
ต่อมาเม่ือมีการพฒันามากข้ึน พลเมืองมีมากข้ึน ภารกิจท่ีรัฐบาลตอ้งรับผิดชอบก็มากข้ึนดว้ยศกัยภาพ
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ของรัฐบาลกลางอย่างเดียวไม่สามารถตอบสนองการบริการและ อ านวยประโยชน์แก่ประชาชนได้
อย่างทัว่ถึง ดงันั้นแนวคิดในการกระจายอ านาจ การบริหารการปกครองให้ประชาชนจึงเกิดข้ึนเพื่อ
แบ่งเบาภาระหนา้ท่ีของรัฐบาลและสามารถสนองความตอ้งการของคนในทอ้งถ่ินไดท้ัว่ถึง 
 2.5.4 ความสําคัญของการปกครองส่วนท้องถิ่น 
 การปกครองส่วนทอ้งถ่ินท าให้เกิดการพฒันาประชาธิปไตย เป็นรูปแบบของการปกครองท่ีมี
ส่วนช่วยในการแบ่งเบาภาระของรัฐบาลกลาง ภายใต้การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม
ภายในประเทศ และภายนอกประเทศ จึงก่อใหเ้กิดความส าคญั ดงัน้ี 
   วชัรา ไชยสาร (2544, น. 149) กล่าวว่า การปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีความส าคญัต่อระบบ
การปกครองของประเทศไทย ดงัน้ี 
    1. การปกครองส่วนทอ้งถ่ินถือเป็นรากฐานของการปกครองระบอบประชาธิปไตย
เพราะเป็นสถาบนัฝึกสอนการเมืองการปกครองให้แก่ประชาชน ท าให้เกิดความคุน้เคยในการใชสิ้ทธิ
และหนา้ท่ีพลเมือง อนัจะน ามาสู่ความศรัทธาเล่ือมใสในระบอบประชาธิปไตย 
    2. การปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาล 
    3. การปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะท าให้ประชาชนรู้จกัการปกครองตนเอง เพราะเปิด
โอกาสให้ประชาชนไดเ้ขา้ไปมีส่วนร่วมทางการเมือง ซ่ึงจะท าให้ประชาชนเกิดส านึกของตนเองต่อ
ทอ้งถ่ิน ประชาชนจะมีส่วนรับรู้ถึงอุปสรรค ปัญหา และช่วยกนัแกไ้ขปัญหาของทอ้งถ่ินของตน 
    4. การปกครองส่วนท้องถ่ินสามารถตอบสนองความต้องการของท้องถ่ินตรง
เป้าหมาย และมีประสิทธิภาพ 
    5. การปกครองส่วนท้องถ่ินจะเป็นแหล่งสร้างผูน้ าทางการเมือง การบริหารของ
ประเทศในอนาคต 
    6. การปกครองส่วนทอ้งถ่ินสอดคลอ้งกบัแนวคิดในการพฒันาชนบทแบบพึ่งตนเอง 
   โกวิทย์ พวงงาม (2546, น. 78-83) กล่าว่า การกระจายอ านาจให้ท้องถ่ินได้ปกครอง
ตนเองมิไดห้มายความวา่ ทอ้งถ่ินตอ้งแยกเป็นอิสระโดยเด็ดขาดจากรัฐบาลกลาง แต่ยงัอยูภ่ายใตก้าร
ก ากบัดูแลของรัฐบาลกลาง ความส าคญัของการเมืองการปกครองส่วนทอ้งถ่ินในประเทศท่ีมีระบอบ
การเมืองการปกครองแบบประชาธิปไตย มีความส าคญัต่อการด ารงอยู ่และการพฒันาการทางการเมือง
ท่ีมัน่คงมีเสถียรภาพ ดงัน้ี  
    1. การเมืองการปกครองทอ้งถ่ินถือเป็นรากฐานส าคญัของการเมืองการปกครองใน
ระบอบประชาธิปไตย ซ่ึงใหค้วามส าคญักบัสิทธิในการปกครองตนเองของประชาชน  
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    2. การเมืองการปกครองส่วนท้องถ่ิน เป็นสถาบนัทางการเมืองท่ีให้ความรู้ความ
เขา้ใจและการเรียนรู้ทางการเมืองในระบอบประชาธิปไตยแก่ประชาชน และส าหรับบุคลากรทาง
การเมืองท่ีตอ้งการเขา้มามีส่วนร่วมในการด าเนินกิจกรรมทางการเมืองโดยตรงในฐานะนกัการเมือง  
    3. การเมืองการปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นรูปแบบของการปกครองท่ีมีส่วนช่วยใน
การแบ่งเบาภาระของรัฐบาลกลางในการบริหารประเทศ จากภารกิจของรัฐท่ีมีมากมายและความ
หลากหลายมากข้ึนตามการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และ
เทคโนโลยี ภายใตข้อ้จ ากดัด้านทรัพยากร งบประมาณ บุคลากรของรัฐท่ีมีจ ากดัในการให้บริการท่ี
ทัว่ถึงทั้งประเทศได ้การมีหน่วยงานปกครองส่วนทอ้งถ่ินกระจายอยูทุ่กภูมิภาคพื้นท่ี จะช่วยท าให้การ
ดูแลทุกขสุ์ขของประชาชนท าไดง่้ายและรวดเร็วท่ีส าคญัมีความใกลชิ้ดและตรงกบัความตอ้งการของ
ประชาชนในทอ้งถ่ิน  
   กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน (2557) ใหค้วามส าคญักบัการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ดงัน้ี 
    1. องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินเป็นสถาบันให้การศึกษาการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยแก่ประชาชนกล่าวคือ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นภาพจ าลองของระบบการเมือง
ของชาติ มีกิจกรรมทางการเมือง โดยเฉพาะการเลือกตั้งเป็นการชกัน าให้คนในทอ้งถ่ินไดเ้ขา้มามีส่วน
ร่วมในการปกครองตนเอง เป็นการฝึกหดัการตดัสินใจทางการเมือง 
    2. การสร้างประชาธิปไตยท่ีมัน่คง จะตอ้งเร่ิมจากการสร้างประชาธิปไตยในระดบั
ทอ้งถ่ินก่อน เพราะการพฒันาทางการเมืองในวงกวา้งจะน าไปสู่ความเขา้ใจการเมืองในระดบัชาติ
โดยง่าย 
    3. การปกครองท้องถ่ินจะท าให้ประชาชนเกิดความรู้ความเข้าใจทางการเมือง 
(Political Maturity) กล่าวคือ ประชาชนจะรู้ถึงวิธีการเลือกตั้ง การตดัสินใจ การบริหาร การเมือง
ทอ้งถ่ิน การต่อสู้แข่งขนักนัตามวธีิทางการเมือง ท าใหเ้กิดการรวมกลุ่มทางการเมืองในท่ีสุด 
    4. การปกครองส่วนทอ้งถ่ินท าให้เกิดการเขา้สู่วิถีการเมืองของประชาชนดว้ยเหตุท่ี
การเมืองทอ้งถ่ินมีผลกระทบต่อประชาชนโดยตรงและใกล้ตวั และเก่ียวพนัต่อการเมืองระดบัชาติ 
หากมีกิจกรรมทางการเมืองเกิดข้ึนอยู่เสมอ ก็จะมีผลท าให้เกิดความคึกคกัและมีชีวิตชีวาต่อการ
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ประชาชนในทอ้งถ่ินจะมีความเก่ียวพนัและเขา้สู่ระบบการเมืองตลอดเวลา 
    5. การเมืองทอ้งถ่ินเป็นวิธีสร้างนกัการเมืองระดบัชาติ นกัการเมืองทอ้งถ่ินผา่นการ
เรียนรู้ทางการเมืองในทอ้งถ่ิน ท าให้คุณภาพของนกัการเมืองระดบัชาติสูงข้ึน ดว้ยเหตุท่ีไดรั้บความ
นิยมศรัทธาจากประชาชนจึงท าใหไ้ดรั้บการเลือกตั้งในระดบัสูงข้ึน 
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   จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ การปกครองทอ้งถ่ินมีความส าคญัต่อการปกครอง
ในรูปลักษณะการกระจายอ านาจจากรัฐ เพื่อสนองความต้องการของประชาชนในท้องถ่ินโดย
ประชาชนมีส่วนร่วมในองคก์รปกครองทอ้งถ่ิน และมีอิสระในการบริหารงาน แต่อยูภ่ายใตก้ารก ากบั
ดูแลของรัฐ และบริหารงานภายในขอบเขตอ านาจหน้าท่ีและอาณาเขตของตนท่ีก าหนดไวต้าม
กฎหมาย  
 2.5.5 ลกัษณะขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
 การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เป็นการด าเนินงานของหน่วยงานราชการส่วนทอ้งถ่ินภายใตก้าร
ก ากับดูแลของหน่วยงานรัฐบาล แต่มีอิสระในการด าเนินงานตามอ านาจหน้าท่ีภายใต้ขอบเขตท่ี
กฎหมายก าหนด ซ่ึงลกัษณะการด าเนินงานในปัจจุบนัจะเป็นการด าเนินงานภายใตก้ารถ่ายโอนอ านาจ
หนา้ท่ีและความรับผิดชอบมายงัส่วนทอ้งถ่ิน ท าให้การบริหารมีขอบเขตความรับผิดชอบเพิ่มมากข้ึน
เพื่อสนองต่อนโยบายของรัฐ (กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน, 2557)  
   วชัรา ไชยสาร (2544, น. 152) กล่าววา่ การจ าแนกลกัษณะส าคญัของทอ้งถ่ินตามหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบของหน่วยงานการปกครองทอ้งถ่ิน ควรจะตอ้งพิจารณาถึงก าลงัเงิน ก าลงังบประมาณ 
ก าลงัคน ก าลงัความสามารถของอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้และหนา้ท่ีความรับผิดชอบควรเป็นเร่ือง
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อทอ้งถ่ินอยา่งแทจ้ริง มีขอ้พิจารณา ดงัน้ี  
    1. เป็นงานท่ีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มของทอ้งถ่ิน และงานท่ีเก่ียวกบัการอ านวยความ
สะดวกในชีวิตความเป็นอยูข่องชุมชน ไดแ้ก่ การจดัท าถนน สะพาน สวนหย่อม สวนสาธารณะ การ
ก าจดัขยะมูลฝอย เป็นตน้ 
    2. เป็นงานท่ีเก่ียวกบัการป้องกนัภยั รักษาความปลอดภยั เช่น งานดบัเพลิง 
    3. เป็นงานท่ีเก่ียวกบัสวสัดิการสังคม ดา้นน้ีมีความส าคญัต่อประชาชนในทอ้งถ่ิน
มาก เช่น การจดัใหมี้หน่วยบริการทางสาธารณสุข จดัใหมี้สถานสงเคราะห์เด็กและคนชรา เป็นตน้ 
    4. เป็นงานท่ีเก่ียวกบัพาณิชยท์อ้งถ่ิน เป็นงานท่ีหากปล่อยให้ประชาชนด าเนินการเอง
อาจไม่ได้รับผลดีเท่าท่ีควรจะเป็น จดัให้มีโรงรับจ าน า การจดัตลาดและงานต่าง ๆ ท่ีมีรายได้โดย
สามารถเรียกค่าบริการจากประชาชน 
   กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน (2557) ไดจ้  าแนกลกัษณะส าคญัขององค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินได ้ดงัน้ี     
    1. เป็นนิติบุคคล เพื่อให้สามารถด าเนินการดา้นต่าง ๆ ไดอ้ย่างเป็นอิสระพอสมควร 
การปกครองส่วนทอ้งถ่ินตอ้งมีองค์การท่ีสามารถรับผิดชอบกิจกรรมต่าง ๆ ตามท่ีไดรั้บมอบหมายได ้
ส่วนกลางสามารถก่อพนัธะทางกฎหมาย เช่น ท าสัญญาเป็นหน้ี หรือท านิติกรรมรูปอ่ืนได้ ภาวะนิติ
บุคคลน้ี หมายถึงการไดรั้บการรับรองโดยกฎหมายของประเทศ กล่าวคือหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินตอ้ง
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ไดรั้บการจดัตั้งโดยมีกฎหมายของประเทศรองรับ ยกตวัอย่างเช่น กรุงเทพมหานคร เป็นนิติบุคคลตาม
พระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 เป็นต้น การเป็นนิติบุคคลน้ียงั
หมายถึงวา่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแยกออกจากราชการบริหารส่วนกลาง มีทรัพยสิ์นและมีเจา้หนา้ท่ี
ของตนเอง มีคณะบริหารของตนเอง เพื่อด าเนินกิจการของทอ้งถ่ินไดภ้ายในขอบเขตท่ีสมควร 
     2. ประชาชนมีส่วนมีเสียงในการปกครองตนเอง การด าเนินกิจกรรมของการ
ปกครองทอ้งถ่ินน้ีเป็นกระบวนการท่ีมิใช่กระท าโดยเจา้หนา้ท่ีของรัฐโดยส้ินเชิงแต่เป็นกระบวนการ
เมืองซ่ึงประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมโดยทางตรงหรือทางออ้ม กล่าวคือประชาชนเขา้ร่วมเลือกตวัแทน
ท าหน้าท่ีบริหารกิจกรรมของท้องถ่ิน หรือเข้าร่วมก าหนดนโยบาย หรือควบคุมตรวจสอบการ
ด าเนินการของตวัแทนของตน ในการด าเนินกิจกรรมของท้องถ่ินน้ีประชาชนอาจด าเนินการเอง
ทั้งหมด (โดยผา่นตวัแทน) หรือโดยเจา้หนา้ท่ีของรัฐเขา้มามีส่วนร่วม อยา่งไรก็ดีหากเจา้หนา้ท่ีของรัฐ
เขา้มามีส่วนร่วมบทบาทของประชาชนก็ลดนอ้ยลง และการปกครองทอ้งถ่ินก็ขาดความเป็นอิสระมาก
ข้ึน ในการเขา้มามีส่วนร่วมนั้นประชาชนเข้ามามีบทบาทในการก าหนดนโยบายหรือก าหนดการ
ตดัสินใจและด าเนินการของหน่วยการปกครองท้องถ่ิน โดยทางตรงหรือทางอ้อม ลักษณะทาง
การเมืองท่ีแทรกอยู่ในการปกครองทอ้งถ่ินมีอยู่หลายประการ ท่ีส าคญัท่ีสุดคือการมีส่วนร่วมของ
ประชาชนในรูปต่าง ๆ เช่น ร่วมเสนอตนเป็นตวัแทนรับผิดชอบการบริหารหรือก าหนดนโยบายของ
ทอ้งถ่ินร่วมเลือกตวัแทน รวมทั้งร่วมในการตรวจสอบควบคุมการด าเนินการของตวัแทน เป็นตน้ 
   โดยทัว่ไปประชาชนมกัมีส่วนร่วมในการปกครองทอ้งถ่ินโดยทางออ้ม คือ เลือกตวัแทน
เพื่อด าเนินงาน แต่ประชาชนอาจมีส่วนร่วมโดยตรงก็ได ้เช่น ร่วมตดัสินประเด็นหน่ึงประเด็นใดหรือ
ปัญหาใดในลกัษณะของการขอประชามติ (Referendum) ร่วมลงคะแนนเสียงถอดถอนผูด้  ารงต าแหน่ง
ทางการเมืองในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (Recall) ริเร่ิมเสนอร่างกฎหมายหรือขอ้บญัญติัให้สภา
ทอ้งถ่ินพิจารณา (Initiative) เสนอแนะขอ้เท็จจริงหรือขอ้คิดเห็นต่าง ๆ (Public Hearing) การมีส่วน
ร่วมของประชาชนเหล่าน้ีแต่ละประเทศจดัให้ไม่เหมือนกนั ส าหรับประเทศไทย ประชาชนมีส่วนร่วม
ทางการเมืองทางออ้มในการปกครองทอ้งถ่ิน รัฐยงัไม่เปิดโอกาสใหเ้ขา้ร่วมทางการเมืองโดยทางตรง 
     3. มีอ านาจอิสระบางประการในการบริหารกิจกรรม ภายในวงกรอบกิจกรรมและใน
ขอบเขตพื้นท่ีท่ีรับผิดชอบนั้น หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินจะต้องได้รับมอบอ านาจด าเนินการเป็น
อิสระไดพ้อสมควร โดยไม่จ  าเป็นตอ้งรับฟังค าสั่งจากรัฐบาลกลางหรือหน่วยราชการจากส่วนกลางแต่
อยา่งใด 
     4. มีอ านาจในการจดัหาและใช้จ่ายอย่างเป็นอิสระ เม่ือเป็นอิสระในการด าเนินการ
แล้ว หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินตอ้งมีอิสระในการจดัหาทรัพยากรท่ีจ าเป็นในการด าเนินงาน คือมี
แหล่งรายไดข้องตนเอง เช่น ไดรั้บสนบัสนุนงบประมาณจากรัฐบาล สามารถจดัเก็บภาษีบางประเภท
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ได ้รวมทั้งหารายไดอ่ื้น ๆ ตามท่ีกฎหมายก าหนด นอกจากจดัหารายไดเ้องแลว้ ยงัตอ้งมีงบประมาณ
ของตนเอง สามารถก าหนดรายจ่ายและตดัสินใจใช้จ่ายเงินภายในขอบเขตทรัพยากรท่ีมีอยู่ได ้คือมี
สิทธิท่ีจะใชจ่้ายรายได ้ท่ีตนมีอยา่งเสรีภายในขอบเขตอ านาจของตน 
   จากท่ีกล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจยัสรุปได้ว่า ลักษณะส าคญัของการปกครองส่วนท้องถ่ิน
สามารถจ าแนกตามอ านาจหน้าท่ีความรับผิดชอบแต่ละประเภท แตกต่างกนัไปในแต่ละประเทศและ
แต่ละท้องถ่ิน ข้ึนกับว่ารัฐบาลกลางกระจายอ านาจการปกครองให้แก่ท้องถ่ินเพียงใดเป็นส าคัญ  
ถ้ารัฐบาลกลางยินยอมให้ท้องถ่ินมีอิสระมาก และยินยอมให้ประชาชนเข้ามามีส่วนเก่ียวข้อง
ด าเนินการใหท้อ้งถ่ินมากเท่าใดก็สะทอ้นลกัษณะประชาธิปไตยในทอ้งถ่ินมากเท่านั้น 
 2.5.6 ขอบเขตของการปกครองส่วนท้องถิ่น  
 ภายในวงกรอบของกิจกรรมบางประเภทท่ีรัฐก าหนดให้และภายในวงกรอบของเขตพื้นท่ีการ
ปกครองทอ้งถ่ิน นบัเป็นเวทีการเมืองแบบประชาธิปไตยยอ่ส่วนท่ีให้ประชาชนในทอ้งถ่ินระดบัต่าง ๆ 
มีโอกาสร่วมด าเนินการเพื่อปกป้องและส่งเสริมผลประโยชน์ของตนภายใตข้อบเขต ดงัน้ี  
   โกวิทย์ พวงงาม (2550, น. 416) ได้กล่าวถึงขอบเขตการบริหารงานท้องถ่ินว่า เป็น
กระบวนการท่ีต้องผ่านการตดัสินใจเพื่อวางยุทธศาสตร์ โดยผ่านการใช้ความรู้ความสามารถของ
ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินและผ่านกระบวนการมีส่วนร่วมของผูอ่ื้น และองค์กรให้ความร่วมมือในการพฒันา
ทอ้งถ่ินให้เป็นไปตามเป้าหมายจนเกิดผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว ้รูปแบบลกัษณะส าคญั
ของการเมืองการปกครองส่วนมีลกัษณะ ดงัน้ี  
    1. เป็นนิติบุคคลเป็นการแสดงถึงฐานะทางกฎหมาย โดยเป็นการจดัตั้งตามกฎหมาย
มีขอบเขตอ านาจท่ีชดัเจนตามท่ีระบุไวใ้นกฎหมายนั้น ๆ ท่ีส าคญัสามารถก่อพนัธะทางกฎหมาย เช่น 
ท าสัญญา การก่อหน้ี ฯลฯ  
    2. ประชากรมีส่วนร่วมในการปกครองตนเอง คือ ประชาชนสามารถเขา้มามีส่วน
ร่วมทางการเมืองทอ้งถ่ินไดท้ั้งโดยตรงและทางออ้ม เช่น การไปใชสิ้ทธ์ิลงคะแนนเลือกตั้งหรือการลง
สมคัรรับเลือกตั้ง การติดตามตรวจสอบ และแสดงความคิดเห็น ทอ้งถ่ินใดท่ีประชาชนมีส่วนร่วม
ทางการเมืองอย่างเขม้แข็งจะท าให้การบริหารทอ้งถ่ินนั้นเป็นไปเพื่อประโยชน์ของส่วนรวมมาก และ
มีความโปร่งใสในการท างาน ตลอดจนไดรั้บการสนบัสนุนจากประชาชนในการบริหารงาน  
    3. มีภารกิจหน้าท่ีรับผิดชอบเป็นการเฉพาะ หมายถึง องค์กรปกครองส่วนทองถ่ิน
จะตอ้งไดรั้บมอบหมายภารกิจบางส่วนจากรัฐบาลกลาง โดยจะตอ้งมีการแบ่งหน้าท่ีระหว่างรัฐบาล
กลางกบัทอ้งถ่ินใหช้ดัเจน  
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    4. มีความเป็นอิสระในการบริหารอยา่งเพียงพอ หมายถึง ทอ้งถ่ินจ าเป็นจะตอ้งไดรั้บ
มอบหมายความเป็นอิสระในการบริหารงานอย่างเพียงพอ ให้สามารถด าเนินงานในขอบเขตหนา้ท่ีท่ี
ก าหนดความมีอิสระในการบริหารงานจึงมีความส าคญั รัฐบาลกลางควรมีหน้าท่ีให้การสนบัสนุน
ส่งเสริม และก ากบัดูแลหน่วยการบริหารการปกครองส่วนทอ้งถ่ินมากกวา่การควบคุมอยา่งใกลชิ้ด  
    5. มีอ านาจในการจัดหา และใช้จ่ายงบประมาณอย่างอิสระตามสมควรในการ
ปกครองส่วนท้องถ่ินท่ีจะเกิดผลดี ท้องถ่ินต้องมีอ านาจในการจัดหารายได้อย่างเพียงพอต่อการ
บริหารงาน คือ มีแหล่งรายไดท่ี้สามารถจดัเก็บเองได ้และรายไดท่ี้ไดรั้บการจดัสรรจากรัฐบาลกลาง 
และมีอิสระตามสมควร ในการใชจ่้ายเงินรายไดข้องทอ้งถ่ิน เพื่อแกไ้ขปัญหาและสนองความตอ้งการ
ของประชาชนในทอ้งถ่ิน  
   สถาบนัพระปกเกลา้ (2551, น. 239) ไดใ้ห้แนวคิดไวว้า่ ในปัจจุบนัการปกครองทอ้งถ่ิน
ได้มีการก าหนดไวอ้ย่างชัดเจนในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2550 หมวด 14  
วา่ดว้ยการปกครองทอ้งถ่ิน มาตรา 281 – 290 เพื่อให้สอดคลอ้งกบัหลกัการปกครองทอ้งถ่ินและให้
ตรงกบัเจตนารมณ์แห่งการปกครองในระบอบประชาธิปไตย ดงัน้ี  
    1. รัฐตอ้งให้ความเป็นอิสระแก่ราชการส่วนทอ้งถ่ินและจะตอ้งเป็นไปตามหลกัการ
ปกครองตนเองตามเจตนารมณ์ของประชาชนในทอ้งถ่ิน ทั้งน้ี ตามท่ีกฎหมายบญัญติั มีอิสระในการ
ก าหนดนโยบายในการปกครอง การบริหาร การบริหารงานบุคคล การเงินและการคลงั และมีอ านาจ
หน้าท่ีของตนเองโดยเฉพาะ การก ากบัดูแลเท่าท่ีจ  าเป็น เพื่อการคุม้ครองผลประโยชน์ของประชาชน
ในท้องถ่ินหรือประโยชน์ของประเทศโดยส่วนรวม เพื่อพฒันาการกระจายอ านาจเพิ่มข้ึนให้แก่
ทอ้งถ่ิน ให้มีกฎหมายก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจ มีสาระท่ีส าคญัคือ ก าหนดอ านาจ
และหนา้ท่ีในการให้บริการสาธารณะระหวา่งรัฐกบัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และระหวา่งองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินด้วยกนัเอง การจดัสัดส่วนภาษีอากร การจดัให้มีคณะกรรมการท าหน้าท่ีตาม
ขอ้ก าหนด 
    2. องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ตอ้งมีสภาท้องถ่ินและคณะผูบ้ริหารท้องถ่ินหรือ
ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินตอ้งมาจากการเลือกตั้ง 
    3. สมาชิกสภาทอ้งถ่ิน และคณะผูบ้ริหารทอ้งถ่ินหรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ินมาจากการ
เลือกตั้งโดยตรงของประชาชน ใหใ้ชว้ธีิออกเสียงลงคะแนนโดยตรงและลบั 
    4. มีการควบคุมโดยองค์กรปกครองส่วนกลาง ปัจจุบันประเทศไทย รัฐบาล 
มีนโยบายท่ีจะกระจายอ านาจการปกครองสู่ทอ้งถ่ินอย่างจริงจงัและด าเนินการปรับปรุงรูปแบบการ
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินให้มีเพียง 4 รูปแบบ คือ การปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบองค์การบริหารส่วน
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จงัหวดัเทศบาล องคก์ารบริหารส่วนต าบล และรูปแบบการปกครองแบบพิเศษ (กรุงเทพมหานคร และ
เมืองพทัยา)  
   กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน (2557) ไดจ้  าแนกขอบเขตการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ว่า การปกครองทอ้งถ่ินเป็นเวทีประชาธิปไตยย่อส่วน ก็เน่ืองจากเม่ือเทียบกบัการเมืองการปกครอง
ระดบัชาติแล้วการปกครองทอ้งถ่ินมีขนาดขอบเขตความรับผิดชอบกิจกรรมและจ านวนประชาชน
ผูเ้ขา้ร่วมจ ากดักวา่การเมืองการปกครองระดบัชาติ ดงัจะกล่าวต่อไปน้ี 
     1. มีขอบเขตพื้นท่ีจ  ากัด เขตการปกครองท้องถ่ินนั้นเป็นเขตพื้นท่ีย่อยของการ
ปกครองของรัฐ มีอาณาบริเวณแคบกว่ารัฐ มีจ านวนประชากรในพื้นท่ีจ  ากดั ในขณะเดียวกนัมีความ
หลากหลายของประชากรน้อยกวา่ประชากรของประเทศ กล่าวคือ มีความสอดคลอ้งในแง่วฒันธรรม 
ลกัษณะประชากร และความตอ้งการสูงกวา่ในระดบัชาติ 
     2. มีขอบเขตกิจกรรมจ ากดั กิจกรรมของหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินนั้นเป็นกิจกรรม
ท่ีรัฐมอบให้ทอ้งถ่ินด าเนินการ ส่วนใหญ่แลว้มกัเป็นความตอ้งการใกลต้วัเฉพาะถ่ิน และเป็นบริการ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินชีวิตประจ าวนัของประชาชน หรือเก่ียวกบัสาธารณูปการท่ีจ าเป็นโดยทัว่ไป 
เช่น การศึกษา การอนามยั การอุปโภคบริโภค การคมนาคม การบนัเทิง เป็นตน้ เม่ือมีขอบเขตกิจกรรม
จ ากดั ขอบเขตในการก าหนดนโยบายการตดัสินใจ และความรับผิดชอบขององคก์ารปกครองทอ้งถ่ิน
ยอ่มจ ากดัตามไปดว้ย 
     3. มีรูปแบบการด าเนินการง่ายกวา่การด าเนินการระดบัชาติ คือ กิจกรรมของหน่วย
การปกครองส่วนท้องถ่ินนั้น ไม่จ  าเป็นต้องผ่านกระบวนการขั้นตอนท่ียุ่งยากซับซ้อนเหมือนกับ
กระบวนการระดบัชาติ ตวัอย่างเช่น ก่อนท่ีจะผ่านพระราชบญัญติัเป็นกฎหมายของประเทศได้ตอ้ง
ผา่นกระบวนการหลายวาระหลายขั้นตอน แต่การผา่นขอ้บญัญติัขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้น
ท าไดง่้ายกวา่ รวบรัดกวา่ 
     4. ไม่จ  าเป็นตอ้งมีรูปแบบการเมืองการปกครองเหมือนรูปแบบท่ีเป็นอยู่ระดบัชาติ 
รูปแบบประชาธิปไตยท่ีอาศัยหลักการตรวจสอบและถ่วงดุลอ านาจนั้น มกัแบ่งอ านาจอธิปไตย
ออกเป็น 3 ฝ่าย คือ ฝ่ายนิติบญัญติั ฝ่ายบริหาร และฝ่ายตุลาการ โดยมีหน่วยงานรับผิดชอบในการใช้
อ านาจอธิปไตยดงักล่าว (เช่น รัฐสภา รัฐบาล และฝ่ายตุลาการ) แต่ในการปกครองทอ้งถ่ินนั้น รูปแบบ
ทั้งสภาทอ้งถ่ินและฝ่ายบริหารก็ได ้และโดยทัว่ไปมกัไม่มีฝ่ายตุลาการรวมอยูด่ว้ย 
   จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปได้ว่า ขอบเขตของการปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นการ
ด าเนินงานภายใตก้ารก ากบัดูแลของหน่วยงานรัฐบาล แต่มีอิสระในการด าเนินงานตามอ านาจหน้าท่ี
ภายใตข้อบเขตท่ีกฎหมายก าหนด ซ่ึงลกัษณะการด าเนินงานในปัจจุบนัจะเป็นการด าเนินงานภายใต้
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การถ่ายโอนอ านาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบมายงัส่วนทอ้งถ่ิน ท าให้การบริหารมีขอบเขตความ
รับผดิชอบเพิ่มมากข้ึนเพื่อสนองต่อนโยบายของรัฐ  
 2.5.7 หลกัเกณฑ์ในการจัดตั้งเทศบาลตําบล 
   พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 ไดก้ าหนดหลกัเกณฑ์ในการพิจารณาจดัตั้งทอ้งถ่ิน
ใดข้ึนเป็นเทศบาลไว ้3 ประการ ไดแ้ก่ (ชูวงศ ์ฉายะบุตร, 2539, น. 125 - 126) 
    1. จ านวนและความหนาแน่นของประชากรในทอ้งถ่ินนั้น 
    2. ความเจริญทางเศรษฐกิจของทอ้งถ่ิน โดยพิจารณาจากการจดัเก็บรายไดต้ามท่ี
กฎหมายก าหนด และงบประมาณรายจ่ายในการด าเนินกิจการของทอ้งถ่ิน 
    3. ความส าคญัทางการเมืองของทอ้งถ่ิน โดยพิจารณาถึงศกัยภาพของทอ้งถ่ินถ่ินว่า
จะสามารถพฒันาความเจริญไดร้วดเร็วมากนอ้ยเพียงใด 
   ตามมาตรา 9 แห่งพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 แกไ้ขเพิ่มเติมถึง (ฉบบัท่ี 13) พ.ศ. 
2552 ก าหนดไวว้า่ทอ้งถ่ินใดซ่ึงมีประกาศกระทรวงมหาดไทยยกฐานะข้ึนเป็นเทศบาลต าบล โดยมิได้
ก าหนดหลกัเกณฑ์ไวเ้ฉพาะว่าการเป็นเทศบาลต าบลจะตอ้งมีเง่ือนไขอยา่งไรบา้ง ในทางปฏิบติัจาก
หลกัเกณฑ์ดงักล่าวขา้งตน้ กระทรวงมหาดไทยไดก้ าหนดหลกัเกณฑ์การจดัตั้งเทศบาลต าบลไวอ้ยา่ง
กวา้ง ๆ ดงัน้ี (โกวทิย ์พวงงาม, 2552, น. 191) 
    1. มีรายไดจ้ริงโดยไม่รวมเงินอุดหนุนในปี งบประมาณท่ีผา่นมา ตั้งแต่ 12,000,000 
บาทข้ึนไป 
    2. มีประชากรถ่ินแต่ 7,000 คนข้ึนไป 
    3. ความหนาแน่นของประชากรตั้งแต่ 1,500 คน ต่อ 1 ตร.กม.ข้ึนไป 
    4. ไดรั้บความเห็นชอบจากราษฎรในทอ้งถ่ินนั้น 
   ส าหรับในกรณีท่ีมีความจ าเป็น เช่น การควบคุมการก่อสร้างอาคาร การแกปั้ญหาชุมชน
แออดั การอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม การพฒันาทอ้งถ่ินหรือการส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินในรูปเทศบาล 
กระทรวงมหาดไทยจะสั่งให้ด าเนินการยกฐานะสุขาภิบาลเป็นเทศบาลต าบลเฉพาะแห่งไดห้รือกรณีท่ี
จงัหวดัเห็นว่าสุขาภิบาลใดมีความเหมาะสมสมควรยกฐานะข้ึนเป็นเทศบาลต าบลได้ก็ให้จงัหวดั
รายงานไปให้กระทรวงมหาดไทยพิจารณาสั่งให้ด าเนินการยกฐานะสุขาภิบาลเป็นเทศบาลต าบลได ้
โดยให้จังหวัด ช้ีแจงเหตุผลและความจ า เป็น  พร้อมทั้ งส่งข้อมูลความเหมาะสมไปให้
กระทรวงมหาดไทยพิจารณาดว้ย 
   2.5.7.1 โครงสร้างของเทศบาลต าบล ตามมาตรา 14 แห่งพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 
2496 แกไ้ขเพิ่มเติมถึง (ฉบบัท่ี 13) พ.ศ. 2552 ไดแ้บ่งโครงสร้างของเทศบาลออกเป็น 2 ส่วน คือ สภา
เทศบาลและนายกเทศมนตรี แต่ส าหรับการปฏิบติังานตามหน้าท่ีของเทศบาลแลว้ จะมีโครงสร้าง
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เพิ่มข้ึนอีกหน่ึงส่วน คือ พนกังานเทศบาล ดงันั้นจึงสามารถแบ่งโครงสร้างของเทศบาลออกเป็น 2 
ส่วนไดแ้ก่ 1) ฝ่ายการเมือง และ 2) ฝ่ายพนกังานประจ า  

โครงสร้างฝ่ายการเมือง 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที่ 2.16 โครงสร้างฝ่ายการเมืองของเทศบาลต าบล 
 
 จากภาพท่ี 2.16 โครงสร้างฝ่ายการเมือง จะประกอบดว้ยสภาเทศบาลและนายกเทศมนตรี 
ซ่ึงก าหนดให้มีคุณสมบติั ดงัน้ี 1) สภาเทศบาล ประกอบดว้ยสมาชิกสภาเทศบาลจ านวน 12 คน ซ่ึงมา
จากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน ตามกฎหมายว่าด้วยการเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ินหรือ
ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน มีวาระอยูใ่นต าแหน่งคราวละ 4 ปี นบัแต่วนัเลือกตั้ง โดยก าหนดให้สภาเทศบาลมี
ประธานสภาคนหน่ึง และรองประธานสภาคนหน่ึง ซ่ึงผูว้่าราชการจงัหวดัแต่งตั้งจากสมาชิกสภา
เทศบาลตามมติของสภาเทศบาล 2) นายกเทศมนตรี โดยก าหนดให้เทศบาลมีนายกเทศมนตรีคนหน่ึง
ซ่ึงมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนตามกฎหมายว่าดว้ยการเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ินหรือ
ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน และมีระยะเวลาการด ารงต าแหน่งคราวละ 4 ปีนบัแต่วนัเลือกตั้ง 
   2.5.7.2 โครงสร้างฝ่ายพนักงานประจ า พนกังานเทศบาลเป็นเจา้หน้าท่ีทอ้งถ่ินของ
เทศบาลท่ีปฏิบติังานอนัเป็นภารกิจประจ าส านกังานหรืออาจจะนอกส านกังานก็ได ้ซ่ึงมีความเก่ียวพนั
กบัชีวติความเป็นอยูข่องประชาชนอยา่งใกลชิ้ด เพราะหนา้ท่ีของเทศบาลนั้นตอ้งติดต่อและให้บริการ
แก่ประชาชนตั้งแต่เกิดจนตาย ทั้งในเร่ืองงานดา้นการทะเบียน การสาธารณูปโภค การศึกษา การรักษา

ฝ่ายการเมือง 
 

สภาเทศบาล 
(มาจากการเลือกตั้ง 

โดยตรงของประชาชน) 

- มีสมาชิกสภาฯ 12 คน 
- มีประธานสภาเทศบาล 1 คน 
- มีรองประธานสภาเทศบาล 1 คน 

 

นายกเทศมนตรี 
(มาจากการเลือกตั้ง 

โดยตรงของประชาชน) 

- มีรองนายกเทศมนตรี 2 คน 
- มีท่ีปรึกษาและเลขานุการ 2 คน 
- (นายกเทศมนตรีแต่งตั้ง) 
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ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ซ่ึงนบัวา่เป็นภาระหน้าท่ีท่ีใกลชิ้ดกบัประชาชนในทอ้งถ่ินมาก 
ซ่ึงต่างกบัคณะเทศมนตรีท่ีวา่คณะเทศมนตรีรับผดิชอบและภารกิจในลกัษณะของการ “ท าอะไร” ส่วน
การ “ท าอยา่งไร” ก็จะเป็นหนา้ท่ีของพนกังานเทศบาล โดยมีปลดัเทศบาลเป็นผูรั้บผิดชอบ (ชูวงศ ์ 
ฉายะบุตร, 2539, น. 129) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.17 โครงสร้างฝ่ายพนกังานประจ าของเทศบาลต าบล 
 
   ประเภทของพนกังานประจ าของเทศบาล ประกอบดว้ย  
    1. พนกังานเทศบาล (ขา้ราชการ) มีระดบัต าแหน่งถ่ินแต่ ระดบั 1-9 ประกอบดว้ย 3 
ประเภทคือ ขา้ราชการทัว่ ไป วชิาชีพเฉพาะหรือเช่ียวชาญ และบริหารระดบักลางหรือระดบัสูง 
    2. พนกังานจา้ง ประกอบดว้ย 3 ประเภทคือ พนกังานจา้งทัว่ไป พนกังานจา้งตาม
ภารกิจ และพนกังานจา้งผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 
    3. ลูกจา้งประจ า 
   2.5.7.3 ภารกิจหลกัของเทศบาลต าบล ตามพระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการ
กระจายอ านาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 มาตรา 35 ก าหนดให้คณะกรรมการจดัท า
แผนตามมาตรา 30 และแผนปฏิบติัการตามมาตรา 32 ให้แลว้เสร็จภายในหน่ึงปี นบัแต่วนัท่ีกรรมการ
เร่ิมปฏิบติัหนา้ท่ี ซ่ึงแผนการกระจายอ านาจให้แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2543 ตามมาตรา 
30 ของพระราชบญัญติัดงักล่าวนั้นไดป้ระกาศในราชกิจจานุเบกษา ฉบบัประกาศทัว่ไป เล่ม 118 ตอน
พิเศษ 4 ง วนัท่ี 18 มกราคม 2544 

ฝ่ายพนกังานประจ า 
 

ปลดัเทศบาล 
 

รองปลดัเทศบาล 
 

ส านกั/กอง 
 

เจา้หนา้ท่ีตรวจสอบภายใน 
 

ปลดัเทศบาล คลงั ช่าง สาธารณสุข ศึกษา อ่ืน ๆ 
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   แผนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินตามมาตรา 30 แห่ง
พระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 
2542 ไดก้ าหนดขอบเขตความรับผิดชอบในการให้บริการสาธารณะของรัฐและขององคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินและระหว่างองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินด้วยกนัเองให้ชัดเจน ทั้งน้ี มาตรา 32 ได้
ก าหนดให้คณะกรรมการด าเนินการจดัท าแผนปฏิบติัการเพื่อก าหนดขั้นตอนการกระจายอ านาจตาม
แผนการกระจายอ านาจให้แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินโดยอยา่งนอ้ยตอ้งมีสาระส าคญั ดงัต่อไปน้ี 
    1. ก าหนดรายละเอียดของอ านาจหนา้ท่ีในการให้บริการสาธารณะท่ีองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินแต่ละรูปแบบจะตอ้งกระท า โดยในกรณีใดเป็นอ านาจและหน้าท่ี ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ด าเนินการของรัฐหรือระหวา่งองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินดว้ยกนั ให้ก าหนดแนวทางวิธีปฏิบติัเพื่อ
ประสานการด าเนินการให้เกิดประโยชน์แก่ส่วนรวม 
    2. ก าหนดหลกัเกณฑ์และวิธีด าเนินการในการจดัสรรสัดส่วนภาษีและอากรให้
เพียงพอแก่การด าเนินการตามอ านาจ และหนา้ท่ีท่ีก าหนดให้แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ทั้งน้ีโดย
ตอ้งค านึงถึงภาระหนา้ท่ีของรัฐในการให้บริการสาธารณะเป็นส่วนรวมดว้ย 
    3. รายละเอียดเก่ียวกับการเสนอให้แก้ไขหรือจดัให้มีกฎหมายท่ีจ าเป็น เพื่อ
ด าเนินการตามแผนการกระจายอ านาจให้แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
    4. จดัระบบการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยก าหนด
นโยบายและมาตรการการกระจายบุคลากรจากราชการส่วนกลางและส่วนภูมิภาคไปสู่ส่วนทอ้งถ่ิน 
โดยการสร้างระบบการถ่ายเทก าลังคนสู่ท้องถ่ิน และสร้างระบบความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ี
เหมาะสม 
   นอกจากน้ีพระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 มาตรา 32 (1) ไดก้ล่าวถึงการถ่ายโอนภารกิจให้แก่องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงรูปแบบของการถ่ายโอนจะมีทั้งการถ่ายโอนอ านาจและหน้าท่ีในการจดับริการ
สาธารณะตามท่ีระบุไวใ้นกฎหมาย และการปรับปรุงอ านาจหนา้ท่ีระหวา่งรัฐกบัองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินใหส้อดคลอ้งกบัการถ่ายโอนภารกิจ โดยมีการก าหนดการถ่ายโอนไว ้3 ลกัษณะดงัน้ี 
   ภารกิจแรก เป็นภารกิจท่ีให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินสามารถด าเนินการเองแบ่งเป็น 
3 ประเภทยอ่ย คือ 
    ประเภทท่ี 1 ภารกิจท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินด าเนินการหรือผลิตบริการ
สาธารณะเองเป็นภารกิจท่ีแต่ละองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินด าเนินการหรือผลิตบริการสาธารณะถ่ิน 
ๆ ไดเ้องโดยมีกฎหมายใหอ้ านาจองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไวแ้ลว้ หรือองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
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ด าเนินการอยูแ่ลว้โดยสามารถรับโอนไดท้นัที และขอบเขตการท างานอยูใ่นพื้นท่ีขององคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน 
    ประเภทท่ี 2 ภารกิจท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินด าเนินการร่วมกบัองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน ๆ เป็นภารกิจท่ีกฎหมายไดก้ าหนดอ านาจหนา้ท่ีให้ทั้งภาครัฐ และองค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินด าเนินการ โดยมีผลกระทบต่อประชาชนไม่เฉพาะในเขตพื้นท่ีใดพื้นท่ีหน่ึงโดยเฉพาะ  
แต่มีผลกระทบต่อประชาชนในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน ดว้ย หรือมีความจ าเป็นตอ้งลงทุน
จ านวนมากและไม่คุม้ค่าหากต่างคนต่างด าเนินการเอง 
    ประเภทท่ี 3 ภารกิจท่ีองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินด าเนินการ แต่องค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินอาจซ้ือบริการท่ีเก่ียวขอ้งกบัภารกิจจากภาคเอกชน ส่วนราชการ หน่วยงานของภาครัฐ 
หรือองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนท่ีมีประสบการณ์เคยด าเนินการในภารกิจดงักล่าว 
   ภารกิจท่ีสอง เป็นภารกิจท่ีให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินด าเนินการร่วมกบัภาครัฐ  
ซ่ึงเป็นภารกิจท่ีภาครัฐไดโ้อนให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินด าเนินการ และมีบางส่วนท่ีภาครัฐยงัคง
ด าเนินการเองอยู ่ดงันั้นจึงเป็นการด าเนินการร่วมกนั 
   ภารกิจท่ีสาม เป็นภารกิจท่ีภาครัฐยงัคงด าเนินการอยู่ แต่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
สามารถจะด าเนินการเองได้ จึงเป็นภารกิจท่ีซ ้ าซ้อนแต่ยงัคงก าหนดให้ภาครัฐด าเนินการอยู่ต่อไป  
ซ่ึงในกรณีเช่นน้ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินก็สามารถด าเนินการไดเ้ช่นเดียวกนั 
   โดยแผนปฏิบัติการก าหนดขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินไดร้ะบุกิจกรรมเป็น 2 ประเภท คือ 
    ประเภทท่ี 1 “หนา้ท่ีท่ีตอ้งท า” โดยมีหลกัเกณฑ์วา่ งานใดท่ีเป็นเร่ืองของการมอบ
อ านาจและการใชอ้ านาจ รวมทั้งงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวิตประจ าวนัของประชาชนหรือความจ าเป็นขั้น
พื้นฐาน และเม่ือองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินไดรั้บโอนไปแลว้ย่อมถือว่าเป็นความรับผิดชอบของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีตอ้งด าเนินการต่อไป เพื่อเป็นหลกัประกนัในการจดับริการสาธารณะแก่
ประชาชนเม่ือมีการถ่ายโอนภารกิจ 
    ประเภทท่ี 2 “เลือกท าโดยอิสระ” เน่ืองจากภารกิจหลายเร่ืองไม่ควรบงัคบัให้องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินท ากิจกรรมตามแผนงาน งบประมาณท่ีส่วนราชการตั้งไวเ้ดิม องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินควรมีอิสระในการท่ีจะเลือกท ากิจกรรมประเภทน้ี ตามท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเห็น
ความจ าเป็น 
   นอกจากอ านาจหน้าท่ีตามพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 ก าหนดไว ้แล้วยงัมี
กฎหมายเฉพาะอ่ืน ๆ ก าหนดใหเ้ทศบาลมีอ านาจหนา้ท่ีด าเนินกิจการให้เป็นไปตามกฎหมายนั้น ๆ อีก
เป็นจ านวนมาก เช่น 1) พระราชบญัญติัป้องกนัภยนัตรายอนัเกิดแก่การเล่นมหรสพ พุทธศกัราช 2464 
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2) พระราชบญัญติัภาษีโรงเรือนและท่ีดิน พุทธศกัราช 2475 3) พระราชบญัญติัสาธารณสุข พุทธศกัราช 
2535 4) พระราชบญัญติัควบคุมการใชอุ้จจาระท าปุ๋ย พุทธศกัราช 2490 5) พระราชบญัญติัป้องกนัและ
ระงับอคัคีภยั พุทธศักราช 2495 6) พระราชบญัญัติป้องกันโรคพิษสุนัขบ้า พุทธศักราช 2498  
7) พระราชบญัญติัการทะเบียนราษฎร พุทธศกัราช 2534 8) พระราชบญัญติัควบคุมการฆ่าและจ าหน่าย
เน้ือสัตว ์พุทธศกัราช 2502 9) พระราชบญัญติัรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของ
บา้นเมือง พุทธศกัราช 2535 10) พระราชบญัญติัการผงัเมือง พุทธศกัราช 2518 11)พระราชบญัญติัควบคุม
อาคาร พุทธศักราช 2522 12) พระราชบัญญัติป้องกันภัยฝ่ายพลเรือน พุทธศักราช 2522  
13) พระราชบญัญติัโรคติดต่อ พุทธศกัราช 2523 14) พระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย
อ านาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พุทธศกัราช 2542 ฯลฯ 
   คณะกรรมการการกระจายอ านาจให้แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไดพ้ิจารณาให้ความ
เห็นชอบการถ่ายโอนภารกิจทั้ง 6 ดา้น ดงัน้ี 
    ดา้นท่ี 1 ดา้นโครงสร้างพื้นฐาน แบ่งเป็นกลุ่มภารกิจต่าง ๆ คือ 1) การคมนาคมและ
การขนส่ง ไดแ้ก่ ทางบกและทางน ้ า 2) การสาธารณูปโภค ไดแ้ก่ แหล่งน ้ า/ระบบประปาชนบท  
3) สาธารณูปการ ไดแ้ก่ การจดัใหมี้และควบคุมตลาด 4) การผงัเมือง และ 5) การควบคุมอาคาร 
    ดา้นท่ี 2 ดา้นงานส่งเสริมคุณภาพชีวิต แบ่งเป็นกลุ่มภารกิจต่าง ๆ คือ 1) การส่งเสริม
อาชีพ 2) งานสวสัดิการสังคม ไดแ้ก่ การสังคมสงเคราะห์ การพฒันาคุณภาพชีวิต เด็ก สตรี คนชรา 
ผูด้อ้ยโอกาส 3) การนนัทนาการไดแ้ก่ การส่งเสริมกีฬา และการจดัให้มีสถานท่ีพกัผอ่นหย่อนใจ  
4) การศึกษาไดแ้ก่ การจดัการศึกษาในระบบ และการศึกษานอกระบบ 5) การสาธารณสุข ไดแ้ก่ การ
สาธารณสุข การรักษาพยาบาล และการป้องกนัควบคุมโรคติดต่อ และ 6) การปรับปรุงแหล่งชุมชน
แออดัและการจดัการเก่ียวกบัท่ีอยูอ่าศยั 
    ดา้นท่ี 3 ดา้นการจดัระเบียบชุมชน/สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย แบ่งเป็น
กลุ่มภารกิจต่าง ๆ คือ 1) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค สิทธิเสรีภาพของประชาชน และ
ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนในการพฒันาทอ้งถ่ิน 2) การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั และ 
3) การรักษาความสงบเรียบร้อยและความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น 
    ดา้นท่ี 4 ดา้นการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชย ์และการท่องเท่ียว แบ่งเป็น 
กลุ่มภารกิจต่าง ๆ คือ 1) การวางแผน 2) การพฒันาเทคโนโลยี 3) การส่งเสริมการลงทุน 4) การพาณิชย ์
5) การพฒันาอุตสาหกรรม และ 6) การท่องเท่ียว 
    ดา้นท่ี 5 ดา้นการบริหารจดัการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ ส่ิงแวดลอ้ม 
แบ่งเป็นกลุ่มภารกิจต่าง ๆ คือ 1) การอนุรักษท์รัพยากรธรรมชาติ การคุม้ครองดูแลและบ ารุงรักษาป่า 
2) การจดัการส่ิงแวดลอ้มและมลพิษต่าง ๆ และ 3) การดูแลรักษาท่ีสาธารณะ 
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    ดา้นท่ี 6 ดา้นศิลปะ วฒันธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน มีภารกิจในการ
ปกป้องคุม้ครอง ควบคุม และดูแลบ ารุงรักษาโบราณสถาน โบราณวตัถุและพิพิธภณัฑสถานแห่งชาติ 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.18 ภารกิจขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีไดรั้บการถ่ายโอน 
 
 
 
 
 
 
 

ภารกิจขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินตามท่ีไดรั้บการถ่ายโอน 

ภารกิจท่ีเป็นหนา้ท่ีท่ีตอ้งท า 
• งานดา้นคุณภาพชีวิตท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
 สาธารณสุขมูลฐาน 
• ความจ าเป็นขั้นพื้นฐานท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
 ชีวติและทรัพยสิ์น เช่นงานสวสัดิการ  
 เร่ืองของหลกัประกนั เร่ืองของรายได ้
 และเร่ืองการสาธารสุข ฯลฯ 
• งานท่ีมอบอ านาจใหอ้งคก์รปกครอง 
 ส่วนทอ้งถ่ินเป็นผูมี้อ  านาจปฏิบติั 
 ราชการแทนงานการอนุมติัอนุญาตต่าง ๆ  
 เช่น งานออกใบอนุญาต งานก ากบัดูแล 
 ใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย 
• งานดา้นการวางแผนพฒันาทอ้งถ่ิน 
• งานอนุรักษแ์ละดูแลรักษาทรัพยากร 
 ธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
 

ภารกิจท่ีสามารถเลือกท าโดยอิสระ 
• งานดา้นโครงสร้างพื้นฐาน 
• งานส่งเสริมอาชีพ 
• งานส่งเสริมประชาธิปไตย 
• งานการส่งเสริมการลงทุน พาณิชย ์
 และการท่องเท่ียว 
• งานดา้นศิลปะ วฒันธรรม จารีต 
 ประเพณีและภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 
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 2.5.3 ข้อมูลจํานวนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแยกรายจังหวดั 
 
ตารางที ่2.2  ขอ้มูลจ านวนองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
ล าดบั จงัหวดั จ านวน จ านวน จ านวน จ านวน จ านวน รวม 

อบจ. เทศบาลนคร เทศบาลเมือง เทศบาลต าบล อบต. 
 (แห่ง) (แห่ง) (แห่ง) (แห่ง) (แห่ง) (แห่ง) 

1 กาฬสินธ์ุ 1 - 2 69 79 151 
2 ขอนแก่น 1 1 6 68 149 225 
3 ชยัภูมิ 1 - 1 34 107 143 
4 นครพนม 1 - 1 17 85 104 
5 นครราชสีมา 1 1 4 77 251 334 
6 บุรีรัมย ์ 1 - 3 57 148 209 
7 บึงกาฬ 1 - - 18 41 60 
8 มหาสารคาม 1 - 1 18 123 143 
9 มุกดาหาร 1 - 1 23 30 55 
10 ยโสธร 1 - 1 22 64 88 
11 ร้อยเอด็ 1 - 1 64 137 203 
12 เลย 1 - 2 27 71 101 
13 ศรีสะเกษ 1 - 2 27 187 217 
14 สกลนคร 1 1 - 49 90 141 
15 สุรินทร์ 1 - 1 25 146 173 
16 หนองคาย 1 - 2 17 48 68 
17 หนองบวัล าภู 1 - 1 23 43 68 
18 อุดรธานี 1 1 3 62 114 181 
19 อุบลราชธานี 1 1 4 40 193 239 
20 อ านาจเจริญ 1 - 1 21 41 64 

 
รวม 20 5 37 758 2,147 2,967 
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 จากบริบทของเทศบาลต าบลท าให้ทราบถึงบทบาทภารกิจหลกัของเทศบาลต าบล ผูว้ิจยัสรุป 
ไดว้่า ตามมาตรา 4 แห่งพระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ไดก้ าหนดให้เทศบาลจดัเป็นองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบ
หน่ึง ส่งผลให้เทศบาลต าบลจึงมีภารกิจและหน้าท่ีในการจดัท าและส่งมอบบริการสาธารณะให้กบั
ประชาชนตามท่ีไดก้ าหนดไวใ้นพระราชบญัญติัฉบบัน้ีดว้ย ดงันั้น จึงสามารถสรุปไดว้า่ ภารกิจหลกั
ในการจดัท าและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือจะ
ประกอบไปดว้ยภารกิจหลกั 6 ดา้นไดแ้ก่ 1) ดา้นโครงสร้างพื้นฐาน 2) ดา้นงานส่งเสริมคุณภาพชีวิต  
3) ดา้นการจดัระเบียบชุมชน/สังคม และการรักษาความสงบเรียบรอย 4) ดา้นการวางแผนการส่งเสริม
การลงทุน พาณิชย ์ และการท่องเท่ียว 5) ดา้นการบริหารจดัการและการอนุรักษท์รัพยากรธรรมชาติ 
ส่ิงแวดลอ้ม และ 6) ดา้นศิลปะ วฒันธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 
 

2.6 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 2.6.1 งานวจัิยในประเทศ 
   ยุคลธร การุณ (2548, น. 76) ไดศึ้กษาการวดัผลการปฏิบติังานบริษทับริการโทรศพัท์
จ  ากดั (มหาชน) ดว้ยเทคนิคตามหลกัดุลยภาพ (Balanced Scorecard) ผลการศึกษาพบว่า 1) ลูกคา้มี
ความพึงพอใจต่อการให้บริการของบริษทับริการโทรศพัท์ จ  ากดั (มหาชน) โดยรวมและเป็นรายดา้น
อยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย คือ ดา้นพนกังานดา้นการบริการ ดา้นการ
พฒันาคุณภาพงานบริหารและดา้นสถานท่ี โดยลูกคา้ท่ีเป็นเพศชายมีความพึงพอใจต่อการให้บริการ
โดยรวมและเป็นรายดา้นทุกดา้น มากกวา่ลูกคา้ท่ีเป็นเพศหญิง 2) พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังานภายในบริษทับริการโทรศพัท์ จ  ากัด (มหาชน) โดยรวมมีประสิทธิภาพมาก และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นสถานท่ี ดา้นความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน และดา้นการบงัคบับญัชา 
มีประสิทธิภาพมาก ยกเวน้ดา้นผลตอบแทนมีประสิทธิภาพปานกลาง 3) การเรียนรู้และการพฒันา
ตนเองของพนกังานบริษทับริการโทรศพัท ์จ ากดั (มหาชน) โดยรวม มีประสิทธิภาพมาก โดยพนกังาน
เพศหญิงมีการเรียนรู้และการพฒันาตนเองโดยรวมมากกว่าพนกังานเพศชาย และ 4) ผลประกอบการ
ดา้นการเงินของบริษทับริการโทรศพัท ์จ ากดั (มหาชน) ในไตรมาสท่ี 1-2 ปี งบประมาณ 2548 พบว่า 
ประสบภาวะขาดทุน แต่มีก าไรก่อนหักค่าเส่ือมราคา ดอกเบ้ีย และภาษีสูง เน่ืองมาจากบริษทัมี
ค่าใช้จ่ายท่ีไม่ใช่ตวัเงินคือ ค่าเส่ือมราคาสูง อตัราตน้ทุนบริการต่อรายได้รวมสูงแสดงถึงความไม่
ประหยดัทรัพยากรท่ีก่อให้เกิดตน้ทุนในการด าเนินงานบริษทัโดยสรุป ลูกคา้มีความพึงพอใจมากต่อ
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การใหบ้ริการของบริษทับริการโทรศพัท ์จ ากดั(มหาชน) ส่วนดา้นพนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังานในบริษทัและการเรียนรู้และพฒันาตนเองมีประสิทธิภาพมาก 
   กมเลศน์ สันติเวชชกุล และพชัสิรี ชมภูค า (2549, น. 76) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง การ
พฒันามาตรฐานการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นสถานประกอบการ : มาตรฐานการพฒันาคน CU จาก
การศึกษาพบวา่ในปัจจุบนัองคก์ารต่าง ๆ ก าลงัให้ความส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากข้ึน 
แต่ในทางกลบักนัก็พบวา่การปฏิบติัทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูข่ององคก์ารต่าง ๆ นั้นยงัคง
ไม่เป็นระบบอยา่งครบรอบดา้น อีกทั้งยงัคงขาดแนวทางท่ีจะใชเ้ป็นหลกัปฏิบติัท่ีชดัเจน จึงท าให้ไม่
สามารถท่ีจะพฒันาบุคลากรของตนเองไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล นอกจากนั้นการศึกษา
น้ีย ังได้ก าหนดมาตรฐานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถานประกอบการท่ีเหมาะต่อสถาน
ประกอบการในประเทศไทยซ่ึงประกอบไปดว้ยแนวทางปฏิบติัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้น
ต่าง ๆ ไดท้ั้งหมด 8 ดา้น ซ่ึงสามารถจดัให้อยูภ่ายใตก้รอบ 3 อยา่ง คือ 1) การคิด (Envision) ประกอบ
ไปดว้ยแนวทางปฏิบติัทางดา้นการวิเคราะห์ความตอ้งการในการฝึกอบรมและพฒันา การพฒันาสาย
อาชีพ และการจดัสรรทรัพยากร 2) การปฏิบติั (Execution) ประกอบไปดว้ยแนวทางปฏิบติัทางดา้น
การส่ือสารและการแนะน า และ 3) การประเมิน (Evaluation) ประกอบไปดว้ยแนวทางปฏิบติัทางดา้น
การติดตามตรวจสอบ การประเมิน และการปรับปรุงแกไ้ข ซ่ึงหากวา่มาตรฐานการพฒันาทรัพยากร
มนุษยท่ี์ไดถู้กพฒันาข้ึนมาจากงานวิจยัช้ินน้ี จะไดมี้การน าไปใชป้ฏิบติัอยา่งจริงจงัในองคก์ารต่าง ๆ  
ก็จะสามารถช่วยยกระดบัทรัพยากรมนุษยใ์นประเทศไทยในการท่ีแข่งขนัในระดบันานาชาติต่อไป 
   กรพินธ์ุ โอฬารเสถียรกุล ทิพยน์ภา เจียระบรรยง และวรรัตน์ เลาหธนะกูร (2550, น. 87-
88) เร่ือง การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพกบัผลการ
ด าเนินงานขององคก์าร : ศึกษากลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนรถยนต์ ผลการวิจยัพบวา่ แนวปฏิบติัการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ (HR Practices) มีความสัมพนัธ์กบัการด าเนินงานขององคก์าร ซ่ึงวดัผลจาก
ผลตอบแทนสุทธิจากสินทรัพยร์วม (ROA) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 การรับรู้ของพนกังานต่อผลลพัธ์
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ (HR Outcomes) มีความสัมพนัธ์กบัการด าเนินงานขององคก์าร ซ่ึงวดัผล
จากผลตอบแทนสุทธิจากสินทรัพยร์วม (ROA) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
ประสิทธิภาพซ่ึงประกอบดว้ย แนวปฏิบติัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(HR Practices) และผลลพัธ์การ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ (HR Outcomes) มีความสัมพนัธ์กบัผลการด าเนินงานขององคก์าร ซ่ึงวดัผล 
ไดจ้ากผลตอบแทนสุทธิจากสินทรัพยร์วม (ROA) งานวิจยัในลกัษณะท่ีไดท้  าการศึกษาน้ี ในประเทศ
ไทยยงัมิไดมี้การท าการศึกษาวิจยักนัอย่าง แพร่หลายนกั ดงันั้นตวัแบบในการศึกษาความสัมพนัธ์น้ี 
จึงเป็นเร่ืองท่ีอุตสาหกรรมต่าง ๆ ในประเทศไทย น่าท่ีจะน าไปประยุกต์ใช้ และวดัผลเพื่อแสดง
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ความสัมพนัธ์ของประสิทธิภาพของงานบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัผลการด าเนินงานขององค์การ 
รวมถึงสามารถน าตวัแบบน้ีสร้างเป็นดชันีการวดั ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
   อุไร โต๊ะทอง (2551, น. 93) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ประสิทธิผลการด าเนินงานของเทศบาล
เมือง จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ตามมุมมองการประเมินแห่งดุลยภาพ ผลการวิจยัพบว่า มุมมองดา้น
การเงิน เม่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของหัวหน้าส่วนราชการเทศบาลเมืองหัวหินและ
เทศบาลเมืองประจวบคีรีขนัธ์ ดา้นการทุจริต ประพฤติมิชอบ ในการบริหารการเงินแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้นไม่แตกต่าง มุมมองดา้นกระบวนการปฏิบติังานภายในองคก์ร 
มุมมองดา้นการเรียนรู้และนวตักรรมในองคก์ร พบว่า ความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลเมืองหัวหิน
และเทศบาลเมืองประจวบคีรีขนัธ์โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกนั ส่วนมุมมองส่วนผูเ้ก่ียวขอ้ง
ภายนอกองค์กร พบว่า ความคิดเห็นมุมมองผูเ้ก่ียวขอ้งภายนอกองค์กรของประชาชนผูม้าติดต่อรับ
บริการกบัเทศบาลเมืองหวัหินและเทศบาลเมืองประจวบคีรีขนัธ์ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความรวดเร็ว ด้านความสะดวก  
ดา้นความถูกตอ้ง และมนุษยสัมพนัธ์ แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้น 
ไม่แตกต่าง 
   พงศสุ์รีย ์ชาญตะบะ (2551, น. 85) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ืองประสิทธิผลการปฏิบติังาน
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลบางนา อ าเภอมหาราช จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษาพบว่า 
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต าบลบางนา อ าเภอมหาราช จังหวดั
พระนครศรีอยุธยาโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ประสิทธิผลการปฏิบติังานของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลอยูใ่นระดบัสูงมี 6 ดา้นเรียงล าดบัดงัน้ี ดา้นการศึกษาศาสนาและวฒันธรรม 
ดา้นบทบาทหนา้ท่ีท่ี อบต.อาจตอ้งท า ดา้นบทบาทหนา้ท่ีท่ี อบต.ตอ้งท า ดา้นทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดล้อม ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผล ด้านการเมืองการบริหาร นอกจากน้ีประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานท่ีอยูใ่นระดบัปานกลางมี 5 ดา้นเรียงล าดบัดงัน้ี ดา้นโครงสร้างพื้นฐาน ดา้นเศรษฐกิจ ดา้น
สาธารณสุข ด้านสังคม และด้านแหล่งน ้ า ตามล าดบั ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นการ
ติดตามประเมินผลและดา้นการเป็นผูน้ าอยูใ่นระดบัสูง ส่วนดา้นการวางแผนและดา้นการจดัองคก์าร
อยูใ่นระดบัปานกลาง 
   เสริมพงษ ์ลิบลบั (2552, น. 84) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ประสิทธิผลของการบริหารงานตาม
หลกัธรรมาภิบาลของเทศบาลเมือง จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ตามมุมมองการประเมินแห่งดุลยภาพ 
ผลการวิจยัพบว่า มุมมองดา้นการเงิน มุมมองดา้นกระบวนการปฏิบติังานภายในองค์กร มุมมองดา้น
การเรียนรู้และนวตักรรมในองค์กร และมุมมองด้านผู ้เก่ียวข้องภายนอกองค์กร เม่ือวิเคราะห์
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เปรียบเทียบความคิดเห็นของประชาชนในเขตเทศบาลเมืองหัวหินและเทศบาลเมืองประจวบคีรีขนัธ์ 
โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ไม่แตกต่างกนั 
   สมบูรณ์ วงศ์เจริญ (2552, น. 78) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง ประสิทธิผลของการน าหลัก
บรรษทัภิบาลไปปฏิบติัตามมุมมองการประเมินแห่งดุลยภาพ ผลการวิจยัพบวา่ 1)ประสิทธิผลของการ
น าหลกับรรษทัภิบาลไปปฏิบติัตามมุมมองการประเมินแห่งดุลยภาพ ตามความคิดเห็นของพนกังาน 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ประสิทธิผลของการน าหลัก
บรรษทัภิบาลไปปฏิบติัตามมุมมองการประเมินแห่งดุลยภาพ ดา้นลูกคา้ มีประสิทธิผลอยู่ในอนัดบั
สูงสุด รองลงมาเป็นด้านการเรียนรู้และพฒันานวตักรรม ดา้นกระบวนการภายใน และด้านการเงิน 
ตามล าดบั 2) ประสิทธิผลของการน าหลกับรรษทัภิบาลไปปฏิบติัตามความคิดเห็นของพนักงาน
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ประสิทธิผลของการน าหลัก
บรรษัทภิบาลไปปฏิบัติ ด้านการรู้ส านึกในหน้าท่ี และด้านความโปร่งใสในการด าเนินการ  
มีประสิทธิผลของการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ส่วนดา้นอ่ืน ๆ มีประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมาก 
   เกรียงไกรยศ พนัธ์ุไทย (2552, น. 161) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง อิทธิพลของพฤติกรรมผูน้ า 
วฒันธรรมการท างานในองคก์าร และกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีต่อผลการปฏิบติังานของ
พนกังานรัฐวสิาหกิจ ผลการศึกษาพบวา่ พฤติกรรมผูน้ าสร้างความเปล่ียนแปลง วฒันธรรมการท างาน
ในองค์การเน้นการปรับตวั กิจกรรมการฝึกอบรม และกิจกรรมการพฒันาของพนักงานมีอิทธิพล
ทางตรงต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานรัฐวิสาหกิจ โดยท่ีพฤติกรรมผูน้ าสร้างความเปล่ียนแปลง 
มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมาคือกิจกรรมการฝึกอบรม วฒันธรรมการท างาน 
ในองคก์ารเน้นการปรับตวั และกิจกรรมการพฒันาของพนกังาน ตามล าดบั และพฤติกรรมผูน้ าท่ีขาด
ภาวะผูน้ ามีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานรัฐวิสาหกิจ โดยท่ีวฒันธรรมการ
ท างานในองคก์ารเนน้การมีส่วนร่วม วฒันธรรมการท างานในองคก์ารเนน้พนัธกิจ และพฤติกรรมผูน้ า
แบบแลกเปล่ียนมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานรัฐวิสาหกิจโดยส่งผ่านกิจกรรม
การฝึกอบรม และกิจกรรมการพฒันาของพนกังาน และพบว่าพฤติกรรมผูน้ าสร้างความเปล่ียนแปลง 
มีอิทธิพลต่อวฒันธรรมการท างานในองค์การเน้นการปรับตวั วฒันธรรมการท างานในองค์การเน้น
การมีส่วนร่วม วฒันธรรมการท างานในองค์การเน้นพนัธกิจ และพฤติกรรมผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 
มีอิทธิพลต่อวฒันธรรมการท างานในองคก์ารเนน้พนัธกิจ 
   วชัรพงษ์ อินทรวงศ์ (2552, น. 3-4) ได้ท าการวิจัยเร่ือง อิทธิพลของวิธีปฏิบัติ 
ดา้นทรัพยากรมนุษยต่์อผลการปฏิบติังานบุคลากร ผลการศึกษาพบวา่ วิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย์
ตามแนวคิดวิธีปฏิบติัท่ีดีท่ีสุดท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายผูส้อน
ในสถาบนัอุดมศึกษาด้านการจดักลุ่มของวิธีปฏิบติัด้านทรัพยากรมนุษย์เพื่อวตัถุประสงค์เฉพาะ 
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สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 4 กลุ่มดงัน้ี กลุ่มท่ี 1 ประกอบดว้ย การคดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันา กลุ่ม
ท่ี 2 ประกอบด้วย การประเมินผลการปฏิบติังาน ระบบรางวลัตามผลงาน กลุ่มท่ี 3 ประกอบด้วย  
การออกแบบงาน การมีส่วนร่วมและการติดต่อส่ือสาร กลุ่มสุดทา้ยประกอบด้วย การเล่ือนขั้นจาก
ภายใน ความมั่นคงในการท างานและความเสมอภาค ตัวแบบการเช่ือมโยงระหว่างวิธีปฏิบัติ 
ด้านทรัพยากรมนุษย์กับผลการปฏิบัติงาน มีกระบวนการเช่ือมโยงโดยผ่านกล่องด า วิธีปฏิบัติ 
ด้านทรัพยากรมนุษยก์ลุ่มท่ี 1 กลุ่มท่ี 2 กลุ่มท่ี 3 และกลุ่มท่ี 4 มีอิทธิพลทางตรงต่อ ความสามารถ
แรงจูงใจ การมีส่วนร่วมและความผูกพนัต่อองคก์าร ตามล าดบั ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรม
โครงสร้างองคก์ารกบัวธีิปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ วฒันธรรมองคก์ารแบบคุณภาพโครงสร้าง
องคก์ารท่ีมีความเป็นทางการและมีการมอบหมายอ านาจหน้าท่ี มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อวิธีปฏิบติั
ดา้นทรัพยากรมนุษยท์ั้ง 4 กลุ่ม อยา่งไรก็ตามสถาบนัอุดมศึกษาทั้งภาครัฐและภาคเอกชนเป็นองคก์าร
ระบบเปิดท่ีตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์และปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มทางการจดัการของตน ดงันั้นการน า
วิธีปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยต์ามแนวคิดวิธีปฏิบติัท่ีดีท่ีสุดมาใช้ผูบ้ริหารสถาบนัอุดมศึกษาจ าเป็น
อยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งประยกุตใ์ชท้ฤษฎีเหล่านั้นให้เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัสภาพปัญหาและบริบทของ
ตนตามแนวคิดของทฤษฎีระบบและทฤษฎีตามสถานการณ์ 
   เยาวภา ปฐมศิริกุล (2553, น. 4 – 5) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง แบบจ าลองปัจจยัความส าเร็จการ
จดัการธุรกิจบริการสุขภาพของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ผลการวิจยัพบวา่ 1) คุณลกัษณะ
ของโรงพยาบาลเอกชนส่วนใหญ่เป็นโรงพยาบาลขนาดกลาง จ านวนปีท่ีเปิดบริการ 10-15 ปี ใชร้ะบบ
บริหารคุณภาพ Hospital Accreditation (HA) และมีรูปแบบการบริการมุ่งเนน้ลูกคา้กลุ่มท่ีช าระค่า
รักษาพยาบาลด้วยตนเอง คุณลกัษณะของผูบ้ริหารโรงพยาบาลเอกชนส่วนใหญ่มีอายุ 41-50 ปี 
การศึกษาปริญญาตรี ประสบการณ์ในการท างานต าแหน่งผูบ้ริหาร เฉล่ีย 10.8 ปี ผูบ้ริหารโรงพยาบาล
เอกชนให้ความส าคญัต่อปัจจยัการจดัการธุรกิจบริการสุขภาพดา้นค่านิยมร่วมมากท่ีสุด โรงพยาบาล
เอกชนส่วนใหญ่มีผลสัมฤทธ์ิการด าเนินงานดา้นลูกคา้มากท่ีสุด 2) ปัจจยัการจดัการธุรกิจบริการ
สุขภาพท่ีมีผลต่อผลสัมฤทธ์ิการด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชนประกอบดว้ย 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ปัจจยั
กลยุทธ์ ปัจจยัระบบบริหารจดัการและปัจจยัการจดัการทรัพยากรบุคคล  3) แบบจ าลองปัจจยั
ความส าเร็จการจดัการธุรกิจบริการสุขภาพของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ปัจจยัท่ีส าคญัมาก
ท่ีสุดคือ ปัจจยัการจดัการทรัพยากรบุคคลรองลงมาไดแ้ก่ปัจจยัระบบการบริหารจดัการและปัจจยักล
ยุทธ์ของโรงพยาบาลตามล าดบั เม่ือวิเคราะห์ปัจจยัความส าเร็จการจดัการธุรกิจบริการสุขภาพของ
โรงพยาบาลเอกชนในแต่ละดา้นพบวา่ ปัจจยัท่ีมีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบเรียงจากมากไปหานอ้ยไดแ้ก่ 
กลยทุธ์การตลาดภายใน การพฒันาบุคลากรทุกระดบัอยา่งต่อเน่ือง ระบบการจดับริการสุขภาพ ระบบ
การมุ่งเน้นพฒันาตลาดการธ ารงรักษาบุคลากร ระบบบริหารคุณภาพ การคดัเลือกบุคลากรท่ีมี
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ประสิทธิภาพ และกลยุทธ์ระดบัธุรกิจของโรงพยาบาล ตามล าดบั ปัจจยัความส าเร็จการจดัการธุรกิจ
บริการสุขภาพส่งผลต่อผลสัมฤทธ์ิการด าเนินงานของโรงพยาบาลดา้นประสิทธิภาพของกระบวนการ
ภายในของโรงพยาบาลมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นการเติบโตของลูกคา้ ดา้นการเรียนรู้และการเติบโต
ขององค์กร และดา้นการเงินของโรงพยาบาล โดยแบบจ าลองท่ีสร้างข้ึนสอดคลอ้งไดค้่อนขา้งดีกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(ค่า GFI = 0.95 ค่า AGFI = 0.93 ค่า Chi-Square = 217, df = 157 ท่ีค่า P-value =.001 
ค่าRMSEA = 0.031) 
   สุภาพร ขาวช านาญ (2554, น. 84) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง ประสิทธิผลการด าเนินงานตาม
ภารกิจหลกัในมุมมองการประเมินผลเชิงดุลยภาพของเทศบาลต าบล จงัหวดัชุมพร ผลการวิจยัพบว่า 
1) ระดบัความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานตามภารกิจหลกัในมุมมอง
การประเมินผลเชิงดุลยภาพ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นผูเ้ก่ียวขอ้งภายนอกองคก์าร 
มีประสิทธิผลของการด าเนินงานอยู่ในอนัดบัสูงสุด 2) ระดบัความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อ
ประสิทธิผลการด าเนินงานตามภารกิจหลักในมุมมองการประเมินผลเชิงดุลยภาพ จ าแนกตาม
สถานภาพส่วนบุคคลโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ เม่ือจ าแนกตามต าแหน่งงาน พบว่า 
ดา้นการเงิน มีความคิดเห็นแตกต่างกนั 3) ภารกิจหลกัโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของการ
ด าเนินงานตามภารกิจหลกัในมุมมองการประเมินผลเชิงดุลยภาพในทางบวกอยู่ในระดบัสูง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ภารกิจหลกัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิผลการด าเนินงานตามภารกิจหลกัในมุมมองการประเมินผลเชิงดุลยภาพทุกดา้นขอ้คน้พบ
จากการวิจยัคร้ังน้ีพบวา่ เทศบาลมีการแจง้ผลการด าเนินงานเก่ียวกบัเร่ืองร้องเรียนให้ประชาชนหรือผู ้
ร้องเรียนทราบ จึงท าให้ประชาชนไดรั้บประโยชน์จากการด าเนินงาน ด้านต่าง ๆ ของเทศบาลอย่าง
ครอบคลุมและทัว่ถึงทุกพื้นท่ี 
   สิริพงษ์ ปานจนัทร์ (2554, น. 344 – 345) ได้ท าการวิจยัเร่ือง ประสิทธิผลในการ
บริหารงานของเทศบาลต าบลในจงัหวดันครปฐม ผลการวิจยัพบว่า ทั้งประชาชนและพนักงานของ
เทศบาลต าบลมีความเห็นตรงกนัวา่การบริหารงานของเทศบาลต าบลในการให้บริการสาธารณะดา้น
งานส่งเสริมคุณภาพชีวิตมีประสิทธิผลมากท่ีสุด และดา้นศิลปะ วฒันธรรม จารีตประเพณี และภูมิ
ปัญญาทอ้งถ่ินมีประสิทธิผลน้อยท่ีสุด ส่วนตวัช้ีวดัประสิทธิผลในการบริหารงานท่ีไดค่้าเฉล่ียสูงสุด
ของภารกิจแต่ละด้านจะมีความแตกต่างกันไปตามภารกิจ แต่เกือบทุกภารกิจทั้งประชาชนและ
พนักงานของเทศบาลต าบลมีความเห็นสอดคลอ้งกนัว่า ตวัช้ีวดัประสิทธิผลในการบริหารงานด้าน
ประสิทธิภาพมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดและปัจจยัแวดล้อมทางการบริหารจดัการภายในองค์การท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการบริหารงานมากท่ีสุดคือ ภาวะผูน้ า (เผด็จการแบบมีศิลป์) รองลงมาคือ ทรัพยากร
ทางการบริหารจดัการ (งบประมาณ), นโยบายขององค์การ (ขั้นการออกแบบแผนงาน), วฒันธรรม
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องค์การ (การท างานเป็นทีมและการปรึกษาหารือ), สมรรถนะ/ความสามารถขององค์การ (การ
ตอบสนองความตอ้งการของประชาชน), เทคโนโลยีขององคก์าร (แบบร่วมกนัท างาน) และโครงสร้าง
องคก์าร (แบบโครงการ) ส่งผลต่อประสิทธิผลในการบริหารงานนอ้ยท่ีสุด ส่วนปัจจยัแวดลอ้มทางการ
บริหารจดัการภายนอกองค์การ พบว่า สภาพแวดลอ้มทัว่ไปดา้นการเมืองและสภาพแวดลอ้มเฉพาะ
ดา้นผูส้นบัสนุนหรือผูส่้งมอบปัจจยัการผลิตแก่องค์การ ส่งผลต่อประสิทธิผลในการบริหารงานมาก
ท่ีสุด ส าหรับการวิเคราะห์แบบถดถอยพหุคูณพบว่า มีปัจจยัเพียง 5 ปัจจยัเท่านั้นท่ีสามารถท านาย
ความเป็นไปไดท่ี้มีผลต่อประสิทธิผลในการบริหารงานของเทศบาลต าบลในจงัหวดันครปฐมไดม้าก
ท่ีสุดซ่ึงได้แก่ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า, ด้านทรัพยากรทางการบริหารจดัการ, ดา้นการเมือง และดา้น
ผูส้นบัสนุนหรือผูส่้งมอบปัจจยัการผลิตแก่องคก์าร 
   การวิจัยได้น ามาสู่ข้อเสนอแนะดังน้ี ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 1) รัฐบาลต้องให้
ความส าคญัและจริงจงักบัเร่ืองการกระจายอ านาจให้แก่เทศบาลต าบลมากข้ึน 2) รัฐบาลควรสนบัสนุน
การพฒันาศกัยภาพทางการคลังของเทศบาลต าบลอย่างจริงจงั 3) รัฐบาลควรสนับสนุนให้มีการ
ปรับปรุงระบบการปฏิบัติงานของเทศบาลต าบลไปสู่การจดัการภาครัฐแนวใหม่ 4) รัฐบาลควร
ส่งเสริมเทศบาลต าบลให้มีการพฒันาการบริหารงานท่ีมีความหลากหลายเพิ่มมากข้ึน และ 5) ทั้ ง
รัฐบาลและเทศบาลต าบลควรเร่งสร้างและส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนในการบริหารงานของ
เทศบาลต าบล ขอ้เสนอแนะเชิงการปฏิบติั 1) เทศบาลต าบลตอ้งเร่งแกไ้ขปัญหาดา้นประสิทธิภาพใน
การบริหารงานและแสวงหาแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงาน 2) เทศบาลต าบลควร
จะสร้างวฒันธรรมองค์การท่ีเน้นการท างานเป็นทีมและการปรึกษาหารือร่วมกนัให้เกิดข้ึนในการ
ปฏิบติังาน 3) ผูบ้ริหารของเทศบาลต าบลจะตอ้งสร้างความชัดเจนในนโยบายท่ีได้มอบหมายให้
พนกังานน าไปปฏิบติั 4) ผูบ้ริหารของเทศบาลต าบลควรจะสนบัสนุนและผลกัดนัให้เกิดการท างานใน
ลกัษณะแบบโครงการ 5) ผูบ้ริหารของเทศบาลต าบลควรจะสนับสนุนให้เกิดกระบวนการท างาน
ร่วมกนัของทุกฝ่าย 6) เทศบาลต าบลควรมีการพฒันาระบบการบริหารงบประมาณให้มีความเหมาะสม
และสอดคล้องกบัการด าเนินภารกิจในทุกด้าน 7) เทศบาลต าบลควรเร่งปลูกฝังค่านิยมท่ีดีในการ
ให้บริการสาธารณะให้กับพนักงาน 8) ผู ้บริหารของเทศบาลต าบลควรมีการพัฒนาความรู้
ความสามารถตนเองอยู่เสมอและสามารถเลือกใช้รูปแบบของภาวะผูน้ าไดเ้หมาะสมกบัสถานการณ์  
9) เทศบาลต าบลตอ้งมีการวางแผนในการปรับตวัและเตรียมความพร้อม เพื่อจะเผชิญกบัสถานการณ์
และสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา 10) เทศบาลต าบลตอ้งแสดงให้ทุกภาคส่วนท่ีจะ
ให้การสนับสนุนการด าเนินงาน เห็นถึงความตั้ งใจจริงและมีความเช่ือมั่นกับศักยภาพในการ
บริหารงาน 
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   ภาคภูมิ นนัทปรีชา (2555, น. 131 – 132) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิผลการด าเนินงานโดยตวัช้ีวดัตามแนวคิด Balanced Scorecard : กรณีศึกษาสถาบนัพฒันา
องค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) ผลการวิจัยพบว่า สถาบันฯ มีการจัดท าตัวช้ีวดั 2 ลักษณะ คือ  
1) ตวัช้ีวดัท่ีส านกังาน ก.พ.ร. ก าหนดเพื่อวดัผลการด าเนินงานขององคก์ร และ 2) ตวัช้ีวดัท่ีสถาบนัฯ 
จดัท าเพื่อวดัผลการด าเนินงานในระดบัส่วนงานของสถาบนัฯ ซ่ึงขั้นตอนและกระบวนการจดัท า
แบ่งเป็น 3 ระยะ ไดแ้ก่ 1) การจดัท ายุทธศาสตร์และแผนงานประจ าปีขององคก์ร 2) การจดัท าตวัช้ีวดั
ของส านกังาน ก.พ.ร. 3) การจดัท าตวัช้ีวดัระดบัส่วนงานซ่ึงปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการ
ด าเนินงานท่ีสนับสนุนต่อประสิทธิผลการด าเนินงานโดยตวัช้ีวดัตามแนวคิด Balanced Scorecard 
ประกอบด้วย 7 ปัจจยั ได้แก่ ปัจจยัด้านผูน้ า นโยบายของผูบ้ริหารองค์กร ด้านการจดัการข้อมูล 
ความสัมพนัธ์ภายในส่วนงาน การส่ือสารภายในส่วนงาน การติดตามประเมินผล การพฒันาความรู้
ความสามารถของบุคลากรในองค์กร และปัจจยัท่ีเป็นอุปสรรคต่อประสิทธิผลการด าเนินงานโดย
ตวัช้ีวดัตามแนวคิด Balanced Scorecard ประกอบดว้ย 7 ปัจจยั ไดแ้ก่ ความไม่เขา้ใจ และความวิตก
กังวลของบุคลากร ความซับซ้อนของการจัดท าตัวช้ีวดัระดับส่วนงาน การตั้ งตัวช้ีวดัส่วนงาน 
ระยะเวลาในการจดัท า ความศรัทธาของบุคลากรต่อหัวหน้างาน การก าหนดตวัช้ีวดัของส านกังาน 
ก.พ.ร. และความรู้สึกของบุคลากร โดยปัจจยัต่าง ๆ มีความเก่ียวขอ้งและเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานโดยตวัช้ีวดัตามแนวคิด Balanced Scorecard  
 2.6.2 งานวจัิยในต่างประเทศ  
   Howell and Avolio (1993, p. 34) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรม
ผูน้ าแบบสร้างความเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานของหน่วยธุรกิจ โดยท าการสุ่มตวัอย่าง
ผูจ้ดัการ จ านวน 78 คน จากผูบ้ริหารระดบัสูง 4 ระดบัของสถาบนัการเงินขนาดใหญ่ของแคนาดา 
ในขณะท่ีท าการศึกษาสถาบนัการเงินในช่วงเวลานั้นตอ้งถูกคุกคามจากสภาพแวดลอ้มท่ีมีการแข่งขนัสูง 
ซ่ึงเคร่ืองมือวดัท่ีใชใ้นการวดัภาวะผูน้ านั้นพฒันามาจากมาตรวดัปัจจยัท่ีหลากหลายของผูน้ า (Multifactor 
Leadership Questionnaire : MLQ) เพื่อใช้ในการวดัพฤติกรรมผูน้ าสร้างความเปล่ียนแปลง 
(Transformational Leadership) ทั้ง 3 มิติ คือ พฤติกรรมผูน้ าท่ีมีลกัษณะมีบารมี (Charisma) พฤติกรรมผูน้ า
ท่ีกระตุน้ผูต้ามดว้ยสติปัญญา (Intellectual Stimulation) และพฤติกรรมท่ีมุ่งเนน้ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล (Individualized Consideration) ซ่ึงการวดัผลการปฏิบติังานของหน่วยธุรกิจวดัจากระดบัของ
เป้าหมายท่ีผูบ้ริหารสามารถท าไดใ้นปีนั้น ๆ โดยค านวณในรูปของเปอร์เซ็นตข์องเป้าหมายท่ีท าได ้ซ่ึง
แต่ละเป้าหมายของผลการปฏิบติังานท่ีวดัจะมีเกณฑ ์3 ระดบั คือ ระดบัท่ีคาดหวงั ระดบัท่ีดี และระดบัท่ี
ดีเลิศ ซ่ึงผลจากการศึกษาพบวา่ พฤติกรรมผูน้ าท่ีมุ่งเน้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลพฤติกรรมผูน้ าท่ี
กระตุน้ผูต้ามดว้ยสติปัญญา และพฤติกรรมผูน้ าท่ีมีลกัษณะมีบารมี มีส่วนช่วยสนบัสนุนต่อผลการ
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ปฏิบติังานของหน่วยธุรกิจให้ดีข้ึนมากกวา่พฤติกรรมผูน้ าท่ีใชเ้ทคนิคในการบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้ 
(Management by Exception) และพฤติกรรมของผูน้ าท่ีให้รางวลัตามสถานการณ์ (Contingent Reward) 
ดังนั้ นจากผลการศึกษาท าให้ได้ข้อสรุปว่าพฤติกรรมผู ้น าแบบสร้างความเปล่ียนแปลง 
(Transformational Leadership) มีผลต่อการเพิ่มผลการปฏิบติังานของหน่วยธุรกิจ 
   Avolio (1999, p. 64b)ไดท้  าการวิจยัเร่ือง อิทธิผลของผูน้ าแบบสร้างความเปล่ียนแปลง 
และผูน้ าแบบแลกเปล่ียนท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน ผลการวิจยัพบวา่ พฤติกรรมผูน้ ามีอิทธิพลต่อการ
เขา้ใจวฒันธรรมองคก์ารของพนกังานอย่างมีนยัส าคญั ทั้งวฒันธรรมการมีส่วนร่วม วฒันธรรมเน้น
ความสอดคลอ้งตอ้งกนั วฒันธรรมเน้นการปรับตวั และวฒันธรรมการมุ่งเน้นท่ีพนัธกิจ โดยท่ี
พฤติกรรมผูน้ าสร้างความเปล่ียนแปลงมีส่วนช่วยการรับรู้เขา้ใจของพนกังานมากกว่าพฤติกรรมผูน้ า
แบบแลกเปล่ียน และพฤติกรรมผูน้ าสร้างความเปล่ียนแปลงสามารถท่ีจะปลูกฝังวฒันธรรมการท างาน
โดยการสนบัสนุนให้ความส าคญักบัการปรับตวั ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพตอบสนองความตอ้งการ
สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร ส่วนพฤติกรรมผูน้ าแบบแลกเปล่ียนจะปลูกฝังวฒันธรรมการท างาน
โดยสนับสนุนให้พนักงานยงัคงรักษาวิธีการท างานและเน้นความส าคัญเฉพาะภายในองค์การ   
ซ่ึงพฤติกรรมผูน้ าแบบแลกเปล่ียนจะสร้างความเช่ือการรับรู้โดยผา่นการให้รางวลัตามสถานการณ์  
   Daft (1999, p. 24) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง พฤติกรรมผูน้ าจากกลุ่มนกัวิชาการมหาวิทยาลยั
มิชิแกน (Michigan) ซ่ึงไดค้น้พบวา่พฤติกรรมของผูน้ าท่ีส าคญัมีอยูเ่พียง 2 แบบไดแ้ก่ 1) พฤติกรรม
ผูน้ าท่ีมุ่งเนน้ผลผลิตเป็นศูนยก์ลาง (Job-Centered Leader) เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งเนน้งาน มีการ
จดัประชุมเป็นทางการ ก าหนดวนัและเวลาของงาน ก าหนดรายละเอียด และเทคนิคต่าง ๆ ในการ
ท างาน เพื่อปรับปรุงผลการปฏิบติังานให้งานบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยมองวา่พนกังานเป็น
องคป์ระกอบ หรือเคร่ืองมือหน่ึง ท่ีจะช่วยท าให้งานนั้นประสบความส าเร็จ 2) พฤติกรรมผูน้ าท่ีมุ่งเนน้
พนกังานเป็นศูนยก์ลาง (Employee – Centered Leader) เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีเนน้ไปท่ีการสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูร่้วมงานในการท างานสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้าม ตระหนกัถึง
ความพึงพอใจในการท างาน การสร้างความไวเ้น้ือเช่ือใจซ่ึงกนัและกนั ยอมรับให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั 
การเคารพความคิดของลูกนอ้ง และการค านึงถึงความรู้สึกของลูกนอ้ง  
   Hellriegel et al. (2001, p. 43) ท าการวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์อิทธิพลทางตรงของวฒันธรรม
องคก์ารกบัผลการปฏิบติังานหรือประสิทธิผล ดว้ยเหตุผลของสมมติฐานเบ้ืองตน้จึงมีความพยายามท่ีจะ
เปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์ารเพื่อสร้างประสิทธิผลขององคก์ารใหเ้พิ่มข้ึน ซ่ึงจากผลการศึกษาระหวา่ง
วฒันธรรมและประสิทธิผลท าให้พบว่าองค์การจะมีวฒันธรรมหน่ึงวฒันธรรมท่ีดีท่ีสุดท่ีท าให้
ประสิทธิผลขององคก์ารสูง โดยความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมกบัผลการปฏิบติังานมี ดงัน้ี 
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    1. วฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานขององคก์ารในระยะยาว 
    2. วฒันธรรมองค์การจะเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส าคญัต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลว
ขององคก์ารในทศวรรษหนา้ 
    3. วฒันธรรมองคก์ารท่ีขดัขวางผลการปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีพบไดง่้าย แต่วฒันธรรม
องคก์ารก็สามารถท่ีจะพฒันาไดอ้ยา่งมีเหตุมีผลดว้ยสติปัญญาของพนกังาน 
    4. ผูบ้ริหารท่ีเข้าใจ และสนับสนุนวฒันธรรม จะท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง
วฒันธรรมท่ีสามารถยกระดบัผลการปฏิบติังานใหสู้งข้ึนได ้
   จากผลการศึกษาท าให้สรุปไดว้า่ อิทธิพลของวฒันธรรมองคก์ารมีผลต่อพฤติกรรมของ
พนกังานและผลการปฏิบติังาน เน่ืองจากการรับรู้วฒันธรรมขององค์การท าให้พนกังานทราบเขา้ใจ
ประวติั และปัจจุบันขององค์การ ส่ิงท่ีพนักงานได้รับรู้น้ีจะเป็นประโยชน์ต่อการก าหนดวิธีการ
ปฏิบติังาน และพฤติกรรมของพนกังานในอนาคต และวฒันธรรมขององค์การนั้นสามารถท่ีจะสร้าง
ความผูกพนัให้พนักงานเกิดความรู้สึกท่ีจะท างานร่วมกนัเพื่อเป้าหมายเดียวกนั ซ่ึงวฒันธรรมของ
องคก์ารนั้นสามารถรับรู้โดยผา่นพฤติกรรม ธรรมเนียมปฏิบติั  
   Parry (2003, p. 47) ไดศึ้กษาเร่ือง พฤติกรรมผูน้ าในองคก์ารภาครัฐ พบวา่พฤติกรรมผูน้ า
สร้างความเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกกบันวตักรรมและประสิทธิผลขององคก์าร 
   Judge and Piccolo (2004, p. 128) ไดศึ้กษาเร่ือง อิทธิพลของพฤติกรรมผูน้ าแบบสร้าง
ความเปล่ียนแปลง(Transformational Leadership) ท่ีมีต่อผลการปฏิบติังาน และผูว้ิจยัยงัไดต้รวจสอบ
อิทธิพลของพฤติกรรมผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) และพฤติกรรมผูน้ าท่ีขาดภาวะ
ของผูน้ า (Laissez – Faire) ท่ีมีต่อผลการปฏิบติังาน ซ่ึงการศึกษาพฤติกรรมของผูน้ านั้นวดัจากการรับรู้
ของสมาชิกในองคก์ารโดยผา่นแบบสอบถาม ผลท่ีไดจ้ากการศึกษา พบวา่ พฤติกรรมผูน้ าแบบสร้าง
ความเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์สูงมากต่อ 6 เกณฑ์ดงัน้ี คือ 1) ความพึงพอใจในงานของพนกังาน  
2) ความพึงพอใจของผูน้ า 3) แรงจูงใจของพนกังาน 4) ผลการปฏิบติังานของผูน้ า 5) ผลการปฏิบติังาน
ขององคก์าร 6) ประสิทธิผลของผูน้ า และยงัพบวา่พฤติกรรมผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีส่วนช่วยในการ
สร้างผลผลิตท่ีดี แต่พฤติกรรมผูน้ าท่ีขาดภาวะของผูน้ านั้นไม่มีส่วนช่วยในการผลิตผลการปฏิบติังาน 
ทั้งน้ียงัไดข้อ้สรุปว่า พฤติกรรมผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมผูน้ าแบบ
สร้างความเปล่ียนแปลง และพฤติกรรมผูน้ าแบบสร้างความเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบั
พฤติกรรมผูน้ าท่ีขาดภาวะของผูน้ า 
   Plummer (2005, p. 79) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง การรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบั
คุณลกัษณะของประสิทธิผลขององคก์ารของ District of Columbia Department of Human Services. 
Mental Retardation and Developmental Disabilities Administration (MRDDA) ขอ้มูลจากการวิจยั



151 

พบวา่ ตวัช้ีวดัท่ีอยูใ่นระดบัต ่า ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า ความพอใจในภารกิจ การใชป้ระโยชน์จากเทคโนโลย ี
ความเป็นมืออาชีพ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน และวฒันธรรมองคก์ารท่ีอ่อนแอ ตวัช้ีวดัท่ีอยูใ่นระดบั
ปานกลางไดแ้ก่ การออกแบบงาน การสร้างแรงจูงในในพนัธกิจ และแรงจูงใจในองคก์าร และตวัช้ีวดั
ท่ีอยู่ในระดบัสูงมีเพียง แรงจูงใจในการบริการประชาชนของพนกังาน ผลการส ารวจของพนกังาน
เหล่าน้ีไดช้ี้ให้เห็นว่า MRDDA ตอ้งมีการจดัระเบียบโครงสร้างการบริหารจดัการ และด าเนินการ
วิเคราะห์ทั้งทรัพยากรภายในและภายนอกของหน่วยงาน และท าการตรวจสอบว่าพนกังานมีความ
เขา้ใจในเกณฑ์การประเมินวดัผลงานของ MRDDA ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัในการประเมินระหวา่งการรับรู้
ของพนักงานในบทบาทและเป้าหมายขององค์การ นอกจากน้ีจะช่วยอ านวยความสะดวกในการ
วางแผนเชิงกลยุทธ์ในการบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิผล และช่วยพฒันาการตรวจสอบและการ
ประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานให้ดีข้ึน  
   Xenikou and Simosi (2006, p. 4) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง พฤติกรรมผูน้ า วฒันธรรมการ
ท างาน และผลการปฏิบติังานทางธุรกิจ ซ่ึง ไดศึ้กษาองคก์ารทางการเงินขนาดใหญ่ของประเทศกรีซ
โดยเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามจากพนกังาน 300 คน โดยนิยามความหมายของวฒันธรรมเน้น
ความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานว่าเป็นคุณลกัษณะการท างานท่ีร่วมมือกนัระหวา่งพนกังาน เน้นการ
ท างานเป็นทีม พนกังานมีอ านาจในการตดัสินใจ มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ส่วนวฒันธรรมเนน้การ
ปรับตวั ลกัษณะการท างานพนกังานในองคก์ารจะปรับตวัตามสถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลง พลวตั
ทางการตลาด เพื่อให้องค์การสามารถแข่งขนัได ้ และวฒันธรรมเน้นผลส าเร็จ (Achievement) เป็น
ลกัษณะการท างานของพนกังานท่ีอยูใ่นองคก์ารจะมีรูปแบบท่ีเนน้พนัธกิจขององคก์าร เป้าหมายของ
องค์การ ตระหนักถึงความส าเร็จเป็นหลัก ซ่ึงองค์การจะกระตุ้นพนักงานให้ท างานโดยการ
ตั้งเป้าหมายท่ียากและทา้ทาย เพื่อให้พนกังานใชค้วามคิดท่ีสร้างสรรค์ เกิดการทดลองปฏิบติังาน และ
เม่ือพนกังานท างานบรรลุเป้าหมายมีประสิทธิภาพ พนกังานจะไดรั้บรางวลัจากองคก์าร ผลการวิจยั 
พบวา่ มีรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงเส้น ดงัน้ี 
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ภาพที ่2.19 รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงเส้นของพฤติกรรมผูน้ า วฒันธรรมการท างาน และผลการ 
    ปฏิบติังานทางธุรกิจ  
 
   จากเส้นทางความสัมพนัธ์เชิงเส้นผลปรากฏว่าวฒันธรรมเน้นผลส าเร็จวฒันธรรมเน้น
การปรับตวั มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบติังาน และพฤติกรรมผูน้ าแบบสร้างความเปล่ียนแปลง 
วฒันธรรมเน้นความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังาน มีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการปฏิบติังานโดยส่งผ่าน
วฒันธรรมเน้นผลส าเร็จ ดังนั้น ธรรมเนียมปฏิบติัการท างานขององค์การตอ้งมีการตั้งเป้าหมาย
มาตรฐานการท างานท่ีสูง และตั้งเป้าประสิทธิผล เพื่อท่ีจะช่วยให้เกิดผลการปฏิบติังานในระดบัท่ีสูง 
ส่วนวฒันธรรมเน้นความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการปฏิบติังานโดยผ่าน
วฒันธรรมเนน้ผลส าเร็จ เพราะวา่ลกัษณะของการท างานร่วมกนั โครงสร้างความสัมพนัธ์ในองคก์าร
จะมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน จะตอ้งมีการท างานเป็นทีมเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกนัเพื่อให้บรรลุ
ต่อเป้าหมายเดียวกนั และวฒันธรรมเนน้การปรับตวัมีอิทธิพลเชิงลบกบัผลการปฏิบติังานอาจจะเป็น
เพราะว่าการปรับตวัตามส่ิงแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงอาจจะส่งผลทางลบกับผลทางเงินในระยะสั้ น  
แต่วฒันธรรมเน้นการปรับตวัตามส่ิงแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง การมีความคิดสร้างสรรค์นวตักรรม 
อาจจะมีส่วนช่วยต่อผลทางการเงินและเศรษฐกิจขององคก์ารในระยะยาว 
   Brooks and Nafukho (2006, p. 24) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง อิทธิพลของการพฒันาทรัพยากร
มนุษยทุ์นทางสังคม (Social Capital) และสติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) ท่ีมีผลต่อ
ผลผลิตขององคก์าร (Organizational Productivity) เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์การพฒันาทรัพยากร

วฒันธรรมเนน้ความสัมพนัธ์ 
ระหวา่งพนกังาน 

 

วฒันธรรมเนน้ผลส าเร็จ 

 

วฒันธรรมเนน้การปรับตวั 

พฤติกรรมผูน้ า 
สร้างความเปล่ียนแปลง 

 

ผลการปฏิบติังาน 
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มนุษยก์บัการปรับปรุงผลการปฏิบติังานเป็นการศึกษาบนพื้นฐานของทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ ทฤษฎี
จิตวทิยา และแนวคิดการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking Models) ซ่ึงผลผลิตขององคก์ารพิจารณาจาก
มิติของความสามารถในแข่งขนั และการเพิ่มข้ึนของผลผลิต โดยวดัจากผลลพัธ์ท่ีเพิ่มข้ึนต่อการท างาน
ต่อคนหน่ึงคน คือ พิจารณาจากการจา้งงาน แรงงาน และทุน ผลการศึกษาท่ีไดพ้บว่า การบูรณาการ
ระหว่างการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ทุนทางสังคม และสติปัญญาทางอารมณ์ มีความสัมพนัธ์กบั
ผลผลิตขององคก์ารภายใตส่ิ้งแวดลอ้มภายในและภายนอก ในการศึกษาของ บรูกซ์ และ นาฟูโก ได้
นิยามกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกิจกรรม หรือกระบวนการท่ีหลากหลาย เพื่อสร้าง
ศกัยภาพส าหรับบุคคล ทีมงาน ให้เกิดการพฒันาความรู้ในการท างานของผูป้ฏิบติังานท่ีอยู่ในวยั
ผูใ้หญ่ เกิดความเช่ียวชาญ ความพึงพอใจเพื่อให้สามารถสร้างผลิตผล ผลประโยชน์ให้กบัองคก์าร ซ่ึง
กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยป์ระกอบไปดว้ยกิจกรรมการพฒันาปัจเจกบุคคล กิจกรรมการ
พฒันาอาชีพ และกิจกรรมการพฒันาองคก์าร ในส่วนของกิจกรรมการพฒันาปัจเจกบุคคลจะมุ่งสนใจ
ไปท่ีการฝึกอบรมและการพฒันาตลอดชีวิต ซ่ึงการให้นิยามกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ท่ีมา
จากการทบทวนวรรณกรรมของนกัวิชาการต่าง ๆ 
   Hassan (2007, p. 8) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างกิจกรรมการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยก์บัค่านิยมหลกัองคก์าร ผลการวิจยัพบวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งตระหนกัถึง
ค่านิยมร่วมกนัในองค์การ เพื่อท่ีองค์การจะได้จดักิจกรรมการพฒันาพนักงาน ทั้งกิจกรรมการ
ฝึกอบรม กิจกรรมการเรียนรู้ ท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยมของพนกังาน ค่านิยมการท างานเป็นทีม การมี
ส่วนร่วมกบังาน และความคิดสร้างสรรค์ เป็นค่านิยมท่ีเอ้ืออ านวยต่อกิจกรรมการพฒันาทรัพยากร
มนุษยท์ั้งกิจกรรมการประเมินศกัยภาพ การให้รางวลั การพฒันา และผลการศึกษาเร่ืองการบริหาร
จดัการคนใหเ้หมาะสมกบัองคก์าร (Person – Organizational Fit)  
   Taormina (2008, p. 42) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง การบริหารจดัการคนให้เหมาะสมกบั
องคก์าร (Person – Organizational Fit) ผลการศึกษาพบวา่ วฒันธรรมการท างานแบบเนน้โครงสร้าง
และกฎระเบียบ (Bureaucratic Culture) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบักิจกรรมการฝึกอบรม แต่มี
ความสัมพนัธ์เชิงลบกบัการรับรางวลัและโอกาสความกา้วหนา้ เม่ือวิเคราะห์อิทธิพลของวฒันธรรมท่ี
มีต่อกิจกรรมการฝึกอบรม ผลปรากฏว่าวฒันธรรมการท างานแบบเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบไม่
อิทธิพลต่อกิจกรรมการฝึกอบรม และมีอิทธิพลทางลบกบัการรับรางวลัและโอกาสความกา้วหน้า 
เน่ืองจากเป็นวฒันธรรมการท างานท่ียึดตามหลกักฎระเบียบและลกัษณะการท างานท่ีมีรูปแบบเป็น
ทางการมากเกินไป ท าใหก้ารท างานตอ้งเป็นไปตามหลกักฎระเบียบขององคก์าร และท าให้ขาดโอกาส
ความกา้วหนา้หรือรางวลัท่ีจะไดรั้บ ส่วนวฒันธรรมการท างานแบบสร้างสรรคน์วตักรรม (Innovation 
Culture) หรือเป็นวฒันธรรมเน้นการปรับตวัเพื่อพฒันา มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบักิจกรรมการ
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ฝึกอบรม แต่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการรับรางวลัและโอกาสความกา้วหนา้ เม่ือวิเคราะห์อิทธิพล
ของวฒันธรรมผลปรากฏวา่วฒันธรรมการท างานแบบสร้างสรรคน์วตักรรมมีอิทธิพลต่อการรับรางวลั
และโอกาสความกา้วหนา้ เน่ืองจากลกัษณะการท างานจะเป็นในรูปแบบท่ีกลา้เส่ียง ชอบทดลอง และมี
รางวลัโบนสัส าหรับพนกังานท่ีมีความคิดสร้างสรรค์ และสามารถพฒันาตนเองได้ และวฒันธรรม
ท างานเนน้ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังาน (Supportive Culture) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบักิจกรรม
การฝึกอบรม แต่มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัการรับรางวลัและโอกาสความกา้วหนา้ เน่ืองมาจากผลความ
แตกต่างของเงินเดือน รางวลัและโอกาสความกา้วหนา้ ท าให้เกิดการแข่งขนัระหวา่งพนกังานดว้ยกนั
เพื่อแย่งชิงรางวลัและโอกาสความก้าวหน้า ท าให้เป็นการลดความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างพนักงาน
ดว้ยกนั 
   Casida and Zipp (2008, p. 9) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผูน้ า
และวฒันธรรมองคก์าร สรุปผลการศึกษาพบวา่ พฤติกรรมผูน้ าสร้างความเปล่ียนแปลงและพฤติกรรม
ผูน้ าแบบแลกเปล่ียนในมิติของพฤติกรรมผูน้ าท่ีให้รางวลัตามสถานการณ์  มีความสัมพนัธ์กับ
วฒันธรรมองคก์ารทั้งวฒันธรรมการมีส่วนร่วม (Involvement Culture) วฒันธรรมเนน้ความสอดคลอ้ง
ตอ้งกนั (Consistency Culture) วฒันธรรมเนน้การปรับตวั (Adaptability Culture) และวฒันธรรมการ
มุ่งเนน้ท่ีพนัธกิจ (Mission Culture) เพราะพฤติกรรมผูน้ านั้นสามารถท่ีจะสร้างความสมดุลระหวา่ง
ความยดืหยุน่กบัความมัน่คงของการท างานในองคก์าร 
    Laohavichien, Fredendall and Cantrell (2009, p. 64) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ผลกระทบของ
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและการท าธุรกรรมในการปรับปรุงคุณภาพ พบว่า พฤติกรรมผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียนมีผลต่อการปรับปรุงผลการปฏิบติังานเช่นเดียวกบัพฤติกรรมผูน้ าสร้างความเปล่ียนแปลง 
ซ่ึงผูน้  าตอ้งไม่ใช่แค่แสดงวิสัยทศัน์ แต่ตอ้งใช้รางวลัและบทลงโทษเพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรมของ
พนกังานดว้ย 
   Chiou and Chang (2009, p. 93) งานวิจยัเร่ือง ผลของรูปแบบการบริหารจดัการเก่ียวกบั
การวางแผนการตลาดท่ีมีคุณภาพการบริการและผลลพัธ์ทางการเงิน : กรณีศึกษาบรรษทัข้ามชาติ 
ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัดา้นรูปแบบการบริหารมีผลต่อปัจจยัดา้นการมุ่งเน้นการตลาด คุณภาพการ
บริการ และผลของการบริการ และส่งผลต่อผลสัมฤทธ์ิดา้นการเงิน ปัจจยัดา้นรูปแบบการบริหาร มีผล
ต่อปัจจยัดา้นการมุ่งเนน้การตลาด คุณภาพการบริการ และผลของการบริการ และส่งผลต่อผลสัมฤทธ์ิ
ดา้นการเงิน  
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2.7 กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัและแนวคิด
เก่ียวกบัประสิทธิผลการผลิตและการส่งมอบบริการสาธารณะ แลว้น ามาสังเคราะห์เพื่อก าหนดปัจจยั 
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการผลิตและการส่งมอบบริการสาธารณะ ของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันา 
ร้อยแก่นสารสินธ์ุ ดงัน้ี คือ วฒันธรรมองคก์รแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริหารแบบกระจายอ านาจ ภาวะ
ผูน้ าของผูบ้ริหาร การสนบัสนุนจากการเมืองระดบัชาติ การมีส่วนร่วมจากภาคประชาชน แรงกดดนั
จากประชาสังคมองค์ประกอบทั้งหมดน้ี มีส่วนเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนั และ ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ด าเนินงานของเทศบาลต าบล ดงันั้นกรอบแนวคิดในการวิจยั จึงไดแ้สดงความสัมพนัธ์ของตวัแปรใน
ลกัษณะของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีความสัมพนัธ์กนั ดงัภาพท่ี 2.20 
 

    ตวัแปรอิสระ (X)           ตวัแปรตาม (Y) 
  
     
  
 
 
 
       
  
  
                   

 

 
 
 
 

 
 

 
ภาพที ่2.20 กรอบแนวคิดการวิจยัรูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะ 
     ของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 

 

ดา้นกระบวนการ
ภายใน 

 

ดา้นการเรียนรู้
และการเติบโต 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล 
 

- วฒันธรรมองคก์รแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
- การบริหารแบบกระจายอ านาจ 
- ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
- การสนบัสนุนจากการเมืองระดบัชาติ 
- แรงกดดนัจากประชาสังคม 
 
 

 
 

ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบ
บริการสาธารณะของเทศบาลต าบล
กลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
- มิติการพฒันาบา้นเมืองน่าอยู ่
- มิติการพฒันาเศรษฐกิจและ
การเกษตร 
- มิติการพฒันาคุณภาพชีวิต 
- มิติการพฒันาการเมืองและการ
บริหาร 

 

รูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการ
ผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะ
ของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันา 
จงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
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บทที่ 3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
 
 การวิจยัเร่ือง รูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาล
ต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ผูว้ิจยัมุ่งท าการศึกษาระดบัประสิทธิผลการพฒันาการผลิต
และส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการพฒันาการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อย
แก่นสารสินธ์ุ ผูว้ิจยัไดใ้ชร้ะเบียบวิธีการวิจยัแบบผสม (Mixed Methods Research) โดยน าวิธีการวิจยั
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) และเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เขา้มาใชใ้นการท าวิจยัดว้ย
หลกัการผสมผสานอย่างเท่าเทียมกนั (Equivalent Status Design) โดยให้เป็นไปตามล าดบั (วิโรจน์ 
สารรัตนะ, 2550, น. 7) และผูว้ิจยัไดเ้ลือกรูปแบบการวิจยัแบบไม่ทดลอง (Non Experimental Designs) 
ซ่ึงเป็นการศึกษาปรากฏท่ีเกิดข้ึนดงัท่ีปรากฏตามธรรมชาติท่ีเป็นจริง โดยมิไดมี้ความพยายามใด ๆ ท่ี
จะบงัคบัค่าตวัแปร หน่ึง ๆ เพื่อศึกษาผลกระทบตวัแปรนั้น ๆ ต่อตวัแปรตาม(สุจิตรา บุณยรัตพนัธ์ุ,  
2553, น. 54) และ มีหน่วยการวิเคราะห์ (Unit of analysis) ระดบับุคคล (Individual Level) โดยท าการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังานในองคก์ารท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างในการวิจยั เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูล
ภาคสนามแบบการวิจยัตดัขวาง (Cross-Sectional Studies) คือ เป็นการเก็บขอ้มูลในช่วงระยะเวลาใด
เวลาหน่ึงเพียงคร้ังเดียว ซ่ึงจะใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ และท าการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยวิธีการทาง
สถิติเพื่อหาความสัมพันธ์ของปัจจัยท่ีศึกษา หลังจากนั้ นจึงท าการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth 
Interview) เพื่อยืนยนัความถูกต้อง และเสริมข้อมูลในประเด็นต่าง ๆ เพื่อช่วยให้สามารถอธิบาย
รายละเอียดการศึกษาเร่ืองน้ีไดม้ากข้ึน โดยผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 

 



157 

ระยะที่ 1 กำรศึกษำประสิทธิผลกำรผลิตและส่งมอบบริกำรสำธำรณะของเทศบำลต ำบล
กลุ่มพฒันำจังหวัดร้อยแก่นสำรสินธ์ุ และศึกษำปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลกำรผลติและ
ส่งมอบบริกำรสำธำรณะของเทศบำลต ำบลกลุ่มพฒันำจังหวดัร้อยแก่นสำรสินธ์ุ 
 
 1. วธีิวจัิยเชิงปริมำณ 
  1.1 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง (Population and Samples) ไดแ้ก่ กลุ่มผูน้ าและผูบ้ริหาร
เทศบาล ประกอบดว้ย นายกเทศมนตรี ประธานสภาเทศบาล ปลดัเทศบาล/รองปลดัเทศบาล จ านวน 
249 แห่ง จ านวน 996 คน ตวัแทนภาคส่วนประชาชน ไดแ้ก่ ประธานชุมชนหรือก านนัก านนั จ านวน 
249 แห่ง รวมทั้งส้ิน 249 คน และผูแ้ทนหน่วยงานก ากบัดูแล ไดแ้ก่ ทอ้งถ่ินอ าเภอหรือทอ้งถ่ินจงัหวดั 
จ านวน 76 แห่ง รวมทั้งส้ิน 76 คน โดยคดัเลือกประชากรตามท่ีกล่าวมา รวมประชากรทั้งส้ิน จ านวน 
1,321 คน (กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน, 2557) 
 
ตำรำงที ่3.1  ขนาดของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 

เขตจงัหวดั 
กลุ่มตวัอยา่ง 

จ านวน 
เทศบาล 
ต าบล 

นายกเทศ
มนตรี 

ประธาน
สภาฯ 

ปลดัฯ 
ทอ้งถ่ิน
จงัหวดั/
อ าเภอ 

ก านนั/
ประธาน
ชุมชน 

จ านวน
ประชากร 

1. ร้อยเอด็ 70 70 70 70 20 70 370 

2. ขอนแก่น 84 84 84 84 25 84 445 

3. กาฬสินธ์ุ 76 76 76 76 18 76 398 

4. มหาสารคาม 19 19 19 19 13 19 108 

รวม 249 249 249 249 76 249 1,321 

 
  1.2 กลุ่มตัวอย่าง (Sample) การหากลุ่มตัวอย่างมีขั้นตอนการสุ่มตัวอย่างให้ได้มา 
ซ่ึงตวัแทนของประชากร เพื่อใช้ทดสอบกรอบแนวคิดความสัมพนัธ์ตามสมมติฐาน จะใช้วิธีการสุ่ม
แบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Sampling) (เอมอร จงัศิริพรปกรณ์, 2554, น. 4) โดยมีล าดบัขั้นตอน
การสุ่มดงัน้ี  
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   ขั้นตอนท่ี 1 เลือกสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified Random 
Sampling) (บุญชม ศรีสะอาด, 2553, น. 52) จากจงัหวดัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือของประเทศไทย
ทั้งหมด ไดจ้งัหวดัท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง 4 จงัหวดั ตามลกัษณะการปกครอง คือ จงัหวดัร้อยเอ็ด จงัหวดั
ขอนแก่น จงัหวดัมหาสารคาม และจงัหวดักาฬสินธ์ุ 
     ขั้นตอนท่ี 2 การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง เพื่อให้เกิดความเหมาะสมและเพื่อคุณภาพ
ของงานวิจัยจึงจ าเป็นต้องใช้จ  านวนกลุ่มตัวอย่างขนาดใหญ่ผู ้วิจ ัยจึงใช้สูตรของ Lindeman, 
Merendaand Gold (1980, อา้งถึงในนงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2542, น. 54) สรุปไดว้า่กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการ
วจิยัคร้ังน้ีเป็นพนกังานเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ จ  านวน 340 คน 
   ขั้นตอนท่ี 3 ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง โดยเลือกสุ่มตวัอยา่งจากกลุ่มประชากรแบบ
ชั้นอยา่งไม่เป็นสัดส่วน (Disproportional Stratified Sampling ) (ณรงค ์โพธิพฤษานนัท,์ 2550, น. 162) 
โดยใหน้ ้าหนกัขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีเก่ียวขอ้งกบับริบทของงานวิจยัน้ีดงัตารางท่ี 3.2 
 
ตำรำงที ่3.2  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 

เขตจงัหวดั 
กลุ่มตวัอยา่ง 

จ านวน 
เทศบาล 
ต าบล 

นายกเทศ
มนตรี 

ประธาน
สภาฯ 

ปลดัฯ 
ทอ้งถ่ิน
จงัหวดั/
อ าเภอ 

ก านนั/
ประธาน
ชุมชน 

จ านวน
ประชากร 

กลุ่ม
ตวัอยา่ง 

1. ร้อยเอด็ 70 70 70 70 20 70 370 96 

2. ขอนแก่น 84 84 84 84 25 84 445 114 

3. กาฬสินธ์ุ 76 76 76 76 18 76 398 102 

4. มหาสารคาม 19 19 19 19 13 19 108 28 

รวม 249 249 249 249 76 249 1,321 340 

 
  1.3 วิธีการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ผูใ้ห้ขอ้มูลคนส าคญั (Key Informant)  
ในการศึกษาคร้ังน้ีแบ่งเป็น 5 กลุ่ม เพื่อให้ไดข้อ้มูลตามวตัถุประสงค์ในการวิจยั ซ่ึงประกอบด้วย 
ผูท้รงคุณวุฒิท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลการพฒันาการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาล
โดยใชว้ิธีการเลือกกลุ่มตวัอยา่งเป้าหมายผูท้รงคุณวุฒิแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) กลุ่ม
ผูน้ าและผูบ้ริหารของเทศบาล ไดแ้ก่ กลุ่มผูบ้ริหารเทศบาลต าบล นายกเทศมนตรี/รองนายกฯ ประธาน
สภาฯ นกับริหารงานเทศบาล ปลดัเทศบาล/รองปลดัเทศบาล กลุ่มหน่วยงานก ากบัดูแล ไดแ้ก่ ทอ้งถ่ิน
จงัหวดั/ท้องถ่ินอ าเภอ และกลุ่มผูแ้ทนภาคส่วนประชาชน ได้แก่ ก านัน/ประธานชุมชนท่ีได้รับ
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ผลกระทบจากการบริหารงานของเทศบาลต าบล จ านวน 12 คน เคร่ืองมือท่ีใช ้คือ แบบสัมภาษณ์แบบ
มีโครงสร้างเก่ียวกบัแนวทางเชิงนโยบายและเชิงปฏิบติัการในการพฒันาประสิทธิผลการพฒันาการ
ผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ซ่ึงรูปแบบ
การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) เป็นการสัมภาษณ์แบบตวัต่อตวัประมาณ 60 นาที ตามขอ้
ค าถามในแบบสัมภาษณ์ โดยประเด็นค าถามผูว้ิจยัไดก้  าหนดประเด็นเน้ือหาท่ีสัมภาษณ์ให้สอดคลอ้ง
กบัวตัถุประสงค์หลกัของการวิจยั ผูว้ิจยัก าหนดผูใ้ห้สัมภาษณ์ ดงัน้ี ผูใ้ห้ขอ้มูลเชิงคุณภาพส าหรับ
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการพฒันาการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่ม
พฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ โดยการวิเคราะห์เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ศึกษาบริบทท่ี
เก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลการพฒันาการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาล และโดยการ
สัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างเป้าหมายผูท้รงคุณวุฒิท่ีมีความเช่ียวชาญ นักวิชาการ และผูเ้ก่ียวขอ้งในการ
พฒันาการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
โดยใชว้ิธีการเลือกกลุ่มตวัอยา่งเป้าหมายผูท้รงคุณวุฒิแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) ไดแ้ก่ 
กลุ่มผูบ้ริหารเทศบาลต าบล นายกเทศมนตรี ประธานสภาฯ กลุ่มนกับริหารงานเทศบาล ปลดัเทศบาล 
กลุ่มหน่วยงานก ากบัดูแล ไดแ้ก่ ทอ้งถ่ินอ าเภอ/ทอ้งถ่ินจงัหวดั และกลุ่มผูแ้ทนภาคส่วนประชาชน 
ไดแ้ก่ ก านนั/ประธานชุมชนท่ีไดรั้บผลกระทบจากการบริหารงานของเทศบาลต าบล จ านวน 12 คน  
 

ระยะที่ 2 กำรสร้ำงและยืนยันรูปแบบกำรพัฒนำประสิทธิผลกำรพัฒนำกำรผลิตและส่ง
มอบบริกำรสำธำรณะของเทศบำลต ำบลกลุ่มพฒันำจังหวดัร้อยแก่นสำรสินธ์ุ  
 
 เพื่อสร้างแนวทางเชิงนโยบายและเชิงปฏิบติัในการพฒันาประสิทธิผลการพฒันาการผลิตและ
ส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจังหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ด้วยข้อมูลเชิง
ประจกัษ ์โดยการวิเคราะห์เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ศึกษาบริบทท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลการ
ด าเนินงาน กลุ่มตวัอย่างเป้าหมายผูท้รงคุณวุฒิท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาประสิทธิผลการพฒันาการ
ผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบล โดยใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างเป้าหมาย
ผูท้รงคุณวุฒิแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) ไดแ้ก่ กลุ่มผูน้ าและผูบ้ริหารของเทศบาล ไดแ้ก่ 
กลุ่มผู ้บริหารเทศบาลต าบล นายกเทศมนตรี กลุ่มนักบริหารงานเทศบาล ปลัดเทศบาล/รอง
ปลดัเทศบาล กลุ่มหน่วยงานก ากบัดูแล ไดแ้ก่ ทอ้งถ่ินอ าเภอ/ทอ้งถ่ินจงัหวดั และกลุ่มผูแ้ทนภาคส่วน
ประชาชน ไดแ้ก่ ก านนั/ประธานชุมชนท่ีไดรั้บผลกระทบจากการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะ
ของเทศบาลต าบล จ านวน 12 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัระยะท่ี 2 คือ แบบสัมภาษณ์แบบมี
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โครงสร้างเก่ียวกบัรูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการพฒันาการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของ
เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
 ผูว้ิจยัน าผลจากการวิจยัในระยะท่ี 1 และระยะท่ี 2 มาสร้างรูปแบบการพฒันาข้ึนเพื่อใช้เป็น
แบบจ าลองในการพิจารณา และท าการยืนยนัรูปแบบด้วยวิธีการยืนยนัจากผูเ้ช่ียวชาญ (Expertise 
Verified) อา้งอิงการสร้างแนวทางพฒันาโดยอาศยักรอบคิดของสัญญา เคณาภูมิ (2557, น. 45) เพื่อให้
ผูเ้ช่ียวชาญนักวิชาการ และผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการพฒันาประสิทธิภาพการด าเนินงาน จ านวน 20 คน 
ประเมินผลตรวจสอบยืนยนัตวัแบบการพฒันาประสิทธิผลการด าเนินงานของเทศบาลต าบลกลุ่ม
พฒันาร้อยแก่นสารสินธ์ุ วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Method) เพื่อหาค่าเฉล่ีย 
(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)   
 1.วธีิการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง  
  1.1 ผูว้จิยัเร่ิมตน้ คน้หากลุ่มตวัอยา่ง โดยปรึกษากบัอาจารยท่ี์ปรึกษวทิยานิพนธ์  
  1.2 ผูว้จิยัเดินทางเขา้พบนายกเทศมนตรี เพื่อขอความอนุเคราะห์ขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงกลุ่ม
ตวัอย่างประกอบดว้ย กลุ่มผูน้ าและผูบ้ริหารเทศบาล ไดแ้ก่ นายกเทศมนตรี ประธานสภาฯ กลุ่มนัก
บริหารงานเทศบาล ไดแ้ก่ ปลดัเทศบาล กลุ่มผูแ้ทนหน่วยงานก ากบัดูแล ไดแ้ก่ ทอ้งถ่ินอ าเภอ หรือ
ทอ้งถ่ินจงัหวดั คณะกรรมการพนักงานเทศบาลจงัหวดั (กท.จ.) กลุ่มผูแ้ทนการตรวจสอบภาคส่วน
ประชาชน ไดแ้ก่ ผูน้  าชุมชนหรือก านนัประจ าต าบล ท่ีมีบทบาทในการบริหารคุณภาพการบริหารงาน
และกลุ่มท่ีเป็นตวัแทนท่ีไดรั้บผลกระทบจากการบริหารงานของเทศบาลต าบล   
  1.3 ผูว้ิจยัท าการพูดคุยกบักลุ่มตวัอยา่งดงักล่าวในประเด็นวิจยั เพื่อตรวจสอบ ความรู้ความ
เขา้ใจ และท าการบนัทึกรายช่ือผูท่ี้ผ่านเกณฑ์ส าหรับเป็นกลุ่มตวัอย่างในการวิจยั ได้กลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 20 คน ประกอบดว้ย นายกเทศมนตรี ประธานสภาฯ ปลดัเทศบาล ทอ้งถ่ินอ าเภอหรือทอ้งถ่ิน
จงัหวดั คณะกรรมการพนกังานเทศบาลจงัหวดั (กท.จ.) ก านนั หรือประธานชุมชน  
  1.4 ผูว้ิจยัใชเ้ทคนิคการสุ่มตวัอย่าง โดยก าหนดการสุ่มตวัอยา่งโดยไม่ใช้หลกัความน่าจะ
เป็นในการสุ่มตวัอยา่ง (Non probability Sampling) ตามวิธีการสุ่มแบบโควตา้ (Quota Sampling) ตาม
สัดส่วนท่ีพอ ๆ กนั เพื่อให้ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างไดก้ระจายไปในทุกจงัหวดัอย่างทัว่ถึง รวมกลุ่ม
ตวัอยา่งทั้งส้ิน 20 คน 
   1.5 ผูว้ิจยัท าการคดัเลือกกลุ่มตวัอย่างโดยการประสานทางโทรศพัท์เพื่อให้ ทราบถึงความ
สะดวกและข้อจ ากัดในการร่วมให้ข้อมูล และน าข้อมูลท่ีได้มาก าหนดวิธีการเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตวัอยา่ง ประกอบดว้ย นายกเทศมนตรี จ านวน 3 คน ประธานสภาฯ จ านวน 3 คนโดยใชก้ารสัมภาษณ์
แบบเชิงลึก (In-Depth Interview) ตามช่วงเวลาและสถานท่ีซ่ึงแล้วแต่กลุ่มตวัอย่างจะสะดวก 
ปลดัเทศบาลต าบล จ านวน 3 คน โดยใช้การสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-Depth Interview) และทอ้งถ่ิน
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อ าเภอ หรือทอ้งถ่ินจงัหวดั คณะกรรมการพนกังานเทศบาลจงัหวดั (กท.จ.) จ  านวน 3 คน โดยใช้การ
สัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-Depth Interview) ตามช่วงเวลาและสถานท่ี ซ่ึงแลว้แต่กลุ่มตวัอยา่งจะสะดวก  
 ทั้งน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างดว้ยค าถามปลายเปิด และท าการตรวจสอบทิศทาง 
และความแทจ้ริงของขอ้มูลดว้ยวธีิการตรวจสอบขอ้มูลแบบสามเส้า (Triangulation) ซ่ึงช่วยให้การวิจยั
ได้ขอ้มูลท่ีเป็นขอ้เท็จจริงมากท่ีสุด (โยธิน แสวงดี, 2551, น. 48) นอกจากน้ี ผูว้ิจยัยงัได้ใช้วิธีการ
สัมภาษณ์แบบไม่เป็นทางการจากผูรู้้ในพื้นท่ี ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัผลการปฏิบติังานของเทศบาลต าบลใน
ประเด็นในการวิจัย เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีครบประเด็นและเป็นมุมมองท่ีรอบด้าน เพื่อน ามาสู่การ
เสนอแนะ และการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต าบลได้สอดคล้องและครอบคลุม
วตัถุประสงคใ์นการวจิยั  
 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั  
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 1) แบบสอบถาม และ 2) แบบสัมภาษณ์โดย
เคร่ืองมือดงักล่าวผูว้ิจยัสร้างข้ึนตามทฤษฎี กรอบแนวคิด และนิยามศพัทใ์ห้ครอบคลุมวตัถุประสงค์
การวจิยั และกรอบแนวคิดในการวจิยั ดงัน้ี 
  2.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่งเป็น 4 ตอน ประกอบดว้ย 
   ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม กลุ่มผูน้ าและผูบ้ริหาร
เทศบาล ตวัแทนภาคส่วนประชาชน และผูแ้ทนหน่วยงานก ากบัดูแล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา จ านวนระยะเวลาการปฏิบติังาน รายได้ ต าแหน่ง หน่วยงานท่ีสังกดั มีลกัษณะเป็นแบบ
เลือกตอบ (Multiple Choice) และเติมขอ้มูลลงในช่องวา่ง จ านวน 7 ขอ้ 
   ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการพฒันาการผลิตและ
ส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุมีลกัษณะเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั โดยวิธีการของ Likert (สุจิตรา บุณยรัตพนัธ์ุ, 2552, น. 
54) จ  านวน 66 ขอ้ โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน 5 ระดบั ดงัน้ี 
    5 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
    4 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ย 
     3 คะแนน หมายถึง ไม่แน่ใจ 
     2 คะแนน หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
     1 คะแนน หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
   ตอนท่ี 3 เป็น แบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัประสิทธิผลการพฒันาการผลิตและส่งมอบ
บริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ  
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    ตอนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะในการส่งเสริมและพฒันาประสิทธิผลการพฒันาการผลิตและส่ง
มอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
  2.2. แบบสัมภาษณ์ (Interview Form)  
  เม่ือวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยสถิติท่ีตอบวตัถุประสงค์ในการวิจัยเรียบร้อยแล้ว  
ไดมี้การพิจารณาประเด็นท่ีน่าสนใจในตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม รวมถึงประเด็นปัญหาท่ีไดจ้าก
แบบสอบถามท่ีเป็นประโยชน์และตรงกบัวตัถุประสงค์ในการวิจยั เพื่อน ามาสร้างแบบสัมภาษณ์
ส าหรับเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพ ซ่ึงประเด็นหลกัของค าถามในการวิจยัสร้างแบบสัมภาษณ์ตามทฤษฎี 
และกรอบแนวคิดของการวิจัย โดยมีลักษณะเป็นข้อค าถามท่ีให้แสดงความคิดเห็นเก่ียวกับ
ประสิทธิผลการพฒันาการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อย
แก่นสารสินธ์ุประกอบดว้ยขอ้ค าถามท่ีเก่ียวกบั 3 ประเด็น ดงัน้ี  
   2.2.1 ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันา
จงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุเป็นอยา่งไร 
   2.2.2 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่ม
พฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ คืออะไร เป็นอยา่งไร 
   2.2.3 แนวทางการพฒันาตวัแปร (ตวัแปรท่ีไดจ้ากการวจิยัเชิงปริมาณจะท าอยา่งไร) 
 3. การสร้างเคร่ืองมือและการหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 ผูว้จิยัไดด้ าเนินการสร้างเคร่ืองมือและการหาคุณภาพของเคร่ืองมือตามล าดบั ดงัน้ี 
  3.1 แบบสอบถาม มีขั้นตอนในการด าเนินการ ดงัน้ี 
   3.1.1 ผูว้ิจยัไดศึ้กษาทฤษฎี แนวคิด และหลกัการท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อสร้างเคร่ืองมือการวิจยั
ในคร้ังน้ี ซ่ึงก็คือ แบบสอบถาม จากการทบทวนวรรณกรรม  
   3.1.2 ศึกษาค าถามในการวิจยั วตัถุประสงค์การวิจยั สมมติฐานการวิจยั และกรอบ
แนวคิดในการวิจยั และเม่ือไดรั้บทราบขอ้มูลมากเพียงพอจึงน ามาสร้างแบบสอบถาม ตามขอบเขตท่ี
ก าหนด  
   3.1.3 น าร่างแบบสอบถามเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อพิจารณาความถูกตอ้ง
และความครอบคลุมของเน้ือหา และให้ขอ้เสนอแนะเพื่อการปรับปรุงแกไ้ขตรวจสอบความตรงของ
เน้ือหา อีกทั้งใหค้  าแนะน าในการปรับปรุงขอ้ความและความถูกตอ้งสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
   3.1.4 น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบจากอาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์เรียบร้อย
แลว้ไปให้ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 5 ท่าน โดยพิจารณาความถูกตอ้งดา้นการใช้ภาษา ความเหมาะสมของ
แบบสอบถามการวิจยั เพื่อเป็นการทดสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ให้ท่ีเคร่ืองมือวดั
หรือแบบสอบถามมีเน้ือหาท่ีเป็นตวัแทนของเน้ือหาสาระของส่ิงท่ีตอ้งการวดัอยา่งเพียงพอ เป็นความ
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ตรงท่ีเคร่ืองมือมีสาระครอบคลุมเน้ือหาและวตัถุประสงคข์องการวิจยัท่ีก าหนดไว ้(บุญชม ศรีสะอาด, 
2553, น.  100) โดยพิจารณาความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัค านิยามศพัทเ์ฉพาะ โดยหาค่าดชันี
ความสอดคลอ้ง (Index of Congruence หรือ IOC) ซ่ึงให้ระดบัความคิดเห็นในแบบสอบถามแต่ละขอ้ 
ดงัน้ี 
     ไม่สอดคลอ้ง   = -1 
     ไม่แน่ใจ    = 0 
     สอดคลอ้ง   = +1 
   ผูเ้ช่ียวชาญ 5 ท่าน ไดแ้ก่ 
    1. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุธินี อตัถากร วุฒิการศึกษา รป.ด. (การบริหารทรัพยากร
มนุษย)์ ต าแหน่ง อาจารย ์สังกดัสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคามเป็นผูเ้ช่ียวชาญ ดา้นเน้ือหา 
    2. อาจารย์ ดร.เกรียงศกัด์ิ โชควรกุล วุฒิการศึกษา รป.ด. (รัฐประศาสนศาสตร์) 
ต าแหน่ง อาจารย ์สังกดัสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลยัราชภฏัชยัภูมิ เป็น
ผูเ้ช่ียวชาญดา้นเน้ือหา 
    3. อาจารย ์ดร.ศาสตร์ศิลป์ ละหมา้ยศรี วุฒิการศึกษา รป.ด. (รัฐประศาสนศาสตร์) 
ต าแหน่ง อาจารย ์สังกดัสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลยัราชภฏัชยัภูมิเป็น
ผูเ้ช่ียวชาญดา้นเน้ือหา 
    4. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.กลัยา กุลสุวรรณ วุฒิการศึกษา ปร.ด. (ภาษาไทย) ต าแหน่ง 
อาจารย ์สังกดัสาขาวิชาภาษาไทย คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามเป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้น
ภาษา  
    5. อาจารย ์ดร.เทิดศกัด์ิ สุพนัดี วุฒิการศึกษา ปร.ด. (วิจยัและประเมินผลการศึกษา) 
ต าแหน่ง อาจารย ์สังกดัสาขาวิจยัและประเมินผลการศึกษา คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลยัราชภฏัชยัภูมิ
เป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นการวดัผลและประเมินผล 
   โดยผลการพิจารณาจากผูเ้ช่ียวชาญจะยอมรับเฉพาะข้อท่ีมีค่าตั้ งแต่ .80 ข้ึนไป หาก
แบบสอบถามขอ้ใดได้ค่าไม่ถึง .80 จะน ามาปรับปรุงแล้วน าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาและผูเ้ช่ียวชาญ
ตรวจสอบเพิ่มเติมจนกว่าจะสมบูรณ์ และรายงานให้คณะกรรมการท่ีปรึกษาทราบเพื่อวิเคราะห์หา
ความเช่ือมัน่ต่อไป  
   3.1.5 น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบของผูเ้ช่ียวชาญ โดยน าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย IOC 
ตั้งแต่ .80 ไปทดลองใช ้(Try Out) กบั กลุ่มผูน้ าและผูบ้ริหารเทศบาล ตวัแทนภาคส่วนประชาชน และ
ผูแ้ทนหน่วยงานก ากบัดูแล จ านวน 40 คน แล้วน ามาหาอ านาจจ าแนกรายขอ้ ด้วยค่า (Item Total 
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Correlation) และค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) ทั้ งฉบับโดยใช้การวิเคราะห์ค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟ่าตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach' Alpha Coefficient) (บุญชม  
ศรีสะอาด, 2553, น. 100) 
   3.1.6 หาค่าอ านาจจ าแนก (Discriminition) โดยใชว้ิธีสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายแบบเพียร์สัน
โดยการหาค่าความสัมพนัธ์ระหว่างคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวม (Item Total Correlation) แล้ว
คดัเลือกขอ้ค าถามท่ีมีค่าอ านาจจ าแนก (r) ตั้งแต่ 0.02 ข้ึนไป 1.7  
   3.1.7 เม่ือไดแ้บบสอบถามท่ีมีความตรง (Validity) และหาค่าความเท่ียง (Reliability) ท่ี
ยอมรับไดแ้ลว้ จึงน าแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งจริงในการวจิยัต่อไป  
 4. แบบสัมภาษณ์ ก าหนดขั้นตอนในการด าเนินการ ดงัน้ี 
 ผูว้จิยัไดส้ร้างแบบสัมภาษณ์ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือการวิจยัอีกช้ินหน่ึงส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ีโดยมี
ขั้นตอนการสร้างและหาคุณภาพของแบบสัมภาษณ์ ดงัน้ี 
  4.1 ก าหนดประเด็นสัมภาษณ์ เม่ือวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ยสถิติท่ีตอบวตัถุประสงค์
ในการวิจยัเรียบร้อยแลว้ ไดมี้การพิจารณาประเด็นท่ีน่าสนใจในตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม รวมถึง
ประเด็นปัญหาท่ีไดจ้ากแบบสอบถามท่ีเป็นประโยชน์และตรงกบัวตัถุประสงค์ในการวิจยั เพื่อน ามา
สร้างแบบสัมภาษณ์ส าหรับเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพ  
  4.2 สร้างแบบสัมภาษณ์ตามทฤษฎี และกรอบแนวคิดของการวิจยั โดยมีลกัษณะเป็นขอ้
ค าถามท่ีให้แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาล
ต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
  4.3 น าแบบสัมภาษณ์ท่ีสร้างข้ึนเสนอคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบ
ความถูกตอ้ง ความครบถว้นของประเด็นการสัมภาษณ์    
  4.4 น าแบบสัมภาษณ์มาปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าของคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ 
และน าแบบสัมภาษณ์ท่ีแกไ้ขแลว้ ไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบอีกคร้ัง ก่อนน าไปใชจ้ริง 
  4.5 เม่ือไดแ้บบสัมภาษณ์ท่ีผา่นการตรวจสอบจากอาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์แลว้ ผูว้ิจยั
จึงน าแบบสัมภาษณ์นั้นไปสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) กลุ่มผูน้ าและผูบ้ริหารเทศบาล 
ตวัแทนภาคส่วนประชาชน และผูแ้ทนหน่วยงานก ากับดูแล และกลุ่มท่ีได้รับผลกระทบจากการ
ด าเนินงานของเทศบาล โดยสัมภาษณ์ในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการผลิตและ
ส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ และแนวทางเชิงนโยบาย
และเชิงปฏิบติัการในการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่ม
พฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ซ่ึงรูปแบบการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) เป็นการสัมภาษณ์
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แบบตวัต่อตวัประมาณ 60 นาที ตามขอ้ค าถามในแบบสัมภาษณ์ โดยประเด็นค าถามผูว้ิจยัไดก้ าหนด
ประเดน็เน้ือหาท่ีสัมภาษณ์ใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์ลกัของการวจิยั 
 5. การเก็บรวบรวมขอ้มูลและการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 ผูว้ิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจยั ตั้งแต่เดือน มีนาคม 2558 – กนัยายน 2559 โดย
จ าแนกออกเป็น 3 ลกัษณะคือ การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร การตอบแบบสอบถาม และจากการ
สัมภาษณ์ โดยด าเนินการดงัน้ี 
  5.1 การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร  การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากเอกสารเป็นการเก็บขอ้มูล
จากรายงานประจ าปีเผยแพร่ขององคก์าร แผนปฏิบติัประจ าปีของแต่ละองคก์าร ซ่ึงสามารถสืบคน้ทาง
อินเตอร์เน็ตผา่นทางเวบ็ไซดข์ององคก์ารนั้น ๆ 
  5.2 การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการตอบแบบสอบถาม 
   5.2.1 ขอหนังสือจากบณัฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เพื่อส่งถึง
นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุเพื่อขอความร่วมมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่ง  
   5.2.2 ผูว้ิจ ัยน าแบบสอบถามท่ีได้รับการตรวจสอบคุณภาพแล้วน าไปจดัเก็บ ข้อมูล  
ซ่ึงผูว้ิจยัด าเนินการเก็บข้อมูลด้วยตนเองโดยการขออนุญาตผูบ้ริหารท่ีเก่ียวข้องเข้าไปเก็บข้อมูล 
ในมหาวทิยาลยัราชภฏัพร้อมเขา้ช้ีแจง้วตัถุประสงคข์องการวิจยั และนดัวนัเขา้มารับแบบสอบถามคืน 
และอีกวิธีการหน่ึงท่ีใช้ในการเก็บขอ้มูล คือ การจดัส่งทางไปรษณียใ์ห้กบักลุ่มตวัอย่างโดยส่ง
แบบสอบถามตามท่ีอยูข่องเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ โดยแนบซองจดหมาย
ตอบกลบัไปพร้อมกบัแบบสอบถาม 
   5.2.3 ผูว้ิจยัก าหนดการเก็บขอ้มูลโดยให้มีการเก็บขอ้มูลและทบทวนตรวจสอบความ
สมบูรณ์ของขอ้มูลอย่างละเอียด เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีสมบูรณ์มากท่ีสุด และไดมี้การจดัแบบพื้นท่ีเก็บ
ขอ้มูล  
   5.2.4 ผูว้ิจยัด าเนินการเก็บแบบสอบถามคืน และรวบรวมแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนทาง
ไปรษณีย ์ทบทวนตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูลอย่างละเอียด เพื่อให้ได้ขอ้มูลท่ีสมบูรณ์มาก
ท่ีสุด เพื่อด าเนินการประมวลผลขอ้มูลต่อไป  
  5.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์  
   ผูว้จิยัด าเนินการกบักลุ่มผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญั (Key Informant) ดงัน้ี  
   5.3.1 ส่งจดหมายอย่างเป็นทางการในนามบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม เพื่อขอความร่วมมือในการสัมภาษณ์โดยมีการนดัหมาย วนัและเวลา สถานท่ี และจดัส่ง
โครงสร้างค าถามการสัมภาษณ์ล่วงหนา้ก่อนการสัมภาษณ์ 1 สัปดาห์  
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   5.3.2 ก าหนดการสัมภาษณ์ 
     5.3.2.1 นายกเทศมนตรี จ านวน 3 คน โดยใชก้ารสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-Depth 
Interview) ตามช่วงเวลาและสถานท่ีซ่ึงแลว้แต่กลุ่มตวัอยา่งจะสะดวก  
     5.3.2.2 ประธานสภาเทศบาลต าบล 3 คน โดยใช้การสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-
Depth Interview) ตามช่วงเวลาและสถานท่ีซ่ึงแลว้แต่กลุ่มตวัอยา่งจะสะดวก  
     5.3.2.3 ปลัดเทศบาลต าบล จ านวน 3 คน โดยใช้การสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-
Depth Interview) ตามช่วงเวลาและสถานท่ีซ่ึงแลว้แต่กลุ่มตวัอยา่งจะสะดวก  
     5.3.2.4 ท้องถ่ินจังหวดั หรือท้องถ่ินอ าเภอ คณะกรรมการพนักงานเทศบาล
จงัหวดั (กท.จ.) จ  านวน 4 คน ตามช่วงเวลาและสถานท่ีซ่ึงแลว้แต่กลุ่มตวัอยา่งจะสะดวก  
     5.3.2.5 ผูน้  าชุมชนประธานชุมชนและก านนัประจ าต าบล จ านวน 3 คน โดยใชก้าร
สัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-Depth Interview) ตามช่วงเวลาและสถานท่ี ซ่ึงแลว้แต่กลุ่มตวัอยา่งจะสะดวก 
   5.3.3 การสัมภาษณ์เชิงลึก ประกอบดว้ยการสัมภาษณ์ 2 รูปแบบ คือ การสัมภาษณ์โดย
ถามค าถามตามหัวขอ้ท่ีก าหนด (Close-Ended) เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีก าหนดไวใ้นวตัถุประสงคก์ารวิจยั 
และการสัมภาษณ์โดยใชค้  าถามปลายเปิด (Open-Ended) ในกรณีท่ีขอ้ค าถามสัมภาษณ์ท่ีเตรียมมาอาจ
ไม่เหมาะสมกับบริบทของกลุ่มตวัอย่าง ดังนั้น ในการสัมภาษณ์จะเปิดโอกาสให้ผูถู้กสัมภาษณ์
สามารถแสดงความคิดเห็นของตนในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งเตม็ท่ี  
   5.3.4 กระบวนการในการสัมภาษณ์เชิงลึก ผูว้จิยัไดก้  าหนดไว ้3 ขั้นตอน คือ  
     ขั้นตอนท่ี 1 อธิบายวตัถุประสงค์ของการสัมภาษณ์แก่ผูถู้กสัมภาษณ์รวมทั้ ง
หวัขอ้การวจิยัโดยยอ่ เพื่อใหผู้ใ้หข้อ้มูลส าคญัมีความเขา้ใจไดต้รงประเด็น  
     ขั้นตอนท่ี 2 ท าการสัมภาษณ์ตามแบบสัมภาษณ์ท่ีก าหนด โดยผูว้ิจยัจะมีการ
กล่าวน า ถึงความเช่ือมโยงในประเด็นค าถามต่าง ๆ เพื่อช่วยให้เป็นแนวทางการวิเคราะห์ค าตอบให้แก่
ผูถู้กสัมภาษณ์  
     ขั้นตอนท่ี 3 สรุปประเด็นของขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ให้กบัผูถู้กสัมภาษณ์รับฟัง 
เพื่อให้มัน่ใจวา่การตีความและความเขา้ใจของผูส้ัมภาษณ์มีความถูกตอ้งสอดคลอ้งกบัความคิดเห็น ผู ้
ถูกสัมภาษณ์ 
     ขั้นตอนท่ี 4 สรุปผลการสัมภาษณ์แต่ละท่านและจดัเก็บผลการสัมภาษณ์อย่าง
เป็นหมวดหมู่  
   5.4 การวเิคราะห์ขอ้มูล 
  การวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Description statistics analysis) และสถิติเชิง
อนุมาน (Inferential statistics analysis) ดงัน้ี   
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   5.4.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้สถิติเชิงพรรณา ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เพื่อบรรยายรายละเอียดของขอ้มูล
ทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
   5.4.2 บนัทึกคะแนนตามรหัสท่ีก าหนดไวเ้พื่อประมวลผลด้วยคอมพิวเตอร์โปรแกรม
ส าเร็จรูป โดยเฉพาะส่วนของแบบสอบถามท่ีเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ผูว้ิจยัก าหนด
น ้าหนกัคะแนนดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2545, น. 100) 
     5 หมายถึง ระดบัการปฏิบติั มากท่ีสุด 
     4 หมายถึง ระดบัการปฏิบติั มาก  
     3 หมายถึง ระดบัการปฏิบติั ปานกลาง 
     2 หมายถึง ระดบัการปฏิบติั นอ้ย 
     1 หมายถึง ระดบัการปฏิบติั นอ้ยท่ีสุด 
   เกณฑ์การแบ่งช่วงชั้นคะแนนจากจ านวนระดบัชั้นเท่ากบั 5 ชั้น (คะแนนจาก 1 ถึง 5) 
ค  านวณไดจ้ากสูตร ดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2545, น. 186) 
      =  คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด 
          จ านวนระดบัชั้น 
      =    5 - 1 
          5 
      =     0.8 
   ฉะนั้นในแต่ละช่องคะแนนของระดับชั้น จะเท่ากับ 0.8 คิดเป็นเกณฑ์การแบ่งช่วง
คะแนนในแต่ละระดบัชั้น จากเกณฑด์งักล่าว ผูว้จิยัไดก้  าหนดการแปลความหมาย ดงัน้ี 
    ระดบัคะแนน 1.00-1.80 หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่น ระดบันอ้ยท่ีสุด 
    ระดบัคะแนน 1.81-2.60 หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่น ระดบันอ้ย 
    ระดบัคะแนน 2.61-3.40 หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่น ระดบัปานกลาง 
    ระดบัคะแนน 3.41-4.20 หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่น ระดบัมาก 
    ระดบัคะแนน 4.21-5.00 หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่น ระดบัมากท่ีสุด 
   5.4.3 วิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ใช้ค่าความถ่ี (Frequency) และค่า
ร้อยละ (Percentage) และน าเสนอในรูปตาราง พร้อมค าอธิบาย 
   5.4.4 วิเคราะห์เพื่อตอบวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 เพื่อศึกษาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบ
บริการสาธารณะเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ โดยใชค้่าเฉล่ีย (Mean) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แลว้น าไปเทียบกบัเกณฑท่ี์ก าหนด ไดแ้ก่  
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     ระดบัคะแนน 1.00-1.80 หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่น ระดบันอ้ยท่ีสุด 
     ระดบัคะแนน 1.81-2.60 หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่น ระดบันอ้ย 
     ระดบัคะแนน 2.61-3.40 หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่น ระดบัปานกลาง 
     ระดบัคะแนน 3.41-4.20 หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่น ระดบัมาก 
     ระดบัคะแนน 4.21-5.00 หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่น ระดบัมากท่ีสุด 
   5.4.5 วิเคราะห์เพื่อตอบวตัถุประสงค ์ขอ้ท่ี 2 วิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ โดยใช้วิธีการ
วเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Stepwise Multiple Linear Regression Analysis)  
   5.4.6 วิเคราะห์ขอ้มูลขอ้เสนอแนะ การพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี (Frequency) 
และการพรรณนาความ (Descriptive Statistics) 
 6. สถิติท่ีใชใ้นการวจิยั  
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะน ามาประมวลผลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป
ในการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยใชส้ถิติวเิคราะห์ตามความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละสมมติฐาน ดงัน้ี 
  6.1 สถิติท่ีใช้ในการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือวิจยั โดยหาค่าความเท่ียงตรงตาม
เน้ือหา (Content Validity) การหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) และการหาค่าอ านาจ
จ าแนก (Discrimination) ดงัน้ี 
   6.1.1 การวิเคราะห์หาค่าความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content Validity) โดยใช้ค่าดชันี
ความสอดคลอ้งระหวา่งรายการขอ้ค าถามของแบบสอบถามกบัวตัถุประสงคข์องการ 
ศึกษา (Index of Item Objective Congruence : IOC) (บุญชม ศรีสะอาด, 2553, น. 64)  
   6.1.2 การหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability of Test) โดยหาค่า
สัมประสิทธ์ิ Alpha Coefficient ตามวธีิของครอนบาค Cronbach  
   6.1.3 หาค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามเป็นรายขอ้ (Discriminate Power) โดยใช้
เทคนิค Item - Total Correlation  
  6.2 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
   6.2.1 ค่าร้อยละ (Percentage) ใชสู้ตร Elifson and Others (1990, p. 153) 
    6.2.2 ค่าเฉล่ีย (Arithmetic Mean) ใชสู้ตร Ferguson (1981, p. 53) 
   6.2.3 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชสู้ตร Ferguson (1981, p. 53) 
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  6.3 สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน  
   6.3.1 การหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบ rxy: Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient เพื่อแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์กรแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการ
บริหารแบบกระจายอ านาจ ดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ดา้นการสนบัสนุนจากการเมืองระดบัชาติ ดา้น
การมีส่วนร่วมจากภาคประชาชน และดา้นแรงกดดนัจากประชาสังคมท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการผลิต
และส่งมอบบริการสาธารณะเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ จะมีค่าความสัมพนัธ์
อยูร่ะหวา่ง -1.00 ถึง 1.00 
  นอกจากน้ีไดตี้ความหมายของความสัมพนัธ์จากค่าของสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ดงัน้ี 
   ถา้หากค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์มีค่าเท่ากบั 0 แสดงวา่ ไม่มีความสัมพนัธ์ 
   ถา้หากค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์มีค่าเท่ากบั -1.00 หรือ 1.00 แสดงวา่มีความ สัมพนัธ์
กนัสูงสุดหรือสมบูรณ์ (Perfect Correlation) 
   ถา้หากค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์มีค่ามากกว่า 0 แต่ไม่ถึง -1 จะเป็นความ สัมพนัธ์ไป
ในทิศทางเดียวกนัหรือตวัแปร 2 ตวั แปรผนัไปในทิศทางเดียวกนั 
   ถา้หากค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์มีค่าน้อยกว่า 0 แต่ไม่ถึง -1 จะเป็นความ สัมพนัธ์ไป
ในทิศทางตรงกนัขา้มกนัหรือตวัแปร 2 ตวั แปรผนัแบบผกผนั 
   การหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ดงักล่าว หาไดจ้ากสูตร ดงัน้ี (ฉตัรศิริ ปิยะพิมลสิทธ์ิ,  
2548, น. 81) 
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   ก าหนดให ้ r xy แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านวฒันธรรม
           องค์กรแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ด้านการบริหารแบบกระจาย 
           อ านาจ ดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ดา้นการสนบัสนุนจาก 
           การเมืองระดบัชาติ ด้านการมีส่วนร่วมจากภาคประชาชน  
           และดา้นแรงกดดนัจากประชาสังคม(X) กบัประสิทธิผลการ 
           ผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันา 
           จงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ (Y)    
 

(3-1) 
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       X   แทน ผลรวมคะแนนเก่ียวกับปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กรแบบ  
           มุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการบริหารแบบกระจายอ านาจ ดา้นภาวะ 
           ผูน้ าของผูบ้ริหาร ดา้นการสนบัสนุนจากการเมือง ระดบัชาติ  
           ด้านการมีส่วนร่วมจากภาคประชาชน และด้านแรงกดดัน 
           จากประชาสังคม 

       Y   แทน ผลรวมคะแนนเก่ียวกับประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบ 
           บริการสาธารณะเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่น 
           สารสินธ์ุ  
       n  แทน จ านวนขอ้มูลตวัอยา่ง ในท่ีน่ี n = 340 คน 
   6.3.2 การวิเคราะห์ถดถอยพหูคุณเชิงเส้นตรง (Multiple Linear Regression Analysis)  
เพื่ออธิบายความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการบริหารแบบ
กระจายอ านาจ ดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ดา้นการสนบัสนุนจากการเมืองระดบัชาติ ดา้นการมีส่วน
ร่วมจากภาคประชาชน และดา้นแรงกดดนัจากประชาสังคม ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่ง
มอบบริการสาธารณะเทศบาลต าบลกลุ่มพัฒนาจังหวัดร้อยแก่นสารสินธ์ุ ส าหรับการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง 
(Multiple Linear Regression Analysis) ดงัน้ี (ฉตัรศิริ ปิยะพิมลสิทธ์ิ, 2548, น. 90) 
   สมการในรูปคะแนนดิบ  
 

Y = a +b1 x1 +b2 x2 ………+b7 x7 
 
      Y    คือ  ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะเทศบาล 
           ต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ  
      a    คือ   ค่าคงท่ี (Constant Term) ของสมการถดถอย ในรูปของกลุ่ม 
           ตวัอยา่ง 
      b1, b2 ..b7 คือ   ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Coefficient) ของตวัแปรอิสระ  
           หรือค่าอิทธิพล หรือค่าน ้ าหนกัของแต่ละตวัแปรวา่สามารถ 
           อธิบายผลการเปล่ียนแปลงในตวัแปรตามไดม้ากนอ้ยเพียงใด  
      x1 , x2 .x7 คือ   ค่าของตวัแปรอิสระท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่ง ในรูปคะแนนดิบ
เปล่ียนสมการในรูปแบบคะแนนดิบเป็นสมการในรูปแบบมาตรฐาน ดงัน้ี   
 

(3-2) 
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Z = β1 Z1 + β2 Z2 ………….+ β7 Z7 
 
     เม่ือ  Z      = ค่าของตวัแปรตามท่ีได้มาจากการพยากรณ์ในรูปแบบ 
            ของคะแนนมาตรฐานเม่ือทราบค่าคะแนนมาตรฐานของ 
            ตวัแปรอิสระ  
      Β      คือ สัมประสิทธ์ิการถดถอย ส่วนยอ่ยมาตรฐาน (Coefficient)  
      Z1, Z2, Z3, . Z7  คือ คะแนนมาตรฐานของตวัแปรอิสระ 
 

ระยะที่ 3 กำรสร้ำงและยืนยันรูปแบบแนวทำงนโยบำยและเชิงปฏิบัติกำรเพ่ือกำรพัฒนำ
ประสิทธิผลกำรผลิตและส่งมอบบริกำรสำธำรณะเทศบำลต ำบลกลุ่มพัฒนำจังหวัดร้อย
แก่นสำรสินธ์ุ   
 
 เพื่อสร้างแนวทางการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะเทศบาลต าบล
กลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ดว้ยขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยการวิเคราะห์เอกสารและงานวิจยั 
ท่ีเก่ียวขอ้ง ศึกษาบริบทท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะเทศบาลต าบล
กลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ กลุ่มตวัอย่างเป้าหมายผูท้รงคุณวุฒิท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันา
ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
โดยใชว้ิธีการเลือกกลุ่มตวัอยา่งเป้าหมายผูท้รงคุณวุฒิแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) ไดแ้ก่ 
กลุ่มผูน้ าและผูบ้ริหารของเทศบาลท่ีไดรั้บรางวลัจากสถาบนัพระปกเกลา้ในกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อย
แก่นสารสินธ์ุ เช่น กลุ่มผู ้บริหารเทศบาลต าบล นายกเทศมนตรี กลุ่มนักบริหารงานเทศบาล 
ปลดัเทศบาล จ านวน 12 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัระยะท่ี 2 คือ แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง
เก่ียวกบัแนวทางในการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะเทศบาลต าบลกลุ่ม
พฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
 1. แหล่งข้อมูล 
  1.1 ผูใ้หข้อ้มูลเชิงคุณภาพ ผูใ้หข้อ้มูลคนส าคญั (Key Informant) ในการศึกษาคร้ังน้ีแบ่งเป็น 
5 กลุ่ม เพื่อให้ไดข้อ้มูลตามวตัถุประสงคใ์นการวิจยั ซ่ึงประกอบดว้ย ผูท้รงคุณวุฒิท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
พฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสาร
สินธ์ุ โดยใชว้ิธีการเลือกกลุ่มตวัอย่างเป้าหมายผูท้รงคุณวุฒิแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) 
ไดแ้ก่ ไดแ้ก่ กลุ่มผูน้ าและผูบ้ริหารของเทศบาลท่ีไดรั้บรางวลัจากสถาบนัพระปกเกลา้ในกลุ่มพฒันา
จงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ เช่น กลุ่มผูบ้ริหารเทศบาลต าบล นายกเทศมนตรี กลุ่มนกับริหารงานเทศบาล 
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ปลดัเทศบาล จ านวน 12 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ คือ แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างเก่ียวกบัแนวทางเชิง
นโยบายและเชิงปฏิบติัการในการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะเทศบาล
ต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ซ่ึงรูปแบบการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth interview) เป็น
การสัมภาษณ์แบบตวัต่อตวัประมาณ 60 นาที ตามขอ้ค าถามในแบบสัมภาษณ์ โดยประเด็นค าถาม
ผูว้ิจยัได้ก าหนดประเด็นเน้ือหาท่ีสัมภาษณ์ให้สอดคล้องกับวตัถุประสงค์หลกัของการวิจยั ผูว้ิจยั
ก าหนดผูใ้หส้ัมภาษณ์ ดงัน้ี  
  ผูใ้ห้ขอ้มูลเชิงคุณภาพส าหรับปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ โดยการวิเคราะห์เอกสารและงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง ศึกษาบริบทท่ีเก่ียวข้องกบัการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะ
เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ และโดยการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างเป้าหมาย
ผูท้รงคุณวุฒิท่ีมีความเช่ียวชาญ นกัวิชาการ และผูเ้ก่ียวขอ้งในการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะ
เทศบาลต าบลกลุ่มพัฒนาจังหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ โดยใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างเป้าหมาย
ผูท้รงคุณวุฒิแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) ไดแ้ก่ ไดแ้ก่ กลุ่มผูน้ าและผูบ้ริหารของเทศบาล
ท่ีได้รับรางวลัจากสถาบนัพระปกเกล้าในกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ เช่น กลุ่มผูบ้ริหาร
เทศบาลต าบล นายกเทศมนตรี กลุ่มนกับริหารงานเทศบาล ปลดัเทศบาล จ านวน 12 คน 
  1.2 การคดัเลือกกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัเชิงคุณภาพ 
  ผูว้ิจยัไดท้  าการคดัเลือกผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั (Key informant) โดยการก าหนดกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูล
ส าคญัใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Criterionbased Selection) ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีความรู้ความเขา้ใจและ
สามารถให้ข้อมูลในเร่ืองนั้นได้ลึกซ้ึงดีท่ีสุด ส าหรับการสัมภาษณ์เชิงลึกรายบุคคล (In-Depth 
Interview) ตามแต่กรณีและความเหมาะสมของสถานการณ์ เพื่อให้ไดข้อ้มูลเชิงลึกส าหรับการวิจยั 
และสนบัสนุนผลการวิจยัให้มีความน่าเช่ือถือเพิ่มมากข้ึน ซ่ึงประกอบดว้ย กลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูงของ
เทศบาลต าบล คือ นายกเทศมนตรี ประธานสภาฯ กลุ่มผู ้น าหน่วยงานฝ่ายนิติสภาบัญญัติ  
คือ ประธานสภาเทศบาล กลุ่มนกับริหารงานเทศบาล คือ ปลดัเทศบาล กลุ่มหน่วยงาน องคก์รภาคส่วน
อ่ืน ๆ ท่ีตรวจสอบการบริหารงานเทศบาล คือ ท้องถ่ินจงัหวดั/เลขานุการคณะกรรมการพนักงาน
เทศบาลจงัหวดั (กท.จ.) ประธานชุมชน หรือก านนั 
  1.3 วธีิการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง  
   1.3.1 ผูว้จิยัเร่ิมตน้ คน้หากลุ่มตวัอยา่ง โดยปรึกษากบัอาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์  
   1.3.2 ผูว้ิจยัเดินทางเขา้พบนายกเทศมนตรีทั้ง 4 จงัหวดั เพื่อขอความอนุเคราะห์ขอ้มูล
กลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างประกอบด้วย กลุ่มผูน้ าและผูบ้ริหารเทศบาล ได้แก่ นายกเทศมนตรี 
ประธานสภาฯ กลุ่มนกับริหารงานเทศบาล ไดแ้ก่ ปลดัเทศบาล กลุ่มผูแ้ทนหน่วยงานก ากบัดูแล ไดแ้ก่ 
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ทอ้งถ่ินอ าเภอ หรือทอ้งถ่ินจงัหวดั คณะกรรมการพนกังานเทศบาลจงัหวดั (กท.จ.) กลุ่มผูแ้ทนการ
ตรวจสอบภาคส่วนประชาชน ไดแ้ก่ ผูน้  าชุมชนหรือก านนัประจ าต าบล ท่ีมีบทบาทในการปฏิบติังาน
ของเทศบาลต าบลและกลุ่มท่ีเป็นตวัแทนท่ีไดรั้บผลกระทบจากการบริหารงานของเทศบาลต าบลกลุ่ม
พฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ  
   1.3.2 ผูว้ิจยัท าการพูดคุยกบักลุ่มตวัอยา่งดงักล่าวในประเด็นวิจยั เพื่อตรวจสอบ ความรู้
ความเขา้ใจ และท าการบนัทึกรายช่ือผูท่ี้ผา่นเกณฑส์ าหรับเป็นกลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 
จ านวน 20 คน ประกอบดว้ย นายกเทศมนตรี ประธานสภาฯ ปลดัเทศบาล ทอ้งถ่ินอ าเภอหรือทอ้งถ่ิน
จงัหวดั คณะกรรมการพนกังานเทศบาลจงัหวดั (กท.จ.) ก  านนั หรือประธานชุมชน  
   1.3.3 ผูว้ิจยัใชเ้ทคนิคการสุ่มตวัอย่าง โดยก าหนดการสุ่มตวัอย่างโดยไม่ใช้หลกัความ
น่าจะเป็นในการสุ่มตวัอยา่ง (Non Probability Sampling) ตามวิธีการสุ่มแบบโควตา้ (Quota Sampling) 
ตามสัดส่วนท่ีพอ ๆ กนั เพื่อใหข้อ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งไดก้ระจายไปในทุกจงัหวดัอยา่งทัว่ถึง  
    1.3.4 ผูว้ิจยัท าการคดัเลือกกลุ่มตวัอยา่งโดยการประสานทางโทรศพัท์เพื่อให้ ทราบถึง
ความสะดวกและขอ้จ ากดัในการร่วมให้ขอ้มูล และน าขอ้มูลท่ีไดม้าก าหนดวิธีการเก็บขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอยา่ง ประกอบดว้ย นายกเทศมนตรี จ านวน 4 คน ประธานสภาฯ จ านวน 4 คนโดยใชก้ารสัมภาษณ์
แบบเชิงลึก (In-Depth Interview) ในช่วงระหว่างเดือนกนัยายน – มีนาคม 2559 ตามช่วงเวลาและ
สถานท่ีซ่ึงแลว้แต่กลุ่มตวัอยา่งจะสะดวก ปลดัเทศบาลต าบล จ านวน 4 คน โดยใชก้ารสัมภาษณ์แบบ
เชิงลึก (In-Depth Interview) ในช่วงระหวา่งเดือนกนัยายน – มีนาคม 2559 และทอ้งถ่ินอ าเภอ หรือ
ทอ้งถ่ินจงัหวดั คณะกรรมการพนกังานเทศบาลจงัหวดั (กท.จ.) จ  านวน 4 คน ผูน้ าชุมชนประธาน
ชุมชนและก านันประจ าต าบล จ านวน 4 คน โดยใช้การสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-Depth Interview) 
ในช่วงระหว่างเดือนกนัยายน – มีนาคม 2559 ตามช่วงเวลาและสถานท่ี ซ่ึงแลว้แต่กลุ่มตวัอย่างจะ
สะดวก  
   ทั้งน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างดว้ยค าถามปลายเปิด และท าการตรวจสอบ
ทิศทาง และความแทจ้ริงของขอ้มูลดว้ยวิธีการตรวจสอบขอ้มูลแบบสามเส้า (Triangulation) ซ่ึงช่วยให้
การวิจยัไดข้อ้มูลท่ีเป็นขอ้เท็จจริงมากท่ีสุด (โยธิน แสวงดี, 2551, น. 48) นอกจากน้ี ผูว้ิจยัยงัไดใ้ช้
วิธีการสัมภาษณ์แบบไม่เป็นทางการจากผูรู้้ในพื้นท่ี ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัผลการปฏิบติังานของเทศบาล
ต าบลในประเด็นในการวจิยั เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีครบประเด็นและเป็นมุมมองท่ีรอบดา้น เพื่อน ามาสู่การ
เสนอแนะ และการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาล ไดส้อดคลอ้ง
และครอบคลุมวัตถุประสงค์ในการวิจัย โดยจะน าเสนอผลสรุปด้วยแผนภูมิเดนโดรแกรม 
(Dendrogram) โดยแยกตามกรอบแนวคิดการวจิยั  
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 2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย 
 การวิจยัในระยะท่ี 2 เป็นการสร้างรูปแบบและยืนยนัการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่ง
มอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ จากผูมี้ความเช่ียวชาญ
เฉพาะเร่ืองตามเทคนิค CIT (Critical Incident Technique) และปรับปรุงรูปแบบการพฒันาประสิทธิผล
การผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัระยะท่ี 2 คือ แบบสอบถามท่ีผูว้ิจ ัยได้พฒันาข้ึนตามเทคนิค CIT 
(Critical Incident Technique) ซ่ึงเป็นเทคนิคการวิจยัท่ีนิยมใชก้นัอยา่งแพร่หลาย เพื่อมุ่งสอบถามความ
คิดเห็นของผูมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ืองในดา้นการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหาร โดย
ผูว้ิจยัไม่มีการเผชิญหนา้โดยตรงกบักลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ เช่นเดียวกนักบัการระดมสมอง (Brain Storming) 
ผูเ้ช่ียวชาญจึงมีอิสระอยา่งเต็มท่ีในการแสดงความคิดเห็นและอธิบายในทุกประเด็นท่ีตอ้งการ โดยไม่
ตอ้งค านึงถึงความคิดเห็นของผูอ่ื้น นอกจากน้ีผูเ้ช่ียวชาญยงัมีโอกาสกลัน่กรองความคิดเห็นของตน
อย่างรอบคอบท าให้ขอ้มูลท่ีไดเ้ป็นจริงและน่าเช่ือถือ ผูเ้ช่ียวชาญจะแสดงความคิดเห็นจนกวา่ขอ้มูล
ทั้งหมดท่ีไดจ้ะไม่มีการเปล่ียนแปลงอีก ซ่ึงส่วนใหญ่จะด าเนินการเพียง 2-3 รอบเท่านั้น 
 3. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล  
  การเก็บรวบรวมขอ้มูลการวิจยัในระยะท่ี  2 ผูว้ิจยัท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง โดยใช้
แบบสอบถามทั้ง 3 รอบ เม่ือรวบรวมขอ้มูลเสร็จแลว้ จากนั้นจึงตรวจสอบความสมบูรณ์ แลว้น าไป
ประมวลผลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ 
 4. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลการวจิยัระยะท่ี 2 มีขั้นตอน ดงัน้ี 
  4.1 น าผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในระยะท่ี 1 มาสร้างรูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิต
และส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
  4.2 น ารูปแบบท่ีสร้างข้ึนมาไปให้ผูมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ืองทางด้านการพฒันา
ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะ จ านวน 20 คน จากนั้นน าผลท่ีได้มาปรับปรุง
รูปแบบพฒันารูปแบบใหส้มบูรณ์ยิง่ข้ึน 
  4.3 การวเิคราะห์ขอ้มูล 
  การวเิคราะห์ขอ้มูลทั้ง 3 รอบ มีรายละเอียด ดงัน้ี 
   รอบท่ี 1 เพื่อให้ผูมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ืองแต่ละคนพิจารณาปัจจยัแต่ละดา้นวา่ควรมี
คุณลกัษณะอะไรบา้ง โดยให้ผูเ้ช่ียวชาญแสดงความคิดเห็นวา่ เห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ยกบัคุณลกัษณะ
แต่ละขอ้ พร้อมทั้งให้เหตุผล แบบสอบถามท่ีใช้ในรอบท่ี 1 เป็นค าถามแบบเลือกตอบว่าเห็นด้วย
หรือไม่เห็นดว้ย ในแต่ละระดบัคะแนนมีความหมาย ดงัน้ี 
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     0 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยท่ีจะมีคุณลกัษณะขอ้น้ี 
    1 หมายถึง เห็นดว้ยวา่ควรจะมีคุณลกัษณะขอ้น้ี 
   สถิติท่ีใช้ ไดแ้ก่ จ  านวนและค่าร้อยละ หลงัจากนั้นผูว้ิจยัได้ปรับปรุงขอ้ค าถามตามท่ี
ผูเ้ช่ียวชาญไดเ้สนอไวเ้พื่อน ามาเป็นเคร่ืองมือใชใ้นรอบท่ี 2 
   รอบท่ี 2 เป็นการหาความสอดคลอ้งของค าตอบจากผูมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ืองแต่ละ
คนวา่ผูเ้ช่ียวชาญยงัคงยืนยนัค าตอบของตนเองท่ีไดม้าจากรอบท่ี 1 อยูห่รือไม่ แบบสอบถามในรอบท่ี 
2 น้ี เป็นค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Likert Scale) 5 ระดบั ไดแ้ก่ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง 
นอ้ย นอ้ยท่ีสุด แต่ละระดบัก าหนดเกณฑก์ารให้คะแนนและการแปลผลเป็น ดงัน้ี 
    คะแนน   การแปลผล 
    5 คะแนน   ระดบัความสอดคลอ้งมากท่ีสุด 
    4 คะแนน   ระดบัความสอดคลอ้งมาก 
    3 คะแนน   ระดบัความสอดคลอ้งปานกลาง 
    2 คะแนน   ระดบัความสอดคลอ้งนอ้ย 
    1 คะแนน   ระดบัความสอดคลอ้งนอ้ยท่ีสุด 
   สถิติท่ีใช้ ไดแ้ก่ ค่ามธัยฐาน (Med.) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (I.R.) วิเคราะห์ดว้ย
โปรแกรมส าเร็จรูป และก าหนดเกณฑก์ารแปลผล ดงัน้ี 
    1. ค่ามธัยฐาน (Median) ก าหนดเกณฑก์ารแปลผลเป็นดงัน้ี 
     คะแนน    การแปลผล 
     5 คะแนน    ระดบัความสอดคลอ้งมากท่ีสุด 
     4 คะแนน    ระดบัความสอดคลอ้งมาก 
     3 คะแนน    ระดบัความสอดคลอ้งปานกลาง 
     2 คะแนน    ระดบัความสอดคลอ้งนอ้ย 
     1 คะแนน    ระดบัความสอดคลอ้งนอ้ยท่ีสุด 
   ค่ามธัยฐานท่ีค านวณไดแ้ปลความหมายตามเกณฑ ์ดงัน้ี (รังสรรค ์สิงหเลิศ, 2553, น. 231) 
      ค่ามธัยฐานเฉล่ีย การแปลผล 
    4.21 – 5.00  กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลองกนัมากท่ีสุด 
    3.41 – 4.20  กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลองกนัมาก 
    2.61 – 3.40     กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลองกนัปานกลาง 
    1.81 – 2.60  กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลองกนันอ้ย 
    1.00 – 1.80  กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลองกนันอ้ยท่ีสุด 
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    2. ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ผูว้ิจยัค  านวณหาค่าความแตกต่างระหว่างควอไทล์ท่ี 1 
กบัควอไทลท่ี์ 3 หากพบวา่ ค่าพิสัยระหวา่งควอไทล์ท่ีค  านวณไดมี้ค่านอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 1.50 ถือเป็น
เกณฑท่ี์ยอมรับไดว้า่ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนั (Consensus) ค่าพิสัยระหวา่งคอวไทล์ท่ีมี
ค่ามากกวา่ 1.50 แสดงวา่ ความคิดเห็นของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญนั้น ไม่สอดคลอ้งกนัหรือ 
ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญทั้งกลุ่มมีความแตกต่างกนั (จุมพล พูลภทัรชีวนิ, 2548, น. 24) 
   รอบท่ี 3 เป็นการยืนยนัความคิดเห็นของผูมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ืองแต่ละคน เม่ือ
น ามาเปรียบเทียบกบัความคิดเห็นของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 20 คน วา่ตนเองมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกบั
ความคิดเห็นของกลุ่มหรือไม่ เพื่อน าแต่ละปัจจยัมาสร้างรูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและ
ส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ สถิติท่ีใช้ในการ
วเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่ามธัยฐาน (Med) และค่าพิสัยระหวา่งควอไทล์ (I.R.) เหมือนกบัสถิติในรอบท่ี 
2 ส่วนค่าฐานนิยม (Mo) คือ ค่าของคะแนนท่ีซ ้ ากนัมากท่ีสุด หรือค่าคะแนนท่ีมีความถ่ีสูงท่ีสุดใน
ขอ้มูลชุดนั้น ๆ (กลัยา วาณิชยบ์ญัชา, 2551, น. 134)  
 5. กำรสร้ำงรูปแบบกำรพัฒนำประสิทธิผลกำรผลิตและส่งมอบบริกำรสำธำรณะของเทศบำล
ต ำบลกลุ่มพฒันำจังหวดัร้อยแก่นสำรสินธ์ุ 

 ผูว้ิจ ัยน าปัจจัยในแต่ละด้านท่ีมีผลต่อการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ซ่ึงไดจ้ากการวิจยัในระยะท่ี 1 และ
จากผูมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ืองตามเทคนิค CIT (Critical Incident Technique) จากการวิจยัในระยะท่ี 
2 มาสังเคราะห์สร้างเป็นรูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของ
เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาประสิทธิผลการผลิต
และส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพัฒนาจังหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเชิงประจกัษต่์อไป 



บทที่ 4 
ผลการวจิยั 

 
 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล การวิจยัเร่ือง รูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุคร้ังน้ี ผูว้ิจยัก าหนดระเบียบวิธีการวิจยั
แบบผสม  (Mixed Methods Research) โดยวธีิการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) เขา้มาใชใ้นการท าวิจยัดว้ยหลกัการผสมผสานวิธี ผูว้ิจยัไดแ้บ่งผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลเป็น 2 ระยะ ดงัน้ี  
  ระยะท่ี  1  ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาล
ต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
  ระยะท่ี  2  ผลการสร้างรูปแบบและยืนยนัรูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและ           
ส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
 

ระยะที่  1 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาล
ต าบลกลุ่มพฒันาจังหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในระยะท่ี 1 น้ี ผูว้ิจยัมีวตัถุประสงคเ์พื่อท่ีจะศึกษาระดบัประสิทธิผลการ
ผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุและปัจจยั 
เชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันา
จงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ โดยไดต้ั้งสมมติฐานว่า 1 ระดบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ อยูใ่นระดบัปานกลาง ปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่น
สารสินธ์ุ ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์รแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริหารแบบกระจายอ านาจ ภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหาร การสนบัสนุนจากการเมืองระดบัชาติ การมีส่วนร่วมจากภาคประชาชน แรงกดดนัจากประชา
สังคม ผูว้ิจยัจึงไดน้ าแบบสอบถามไปเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง คือ เทศบาลต าบล จ านวน 249 แห่ง 
เป็นพนกังานเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ จ  านวน 340 คนรายละเอียดของการ
วเิคราะห์ขอ้มูล และผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในระยะท่ี 1 น าเสนอเป็นหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 
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  1. สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  ผูว้จิยัไดก้  าหนดสัญลกัษณ์แทนตวัแปรและค่าสถิติต่างๆ ดงัน้ี 
   n    แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
   X     แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 
   S.D.   แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
   Multiple R แทน   ค่าท่ีแสดงระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ  
         ทั้งหมดและตวัแปรตาม เรียกวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิ    
         สหสัมพนัธ์พหุคูณ (Multiple Correlations)  

    B    แทน ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยของตวัแปรอิสระในรูปของคะแนนดิบ 
   Std. Error  แทน ค่าประมาณความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของสัมประสิทธ์ิ  
         การถดถอย (The standard error of estimate) 
   Beta   แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยของตวัแปรอิสระในรูปของ  
         คะแนนมาตรฐาน หากพบวา่ Beta มีค่ามากจะแสดงวา่มี  
         ความสัมพนัธ์มาก 
   t    แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกบัค่า    
         พารามิเตอร์ของสมการถดถอยแต่ละค่าท่ีอยูใ่นสมการ 
   Sig    แทน ระดบัความมีนยัส าคญั 

    R2    แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Coefficient of Determination)   
          เป็นค่าท่ีแสดงถึงอิทธิพลของตวัแปรอิสระท่ีมีผลต่อตวัแปร 

          ตามซ่ึงแสดงถึงประสิทธิภาพในการพยากรณ์   
    X    แทน ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะ 
          ของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 

   X1    แทน วฒันธรรมองคก์รแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
   X2    แทน การบริหารแบบกระจายอ านาจ  
   X3    แทน ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร  
   X4    แทน การสนบัสนุนจากการเมืองระดบัชาติ  
   X5    แทน การมีส่วนร่วมจากภาคประชาชน  
   X6    แทน แรงกดดนัจากประชาสังคม  
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  2. ล าดับข้ันตอนในการน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
   2.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลวธีิการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  
    2.1.1 ผลการวิเคราะห์ระดบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะ ของ
เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
    2.1.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
    2.1.3 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะเก่ียวกับแนวทางการปรับปรุงและพฒันา เพื่อ
ส่งเสริมประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อย
แก่นสารสินธ์ุ 

   2.2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลวธีิการวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)   
    2.2.1 ผลการวิเคราะห์การจดัล าดบัค าส าคญัและการตอบค าถามของกลุ่มตวัอย่าง
เป้าหมายผูท้รงคุณวฒิุ เก่ียวกบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่ม
พฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
        2.2.2 ผลการวิเคราะห์จ านวนคร้ังท่ีกล่าวถึงและร้อยละของปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับ
ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
    2.2.3 ผลการวิเคราะห์จ านวนคร้ังท่ีกล่าวถึงและร้อยละองค์ประกอบของปัจจยั 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดั
ร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
    2.2.4 ผลการวิเคราะห์จ านวนคร้ังท่ีกล่าวถึงและร้อยละประสิทธิผลการผลิตและส่ง
มอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
      2.2.5 ผลการวิเคราะห์วิธีวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผล
การผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
  3. ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
   3.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลวธีิการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
    3.1.1 ผลการวเิคราะห์เก่ียวกบัขอ้มูลพื้นฐานทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
    ผูว้ิจยัได้น าข้อมูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นคุณลักษณะทั่วไปของ
พนักงานในเขตเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุได้แก่ เพศ อายุ รายได้ต่อเดือน 
ต าแหน่งงาน โดยขอ้มูลท่ีไดส้ามารถจ าแนกไดต้ามรายละเอียดในตารางท่ี 4.1 
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ตารางที ่4.1  จ านวน และร้อยละขอ้มูลเก่ียวกบัคุณลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม    (n = 340)  
คุณลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน (n=320) ร้อยละ 

1. เพศ 
     1.1  ชาย 
     1.2  หญิง 

 
146 
194 

 
42.94 
57.16 

รวม 340 100.00 
2. อาย ุ
   2.1  ตั้งแต่ 22 – 30 ปี 
   2.2  31-40 ปี 
   2.3  41-50 ปี 
   2.3  51 ปีข้ึนไป 

 
34 
25 
167 
114 

 
10.00 
7.37 
49.11 
33.52 

รวม 340 100.00 
3. รายไดต่้อเดือน 
   3.1 ตั้งแต่ 10,000 – 20,000  บาท 
   3.2 20,001-30,000 บาท 
   3.3 30,001- 40,000 บาท 
   3.4 40,001 บาทข้ึนไป 

 
52 
122 
118 
48 

 
15.30 
35.88 
34.70 
14.12 

รวม 340 100.00 
4. ต  าแหน่งงาน 
   4.1 กลุ่มผูน้ าและผูบ้ริหารเทศบาล      
   4.2 ตวัแทนภาคส่วนประชาชน  
   4.3 ผูแ้ทนหน่วยงานก ากบัดูแล 

 
93 
170 
77 

 
27.35 
50.00 
22.65 

รวม 340 100.00 
  
 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 194 คน คิดเป็นร้อยละ 57.16 รองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน 146 คน คิด
เป็นร้อยละ 42.94 อายุมากท่ีสุดตั้งแต่ 41-50 ปี จ  านวน 167 คน คิดเป็นร้อยละ 49.11 รองลงมาอายุ 51 ปี
ข้ึนไป 114 คน คิดเป็นร้อยละ 33.52 อายุ 22 – 30 ปี จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00 และอายุ 31-40 ปี 
จ  านวน 25  คน คิดเป็นร้อยละ 7.37 ตามล าดบั รายไดต่้อเดือนมากท่ีสุดรายไดต้ั้งแต่ 20,001-30,000 บาท 
จ านวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 35.88 รองลง  มารายไดต้ั้งแต่ 30,001- 40,000 บาท จ านวน 118 คน คิด
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เป็นร้อยละ 34.70 รายไดต้ั้งแต่ 10,000 – 20,000 บาทจ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 15.30 และ40,001 
บาทข้ึนไป จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 14.12 ตามล าดบั ต าแหน่งมากท่ีสุดคือ ตวัแทนภาคส่วน
ประชาชน จ านวน 170 คน คิดเป็นร้อยละ 50.00 รองลงมาคือกลุ่ม ผูน้ าและผูบ้ริหารเทศบาล จ านวน 
93 คน คิดเป็นร้อยละ 27.35 และผูแ้ทนหน่วยงานก ากบัดูแลจ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 22.65   
    3.1.2 ผลการวิเคราะห์ระดบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของ
เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
    ผลการวเิคราะห์ระดบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาล
ต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามไปเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง คือ 
ตวัแทนผูบ้ริหารพนกังานในเทศบาลต าบล 249 แห่ง และประชาชนทัว่ไป จ านวน 340 คนเพื่อหา
ระดบัระดบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดั
ร้อยแก่นสารสินธ์ุ โดยครอบคลุมเน้ือหา 4 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นการพฒันาบา้นเมืองน่าอยู ่ดา้นการพฒันา
เศรษฐกิจและการเกษตร ดา้นการพฒันาคุณภาพชีวิต ดา้นการพฒันาการเมืองและการบริหาร โดยใช้
วิธีการประมวลผลทางหลกัสถิติเชิงพรรณนา เป็นแบบสอบถามเพื่อศึกษาระดบัประสิทธิผลการผลิต
และส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ  
 
ตารางที ่4.2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการ 
     สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ โดยภาพรวม     (n=340) 

ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันา

จงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 

  S.D. ระดบั
ประสิทธิผล 

ล าดบั 

ดา้นการพฒันาบา้นเมืองน่าอยู ่ 
ดา้นการพฒันาคุณภาพชีวิต 
ดา้นการพฒันาเศรษฐกิจและการเกษตร  
ดา้นการพฒันาการเมืองและการบริหาร 

3.39 
3.15 
3.12 
3.05 

0.95 
0.91 
0.91 
0.88 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

1 
2 
3 
4 

รวม 3.17 0.91 ปานกลาง - 
  
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ระดบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาล
ต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ โดยภาพรวมโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 3.17) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน โดยเรียงล าดับความส าคญัค่าเฉล่ีย 
จากมากไปหาน้อยได้ ดงัน้ี มากท่ีสุด คือด้านการพฒันาบ้านเมืองน่าอยู่ (X = 3.39) รองลงมาคือ  
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ดา้นการพฒันาคุณภาพชีวิต (X  = 3.15) ดา้นการพฒันาเศรษฐกิจและการเกษตร (X  = 3.12) ดา้นการ
พฒันาการเมืองและการบริหาร (X  = 3.05) และ ตามล าดบั   
 
ตารางที ่4.3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการ 
      สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ดา้นการพฒันา 
      บา้นเมืองน่าอยู ่                        (n=340) 

ประสิทธิผลการปฏิบติังานของเทศบาลต าบล 
กลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 

  S.D. ระดบั 
ประสิทธิผล 

1. ประชาชนไดรั้บประโยชน์จากการด าเนินงาน ดา้นต่าง ๆ     
ของเทศบาลอยา่งครอบคลุมและทัว่ถึงทุกพื้นท่ี 

3.42 0.85 มาก 

2. การจดับริการสาธารณะของเทศบาลเป็นไปอยา่ง 
มีประสิทธิภาพ 

3.41 0.85 มาก 

3. การพฒันาโครงสร้างพื้นฐานทางกายภาพ  
4. การพฒันาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม  
5. การพฒันาด้านเสริมสร้างและพฒันาประสิทธิภาพความ

ปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น 
6. การบริการจดัการทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดล้อม  

เพื่อการพฒันาท่ีย ัง่ยนื 

3.25 
3.66 
3.50 

 
3.11 

0.67 
0.74 
0.70 

 
0.55 

ปานกลาง 
มาก 
มาก 

 
ปานกลาง 

รวม 3.39 0.72 ปานกลาง 
 
   จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ระดบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาล
ต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ดา้นการพฒันาบา้นเมืองน่าอยู่ โดยภาพรวมอยู่ในระดบั
ปานกลาง ( = 3.39) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 4 ขอ้โดยเรียงล าดบัความส าคญั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยได ้ดงัน้ี การพฒันาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม ( = 3.66) การ
พฒันาด้านเสริมสร้างและพฒันาประสิทธิภาพความปลอดภยัในชีวิตและทรัพย์สิน (  = 3.50)  
ประชาชนไดรั้บประโยชน์จากการด าเนินงาน ดา้นต่าง ๆ ของเทศบาลอย่างครอบคลุมและทัว่ถึงทุก
พื้นท่ี ( = 3.42) การจดับริการสาธารณะของเทศบาลเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ( = 3.41) และอยู่
ในระดบัปานกลาง 2 ขอ้ คือ การพฒันาโครงสร้างพื้นฐานทางกายภาพ ( = 3.25) และ การบริการ
จดัการทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดลอ้มเพื่อการพฒันาท่ีย ัง่ยนื ( = 3.11) ตามล าดบั   
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ตารางที ่4.4  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการ 
      สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ดา้นการพฒันา 
      เศรษฐกิจและการเกษตร                       (n=340) 

ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของ
เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 

  S.D. ระดบั 
ประสิทธิผล 

1. การยกระดบัการผลิตเพื่อพฒันาเศรษฐกิจแบบแขง้แขง็ 
และแข่งขนัได ้

2.98 0.90 ปานกลาง 

2. การน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชใ้นการส่งเสริม
เศรษฐกิจฐานราก แกไ้ขปัญหาความยากจน 

3.13 0.42 ปานกลาง 

3. การพฒันาแหล่งน ้าทางการเกษตร  3.01 0.65 ปานกลาง 
4. การส่งเสริมเกษตรอินทรียแ์ละเศรษฐกิจพอเพียง 3.30 0.50 ปานกลาง 
5. การสนบัสนุนและส่งเสริมการพฒันาอาชีพ และการจา้ง
งานนกัเรียน/นกัศึกษาและแรงงานราษฎรในโครงการของ
เทศบาลหรือหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

3.22 0.33 ปานกลาง 

รวม 3.12 0.56 ปานกลาง 
  
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ระดบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาล
ต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ด้านการพฒันาเศรษฐกิจและการเกษตร โดยภาพรวม 
อยู่ในระดับปานกลาง ( = 3.12) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ  
โดยเรียงล าดบัความส าคญัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยได ้ดงัน้ี การส่งเสริมเกษตรอินทรียแ์ละเศรษฐกิจ
พอเพียง( = 3.30) งานนกัเรียน/นกัศึกษาและแรงงานราษฎรในโครงการของเทศบาลหรือหน่วยงาน
อ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง ( = 3.22) การน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชใ้นการส่งเสริมเศรษฐกิจฐานราก 
แกไ้ขปัญหาความยากจน ( = 3.13) การพฒันาแหล่งน ้ าทางการเกษตร การพฒันาแหล่งน ้ าทาง
การเกษตร ( = 3.01) การยกระดบัการผลิตเพื่อพฒันาเศรษฐกิจแบบแขง้แข็งและแข่งขนัได ้
( = 2.98) ตามล าดบั   
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ตารางที ่4.5  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการ 
      สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ดา้นการพฒันา 
      การเมืองและการบริหาร                        (n=340) 

ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของ
เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 

  S.D. ระดบั 
ประสิทธิผล 

1. การพฒันาการเมืองการบริหารตามหลกัการบริหารจดัการ
บา้นเมืองท่ีดี 

2.93 0.92 ปานกลาง 

2. การจัดให้มีอาคารสถานท่ี ส่ิงแวดล้อมและส่ิงอ านวย
ความสะดวกท่ีเหมาะสม 

3.02 0.34 ปานกลาง 

3. การพฒันาบุคลากรของเทศบาลและชุมชน 2.94 0.56 ปานกลาง 
4. การบริหารจดัการดา้นการใหบ้ริการประชาชน 3.34 0.78 ปานกลาง 

รวม 3.05 0.65 ปานกลาง 
 
   จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ระดบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาล
ต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ด้านการพฒันาการเมืองและการบริหาร โดยภาพรวม              
อยู่ในระดับปานกลาง ( = 3.05) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัปานกลางทุกข้อ                
โดยเรียงล าดบัความส าคญัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยได้ ดงัน้ี การบริหารจดัการด้านการให้บริการ
ประชาชน ( = 3.34) การจดัให้มีอาคารสถานท่ี ส่ิงแวดลอ้มและส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเหมาะสม 
( = 3.02) การพฒันาบุคลากรของเทศบาลและชุมชน ( = 2.94) การพฒันาการเมืองการบริหารตาม
หลกัการบริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดี ( = 2.93) ตามล าดบั   
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ตารางที ่4.6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการ 
      สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ดา้นการพฒันา 
      คุณภาพชีวติ                         (n=340) 

ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของ
เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 

  S.D. ระดบั 
ประสิทธิผล 

1. มีการจดัท าโครงสร้าง ผงัขั้นตอนการให้บริการประชาชน   
และมีการแบ่งงานกนัท าอยา่งชดัเจนและเหมาะสม 

2.95 0.33 ปานกลาง 

2. มีการจดัเตรียมเอกสารและค าแนะน าการบริการให้แก่
ผูใ้ชบ้ริการ 

3.70 0.97 มาก 

3. มีการฝึกอบรมให้ความรู้แก่พนกังานเทศบาลเก่ียวกบังาน
ท่ีปฏิบติัตามระยะเวลาท่ีเหมาะสมอยูเ่สมอ 

3.02 0.76 ปานกลาง 

4. มีการพฒันาทุนมนุษยแ์ละสังคมเพื่อพฒันาคุณภาพชีวติท่ีดี 3.12 0.83 ปานกลาง 
5. การส่งเสริมการศึกษา ยดึหลกัคุณธรรมน าความรู้ 3.43 0.66 มาก 
6. การส่งเสริมและสนบัสนุนกีฬาและนนัทนาการ 3.50 0.58 มาก 
7. การส่งเสริมและสนบัสนุนดา้นศาสนา ประเพณีวฒันธรรม 

อนัดีงามและรัฐพิธีต่าง ๆ 
3.10 0.88 ปานกลาง 

8. การพฒันาสาธารณสุขมูลฐานและหลักประกันสุขภาพ
ชุมชน 

2.85 0.35 ปานกลาง 

9. การส่งเสริมและสนบัสนุนดา้นสังคมสงเคราะห์ 3.05 0.77 ปานกลาง 
10. การพฒันาทางวนิยัสังคมและจิตส านึกสาธารณะ 2.97 0.89 ปานกลาง 
11. มีการน าระบบการบริการและเทคโนโลยีสมยัใหม่มาใช้

ในการใหบ้ริการแก่ประชาชน 
3.44 0.55 มาก 

12. มีการศึกษาความพึงพอใจของประชาชนเพื่อปรับปรุง 
ระบบการใหบ้ริการของเทศบาล 

2.78 0.62 ปานกลาง 

รวม 3.15 0.68 ปานกลาง 
 
   จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ระดบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาล
ต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ด้านการพฒันาคุณภาพชีวิต  โดยภาพรวมอยู่ในระดับ            
ปานกลาง  ( = 3.15) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 4 ขอ้ โดยเรียงล าดบัความส าคญั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยได ้ดงัน้ี มีการจดัเตรียมเอกสารและค าแนะน าการบริการให้แก่ผูใ้ช้บริการ 



186 

( = 3.70) การส่งเสริมและสนบัสนุนกีฬาและนนัทนาการ( = 3.50) มีการน าระบบการบริการและ
เทคโนโลยีสมยัใหม่มาใช้ในการให้บริการแก่ประชาชน ( = 3.44) และการส่งเสริมการศึกษา ยึด
หลกัคุณธรรมน าความรู้ ( = 3.43) อยู่ในระดบัปานกลาง 8 ขอ้ โดยเรียงล าดบัความส าคญัค่าเฉล่ีย
จากมากไปหานอ้ยได ้ดงัน้ี มีการพฒันาทุนมนุษยแ์ละสังคมเพื่อพฒันาคุณภาพชีวิตท่ีดี ( = 3.12) 
การส่งเสริมและสนบัสนุนดา้นศาสนา ประเพณีวฒันธรรมอนัดีงามและรัฐพิธีต่าง ๆ ( = 3.10)  การ
ส่งเสริมและสนบัสนุนดา้นสังคมสงเคราะห์ ( = 3.05) มีการฝึกอบรมให้ความรู้แก่พนกังานเทศบาล
เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัตามระยะเวลาท่ีเหมาะสมอยู่เสมอ ( = 3.02) การพฒันาทางวินัยสังคมและ
จิตส านึกสาธารณะ ( = 2.97) มีการจดัท าโครงสร้าง ผงัขั้นตอนการให้บริการประชาชน และมีการ
แบ่งงานกนัท าอย่างชดัเจนและเหมาะสม( = 2.95) การพฒันาสาธารณสุขมูลฐานและหลกัประกนั
สุขภาพชุมชน( = 2.85) มีการศึกษาความพึงพอใจของประชาชนเพื่อปรับปรุงระบบการให้บริการ
ของเทศบาล ( = 2.78) ตามล าดบั    
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะ
ของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจังหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
    1. ความสัมพันธ์ของปัจจัยต่าง ๆ กับประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของ
เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจังหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
  ผูว้ิจยัมุ่งท่ีจะศึกษาถึงความสัมพนัธ์ของประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะ
ของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ (Y) ว่ามีความสัมพนัธ์กบัปัจจยั ท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสาร
สินธ์ุ ทั้ง  5  ปัจจยั  (X)  โดยใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวั
แปรตาม  และระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรอิสระ ดว้ยวิธี   Pearson’s Product Moment Correlation 
(r) ในการหาระดับความสัมพนัธ์เชิงเส้นตางท่ีเรียกว่าค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation  
Coefficient) โดยสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีมีค่าเป็นบวก (+)  หมายความวา่ขอ้มูลสองชุดเปล่ียนแปลง
ตามกนั กล่าวคือ ถา้ค่าของตวัแปรตวัหน่ึงสูง ค่าของตวัแปรอีกตวัหน่ึงจะสูงดว้ย และถา้ค่าของตวัแปร
ตวัหน่ึงต ่า ค่าของตวัแปรอีกตวัหน่ึงจะต ่าดว้ย  สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีมีค่าเป็นลบ (-)  หมายความ
วา่ขอ้มูลทั้งสองชุดเปล่ียนแปลงในทางตรงกนัขา้มหรือกลบักนั  กล่าวคือ  ถา้ค่าตวัแปรตวัหน่ึงสูง ค่า
ของตวัแปรอีกตวัหน่ึงจะกลบัเป็นต ่า และถา้ค่าของตวัแปรตวัหน่ึงต ่า  ค่าของตวัแปรอีกตวัหน่ึงจะ
กลบัเป็นสูง ค่าระดบัความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึน จากค่า Correlation Coefficient  (r) มีเกณฑ์การวดัระดบั
ความสัมพนัธ์ ดงัน้ี (ดุษฎี อายวุฒัน์ และคณะ, 2535, น. 2) 
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   ระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่ง 0.001 – 0.500 ถือวา่มีระดบัความสัมพนัธ์ค่อนขา้งต ่า 
   ระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่ง 0.501 – 0.700 ถือวา่มีระดบัความสัมพนัธ์ปานกลาง 
   ระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่ง 0.701 ข้ึนไป ถือวา่มีระดบัความสัมพนัธ์ค่อนขา้งสูง 
 
ตารางที ่ 4.7  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการ 
   สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
ปัจจยัท่ีปัจจยัท่ีส่งผลต่อต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 

Pearson’s (r) Sig (1–
Tailed) 

1. วฒันธรรมองคก์รแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (X1) .051 .000** 
2. การบริหารแบบกระจายอ านาจ (X2) .558 .000** 
3. ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร (X3) .501 .000** 
4. การสนบัสนุนจากการเมืองระดบัชาติ (X4) .166 .000** 
5. แรงกดดนัจากประชาสังคม (X6) .256 .000** 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ตวัแปรอิสระ (X) ทั้งหมด 5 ตวั ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่าง 
ตวัแปรอิสระ (X) จ  านวน 5 ตวั มีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรตามอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
จ านวนทั้งหมด 5 ตวัแปร ซ่ึงหมายความวา่ ตวัแปรอิสระทั้งหมดน้ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการ
ผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพัฒนาจังหวัดร้อยแก่นสารสินธ์ุ  
โดยเรียงล าดบัค่าความสัมพนัธ์ (r) จากมากไปหาน้อย ดงัน้ี การบริหารแบบกระจายอ านาจ ภาวะผูน้ า
ของผูบ้ริหาร แรงกดดนัจากประชาสังคม การสนบัสนุนจากการเมืองระดบัชาติ และวฒันธรรมองคก์ร
แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ตามล าดบั  
    2. ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยทีส่่งผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะ
ของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจังหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
  การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุผูว้ิจยัได้น าเสนอผลการวิเคราะห์       
ขอ้มูลค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตน้กบัตวัแปรตน้ในรูปเมตริกสหสัมพนัธ์ของตวั
แปรทั้งหมด ดงัปรากฏในตารางท่ี 4.8 
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ตารางที ่4.8  เมตริกสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรอิสระ 
X1 X2 X3 X4 X5 

.051 .558 .501 .166 .41 
1.000 -.063 - -.001 .330** 

- 1.000 .125** -.043 .086* 
- - 1.000 .218** .600** 
- - - 1.000 .168** 
- - - - 1.000 

 
 จากตารางท่ี 4.8 เม่ือศึกษาเมตริกสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระแต่ละคู่ ซ่ึงตวัแปรอิสระ 
แต่ละตวัไม่ได้ขาดจากกนัโดยส้ินเชิง แต่จะมีความสัมพนัธ์มากบา้งน้อยบา้งเพื่อตรวจสอบว่าบางคู่      
มีความสัมพนัธ์กนัสูงมากเกิน 0.85 ท าให้เกิดปัญหา Multi-Co linearity ข้ึนหรือไม่ ซ่ึงไม่เหมาะท่ีจะ
น าตวัแปรทั้ง 2 ตวัเขา้ไปในสมการ อาจตอ้งเลือกใช้ตวัแปรใดตวัแปรหน่ึงแทน (รังสรรค์ สิงหเลิศ, 
2550, น. 259) ถ้าค่าความสัมพนัธ์สูงจะท าให้ค่าในการพยากรณ์สมการด้อยลงจากตารางเมตริก
สหสัมพนัธ์ พบวา่ ตวัแปรอิสระทุกตวัมีค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งกนัและกนั ไม่สูงเกินกวา่ขอ้ก าหนด
ขา้งตน้ จึงสามารถน าไปใชใ้นการวิเคราะห์สมการความถดถอยได ้
  3. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของ
เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจังหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
  จากการวเิคราะห์สมการความถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรงพบวา่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล
การผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ (X) มีค่า
สัมประสิทธ์ิความถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง ดงัปรากฏในตารางท่ี 4.9 
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ตารางที ่4.9  ผลการวเิคราะห์สมการความถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple Linear Regression  
      Analysis) โดยวธีิ Enter Method 

ตวัแปรอิสระ B Std. Error Beta t Sig. 
(Constant) .085 .295  .288 .774 

1. วฒันธรรมองคก์รแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ
(X1) 

.049 .014 .049 3.583 .000** 

2. การบริหารแบบกระจายอ านาจ (X2) .829 .027 .170 3.410 .000** 
3. ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร (X3) .137 .020 .108 6.775 .000** 
4. การสนับสนุนจากการเมืองระดับชาติ
(X4) 

.037 .010 .066 3.557 .000** 

5. แรงกดดนัจากประชาสังคม (X5) .098 .018 .606 5.419 .000** 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  R = .986   R2 = .9 
 
 จากตารางท่ี 4.9 ผลการวเิคราะห์สมการความถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง โดยวิธีพิจารณาผลของ
ตวัแปรอิสระทุกตวัท่ีมีผลต่อตวัแปรตาม โดยใชว้ิธี Enter Method พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล
การผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ (Y) มีค่า
สัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณ ดงัน้ี 
  1. ปัจจยัท่ีน ามาศึกษาทั้ง 5 ตัว มีค่าความสัมพนัธ์พหุคูณกับประสิทธิผลการผลิตและ 
ส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ (Y) เท่ากบั .986 
(R=.986) ซ่ึงแสดงวา่ตวัแปรอิสระทั้ง 5 ตวัรวมกนั มีความสัมพนัธ์กบัความส าเร็จของประสิทธิผลการ
ผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจังหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ อย่าง 
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
  2. ปัจจยัท่ีน ามาศึกษาทั้ง 5 ตวัแปร มีผลต่อการเปล่ียนแปลงหรือการผนัแปรต่อปัจจยั 
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อย
แก่นสารสินธ์ุ เท่ากบั 0.972 (R2=.972) ซ่ึงแสดงว่าตวัแปรอิสระทั้ง 5 ตวั สามารถอธิบายถึงปัจจยั 
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดั 
ร้อยแก่นสารสินธ์ุไดร้้อยละ 97.20 
  3. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบล
กลุ่มพัฒนาจังหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ (Y) หรือมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงหรือผนัแปรต่อ
ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่น 
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สารสินธ์ุ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 มี 5 ตวัแปร โดยเรียงล าดบัจากตวัแปรท่ีมีผลต่อการผนั
แปรในตวัแปรตามในแบบคะแนนมาตรฐานมากท่ีสุดไปหานอ้ยท่ีสุด ดงัน้ี  
   3.1 แรงกดดนัจากประชาสังคม (X5 Beta = 0.606)  
   3.2 การบริหารแบบกระจายอ านาจ (X2 Beta = 0.170)  
   3.3 ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร (X3 Beta = 0.108)  
   3.4 การสนบัสนุนจากการเมืองระดบัชาติ (X4 Beta = 0.066)  
   3.5 วฒันธรรมองคก์รแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (X1 Beta = 0.049)  
 ผลการวิจยั พบว่า ตวัแปรท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของ
เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ มากท่ีสุด คือ แรงกดดนัจากประชาสังคม (X5 Beta 
= 0.606) รองลงมา คือการบริหารแบบกระจายอ านาจ (X2 Beta = 0.170) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร  
(X3 Beta = 0.108) การสนบัสนุนจากการเมืองระดบัชาติ (X4 Beta = 0.066) วฒันธรรมองคก์รแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ (X1 Beta = 0.049) ตามล าดบั 
 ผูว้ิจยัสามารถแสดงปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของ
เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ดงัภาพท่ี 4.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่4.1  ตวัแปรท่ีมีผลต่อการแปรผนัแปรในตวัแปรตามในแบบคะแนนมาตรฐาน 
 
 จากภาพท่ี 4.1 พบว่า ตวัแปรท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของ
เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ มากท่ีสุดคือ แรงกดดนัจากประชาสังคม (X5 Beta 
= 0.606) รองลงมา คือการบริหารแบบกระจายอ านาจ (X2 Beta = 0.170) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร  
(X3 Beta = 0.108) การสนบัสนุนจากการเมืองระดบัชาติ (X4 Beta = 0.066) วฒันธรรมองคก์รแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ (X1 Beta = 0.049) ตามล าดบั 

 
ประสิทธิผลการผลิตและส่ง
มอบบริการสาธารณะของ
เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันา
จงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 

นโยบายส่งเสริมและสนบัสนุน
จากภาครัฐ 

สมรรถนะการบริหารจดัการ 

การตรวจสอบจากหน่วยงาน
ก ากบั 

ความรับผดิชอบของ
ผูป้ฏิบติังาน 

วฒันธรรมองคก์ารท่ีมี
ประสิทธิภาพ 



191 

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจังหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
 
ตารางที ่4.10  จ านวนความถ่ีขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะ 
   ของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 

ขอ้เสนอแนะ 
จ านวน
ความถ่ี 

1. การแบ่งสดัส่วนภาษีท่ีส่วนกลางจดัเก็บใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เช่น การแบ่งสัดส่วน VAT 
ใหม่ (อาทิ มีการเสนอใหจ้งัหวดัจดัการตนเองร้อยละ 70 โดยหลกัการการจดัแบ่งสัดส่วนภาษี คือ ท่ี
ใดเป็นแหล่งจดัเก็บควรแบ่งใหแ้ก่พ้ืนท่ีนั้นมากตามสดัส่วน 

78 

2. รัฐควรลดการแทรกแซงการบริหารจดัการองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  77 
3. ควรเปล่ียนเงินอุดหนุนเฉพาะกิจใหเ้ป็นเงินอุดหนุนทัว่ไป เพ่ือให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีอิสระ

ในการใชง้บประมาณส่วนน้ีจดัท าบริการสาธารณะท่ีมีความสอดคลอ้งเหมาะสมกบัความจ าเป็นตาม
ความตอ้งการของประชาชน ปัญหาท่ีเกิดข้ึนและบริบทภายในพ้ืนท่ี 

77 

4. อยากให้เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุการเสริมอ านาจในการจดัการตนเองของ
ทอ้งถ่ิน ดา้นการคลงัทอ้งถ่ินควรถ่ายโอนการจดัเก็บภาษีให้ทอ้งถ่ินมากข้ึน โดยเนน้ภาษีท่ีท าให้
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีโครงสร้างท่ีเป็นภาษีของตวัเองมากข้ึน เช่น ในกรณีของต่างประเทศท่ี
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีการจดัเก็บภาษีท่ีอยูอ่าศยั เป็นตน้ 

68 

5. ควรเพ่ิมบทบาทใหแ้ก่ชุมชน และประชาชน โดยท าหนา้ท่ีเพียงแค่เป็นผูค้วบคุม ดูแล และเป็นพ่ีเล้ียง 66 
6. รูปแบบการประสานงานระหวา่งรัฐบาลหรือทอ้งถ่ินในรูปของคณะกรรมการประสานงานเพ่ือพฒันา

แต่ละทอ้งถ่ินและส านกังานประสานนโยบายจงัหวดั 
66 

7. ควรมีผูแ้ทนจากองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเขา้ร่วมดว้ย โดยให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท าการ
คดัเลือก ผูแ้ทนเอง เพื่อเป็นตวัแทนขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอยา่งแทจ้ริง 

60 

8. ควรยกระดบัเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุโดยมีการแกไ้ขเร่ืองโครงสร้างวา่ดว้ย
ท่ีมาของสมาชิกสภาเทศบาล เพราะหากท่ีมาเหมือนเดิม  

57 

9. หน่วยงานราชการส่วนกลางควรท าหนา้ท่ีเป็นหน่วยงานวิชาการท่ีเสนอวิธีการจดัการและแกไ้ขปัญหา
ของทอ้งถ่ิน ไม่ใช่ตดัสินใจหรือด าเนินการแทน 

55 

10. การพฒันาพ้ืนท่ีหรือการท าขอ้ตกลงทางการคา้ เศรษฐกิจ ระหว่างประเทศรัฐสามารถน าเสนอต่อ
ทอ้งถ่ินได ้แต่การตดัสินใจจะตอ้งมาจากทอ้งถ่ิน ชุมชน และประชาชนเท่านั้น 

55 

  
 (ต่อ) 
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ตารางที ่4.10 (ต่อ)  

ขอ้เสนอแนะ 
จ านวน
ความถ่ี 

11. บุคลากรของเทศบาลควรไดรั้บการพฒันาบุคลากรท่ีเหมาะสม การให้ชุมชน หรือ ประชาชนมีส่วน
ร่วมในการประเมินผลงานของบุคลากร 

50 

12. ควรใชร้ะบบอนุญาโตตุลาการในการไกล่เกล่ียเป็นล าดบัแรก แต่หากไม่สามารถตกลงกนัไดใ้ห้น า
ความข้ึนสู่ศาลปกครอง  

50 

13. ควรมอบหมายให้ชุมชนต่าง ๆ ดูแลและจดัการตนเอง เช่น เทศบาลเล็กในเทศบาลใหญ่ของเทศบาล
นครขอนแก่น เป็นตน้ 

49 

14. การท างานร่วมกนัระหวา่งองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ชุมชนองคก์รชุมชน และภาคส่วนต่าง ๆ เช่น 
การออกแบบให้ทุกกลุ่มมีบทบาทในสภาท้องถ่ิน และการสร้างเวทีให้ทุกภาคส่วนได้แสดง
ความเห็น 

48 

15. องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินควรเป็นผูด้  าเนินการจัดบริการสาธารณะด้วยตนเองทั้ งหมด โดย
ปรับเปล่ียนบทบาทจากผูซ้ื้อบริการสาธารณะบางอยา่งเพ่ือมาให้บริการประชาชนเป็นผูด้  าเนินการ
จดับริการสาธารณะนั้นเอง 

45 

16. อยากใหแ้กไ้ขปัญหา ท่ีเก่ียวขอ้งในการการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่ม
พฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ในดา้นต่างๆ โดยก าหนดให้ชดัเจนวา่จะแกไ้ขปัญหาใดไดบ้า้ง ใน
กรณีของการแกไ้ขปัญหาดา้นกฎหมายนั้น ส านักงานคณะกรรมการการกระจายอ านาจฯ ตอ้งท า
หนา้ท่ีแกไ้ขปัญหาดา้นกฎหมาย เช่น การแกไ้ขปัญหาดา้นกฎหมายท่ีเก่ียวกบัอ านาจอนุญาต เป็นตน้ 

19 

 
 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า อยากให้แก้ไขปัญหา ท่ีเก่ียวขอ้งในการการผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ในดา้นต่าง ๆ โดยก าหนดให้ชดัเจน
ว่าจะแกไ้ขปัญหาใดได้บา้ง ในกรณีของการแกไ้ขปัญหาด้านกฎหมายนั้น ส านกังานคณะกรรมการ
การกระจายอ านาจฯ ตอ้งท าหน้าท่ีแก้ไขปัญหาด้านกฎหมาย เช่น การแก้ไขปัญหาด้านกฎหมายท่ี
เก่ียวกบัอ านาจอนุญาต เป็นตน้ (ความถ่ี 19) รัฐควรลดการแทรกแซงการบริหารจดัการองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน (ความถ่ี 17) องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินควรมอบให้ชุมชน องคก์รชุมชนมีส่วนร่วมท า
หนา้ท่ีในการบริหารจดัการทรัพยากรธรรมชาติ(ความถ่ี 68) อยากให้เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดั
ร้อยแก่นสารสินธ์ุการเสริมอ านาจในการจดัการตนเองของทอ้งถ่ิน ดา้นการคลงัทอ้งถ่ินควรถ่ายโอน
การจดัเก็บภาษีให้ทอ้งถ่ินมากข้ึน โดยเนน้ภาษีท่ีท าให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีโครงสร้างท่ีเป็น
ภาษีของตวัเองมากข้ึน เช่น ในกรณีของต่างประเทศท่ีองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีการจดัเก็บภาษีท่ี
อยูอ่าศยั เป็นตน้(ความถ่ี 55) หน่วยงานราชการส่วนกลางควรท าหน้าท่ีเป็นหน่วยงานวิชาการท่ีเสนอ
วิธีการจดัการและแกไ้ขปัญหาของทอ้งถ่ิน ไม่ใช่ตดัสินใจหรือด าเนินการแทน(ความถ่ี 50) บุคลากร
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ของเทศบาลควรไดรั้บการพฒันาบุคลากรท่ีเหมาะสม การให้ชุมชน หรือ ประชาชนมีส่วนร่วมในการ
ประเมินผลงานของบุคลากร(ความถ่ี 47) ควรยกระดบัเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสาร
สินธ์ุโดยมีการแก้ไขเร่ืองโครงสร้างว่าดว้ยท่ีมาของสมาชิกสภาเทศบาล เพราะหากท่ีมาเหมือนเดิม 
(ความถ่ี 49) ควรมอบหมายใหชุ้มชนต่างๆ ดูแลและจดัการตนเอง เช่น เทศบาลเล็กในเทศบาลใหญ่ของ
เทศบาลนครขอนแก่น เป็นตน้(ความถ่ี 66) ควรเพิ่มบทบาทให้แก่ชุมชน และประชาชน โดยท าหนา้ท่ี
เพียงแค่เป็นผูค้วบคุม ดูแล  และเป็นพี่เล้ียง(ความถ่ี 48) การท างานร่วมกนัระหวา่งองคก์รปกครองส่วน
ท้องถ่ิน ชุมชนองค์กรชุมชน และภาคส่วนต่าง ๆ เช่น การออกแบบให้ทุกกลุ่มมีบทบาทในสภา
ทอ้งถ่ิน และการสร้างเวทีให้ทุกภาคส่วนได้แสดงความเห็น(ความถ่ี 47) การแบ่งสัดส่วนภาษีท่ี
ส่วนกลางจดัเก็บให้แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เช่น การแบ่งสัดส่วน VAT ใหม่ (อาทิ มีการเสนอ
ใหจ้งัหวดัจดัการตนเองร้อยละ 70) โดยหลกัการการจดัแบ่งสัดส่วนภาษี คือ ท่ีใดเป็นแหล่งจดัเก็บควร
แบ่งให้แก่พื้นท่ีนั้นมากตามสัดส่วน (ความถ่ี 78)การพฒันาพื้นท่ีหรือการท าข้อตกลงทางการค้า 
เศรษฐกิจ ระหว่างประเทศ รัฐสามารถน าเสนอต่อทอ้งถ่ินได ้แต่การตดัสินใจจะตอ้งมาจากทอ้งถ่ิน 
ชุมชน และประชาชนเท่านั้น (ความถ่ี 55) รูปแบบการประสานงานระหวา่งรัฐบาลหรือทอ้งถ่ินในรูป
ของคณะกรรมการประสานงานเพื่อพฒันาแต่ละท้องถ่ินและส านักงานประสานนโยบายจงัหวดั 
(ความถ่ี 66)14. ควรใชร้ะบบอนุญาโตตุลาการในการไกล่เกล่ียเป็นล าดบัแรก แต่หากไม่สามารถตกลง
กนัไดใ้ห้น าความข้ึนสู่ศาลปกครอง (ความถ่ี 50) ควรเปล่ียนเงินอุดหนุนเฉพาะกิจให้เป็นเงินอุดหนุน
ทัว่ไป เพื่อให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีอิสระในการใชง้บประมาณส่วนน้ีจดัท าบริการสาธารณะ
ท่ีมีความสอดคลอ้งเหมาะสมกบัความจ าเป็นตามความตอ้งการ ของประชาชน ปัญหาท่ีเกิดข้ึน และ
บริบทภายในพื้นท่ี(ความถ่ี 77)องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินควรเป็นผูด้  าเนินการจดับริการสาธารณะ
ด้วยตนเองทั้งหมด โดยปรับเปล่ียนบทบาทจากผูซ้ื้อบริการสาธารณะบางอย่างเพื่อมาให้บริการ
ประชาชนเป็นผูด้  าเนินการจดับริการสาธารณะนั้นเอง (ความถ่ี 45)ควรมีผูแ้ทนจากองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ินเข้าร่วมด้วย โดยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินท าการคัดเลือก ผูแ้ทนเอง เพื่อเป็น
ตวัแทนขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอยา่งแทจ้ริง (ความถ่ี 60) 
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เกี่ยวกับการผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจังหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยวิธีการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างเป้าหมาย
ผูท้รงคุณวุฒิ จ  านวน 12 คน ได้แก่ กลุ่มผูน้ าและผูบ้ริหารของเทศบาล นายกเทศมนตรี กลุ่มนัก
บริหารงานเทศบาล ปลดัเทศบาลเคร่ืองมือท่ีใช้เป็นแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง วิเคราะห์ขอ้มูล
โดยใชว้ธีิการวเิคราะห์เชิงเน้ือหา (Content Analysis) น าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามล าดบั ดงัน้ี 
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  1. ผลการวิเคราะห์การจดัล าดับค าส าคญัและการตอบค าถามของกลุ่มตวัอย่างเป้าหมาย
ผูท้รงคุณวุฒิ เก่ียวกบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันา
จงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
    ผลการวิเคราะห์การจัดล าดับค าส าคัญและการตอบค าถามของกลุ่มตวัอย่างเป้าหมาย
ผูท้รงคุณวุฒิ เก่ียวกบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันา
จังหวัดร้อยแก่นสารสินธ์ุกลุ่มตัวอย่างเป้าหมายผู ้ทรงคุณวุฒิผู ้ให้สัมภาษณ์ค าส าคัญ (Key 
Information) จ านวน 12 คน ผูว้ิจยัท าการสังเคราะห์ขอ้มูล และการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) 
แลว้จดัล าดบัค าส าคญัการตอบค าถามของกลุ่มตวัอยา่งเป้าหมายเป็นค่าความถ่ี (Frequency) ปรากฏผล
การวเิคราะห์ขอ้มูล ในตารางท่ี 4.11 ดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.11  ผลการวเิคราะห์การจดัล าดบัค าส าคญัและการตอบค าถามของกลุ่มตวัอยา่งเป้าหมาย 
   ผูท้รงคุณวฒิุ เก่ียวกบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาล 
   ต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 

ล าดบัท่ี ค าส าคญั 
จ านวนคร้ัง 
ท่ีกล่าวถึง 

1 
 
2 
 
3 
 
4 

 

ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของ
เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 

องค์ประกอบของปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบ
บริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 

ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่ม
พฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 

ขอ้เสนอแนะแนวทางการปรับปรุงและพฒันาเพ่ือเป็นประโยชน์ในการ
เสริมสร้างประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาล
ต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 

10 
 
9 
 
 
5 
 
 
9 

 
 จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ การประมวลผลค าให้สัมภาษณ์ของกลุ่มตวัอยา่งเป้าหมายผูท้รงคุณวุฒิ
ท่ีได้กล่าวถึงค าส าคญัเก่ียวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจังหวดั 
ร้อยแก่นสารสินธ์ุ กลุ่มตวัอย่างเป้าหมายไดก้ล่าวถึงล าดบัความส าคญัจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี มาก
ท่ีสุด คือ ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่ม
พฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ จ านวนคร้ังท่ีกล่าวถึง จ านวน 10 คร้ัง รองลงมาคือ องคป์ระกอบของ
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันา
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จงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ จ านวน 9 คร้ัง ขอ้เสนอแนะแนวทางการปรับปรุงและพฒันาเพื่อเป็น
ประโยชน์ในการเสริมสร้างประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่ม
พฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ จ านวน 9 คร้ัง และประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะ
ของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ จ านวน 5 คร้ัง ในส่วนประเด็นค าส าคญัการ
สัมภาษณ์ท่ีกลุ่มตวัอย่างเป้าหมายผูท้รงคุณวุฒิกล่าวถึงเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลการ
ผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพัฒนาจังหวัดร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
องคป์ระกอบของปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาล
ต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ และขอ้เสนอแนะแนวทางการปรับปรุงและพฒันาเพื่อเป็น
ประโยชน์ในการเสริมสร้างประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่ม
พฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุผูว้ิจยัไดจ้ดัเรียงวิเคราะห์ประเด็นค าส าคญั ประมวลผลและสรุปเป็น
ขอ้ความท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ ตามล าดบั  
     2. ผลการวเิคราะห์จ านวนคร้ังท่ีกล่าวถึงและร้อยละของปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลการ
ผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
   ผลการวิเคราะห์จ านวนคร้ังท่ีกล่าวถึงและร้อยละของปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลการ
ผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ของกลุ่ม
ตวัอย่างเป้าหมายผูท้รงคุณวุฒิในเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ผูว้ิจยัท าการ
สังเคราะห์ขอ้มูล และการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) เป็นค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อย
ละ (Percentage) ปรากฏผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ตามตารางท่ี 4.12 ดงัน้ี 

 
ตารางที ่4.12  ผลการวเิคราะห์จ านวนคร้ังท่ีกล่าวถึงและร้อยละของปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล การ 
   ผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 

ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 

จ านวน 
 

ร้อยละ 

1. วฒันธรรมองคก์รแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 15 16.65 
2. การบริหารแบบกระจายอ านาจ 35 38.85 
3. ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 20 22.20 
4. การสนบัสนุนจากการเมืองระดบัชาติ 19 21.09 
5. แรงกดดนัจากประชาสังคม 22 24.21 

รวม 111 100.00 
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 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า กลุ่มตวัอย่างเป้าหมายผูท้รงคุณวุฒิได้กล่าวถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสาร
สินธ์ุ ล าดบัความส าคญัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี การบริหารแบบกระจายอ านาจร้อยละ 38.85 รองลงมา 
คือ แรงกดดนัจากประชาสังคม ร้อยละ 24.21 ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ร้อยละ 22.20 ภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหาร ร้อยละ 20.00 การสนบัสนุนจากการเมืองระดบัชาติ ร้อยละ 21.09 และวฒันธรรมองคก์รแบบ
มุ่งผลสัมฤทธ์ิ ร้อยละ 16.65                                        
  3. ผลการวิเคราะห์จ านวนคร้ังท่ีกล่าวถึงและร้อยละองค์ประกอบของปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
  ผลการวิเคราะห์จ านวนคร้ังท่ีกล่าวถึงและร้อยละองค์ประกอบของปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับ
ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสาร
สินธ์ุ ผูว้ิจยัท าการสังเคราะห์ขอ้มูล และการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) เป็นค่าความถ่ี 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ปรากฏผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ตามตารางท่ี 4.13 ดงัน้ี 
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ตารางที ่4.13  ผลการวเิคราะห์จ านวนคร้ังท่ีกล่าวถึงและร้อยละองคป์ระกอบของปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
   ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดั 
   ร้อยแก่นสารสินธ์ุ 

ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะ 
ของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธุ์ 

ความถ่ี 
 

1. องคป์ระกอบของแรงกดดนัจากภาคประชาชน ประกอบดว้ย ประชาชนมีความคาดหวงัสูงมากกบัการ
ด าเนินของหน่วยงานน้ี ประชาชนจบัตามองการด าเนินงานขององคก์รอย่างใกลชิ้ด ประชาชนมกัเขา้มา
สอบถามโครงการ/กิจกรรมต่างๆ เป็นประจ า ประชาชนมกัจะรวมกลุ่มเขา้หานายกเพ่ือขอให้ด าเนินการ
เร่ืองใดเร่ืองหน่ึงเป็นประจ า ประชาชนมกัจะรวมตวักนักดดนัเพ่ือให้ผูบ้ริหารด าเนินการแกปั้ญหาอย่าง
ใดอยา่งหน่ึงอยา่งทนัถ่วงทีเม่ือมีการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยมิชอบประชาชนมกัจะรวมตวักนัเพ่ือขอความเป็น
ธรรมเสมอประชาชนในพ้ืนท่ีมกัจะคอยจบัผิดการปฏิบติัหนา้ท่ีของเจา้หนา้ท่ีเสมอ 

38 

2. องคป์ระกอบของวฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ประกอบดว้ย ท่านสามารถปรับเปล่ียนแผนการ
ท างานไดอ้ย่างอิสระ ถา้เป็นส่ิงท่ีถูกตอ้ง ท่านมีอิสระในการตดัสินใจในการท างาน ท่านมีสิทธิท่ีจะ
เปล่ียนแปลงวธีิการท างาน เม่ือสถานการณ์ต่าง ๆ เปล่ียนไป ท่านสามารถปรับเปล่ียนวิธีการท างาน เพ่ือ
ตอบสนองความตอ้งการของผูม้าติดต่องาน ท่านมีวธีิการท างานท่ียืดหยุ่นไม่ยึดติดกบัแบบแผน ท่านมกั
ท างานร่วมกนัเป็นทีมเป็นกลุ่มเสมอ ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมก าหนดแผนปฏิบติั แผนการท างานของ
หน่วยงาน ท่านมีโอกาสเขา้ร่วมกิจกรรมเพ่ือเช่ือมความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานท่านมีความรู้สึกว่าเป็น
ส่วนหน่ึงในความส าเร็จของหน่วยงาน ท่านท างานใหก้บัหน่วยงานดว้ยความรู้สึกท่ีผกูพนักบัหน่วยงาน 

32 

3. องคป์ระกอบของการสนับสนุนจากการเมืองระดบัชาติ ประกอบดว้ย ไดรั้บการส่งเสริมกิจการโครงการ
จาก การเมืองระดบัชาติไดรั้บการช่วยเหลือดา้นแนวทางนโยบายการพฒันาการเมืองระดบัชาติ ไดรั้บ
การเก้ือหนุนดา้นทรัพยากรงบประมาณการเมืองระดบัชาติให้ประชาชนผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียไดต้ระหนัก
รู้ รับรู้ มีโอกาสเขา้มาแสดงบทบาท ทศันคติ มีโอกาสแสดงความคิดเห็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินการ
พฒันา ร่วมคิด ร่วมตดัสินใจในการแกปั้ญหาชุมชนของตนเอง เน้นการมีส่วนร่วมอย่างสร้างสรรคแ์ละ
ความช านาญมีการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารและมีทกัษะของประชาชนในการแกไ้ขปัญหาร่วมกบัการ
ใชว้ิทยาการภูมิปัญญาท่ีเหมาะสมชดัเจน ด าเนินงานโปร่งใส ต่อเน่ือง และเป็นระบบ มีทศันคติท่ีดีต่อ
การมีส่วนร่วม สมาชิกตระหนักถึงบทบาทของการเป็นตวัแทน สร้างความเช่ือมัน่และไวว้างใจระหว่าง
สมาชิกผูเ้ขา้ร่วมทุกฝ่าย การแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร ระหว่างสมาชิกผูเ้ขา้ร่วมอย่างสม ่าเสมอและ
ต่อเน่ือง การมีสัมพนัธ์ท่ีดี ระหว่างสมาชิกช่วยป้องกันและลดปัญหาความขดัแยง้ การรวมตวักันเป็น
เครือข่าย กลุ่ม ชมรม สมาคม มูลนิธิ สถาบนั และชุมชนท่ีมีกิจกรรม หรือมีการเคล่ือนไหวอยู่ระหว่าง 
รัฐ กบั ปัจเจกชน มีความรับผดิชอบต่อส่วนรวม สังคมประกอบดว้ย 3 ส่วน ไดแ้ก่ รัฐ ประชาสังคม และ
ปัจเจกชน 

29 

  
  
  

 (ต่อ) 
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ตารางที ่4.13  (ต่อ)  

ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะ 
ของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธุ์ 

ความถ่ี 
 

4. องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ประกอบดว้ย ท าให้ท่านภูมิใจท่ีไดร่้วมงานดว้ยเป็นตวัอย่างท่ีดี
ในการท างานท าให้ท่านเกิดความนับถือศรัทธาท าให้ท่านสบายใจเม่ือท่านไดท้  างานร่วมให้ก าลงัใจใน
การท างานแก่ท่านเสมอสามารถกระตุน้ให้ท่านท างานดว้ยความกระตือรือร้นเสมอสามารถพูดจูงใจให้
ท่านท างานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายท าใหท่้านเขา้ใจถึงเป้าหมายของการท างานมีแนวทางแกไ้ขปัญหาดว้ย
เหตุและผลท่ีดีเสมอให้ค  าปรึกษาช้ีแนะแนวทางทีดีในการท างานแก่ท่านเสมอกระตุ้นให้ท่านหา
วิธีแก้ไขปัญหาในการท างานเสมอ สนับสนุนให้ท่านใช้ความคิด หาวิธีการใหม่ ๆในการท างานเสมอ 
เอาใส่ใจรับรู้ความตอ้งการของท่าน รับรู้ปัญหาของท่าน เม่ือท่านมีปัญหา ผูบ้ริหารช่วยเหลือแก้ไข
ปัญหาของท่าน เวลาท่ีท่านมีปัญหาผูบ้ริหารมีความห่วงใยต่อสวสัดิภาพของท่าน ผูบ้ริหารให้รางวลั
ตอบแทนแก่ท่าน เม่ือท่านท างานไดส้ าเร็จ ผูบ้ริหารมีขอ้ตกลงการให้รางวลักบัท่าน เม่ือท่านท างานได้
ส าเร็จ 

27 

5. องค์ประกอบของการบริหารแบบการกระจายอ านาจ ประกอบดว้ย ท่านท างานอยู่ภายใตก้ฎระเบียบ 
กฎเกณฑ์ต่าง ๆ ท่ีชัดเจนท างานอยู่ภายใต้โครงสร้างสายการบังคับบัญชาท่ีชัดเจนท างานอยู่ภายใต้
ขั้นตอนของวิธีการท างานท่ีก าหนดไวอ้ย่างชัดเจนท างานอยู่ภายใต้กรอบบทบาทหน้าท่ีในการ
ปฏิบติังานท่ีชดัเจนท างานอยู่ภายใตโ้ครงสร้างหน่วยงานท่ีก าหนดขอบเขตหน้าท่ีอย่างชดัเจน ก าหนด
เป้าหมายในการท างานเพ่ือท าให้ท่านท างานไดอ้ย่างชัดเจนไดรั้บความสะดวกในการท างานมากกว่าท่ี
จะเนน้กฎระเบียบการก าหนดเป้าหมายในการท างานใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายของหน่วยงานการท างาน
โดยตระหนักเขา้ใจถึงเป้าหมายของหน่วยงานมีการส่งข่าวสารเก่ียวกับพนัธกิจแผนปฏิบติัการให้กับ
บุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ 

16 

รวม 132 

 
 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งเป้าหมายผูท้รงคุณวุฒิไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของปัจจยั 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดั
ร้อยแก่นสารสินธ์ุ ล าดบัความส าคญัจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี กล่าวถึงมากท่ีสุด คือ องคป์ระกอบของ
แรงกดดันจากภาคประชาชน ประกอบด้วย ประชาชนมีความคาดหวงัสูงมากกับการด าเนินของ
หน่วยงานน้ี ประชาชนจบัตามองการด าเนินงานขององคก์รอยา่งใกลชิ้ด ประชาชนมกัเขา้มาสอบถาม
โครงการ/กิจกรรมต่าง ๆ เป็นประจ า ประชาชนมกัจะรวมกลุ่มเขา้หานายกเพื่อขอให้ด าเนินการเร่ืองใด
เร่ืองหน่ึงเป็นประจ า ประชาชนมกัจะรวมตวักนักดดนัเพื่อให้ผูบ้ริหารด าเนินการแกปั้ญหาอย่างใด
อยา่งหน่ึงอยา่งทนัถ่วงทีเม่ือมีการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยมิชอบประชาชนมกัจะรวมตวักนัเพื่อขอความเป็น
ธรรมเสมอประชาชนในพื้นท่ีมกัจะคอยจบัผิดการปฏิบติัหน้าท่ีของเจ้าหน้าท่ีเสมอ รองลงมาคือ 
วฒันธรรมองค์การแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ประกอบดว้ยท่านสามารถปรับเปล่ียนแผนการท างานไดอ้ย่าง
อิสระ ถ้าเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้ง ท่านมีอิสระในการตดัสินใจในการท างาน ท่านมีสิทธิท่ีจะเปล่ียนแปลง
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วธีิการท างาน เม่ือสถานการณ์ต่าง ๆ เปล่ียนไป ท่านสามารถปรับเปล่ียนวิธีการท างาน เพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการของผูม้าติดต่องาน ท่านมีวิธีการท างานท่ียืดหยุ่นไม่ยึดติดกบัแบบแผน ท่านมกัท างาน
ร่วมกันเป็นทีม เป็นกลุ่มเสมอ ท่านมีโอกาสได้เข้าร่วมก าหนดแผนปฏิบัติ แผนการท างานของ
หน่วยงาน ท่านมีโอกาสเขา้ร่วมกิจกรรมเพื่อเช่ือมความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานท่านมีความรู้สึกว่า
เป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จของหน่วยงาน ท่านท างานให้กบัหน่วยงานด้วยความรู้สึกท่ีผูกพนักบั
หน่วยงาน องค์ประกอบของการสนบัสนุนจากการเมืองระดบัชาติ ประกอบด้วย ไดรั้บการส่งเสริม
กิจการโครงการจาก การเมืองระดบัชาติไดรั้บการช่วยเหลือดา้นแนวทางนโยบายการพฒันาการเมือง
ระดบัชาติ ไดรั้บการเก้ือหนุนดา้นทรัพยากรงบประมาณการเมืองระดบัชาติ ให้ประชาชนผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสีย ได้ตระหนักรู้ รับรู้ มีโอกาสเข้ามาแสดงบทบาท ทัศนคติ มีโอกาสแสดงความคิดเห็น 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินการพฒันา ร่วมคิด ร่วมตดัสินใจในการแกปั้ญหาชุมชนของตนเอง เนน้การมี
ส่วนร่วมอยา่งสร้างสรรค์และความช านาญมีการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารและมีทกัษะของประชาชน
ในการแกไ้ขปัญหาร่วมกบัการใช้วิทยาการภูมิปัญญาท่ีเหมาะสมชดัเจน ด าเนินงานโปร่งใส ต่อเน่ือง 
และเป็นระบบ มีทศันคติท่ีดีต่อการมีส่วนร่วม สมาชิกตระหนกัถึงบทบาทของการเป็นตวัแทน สร้าง
ความเช่ือมัน่และไวว้างใจระหว่างสมาชิกผูเ้ขา้ร่วมทุกฝ่าย การแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร ระหว่าง
สมาชิกผูเ้ขา้ร่วมอย่างสม ่าเสมอและต่อเน่ือง การมีสัมพนัธ์ท่ีดี ระหว่างสมาชิกช่วยป้องกนัและลด
ปัญหาความขดัแยง้ การรวมตวักนัเป็นเครือข่าย กลุ่ม ชมรม สมาคม มูลนิธิ สถาบนั และชุมชนท่ีมี
กิจกรรม หรือมีการเคล่ือนไหวอยู่ระหว่าง รัฐ กบั ปัจเจกชน มีความรับผิดชอบต่อส่วนรวม สังคม
ประกอบดว้ย 3 ส่วน ไดแ้ก่ รัฐ ประชาสังคม และปัจเจกชน องค์ประกอบของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
ประกอบดว้ย ท าให้ท่านภูมิใจท่ีไดร่้วมงานดว้ยเป็นตวัอย่างท่ีดีในการท างานท าให้ท่านเกิดความนบั
ถือศรัทธาท าให้ท่านสบายใจเม่ือท่านได้ท างานร่วมให้ก าลงัใจในการท างานแก่ท่านเสมอสามารถ
กระตุ้นให้ท่านท างานด้วยความกระตือรือร้นเสมอสามารถพูดจูงใจให้ท่านท างานได้ส าเร็จตาม
เป้าหมายท าให้ท่านเขา้ใจถึงเป้าหมายของการท างานมีแนวทางแกไ้ขปัญหาดว้ยเหตุและผลท่ีดีเสมอ
ให้ค  าปรึกษาช้ีแนะแนวทางทีดีในการท างานแก่ท่านเสมอกระตุน้ให้ท่านหาวิธีแกไ้ขปัญหาในการ
ท างานเสมอ สนับสนุนให้ท่านใช้ความคิด หาวิธีการใหม่ ๆ ในการท างานเสมอ เอาใส่ใจรับรู้ความ
ตอ้งการของท่าน รับรู้ปัญหาของท่าน เม่ือท่านมีปัญหา ผูบ้ริหารช่วยเหลือแกไ้ขปัญหาของท่าน เวลา 
ท่ีท่านมีปัญหาผูบ้ริหารมีความห่วงใยต่อสวสัดิภาพของท่าน ผูบ้ริหารให้รางวลัตอบแทนแก่ท่าน  
เม่ือท่านท างานได้ส าเร็จ ผู ้บริหารมีข้อตกลงการให้รางว ัลกับท่าน เม่ือท่านท างานได้ส าเร็จ  
และองค์ประกอบของการบริหารแบบการกระจายอ านาจ ประกอบด้วย ท่านท างานอยู่ภายใต้
กฎระเบียบ กฎเกณฑ์ต่าง ๆ ท่ีชดัเจนท างานอยู่ภายใตโ้ครงสร้างสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจนท างาน
อยู่ภายใต้ขั้นตอนของวิธีการท างานท่ีก าหนดไวอ้ย่างชัดเจนท างานอยู่ภายใตก้รอบบทบาทหน้าท่ี 
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ในการปฏิบติังานท่ีชดัเจนท างานอยู่ภายใตโ้ครงสร้างหน่วยงานท่ีก าหนดขอบเขตหนา้ท่ีอย่างชดัเจน 
ก าหนดเป้าหมายในการท างานเพื่อท าให้ท่านท างานไดอ้ย่างชดัเจนไดรั้บความสะดวกในการท างาน
มากกว่าท่ีจะเน้นกฎระเบียบการก าหนดเป้าหมายในการท างานให้สอดคล้องกับเป้าหมายของ
หน่วยงานการท างานโดยตระหนกัเขา้ใจถึงเป้าหมายของหน่วยงานมีการส่งข่าวสารเก่ียวกบัพนัธกิจ
แผนปฏิบติัการใหก้บับุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ ตามล าดบั              
   4. ผลการวเิคราะห์จ านวนคร้ังท่ีกล่าวถึงและร้อยละประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
  ผลการวิเคราะห์จ านวนคร้ังท่ีกล่าวถึงและร้อยละประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ของกลุ่มตัวอย่างเป้าหมาย
ผูท้รงคุณวุฒิในเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ผูว้ิจยัท าการสังเคราะห์ขอ้มูล       
และการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) เป็นค่าความถ่ี (Frequency) ปรากฏผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ตามตารางท่ี 4.14 ดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.14  ผลการวเิคราะห์จ านวนคร้ังท่ีกล่าวถึงและร้อยละประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบ 
   บริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 

ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของ 
เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธุ์ 

ความถ่ี 

1. ดา้นการพฒันาการเมืองและการบริหารประกอบดว้ย การพฒันาการเมืองการบริหารตามหลกัการ
บริหารจัดการบ้านเมืองท่ีดี การจัดให้มีอาคารสถานท่ี ส่ิงแวดล้อมและส่ิงอ านวยความสะดวกท่ี
เหมาะสม การพฒันาบุคลากรของเทศบาลและชุมชน การบริหารจดัการดา้นการใหบ้ริการประชาชน 
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2. ดา้นการพฒันาเศรษฐกิจและการเกษตรประกอบดว้ย การยกระดบัการผลิตเพ่ือพฒันาเศรษฐกิจแบบ
แขง้แขง็และแข่งขนัได ้การน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชใ้นการส่งเสริมเศรษฐกิจฐานราก แกไ้ข
ปัญหาความยากจน การพฒันาแหล่งน ้ าทางการเกษตร การพฒันาปัจจยัพ้ืนฐานทางการเกษตร การ
ส่งเสริมเกษตรอินทรียแ์ละเศรษฐกิจพอเพียง การสนับสนุนและส่งเสริมการพฒันาอาชีพ และการ
จา้งงานนกัเรียน/นกัศึกษาและแรงงานราษฎรในโครงการของเทศบาลหรือหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

28 

3. ดา้นการพฒันาบา้นเมืองน่าอยู ่ประกอบดว้ย ประชาชนไดรั้บประโยชน์จากการด าเนินงาน ดา้นต่าง ๆ 
ของเทศบาลอยา่งครอบคลุมและทัว่ถึงทุกพ้ืนท่ี มีการจดับริการสาธารณะของเทศบาล เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพมีการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานทางกายภาพ การพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอ้ม การพฒันาดา้นเสริมสร้างและพฒันาประสิทธิภาพความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น 
การบริการจดัการทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดลอ้มเพ่ือการพฒันาท่ีย ัง่ยนื 
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 (ต่อ) 
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ตารางที ่4.14 (ต่อ)  

ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของ 
เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธุ์ 

ความถ่ี 

4. ดา้นการพฒันาคุณภาพชีวิต ประกอบดว้ย มีการจดัท าโครงสร้าง ผงัขั้นตอนการให้บริการประชาชน 
และมีการแบ่งงานกนัท าอย่างชดัเจนและเหมาะสม มีการจดัเตรียมเอกสารและค าแนะน าการบริการ
ให้แก่ผูใ้ช้บริการมีการฝึกอบรมให้ความรู้แก่พนักงานเทศบาลเก่ียวกับงานท่ีปฏิบติัตามระยะเวลาท่ี
เหมาะสมอยู่เสมอ การพฒันาทุนมนุษยแ์ละสังคมเพื่อพฒันาคุณภาพชีวิตท่ีดี การส่งเสริมการศึกษา 
ยึดหลักคุณธรรมน าความรู้ การส่งเสริมและสนับสนุนกีฬาและนันทนาการ การส่งเสริมและ
สนับสนุนดา้นศาสนา ประเพณีวฒันธรรมอนัดีงามและรัฐพิธีต่าง ๆ การพฒันาสาธารณสุขมูลฐาน
และหลกัประกนัสุขภาพชุมชน การส่งเสริมและสนับสนุนดา้นสังคมสงเคราะห์ การพฒันาทางวินัย
สังคมและจิตส านึกสาธารณะ มีการน าระบบการบริการและ เทคโนโลยีสมยัใหม่มาใช้ในการ
ให้บริการแก่ประชาชน มีการศึกษาความพึงพอใจของประชาชนเพื่อปรับปรุงระบบการให้บริการ
ของ ทศบาล 
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รวม 115 

 
 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ กลุ่มตวัอย่างเป้าหมายผูท้รงคุณวุฒิไดก้ล่าวถึงประสิทธิผล การผลิต
และส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพัฒนาจังหวัดร้อยแก่นสารสินธ์ุ  ล าดับ
ความส าคญัจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี กล่าวถึงมากท่ีสุด คือ ด้านการพฒันาการเมืองและการบริหาร
ประกอบด้วย การพฒันาการเมืองการบริหารตามหลกัการบริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดี การจดัให้มี
อาคารสถานท่ี ส่ิงแวดลอ้มและส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเหมาะสม การพฒันาบุคลากรของเทศบาลและ
ชุมชน การบริหารจดัการด้านการให้บริการประชาชน รองลงมา คือ ด้านการพฒันาเศรษฐกิจและ
การเกษตรประกอบดว้ย การยกระดบัการผลิตเพื่อพฒันาเศรษฐกิจแบบแขง้แข็งและแข่งขนัได ้การน า
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชใ้นการส่งเสริมเศรษฐกิจฐานราก แกไ้ขปัญหาความยากจน การพฒันา
แหล่งน ้ าทางการเกษตร การพฒันาปัจจัยพื้นฐานทางการเกษตร การส่งเสริมเกษตรอินทรีย์และ
เศรษฐกิจพอเพียง การสนบัสนุนและส่งเสริมการพฒันาอาชีพ และการจา้งงานนกัเรียน/นกัศึกษาและ
แรงงานราษฎรในโครงการของเทศบาลหรือหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง ดา้นการพฒันาบา้นเมืองน่าอยู ่
ประกอบดว้ย ประชาชนไดรั้บประโยชน์จากการด าเนินงาน ดา้นต่าง ๆ ของเทศบาลอย่างครอบคลุม
และทัว่ถึงทุกพื้นท่ี มีการจดับริการสาธารณะของเทศบาล เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมีการพฒันา
โครงสร้างพื้นฐานทางกายภาพ การพฒันาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม การพฒันาด้าน
เสริมสร้างและพัฒนาประสิทธิภาพความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน การบริการจัดการ
ทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดล้อมเพื่อการพัฒนาท่ีย ั่งยืน และด้านการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
ประกอบดว้ย มีการจดัท าโครงสร้าง ผงัขั้นตอนการให้บริการประชาชน และมีการแบ่งงานกนัท าอยา่ง
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ชดัเจนและเหมาะสม มีการจดัเตรียมเอกสารและค าแนะน าการบริการให้แก่ผูใ้ชบ้ริการมีการฝึกอบรม
ให้ความรู้แก่พนกังานเทศบาลเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัตามระยะเวลาท่ีเหมาะสมอยูเ่สมอ การพฒันาทุน
มนุษยแ์ละสังคมเพื่อพฒันาคุณภาพชีวิตท่ีดี การส่งเสริมการศึกษา ยึดหลกัคุณธรรมน าความรู้ การ
ส่งเสริมและสนับสนุนกีฬาและนันทนาการ การส่งเสริมและสนับสนุนด้านศาสนา ประเพณี
วฒันธรรมอนัดีงามและรัฐพิธีต่าง ๆ การพฒันาสาธารณสุขมูลฐานและหลกัประกนัสุขภาพชุมชน การ
ส่งเสริมและสนบัสนุนดา้นสังคมสงเคราะห์ การพฒันาทางวนิยัสังคมและจิตส านึกสาธารณะ มีการน า
ระบบการบริการและ เทคโนโลยีสมยัใหม่มาใช้ในการให้บริการแก่ประชาชน มีการศึกษาความพึง
พอใจของประชาชนเพื่อปรับปรุงระบบการใหบ้ริการของเทศบาล ตามล าดบั 
  5. ผลการวเิคราะห์วธีิวจิยัเชิงคุณภาพเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลการผลิตและ
ส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดั ร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
  จากวิธีวิจยัเชิงคุณภาพ ได้น าผลการวิเคราะห์จากผลการศึกษาและการทบทวนแนวคิด 
ทฤษฎี งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และประเด็นค าถามตามแบบสัมภาษณ์เชิงลึกในกลุ่มตวัอย่างเป้าหมาย
ผูท้รงคุณวุฒิท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่ม
พฒันาจงัหวดั ร้อยแก่นสารสินธ์ุ จ านวน 12 คน สรุปประเด็นผลการวิเคราะห์ วิธีวิจยัเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) ได ้ดงัน้ี  
   ประเด็นท่ี 1 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของ
เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ผลการวิจยัประเด็น ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล
การผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุกลุ่ม
ตวัอย่างเป้าหมายผูท้รงคุณวุฒิไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุล าดบัความส าคญัจากมากไปหานอ้ย 
ดงัน้ี แรงกดดนัจากประชาสังคม คิดเป็นร้อยละร้อยละ 12.50 รองลงมาคือ การบริหารแบบกระจาย
อ านาจ ร้อยละ 12.00 การสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร ร้อยละ 9.50 การมีส่วนร่วมของประชาชน ร้อยละ 
9.50  ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ร้อยละ 8.00  การสนับสนุนจากการเมืองระดับชาติ ร้อยละ 7.50 
วฒันธรรมองคก์รแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ร้อยละ 5.20  ตามล าดบั      
   ประเด็นท่ี 2 องค์ประกอบของปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบ
บริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจังหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ผลการวิจัยประเด็น 
องคป์ระกอบของปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาล
ต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุกลุ่มตวัอยา่งเป้าหมายผูท้รงคุณวุฒิไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบ
ของปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่ม
พฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุล าดบัความส าคญัจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี กล่าวถึงมากท่ีสุด คือ กลุ่ม



203 

ตวัอย่างเป้าหมายผูท้รงคุณวุฒิไดก้ล่าวถึงองค์ประกอบของปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลการผลิต
และส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุล าดบัความส าคญั
จากมากไปหาน้อย ดังน้ี กล่าวถึงมากท่ีสุด คือ องค์ประกอบของแรงกดดันจากภาคประชาชน 
ประกอบดว้ย ประชาชนมีความคาดหวงัสูงมากกบัการด าเนินของหน่วยงานน้ี ประชาชนจบัตามองการ
ด าเนินงานขององค์กรอย่างใกลชิ้ด ประชาชนมกัเขา้มาสอบถามโครงการ/กิจกรรมต่างๆ เป็นประจ า 
ประชาชนมกัจะรวมกลุ่มเขา้หานายกเพื่อขอใหด้ าเนินการเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงเป็นประจ า ประชาชนมกัจะ
รวมตวักนักดดนัเพื่อให้ผูบ้ริหารด าเนินการแกปั้ญหาอยา่งใดอยา่งหน่ึงอยา่งทนัถ่วงทีเม่ือมีการปฏิบติั
หนา้ท่ีโดยมิชอบประชาชนมกัจะรวมตวักนัเพื่อขอความเป็นธรรมเสมอประชาชนในพื้นท่ีมกัจะคอย
จบัผิดการปฏิบัติหน้าท่ีของเจ้าหน้าท่ีเสมอ รองลงมาคือ วฒันธรรมองค์การแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
ประกอบดว้ย ท่านสามารถปรับเปล่ียนแผนการท างานไดอ้ยา่งอิสระ ถา้เป็นส่ิงท่ีถูกตอ้ง ท่านมีอิสระ
ในการตดัสินใจในการท างาน ท่านมีสิทธิท่ีจะเปล่ียนแปลงวิธีการท างาน เม่ือสถานการณ์ต่าง ๆ 
เปล่ียนไป ท่านสามารถปรับเปล่ียนวธีิการท างาน เพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูม้าติดต่องาน ท่าน
มีวิธีการท างานท่ียืดหยุ่นไม่ยึดติดกบัแบบแผน ท่านมกัท างานร่วมกนัเป็นทีม เป็นกลุ่มเสมอ ท่านมี
โอกาสไดเ้ขา้ร่วมก าหนดแผนปฏิบติั แผนการท างานของหน่วยงาน ท่านมีโอกาสเขา้ร่วมกิจกรรมเพื่อ
เช่ือมความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานท่านมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จของหน่วยงาน 
ท่านท างานให้กบัหน่วยงานดว้ยความรู้สึกท่ีผูกพนักบัหน่วยงาน องคป์ระกอบของการสนบัสนุนจาก
การเมืองระดบัชาติ ประกอบดว้ย ไดรั้บการส่งเสริมกิจการโครงการจาก การเมืองระดบัชาติไดรั้บการ
ช่วยเหลือด้านแนวทางนโยบายการพฒันาการเมืองระดับชาติ ได้รับการเก้ือหนุนด้านทรัพยากร
งบประมาณการเมืองระดบัชาติให้ประชาชนผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ไดต้ระหนักรู้ รับรู้ มีโอกาสเขา้มา
แสดงบทบาท ทศันคติ มีโอกาสแสดงความคิดเห็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินการพฒันา ร่วมคิด ร่วม
ตดัสินใจในการแกปั้ญหาชุมชนของตนเอง เนน้การมีส่วนร่วมอยา่งสร้างสรรคแ์ละความช านาญมีการ
แลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารและมีทกัษะของประชาชนในการแกไ้ขปัญหาร่วมกบัการใช้วิทยาการภูมิ
ปัญญาท่ีเหมาะสมชดัเจน ด าเนินงานโปร่งใส ต่อเน่ือง และเป็นระบบ มีทศันคติท่ีดีต่อการมีส่วนร่วม 
สมาชิกตระหนักถึงบทบาทของการเป็นตวัแทน สร้างความเช่ือมัน่และไวว้างใจระหว่างสมาชิก
ผูเ้ขา้ร่วมทุกฝ่าย การแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร ระหวา่งสมาชิกผูเ้ขา้ร่วมอย่างสม ่าเสมอและต่อเน่ือง 
การมีสัมพนัธ์ท่ีดี ระหวา่งสมาชิกช่วยป้องกนัและลดปัญหาความขดัแยง้ การรวมตวักนัเป็นเครือข่าย 
กลุ่ม ชมรม สมาคม มูลนิธิ สถาบนั และชุมชนท่ีมีกิจกรรม หรือมีการเคล่ือนไหวอยู่ระหว่าง รัฐ กบั 
ปัจเจกชน มีความรับผิดชอบต่อส่วนรวม สังคมประกอบด้วย 3 ส่วน ได้แก่ รัฐ ประชาสังคม และ
ปัจเจกชน องค์ประกอบของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ประกอบดว้ย ท าให้ท่านภูมิใจท่ีไดร่้วมงานดว้ย
เป็นตวัอยา่งท่ีดีในการท างานท าให้ท่านเกิดความนบัถือศรัทธาท าให้ท่านสบายใจเม่ือท่านไดท้  างาน
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ร่วมให้ก าลงัใจในการท างานแก่ท่านเสมอสามารถกระตุน้ให้ท่านท างานดว้ยความกระตือรือร้นเสมอ
สามารถพูดจูงใจให้ท่านท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมายท าให้ท่านเขา้ใจถึงเป้าหมายของการท างาน 
มีแนวทางแกไ้ขปัญหาดว้ยเหตุและผลท่ีดีเสมอให้ค  าปรึกษาช้ีแนะแนวทางทีดีในการท างานแก่ท่าน
เสมอกระตุน้ให้ท่านหาวิธีแกไ้ขปัญหาในการท างานเสมอ สนบัสนุนให้ท่านใช้ความคิด หาวิธีการ
ใหม่ ๆ ในการท างานเสมอ เอาใส่ใจรับรู้ความตอ้งการของท่าน รับรู้ปัญหาของท่าน เม่ือท่านมีปัญหา 
ผูบ้ริหารช่วยเหลือแกไ้ขปัญหาของท่าน เวลาท่ีท่านมีปัญหาผูบ้ริหารมีความห่วงใยต่อสวสัดิภาพของ
ท่าน ผูบ้ริหารใหร้างวลัตอบแทนแก่ท่าน เม่ือท่านท างานไดส้ าเร็จ ผูบ้ริหารมีขอ้ตกลงการให้รางวลักบั
ท่าน เม่ือท่านท างานไดส้ าเร็จ และองคป์ระกอบของการบริหารแบบการกระจายอ านาจ ประกอบดว้ย 
ท่านท างานอยู่ภายใตก้ฎระเบียบ กฎเกณฑ์ต่าง ๆ ท่ีชดัเจนท างานอยู่ภายใตโ้ครงสร้างสายการบงัคบั
บญัชาท่ีชัดเจนท างานอยู่ภายใตข้ั้นตอนของวิธีการท างานท่ีก าหนดไวอ้ย่างชดัเจนท างานอยู่ภายใต้
กรอบบทบาทหนา้ท่ีในการปฏิบติังานท่ีชดัเจนท างานอยูภ่ายใตโ้ครงสร้างหน่วยงานท่ีก าหนดขอบเขต
หน้าท่ีอย่างชัดเจน ก าหนดเป้าหมายในการท างานเพื่อท าให้ท่านท างานได้อย่างชัดเจนได้รับความ
สะดวกในการท างานมากกว่าท่ีจะเนน้กฎระเบียบการก าหนดเป้าหมายในการท างานให้สอดคลอ้งกบั
เป้าหมายของหน่วยงานการท างานโดยตระหนักเขา้ใจถึงเป้าหมายของหน่วยงานมีการส่งข่าวสาร
เก่ียวกบัพนัธกิจแผนปฏิบติัการใหก้บับุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ ตามล าดบั        
          ประเด็นท่ี 3 ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่ม
พฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ผลการวจิยัประเด็น ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะ
ของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ กลุ่มตวัอยา่งเป้าหมายผูท้รงคุณวุฒิไดก้ล่าวถึง
ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสาร
สินธ์ุ ล าดบัความส าคญัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี กล่าวถึงมากท่ีสุด คือ ดา้นการพฒันาการเมืองและการ
บริหารประกอบดว้ย การพฒันาการเมืองการบริหารตามหลกัการบริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดี การจดัให้
มีอาคารสถานท่ี ส่ิงแวดลอ้มและส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเหมาะสม การพฒันาบุคลากรของเทศบาล
และชุมชน การบริหารจดัการดา้นการให้บริการประชาชน รองลงมา คือ ดา้นการพฒันาเศรษฐกิจและ
การเกษตรประกอบดว้ย การยกระดบัการผลิตเพื่อพฒันาเศรษฐกิจแบบแขง้แข็งและแข่งขนัได ้การน า
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชใ้นการส่งเสริมเศรษฐกิจฐานราก แกไ้ขปัญหาความยากจน การพฒันา
แหล่งน ้ าทางการเกษตร การพฒันาปัจจัยพื้นฐานทางการเกษตร การส่งเสริมเกษตรอินทรีย์และ
เศรษฐกิจพอเพียง การสนบัสนุนและส่งเสริมการพฒันาอาชีพ และการจา้งงานนกัเรียน/นกัศึกษาและ
แรงงานราษฎรในโครงการของเทศบาลหรือหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง ดา้นการพฒันาบา้นเมืองน่าอยู ่
ประกอบดว้ย ประชาชนไดรั้บประโยชน์จากการด าเนินงาน ดา้นต่าง ๆ ของเทศบาลอย่างครอบคลุม
และทัว่ถึงทุกพื้นท่ี มีการจดับริการสาธารณะของเทศบาล เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมีการพฒันา
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โครงสร้างพื้นฐานทางกายภาพ การพัฒนทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม การพัฒนาด้าน
เสริมสร้างและพัฒนาประสิทธิภาพความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน การบริการจัดการ
ทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดล้อมเพื่อการพัฒนาท่ีย ั่งยืน และด้านการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
ประกอบดว้ย มีการจดัท าโครงสร้าง ผงัขั้นตอนการให้บริการประชาชน และมีการแบ่งงานกนัท าอยา่ง
ชดัเจนและเหมาะสม มีการจดัเตรียมเอกสารและค าแนะน าการบริการให้แก่ผูใ้ชบ้ริการมีการฝึกอบรม
ให้ความรู้แก่พนกังานเทศบาลเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัตามระยะเวลาท่ีเหมาะสมอยูเ่สมอ การพฒันาทุน
มนุษยแ์ละสังคมเพื่อพฒันาคุณภาพชีวิตท่ีดี การส่งเสริมการศึกษา ยึดหลกัคุณธรรมน าความรู้ การ
ส่งเสริมและสนับสนุนกีฬาและนันทนาการ การส่งเสริมและสนับสนุนด้านศาสนา ประเพณี
วฒันธรรมอนัดีงามและรัฐพิธีต่าง ๆ การพฒันาสาธารณสุขมูลฐานและหลกัประกนัสุขภาพชุมชน การ
ส่งเสริมและสนบัสนุนดา้นสังคมสงเคราะห์ การพฒันาทางวนิยัสังคมและจิตส านึกสาธารณะ มีการน า
ระบบการบริการและ เทคโนโลยีสมยัใหม่มาใช้ในการให้บริการแก่ประชาชน มีการศึกษาความพึง
พอใจของประชาชนเพื่อปรับปรุงระบบการใหบ้ริการของ ทศบาล ตามล าดบั 
  จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลวิธีวิจยัเชิงคุณภาพ พบว่า มีความสอดคลอ้งกบักรอบแนวคิดใน
การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัน าเสนอผลการวเิคราะห์ ตามภาพท่ี 4.2 ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่4.2  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของ 
  เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดั ร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
 
 

ประสิทธิผลการผลิตและส่ง
มอบบริการสาธารณะของ
เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันา
จงัหวดัร้อยแก่นสารสินธุ์ 

ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบ
บริการสาธารณะของเทศบาลต าบล
กลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธุ์ 

1. วฒันธรรมองคก์รแบบมุ่ง
ผลสมัฤทธ์ิ 
2. การบริหารแบบกระจายอ านาจ 
3. ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
4. การสนบัสนุนจากการเมือง
ระดบัชาติ 
5. แรงกดดนัจากประชาสงัคม  

รูปแบบการพฒันาประสิทธิผล
การผลิตและส่งมอบบริการ

สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่ม
พฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธุ์ 
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 จากภาพท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ โดยขอ้สรุปจากผลการศึกษาวิจยัเชิง
คุณภาพมีความสอดคล้องกบักรอบแนวคิดในการวิจยั จึงน าผลการศึกษามาผนวกกบัการทบทวน
เอกสาร วรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งก าหนดเป็นสมการโครงสร้างเชิงเส้น
ความสัมพนัธ์เชิงทฤษฎีของตวัแปรปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดั ร้อยแก่นสารสินธ์ุ และสร้างเป็นสมการเชิงสมมติฐาน
ของรูปแบบความสัมพนัธ์ของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพัฒนาจังหวดั ร้อยแก่นสารสินธ์ุ เพื่อพิสูจน์สมมติฐานตอบ
วตัถุประสงค์ข้อท่ี 2 และข้อท่ี 3 เพื่อท าการสร้างรูปแบบและยืนยนัแนวทางเชิงนโยบายและ 
เชิงปฏิบติัการในการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่ม
พฒันาจงัหวดั ร้อยแก่นสารสินธ์ุตามล าดบัต่อไป 
 

ระยะที่ 2 ผลการสร้างรูปแบบและยืนยันรูปแบบการพัฒนาประสิทธิผลการผลิตและส่ง
มอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจังหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
 
 จากผลการวิจยัในระยะท่ี 1 วิธีวิจยัเชิงปริมาณและวิธีวิจยัเชิงคุณภาพคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดน้ าผลการ
วิเคราะห์ขอ้มูลการศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะ
ของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดั ร้อยแก่นสารสินธ์ุ ของกลุ่มตวัอย่างเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันา
จงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ประกอบกบัการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปประสิทธิผลการผลิต
และส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดั ร้อยแก่นสารสินธ์ุ โดยวิธีการ
วเิคราะห์เอกสาร และสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งเป้าหมายผูท้รงคุณวุฒิท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลการผลิต
และส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดั ร้อยแก่นสารสินธ์ุ เพื่อท าการสร้าง
รูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันา
จงัหวดั ร้อยแก่นสารสินธ์ุ โดยมีขั้นตอนการด าเนินการ ตามล าดบัดงัน้ี  

  1. การสร้างรูปแบบการพัฒนาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของ
เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจังหวดั ร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
  ผูว้ิจยัน าผลจากการวิจัยในระยะท่ี 1 มาสร้างรูปแบบข้ึนเพื่อใช้เป็นแบบจ าลองในการ
พิจารณาสร้างแนวทางเชิงและเชิงปฏิบติัการในการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดั ร้อยแก่นสารสินธ์ุ และท าการควบรวมแนวทางการ
พฒันาเชิงนโยบายและเชิงปฏิบติัการรวมเรียกวา่ “รูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบ
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บริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจังหวดั ร้อยแก่นสารสินธ์ุ” โดยมีขั้นตอนการ
ด าเนินการตามล าดบัดงัน้ี   
   1.1 ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของ
เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดั ร้อยแก่นสารสินธ์ุ 

   จากการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple Linear Regression Analysis)  
เพื่อยนืยนัรูปแบบความสัมพนัธ์สมการโครงสร้างเชิงเส้นของปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการผลิตและ
ส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพัฒนาจังหวัด ร้อยแก่นสารสินธ์ุด้วยข้อมูล 
เชิงประจกัษ ์จากทั้ง 5 ปัจจยั พบวา่ มีปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะ
ของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดั ร้อยแก่นสารสินธ์ุ  จ านวนทั้ง 5 ปัจจยั ได้แก่ แรงกดดนัจาก
ประชาสังคม รองลงมาคือ การบริหารแบบกระจายอ านาจ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร การสนบัสนุนจาก
การเมืองระดบัชาติ วฒันธรรมองคก์รแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ตามล าดบั 
   ผูว้ิจยัจึงไดน้ าเอาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของ
เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดั ร้อยแก่นสารสินธ์ุ ทั้ง 5 ปัจจยั น าไปสร้างรูปแบบของปัจจยัท่ีมีผล
ต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่น
สารสินธ์ุเป็นขอ้เสนอเชิงและเชิงปฏิบติัการ ซ่ึงแสดงถึงรูปแบบความสัมพนัธ์ของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมี
ผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดั ร้อยแก่น
สารสินธ์ุ ตามสมมติฐานการวิจยัมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
   จึงสรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของ
เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนสามารถอธิบายการผนัแปรในตวั
แปรผลลพัธ์ หรือพยากรณ์ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่ม
พฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ไดร้้อยละ 97.20 (R2 = 0.972) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ดงั
ปรากฏผลการวิจยัท่ีคน้พบ “รูปแบบความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่ง
มอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ” ตามผงัมโนทศัน์  
ดงัภาพท่ี 4.3    
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ภาพที ่4.3  ผงัมโนทศัน์ขอ้เสนอรูปแบบของปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการ 
  สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
 
 จากภาพท่ี 4.3 ผงัมโนทศัน์ขอ้เสนอรูปแบบของปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่ง
มอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ผูว้ิจยัจึงน ามาสร้างเป็น
ขอ้เสนอเชิงนโยบาย และเชิงปฏิบติัการในการส่งเสริมและพฒันาผงัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบ
บริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ โดยแนวทางในการพฒันา
ควรด าเนินการตามผลการวิจยัท่ีค้นพบ คือ “รูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบ
บริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ”  
   1.2. ปัญหาการด าเนินการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่ม
พฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุไดแ้ก่ ภายใตบ้ริบทของการเปล่ียนแปลง วิกฤตการณ์ และความผนั
ผวนท่ีเปล่ียนไปจากอดีตอยา่งมาก การท่ีจะขบัเคล่ือนประเทศให้มีความกา้วหน้า และพฒันาไปอยา่ง
มัน่คง ระบบราชการไทยตอ้งเป็นระบบท่ีมีความเขม้แข็ง มีความน่าเช่ือถือ สภาพปัญหาของเทศบาล
ต าบลท่ีสั่งสมมานานจะตอ้งน ามาวิเคราะห์และน าไปสู่การก าหนดยุทธศาสตร์ท่ีสามารถแกไ้ขปัญหา 

 

ดา้นการเรียนรู้
และการเติบโต 

ประสิทธิผลการผลิตและ
ส่งมอบบริการสาธารณะ
ของเทศบาลต าบลกลุ่ม
พฒันาจงัหวดั ร้อยแก่น

สารสินธ์ุ 

วฒันธรรมองคก์ร
แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

การบริหารแบบ
กระจายอ านาจ 

ภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหาร 

การสนบัสนุนจาก
การเมืองระดบัชาติ 

แรงกดดนัจาก
ประชาสังคม 



209 

และเสริมสร้างระบบราชการใหมี้ขีดสมรรถนะสูงสามารถรองรับการเปล่ียนแปลงในบริบทดา้นต่าง ๆ 
เพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชนและปัญหาใหม่ ๆ ท่ีเกิดข้ึนโดยอาจแบ่งหัวขอ้ท่ีจะตอ้ง
ไดรั้บการพฒันาในระยะต่อไปออกเป็น 3 ประเด็นหลกั ดงัน้ี 
    1.2.1 ปัญหาดา้นการบริหารงาน : ประกอบดว้ยปัญหาการก าหนดนโยบายและแผน
ปัญหาการน านโยบายและแผนไปปฏิบติัปัญหาการควบคุมตรวจสอบและการประเมินผล ปัญหาดา้น
ทรัพยากรบุคคลของทอ้งถ่ิน ประกอบดว้ย 1) ปัญหาทรัพยากรบุคคลในฝ่ายนิติบญัญติั 2) ปัญหา
ทรัพยากรบุคคลในฝ่ายบริหาร และ 3) ปัญหาทรัพยากรบุคคลในฝ่ายปฏิบติัการ ปัญหาทางดา้นการ
คลงัของทอ้งถ่ิน ประกอบดว้ย ปัญหายอ่ย 2 ปัญหา คือ 1) ปัญหาดา้นรายไดข้องทอ้งถ่ิน และ 2) ปัญหา
ด้านงบประมาณของท้องถ่ิน ปัญหาการบูรณาการการด าเนินงานระหว่างหน่วยงาน และการ
ด าเนินงานร่วมกบัภาคส่วนอ่ืน : บทเรียนจากการบริหารจดัการมหาอุทกภยัท่ีเกิดข้ึนในปี พ.ศ. 2554 
ช้ีให้เห็นวา่ภารกิจของภาครัฐในพลวตัของการเปล่ียนแปลงไม่สามารถบรรลุผลไดด้ว้ยบทบาทหนา้ท่ี
ของหน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึง แต่จ าเป็นตอ้งอาศยัการบูรณาการและเช่ือมโยงกนัระหวา่งหน่วยงาน
ของรัฐในสังคม เน่ืองจากในปัจจุบันภาคส่วนอ่ืน มีความเข้มแข็งมากข้ึน ในขณะท่ีภาครัฐเอง
โดยเฉพาะอยา่งยิง่เทศบาลต าบลยงัคงประสบกบัปัญหาในการปรับตวัตามการเปล่ียนแปลงของโลกยุค
โลกาภิวตัน์ 
    1.2.2 ปัญหาดา้นโครงสร้าง: เน่ืองจากการไดรั้บการกระจายอ านาจนอ้ยเกินไป และมี
การควบคุมตรวจสอบมากเกินไป ประกอบด้วย โครงสร้างของระบบการบริหารท้องถ่ินไม่เป็น
ประชาธิปไตย โครงสร้างของระบบการบริหารทอ้งถ่ินไม่ชัดเจน โครงสร้างของระบบการบริหาร
ทอ้งถ่ินมีส่วนคาบเก่ียวกับระบบการบริหารประเทศ โครงสร้างของระบบการบริหารทอ้งถ่ินท่ีมี
องคป์ระกอบไม่เหมาะสม และ โครงสร้างของระบบการบริหารทอ้งถ่ินท่ีซบัซอ้น 
    1.2.3 ปัญหาการขาดความโปร่งใสในการปฏิบติัราชการ: แสดงให้เห็นว่าปัญหา
ดงักล่าวเป็นปัญหาส าคญัในระดบัประเทศท่ีสั่งสมมาเป็นเวลานาน แมว้า่จะไดใ้ห้ความส าคญัในเร่ือง
การต่อตา้นการทุจริตคอร์รัปชัน่และระดมสรรพก าลงัความร่วมมือจากทุกภาคส่วน แต่ก็จะตอ้งมีการ
ด าเนินงานอยา่งจริงจงัและต่อเน่ือง โดยเฉพาะการลดทุจริตคอร์รัปชัน่ในกระบวนการด าเนินงานของ
เทศบาลต าบล ทั้งในดา้นการใหบ้ริการประชาชนและการด าเนินงานภายใน เช่น การจดัซ้ือจดัจา้ง และ
การบริหารสินทรัพยข์องภาครัฐ เป็นตน้  
   1.3. อุปสรรคขดัขวางการด าเนินการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบล
กลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ไดแ้ก่ 
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    1.3.1 การถ่ายโอนและการจดัภารกิจหนา้ท่ีของเทศบาลต าบล 
      1) การติดขดัดา้นกฎหมายในการปฏิบติังาน กล่าวคือ ภารกิจต่าง ๆ ท่ีไดรั้บ 
การถ่ายโอนไม่สามารถด าเนินการโดยอิสระ เน่ืองจากการให้บริการสาธารณะในงานหลายประเภท
จะตอ้งอยู่ภายใตก้รอบกฎหมายอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง อาทิ พ.ร.บ.ผงัเมือง พ.ร.บ.ควบคุมอาคาร พ.ร.บ.
สาธารณูปโภค เป็นตน้ส่งผลใหเ้กิดความล่าชา้ในการด าเนินการ 
      2) อตัราก าลงัของเทศบาลต าบลจ านวนบุคลากรมีอยู่อยา่งจ ากดั กล่าวไดว้่า
เม่ือจ านวนบุคลากรท่ีไม่เพียงพอและไม่ครอบคลุมการให้บริการเพื่อรองรับประชาชนในพื้นท่ีความ
รับผดิชอบของเทศบาลต าบล ส่งผลกระทบโดยตรงต่อการจดัท าบริการสาธารณะ 
      3) ความเพียงพอของรายไดเ้พื่อรองรับการให้บริการสาธารณะ การถ่ายโอน
ภารกิจหนา้ท่ีจึงจ าเป็นตอ้งด าเนินการไปพร้อมกนักบัการมอบอ านาจในการบริหารจดัการรายได ้อาทิ 
การเพิ่มประเภทภาษี ค่าธรรมเนียม ใหอ้ยูใ่นความรับผิดชอบของเทศบาลต าบลเพื่อแกไ้ขปัญหารายได้
ท่ีไม่เพียงพอกบัการใหบ้ริการสาธารณะ 
      4) เทศบาลต าบลมีหนา้ท่ีให้บริการสาธารณะเดิมแต่พยายามสร้างงานใหม่ให้
ตนเองจากการมอบนโยบายให้เทศบาลต าบลตอ้งรับไปด าเนินงาน ทั้งท่ีภารกิจหน้าท่ีเดิมนั้นยงัไม่
สามารถด าเนินการไดค้รบถว้น เป็นผลใหก้ารประเมินการด าเนินงานถ่ายโอนภารกิจของทอ้งถ่ินอยูใ่น
ระดบัความกา้วหนา้ไม่มากนกั 
    1.3.2 โครงสร้างและความสัมพนัธ์ของการบริหารจดัการ 
      1) การขาดกลไกในการประสานเช่ือมโยงองค์กรปกครองทอ้งถ่ินในทั้ง 2 
ระดบั คือ ระดบับนหรือระดบัส่วนท่ีตอ้งท าภารกิจครอบคลุมทั้งจงัหวดัซ่ึงก็ไดแ้ก่ อบจ. และระดบั
ส่วนยอ่ยหรือระดบัล่าง อนัไดแ้ก่ อบต.และเทศบาล ท่ีมีประสิทธิภาพท าให้การประสานและเช่ือมโยง
แผนการพฒันาในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินแต่ละระดบัไม่เกิดข้ึน รวมถึงระหว่างองค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินกบัราชการส่วนภูมิภาค 
      2) หลกัการตรวจสอบและถ่วงดุล กล่าวคือ การก าหนดให้ผูบ้ริหารของ
เทศบาลต าบลมาจากการเลือกตั้งทางตรงและมีความเขม้แข็งนั้น ไดส่้งผลให้สภาทอ้งถ่ินท าไดเ้พียง
การเปิดอภิปรายโดยไม่มีการลงมติ นอกจากนั้น อ านาจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในการจดัท า
งบประมาณและเสนอร่างขอ้บญัญติังบประมาณขอ้เท็จจริงในทางปฏิบติัในกรณีท่ีฝ่ายบริหารสามารถ
ส่งผูส้มคัรสภาท้องถ่ินทีมเดียวกับตนและสามารถชนะการเลือกตั้ งแบบยกทีม ได้ส่งผลกระทบ
โดยตรงต่อหลกัการตรวจสอบและถ่วงดุล 
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    1.3.3 ระบบการบริหารงานบุคคลของทอ้งถ่ิน 
      1) ความซ ้ าซ้อนในโครงสร้างกรรมการบริหารงานบุคคลของทอ้งถ่ินใน
บทบาทของคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน (ก.ถ.) กบัคณะกรรมการกลาง
ขา้ราชการ (ก.ท.) หรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินยงัคงปรากฏให้เห็นอยู ่
      2) โครงสร้างของคณะกรรมการต่าง ๆ ท่ีกฎหมายได้บญัญติัให้ตวัแทน
ข้าราชการระดับสูงทั้ งในระดับจังหวดัและจากส่วนกลางร่วมเป็นกรรมการนั้น ได้ส่งผลท าให้
ส่วนกลางยงัสามารถเขา้ไปมีบทบาทในการบริหารงานบุคคลของทอ้งถ่ินไดอ้ยูดี่ 
      3) กระบวนการบริหารงานบุคคล ไม่น าไปสู่การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
และไม่ตอบค าถามในเร่ืองความก้าวหน้าในอาชีพ ทัศนคติของบุคลากร และความโปร่งใสใน
กระบวนการบรรจุแต่งตั้ง 
    1.3.4 การมีส่วนร่วมของประชาชน 
      1) คุณภาพของการมีส่วนร่วม ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมโดยไม่เขา้ใจใน
แนวทางปฏิบติัในการมีส่วนร่วม เช่น การเขา้เป็นคณะกรรมตรวจรับการจดัซ้ือจดัจา้งโดยไม่เขา้ใจว่า
วธีิการตรวจรับการจดัซ้ือจดัจา้งดงักล่าวตอ้งด าเนินการอยา่งไร ไม่มีความรู้เก่ียวกบัพสัดุท่ีตรวจรับ 
      2) กระบวนการการมีส่วนร่วมในเทศบาลต าบลมีลกัษณะก่ึงบงัคบั เป็นผลสืบ
เน่ืองมาจากการท่ีประชาชนมิไดมี้ความต่ืนตวัในฐานะท่ีตนเป็นพลเมืองคนหน่ึงของทอ้งถ่ิน การมี
ส่วนร่วมของประชาชนโดยมากจึงเป็นการมีส่วนร่วมแบบการรับทราบ  
      3) ขอ้กฎหมายต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการการมีส่วนร่วมขอประชาชน
เป็นอุปสรรคต่อการมีส่วนร่วม กล่าวคือ ในกรณีการลงคะแนนเสียงเพื่อถอดถอนสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน
หรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 กฎหมายไดก้ าหนดหลกัเกณฑ์ท่ียุง่ยาก ซ่ึงประชาชนในระดบัทอ้งถ่ิน
ยากท่ีจะด าเนินการได ้ 
   1.4. แนวทางการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาล
ต าบลร้อยแก่นสารสินธ์ุ ไดแ้ก่ 
     1.4.1 แนวทางการพฒันาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะของเทศบาลต าบลร้อยแก่นสารสินธ์ุ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบ
บริการสาธารณะของเทศบาลต าบลร้อยแก่นสารสินธ์ุ จ านวน 5 ปัจจยั ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์รแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิการบริหารแบบกระจายอ านาจ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร การสนบัสนุนจากการเมืองระดบัชาติ
แรงกดดนัจากประชาสังคมผูว้จิยัน ามาสร้างขอ้เสนอแนวทางเชิงนโยบาย และเชิงปฏิบติัการ ดงัน้ี 
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      1) แนวทางเชิงนโยบาย (Policy) 
       1.1) ส่งเสริมวฒันธรรมองค์กรแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ โดยให้สามารถ
ปรับเปล่ียนแผนการท างานได้อย่างอิสระ ถ้าเป็นส่ิงท่ีถูกต้อง ท่านมีอิสระในการตดัสินใจในการ
ท างาน ท่านมีสิทธิท่ีจะเปล่ียนแปลงวิธีการท างาน เม่ือสถานการณ์ต่าง ๆ เปล่ียนไป ท่านสามารถ
ปรับเปล่ียนวิธีการท างาน เพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูม้าติดต่องาน ท่านมีวิธีการท างานท่ี
ยืดหยุ่นไม่ยึดติดกบัแบบแผน ท่านมกัท างานร่วมกนัเป็นทีม เป็นกลุ่มเสมอ ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วม
ก าหนดแผนปฏิบัติ  แผนการท างานของหน่วยงาน ท่านมีโอกาสเข้าร่วมกิจกรรมเพื่อเช่ือม
ความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานท่านมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จของหน่วยงาน ท่าน
ท างานใหก้บัหน่วยงานดว้ยความรู้สึกท่ีผกูพนักบัหน่วยงาน 
       1.2) ส่งเสริมการบริหารแบบกระจายอ านาจ ให้ท างานอยู่ภายใต้
กฎระเบียบ กฎเกณฑ์ต่าง ๆ ท่ีชดัเจนท างานอยู่ภายใตโ้ครงสร้างสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจนท างาน
อยู่ภายใตข้ั้นตอนของวิธีการท างานท่ีก าหนดไวอ้ยา่งชดัเจนท างานอยู่ภายใตก้รอบบทบาทหน้าท่ีใน
การปฏิบติังานท่ีชัดเจนท างานอยู่ภายใตโ้ครงสร้างหน่วยงานท่ีก าหนดขอบเขตหน้าท่ีอย่างชัดเจน 
ก าหนดเป้าหมายในการท างานเพื่อท าให้ท่านท างานไดอ้ย่างชดัเจนไดรั้บความสะดวกในการท างาน
มากกว่าท่ีจะเน้นกฎระเบียบการก าหนดเป้าหมายในการท างานให้สอดคล้องกับเป้าหมายของ
หน่วยงานการท างานโดยตระหนกัเขา้ใจถึงเป้าหมายของหน่วยงานมีการส่งข่าวสารเก่ียวกบัพนัธกิจ
แผนปฏิบติัการใหก้บับุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ 
       1.3) การส่งเสริมภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ส่งเสริมการท างานร่วมให้
ก าลงัใจในการท างานแก่ท่านเสมอสามารถกระตุน้ให้ท่านท างานดว้ยความกระตือรือร้นเสมอสามารถ
พูดจูงใจให้ท่านท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมายท าให้ท่านเข้าใจถึงเป้าหมายของการท างานมีแนว
ทางแกไ้ขปัญหาดว้ยเหตุและผลท่ีดีเสมอให้ค  าปรึกษาช้ีแนะแนวทางทีดีในการท างานแก่ท่านเสมอ
กระตุน้ให้ท่านหาวิธีแกไ้ขปัญหาในการท างานเสมอ สนบัสนุนให้ท่านใชค้วามคิด หาวิธีการใหม่ ๆ
ในการท างานเสมอ เอาใส่ใจรับรู้ความต้องการของท่าน รับรู้ปัญหาของท่าน เม่ือท่านมีปัญหา 
ผูบ้ริหารช่วยเหลือแกไ้ขปัญหาของท่าน เวลาท่ีท่านมีปัญหาผูบ้ริหารมีความห่วงใยต่อสวสัดิภาพของ
ท่าน ผูบ้ริหารใหร้างวลัตอบแทนแก่ท่าน เม่ือท่านท างานไดส้ าเร็จ ผูบ้ริหารมีขอ้ตกลงการให้รางวลักบั
ท่าน เม่ือท่านท างานไดส้ าเร็จ 
       1.4) การสนับสนุนจากการเมืองระดับชาติ ได้รับการส่งเสริมกิจการ
โครงการจาก การเมืองระดับชาติได้รับการช่วยเหลือด้านแนวทางนโยบายการพฒันาการเมือง
ระดบัชาติ ไดรั้บการเก้ือหนุนดา้นทรัพยากรงบประมาณการเมืองระดบัชาติให้ประชาชนผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสีย ได้ตระหนักรู้ รับรู้ มีโอกาสเข้ามาแสดงบทบาท ทัศนคติ มีโอกาสแสดงความคิดเห็น 
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ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินการพฒันา ร่วมคิด ร่วมตดัสินใจในการแกปั้ญหาชุมชนของตนเอง เน้นการ 
มีส่วนร่วมอย่างสร้างสรรค์และความช านาญมีการแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารและมีทักษะของ
ประชาชนในการแกไ้ขปัญหาร่วมกบัการใชว้ิทยาการภูมิปัญญาท่ีเหมาะสมชดัเจน ด าเนินงานโปร่งใส 
ต่อเน่ือง และเป็นระบบ มีทศันคติท่ีดีต่อการมีส่วนร่วม สมาชิกตระหนักถึงบทบาทของการเป็น
ตวัแทน สร้างความเช่ือมัน่และไวว้างใจระหวา่งสมาชิกผูเ้ขา้ร่วมทุกฝ่าย การแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร 
ระหว่างสมาชิกผูเ้ขา้ร่วมอย่างสม ่าเสมอและต่อเน่ือง การมีสัมพนัธ์ท่ีดี ระหว่างสมาชิกช่วยป้องกนั
และลดปัญหาความขดัแยง้ การรวมตวักนัเป็นเครือข่าย กลุ่ม ชมรม สมาคม มูลนิธิ สถาบนั และชุมชน
ท่ีมีกิจกรรม หรือมีการเคล่ือนไหวอยูร่ะหวา่ง รัฐ กบั ปัจเจกชน มีความรับผิดชอบต่อส่วนรวม สังคม
ประกอบดว้ย 3 ส่วน ไดแ้ก่ รัฐ ประชาสังคม และปัจเจกชน 
       1.5) การส่งเสริมสนบัสนุนให้การท างานอยูภ่ายใตก้ารค านึงถึงแรงกดดนั
จากประชาสังคม ประชาชนมีความคาดหวงัสูงมากกบัการด าเนินของหน่วยงานน้ี ประชาชนจบัตามอง
การด าเนินงานขององค์กรอย่างใกล้ชิด ประชาชนมกัเขา้มาสอบถามโครงการ/กิจกรรมต่าง ๆ เป็น
ประจ า ประชาชนมักจะรวมกลุ่มเข้าหานายกเพื่อขอให้ด าเนินการเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงเป็นประจ า 
ประชาชนมกัจะรวมตวักนักดดนัเพื่อให้ผูบ้ริหารด าเนินการแกปั้ญหาอยา่งใดอยา่งหน่ึงอยา่งทนัถ่วงที
เม่ือมีการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยมิชอบประชาชนมกัจะรวมตวักนัเพื่อขอความเป็นธรรมเสมอประชาชนใน
พื้นท่ีมกัจะคอยจบัผดิการปฏิบติัหนา้ท่ีของเจา้หนา้ท่ีเสมอ  
      2) แนวทางเชิงปฏิบติัการ (Implementation)  
              2.1) กลยุทธ์การพฒันาวฒันธรรมองค์กรแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ระยะสั้ น 
(ด าเนินการ 1-3 ปี) คือปรับเปล่ียนวิธีการท างาน เพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูม้าติดต่องาน
ท างานร่วมกนัเป็นทีม ระยะปานกลาง (ด าเนินการ 4-6 ปี) จดักิจกรรมเพื่อเช่ือมความสัมพนัธ์ระหวา่ง
พนกังานท่านมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จของหน่วยงาน ท่านท างานให้กบัหน่วยงาน
ดว้ยความรู้สึกท่ีผกูพนักบัหน่วยงาน 
       2.2) กลยุทธ์การพัฒนาการบริหารแบบกระจายอ านาจ ระยะสั้ น 
(ด าเนินการ 1-3 ปี) จดัระบบให้ผูบ้ริหารและพนกังานท างานอยูภ่ายใตก้ฎระเบียบ กฎเกณฑ์ต่าง ๆ ท่ี
ชัดเจนท างานอยู่ภายใต้โครงสร้างสายการบงัคบับญัชาท่ีชัดเจนและท างานอยู่ภายใตข้ั้นตอนของ
วิธีการท างานท่ีก าหนดไวอ้ยา่งชดัเจนท างานอยูภ่ายใตก้รอบบทบาทหนา้ท่ีในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน
ท างานอยู่ภายใตโ้ครงสร้างหน่วยงานท่ีก าหนดขอบเขตหน้าท่ีอย่างชัดเจน ก าหนดเป้าหมายในการ
ท างานเพื่อท าให้ท่านท างานได้อย่างชัดเจนได้รับความสะดวกในการท างานมากกว่าท่ีจะเน้น
กฎระเบียบการก าหนดเป้าหมายในการท างาน ระยะปานกลาง (ด าเนินการ 4-6 ปี)จัดกิจกรรม
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เสริมสร้างให้ผูบ้ริหารและพนกังานไดมี้ส่วนร่วมและตระหนกัเขา้ใจถึงเป้าหมายของหน่วยงานมีการ
ส่งข่าวสารเก่ียวกบัพนัธกิจแผนปฏิบติัการใหก้บับุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ 
       2.3) กลยุทธ์การพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ระยะสั้น (ด าเนินการ 1-3 
ปี) จดักิจกรรมส่งเสริมการท างานร่วมให้ก าลงัใจในการท างานแก่ท่านเสมอสามารถกระตุน้ให้ท่าน
ท างานดว้ยความกระตือรือร้นเสมอสามารถพูดจูงใจให้ท่านท างานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายท าให้ท่าน
เขา้ใจถึงเป้าหมายของการท างานมีแนวทางแกไ้ขปัญหาดว้ยเหตุและผลท่ีดีเสมอให้ค  าปรึกษาช้ีแนะ
แนวทางทีดีในการท างานแก่ท่านเสมอกระตุน้ใหท้่านหาวิธีแกไ้ขปัญหาในการท างานเสมอ สนบัสนุน
ให้ท่านใช้ความคิด หาวิธีการใหม่ ๆ ในการท างานเสมอ เอาใส่ใจรับรู้ความตอ้งการของท่าน รับรู้
ปัญหาของท่าน เม่ือท่านมีปัญหา ผูบ้ริหารช่วยเหลือแกไ้ขปัญหาของท่าน เวลาท่ีท่านมีปัญหาผูบ้ริหาร
มีความห่วงใยต่อสวสัดิภาพของท่าน ผูบ้ริหารให้รางวลัตอบแทนแก่ท่าน เม่ือท่านท างานได้ส าเร็จ 
ผูบ้ริหารมีขอ้ตกลงการให้รางวลักบัท่าน เม่ือท่านท างานไดส้ าเร็จ 
       2.4) กลยุทธ์การพฒันาสนับสนุนจากการเมืองระดับชาติ ระยะสั้ น 
(ด าเนินการ 1-3 ปี) ติดต่อประสานงานกบัฝ่ายการเมืองระดบัชาติเพื่อช่วยเหลือดา้นแนวทางนโยบาย
การพฒันาการเมืองระดบัชาติ ได้รับการเก้ือหนุนด้านทรัพยากรงบประมาณการเมืองระดบัชาติให้
ประชาชนผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ระยะปานกลาง (ด าเนินการ 4-6 ปี) สร้างการตระหนกัรู้ รับรู้ มีโอกาส
เขา้มาแสดงบทบาท ทศันคติ มีโอกาสแสดงความคิดเห็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินการพฒันา ร่วมคิด 
ร่วมตดัสินใจในการแกปั้ญหาชุมชนของตนเอง เนน้การมีส่วนร่วมอยา่งสร้างสรรคแ์ละความช านาญมี
การแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารและมีทกัษะของประชาชนในการแกไ้ขปัญหาร่วมกบัการใชว้ิทยาการ
ภูมิปัญญาท่ีเหมาะสมชดัเจน ด าเนินงานโปร่งใส ต่อเน่ือง และเป็นระบบ มีทศันคติท่ีดีต่อการมีส่วน
ร่วม สมาชิกตระหนกัถึงบทบาทของการเป็นตวัแทน สร้างความเช่ือมัน่และไวว้างใจระหว่างสมาชิก
ผูเ้ขา้ร่วมทุกฝ่าย การแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร ระหวา่งสมาชิกผูเ้ขา้ร่วมอย่างสม ่าเสมอและต่อเน่ือง 
การมีสัมพนัธ์ท่ีดี ระหวา่งสมาชิกช่วยป้องกนัและลดปัญหาความขดัแยง้ การรวมตวักนัเป็นเครือข่าย 
กลุ่ม ชมรม สมาคม มูลนิธิ สถาบนั และชุมชนท่ีมีกิจกรรม หรือมีการเคล่ือนไหวอยู่ระหว่าง รัฐ กบั 
ปัจเจกชน มีความรับผิดชอบต่อส่วนรวม สังคมประกอบด้วย 3 ส่วน ได้แก่ รัฐ ประชาสังคม และ
ปัจเจกชน 
       2.5) กลยุทธ์การพฒันาส่งเสริมสนับสนุนให้การท างานอยู่ภายใตก้าร
ค านึงถึงแรงกดดนัจากประชาสังคม ระยะสั้น (ด าเนินการ 1-3 ปี) ส่งเสริมกิจกรรมท่ีท าให้ประชาชนมี
ความคาดหวงัสูงมากกบัการด าเนินของหน่วยงานน้ี ประชาชนจบัตามองการด าเนินงานขององค์กร
อย่างใกล้ชิด ประชาชนมักเข้ามาสอบถามโครงการ/กิจกรรมต่าง ๆ เป็นประจ า ระยะปานกลาง 
(ด าเนินการ 4-6 ปี) ส่งเสริมการรวมกลุ่มเขา้หานายกเพื่อขอให้ด าเนินการเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงเป็นประจ า 
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ประชาชนมกัจะรวมตวักนักดดนัเพื่อให้ผูบ้ริหารด าเนินการแกปั้ญหาอยา่งใดอยา่งหน่ึงอยา่งทนัถ่วงที
เม่ือมีการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยมิชอบประชาชนมกัจะรวมตวักนัเพื่อขอความเป็นธรรมเสมอประชาชนใน
พื้นท่ีมกัจะคอยจบัผดิการปฏิบติัหนา้ท่ีของเจา้หนา้ท่ีเสมอ  
     1.4.2 แนวทางการแกไ้ขปัญหาการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาล
ต าบลในกลุ่มพฒันาร้อยแก่นสารสินธ์ุ ไดแ้ก่ จากการศึกษาสภาพปัญหาการผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะของเทศบาลต าบลในกลุ่มพฒันาร้อยแก่นสารสินธ์ุ พบว่า มีสภาพปัญหาท่ีตอ้งไดรั้บการ
แกไ้ขแบ่งออกเป็น 3 ประเด็นหลกั คือ ปัญหาดา้นโครงสร้าง ปัญหาดา้นการบริหารงานของทอ้งถ่ิน 
ปัญหาความโปร่งใสในการปฏิบติัราชการ ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอเชิงนโยบายและเชิงปฏิบติัการในการแกไ้ข
ปัญหาการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลในกลุ่มพฒันาร้อยแก่นสารสินธ์ุ ดงัน้ี   
      1) แนวทางเชิงนโยบาย (Policy) 
       1.1) จะตอ้งการสร้างความเป็นเลิศในการให้บริการประชาชน พฒันางาน
บริการของเทศบาลต าบลสู่ความเป็นเลิศ เพื่อให้ประชาชนมีความพึงพอใจต่อคุณภาพการให้บริการ 
โดยออกแบบการบริการท่ียึดประชาชนเป็นศูนยก์ลาง มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศ ท่ีเหมาะสมมา
ใชเ้พื่อให้ประชาชนสามารถใชบ้ริการไดง่้ายและหลากหลายรูปแบบ เนน้การบริการเชิงรุกท่ี พฒันา
ระบบการจดัการ ขอ้ร้องเรียนใหมี้ประสิทธิภาพ รวมทั้งเสริมสร้างวฒันธรรมการบริการท่ีเป็นเลิศ 
       1.2) ส่งเสริมการพฒันาองคก์ารให้มีขีดสมรรถนะสูงและทนัสมยั พฒันา
ส่วนราชการของเทศบาลต าบลสู่องคก์ารแห่งความเป็นเลิศ โดยเนน้การจดัโครงสร้างองคก์ารท่ีมีความ
ทนัสมยัมีรูปแบบเรียบง่าย มีระบบการท างานท่ีคล่องตวัรวดเร็วปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ในการ
ท างาน เนน้การคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์พฒันาขีดสมรรถนะของบุคลากรในองคก์าร  
       1.3) ตอ้งการยกระดบัความโปร่งใสและสร้างความเช่ือมัน่ศรัทธาในการ
บริหารราชการแผ่นดิน ส่งเสริมและวางกลไกให้เทศบาลต าบลเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารและสร้างความ
โปร่งใสในการปฏิบติัราชการ รวมทั้งส่งเสริมให้ภาคประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการตรวจสอบการ
ท างานของทางราชการ ตลอดจนการขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์และมาตรการในการต่อตา้นการทุจริต
คอร์รัปชัน่ใหบ้รรลุผลสัมฤทธ์ิอยา่งเป็นรูปธรรม  
        2) แนวทางเชิงปฏิบติัการ (Implementation)  
       2.1) กลยุทธ์พฒันาระบบการให้บริการประชาชน ระยะสั้น (ด าเนินการ
ภายใน 1 - 3 ปี) คือ ยกระดบัการด าเนินงานของศูนยบ์ริการร่วม (One Stop Service) ดว้ยการเช่ือมโยง
และบูรณาการกระบวนงานบริการท่ีหลากหลายจากส่วนราชการต่าง ๆ มาไว ้ณ สถานท่ีเดียวกนั และ
กลยุทธ์เสริมสร้างวฒันธรรมการให้บริการท่ีเป็นเลิศ ระยะปานกลาง (ด าเนินการภายใน 4-6 ปี) คือ 
ส่งเสริมให้เทศบาลต าบลยกระดบัระบบการบริการประชาชน โดยการจ าแนกกลุ่มผูรั้บบริการ การ
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ส ารวจความพึงพอใจของประชาชนท่ีใชบ้ริการเพื่อให้สามารถน ามาปรับปรุง และพฒันาคุณภาพการ
บริการไดอ้ยา่งจริงจงั  
       2.2) กลยุทธ์พฒันาหน่วยงานของรัฐให้มีขีดสมรรถนะสูง ระยะสั้ น 
(ด าเนินการภายใน 1 - 3 ปี) คือ ปรับปรุงส่วนราชการของเทศบาลต าบลให้มีความเหมาะสมกบัภารกิจ
ท่ีรับผิดชอบ ลดความซ ้ าซ้อน มีความยืดหยุ่น คล่องตวัสูง สามารถปรับตวัได้ต่อเน่ืองยกระดบัการ
พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการสู่ความเป็นเลิศตามมาตรฐานสากล โดยมุ่งเน้นให้การน าองค์การ
เป็นไปอยา่งมีวสิัยทศัน์ มีความรับผดิชอบต่อสังคม  
       2.3) กลยุทธ์ส่งเสริมและวางกลไกสร้างความโปร่งใสในการปฏิบติัระยะ
สั้น (ด าเนินการภายใน 1 - 3 ปี) คือ การส่งเสริมให้ประชาชนไดมี้ความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัสิทธิและ
การใชสิ้ทธิตามกฎหมายขอ้มูลข่าวสารของราชการ ก าหนดมาตรการ กลไก และสนบัสนุนช่องทางใน
การให้ส่วนราชการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารตลอดจนวางกลไกให้ส่วนราชการเผยแพร่กระบวนการ
ท างานท่ีมีมาตรฐาน เปิดเผยขั้นตอน ระยะเวลาชัดเจน ตามช่องทางส่ือสารต่าง ๆ และกลยุทธ์
ขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์และมาตรการในการต่อตา้นคอร์รัปชัน่ ระยะปานกลาง (ด าเนินการภายใน 4-6 
ปี) คือ ส่งเสริมและสนบัสนุนให้เกิดการบูรณาการระหวา่งหน่วยงานของรัฐท่ีมีหนา้ท่ีในการป้องกนั
และปราบปรามการทุจริต เพื่อขบัเคล่ือนการด าเนินการปราบปรามการทุจริตในภาครัฐอย่างจริงจงั 
รวมทั้งการก าหนดมาตรการลงโทษท่ีเขม้งวดมากข้ึน  
      1.4.3 แนวทางการขจดัหรือหลบหลีกอุปสรรคการการผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะของเทศบาลต าบลในกลุ่มพฒันาร้อยแก่นสารสินธ์ุ ไดแ้ก่ จากการศึกษาอุปสรรคขดัขวาง
การด าเนินการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
พบว่า มีอุปสรรคขดัขวางการด าเนินงานท่ีตอ้งไดรั้บการขจดัหรือหลบหลีกอุปสรรค แบ่งออกเป็น 4 
ประเด็นหลกั คือ การถ่ายโอนและการจดัภารกิจหนา้ท่ีของเทศบาลต าบล โครงสร้างและความสัมพนัธ์
ของการบริหารจดัการ หลกัการตรวจสอบและถ่วงดุล ระบบการบริหารงานบุคคลของทอ้งถ่ิน การมี
ส่วนร่วมของประชาชนยงัไม่ชดัเจน ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอเชิงนโยบายและเชิงปฏิบติัการในการขจดัหรือ
หลบหลีกอุปสรรคการผลิตและส่งมอบบริการของเทศบาลต าบล ดงัน้ี  
      1) แนวทางเชิงนโยบาย (Policy) 
       1.1) การแกไ้ขปรับปรุงการจดัโครงสร้างของเทศบาลต าบล ยุทธศาสตร์ท่ี 
1 ยุทธศาสตร์การส่งเสริมศกัยภาพเทศบาลต าบลขนาดเล็กในการด าเนินภารกิจหนา้ท่ี และการปรับ
โครงสร้างไปสู่การจดัตั้ งเทศบาลต าบลขนาดใหญ่หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินรูปแบบพิเศษ 
ยุทธศาสตร์ท่ี 2 ยุทธศาสตร์เพื่อการปรับโครงสร้างและรูปแบบของเทศบาลต าบลไปสู่โครงสร้างและ
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รูปแบบใหม่ๆ ไดอ้ยา่งยืดหยุ่นและสอดคลอ้งกบัสภาพความเปล่ียนแปลงในเชิงภารกิจหน้าท่ี และ
สภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจสังคม 
       1.2) การพฒันาระบบการถ่ายโอนและการจดัภารกิจหน้าท่ีของเทศบาล
ต าบล ยุทธศาสตร์ท่ี 1 การพฒันาระบบการถ่ายโอนภารกิจหน้าท่ีสู่เทศบาลต าบลให้เกิดผลในทาง
ปฏิบติั เป็นไปอยา่งมีระบบระเบียบ และมีการบูรณาการในเชิงแผนงาน ยุทธศาสตร์ท่ี 2 การพฒันา
ระบบการจัดท าบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลให้เกิดความชัดเจน มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล และมีระบบความรับผิดรับชอบ ยุทธศาสตร์ท่ี 3 การจดัระบบบริการสาธารณะให้เกิด
ความชดัเจนเพื่อสร้างความรู้สึกของความเป็นเจา้ของงานทั้งในส่วนของเทศบาลต าบลและประชาชน
ภายในชุมชนทอ้งถ่ิน 
       1.3) การพฒันาการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน ยทุธศาสตร์ท่ี 1 การ
จดัระบบโครงสร้างการบริหารงานบุคคลใหม่ให้เกิดความเป็นเอกภาพในเชิงระบบ แต่เคารพในหลกั
ความเป็นอิสระของทอ้งถ่ินโดยอิงกบัหลกัการในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2550 
ยุทธศาสตร์ท่ี 2 การพฒันาองค์กรกลางการบริหารงานบุคคลไปสู่บทบาทของการก าหนดมาตรฐาน
กลาง บทบาทในดา้นการพฒันาระบบ บทบาทในการพฒันาบุคลากร และบทบาทในการศึกษาวิจยั 
ยุทธศาสตร์ท่ี 3 ทบทวนแก้ไขมาตรฐานกลางและหลกัเกณฑ์ การบริหารงานบุคคลในปัจจุบนั 
ให้กระบวนการบริหารงานบุคคลมีความสอดคล้องกบัหลกัการระบบคุณธรรม และแนวคิดด้าน
สมรรถนะทางการบริหาร ยุทธศาสตร์ท่ี 4 ทบทวนแกไ้ขกฎหมาย และระเบียบต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
ให้เก้ือหนุนต่อการท างานในภาคทอ้งถ่ิน และส่งเสริมความรู้ความเช่ียวชาญ ตลอดจนสถานภาพ 
ใหท้ดัเทียมกบับุคลากรภาครัฐอ่ืน ๆ  
      1.4) การพฒันาการมีส่วนร่วมของภาคประชาชน ยุทธศาสตร์ท่ี 1 ยุทธศาสตร์
การเพิ่มกลไก รายละเอียดของรูปแบบการมีส่วนร่วมของภาคประชาชนท่ีมีอยู่ให้เกิดประสิทธิภาพ
มากยิง่ข้ึน ยทุธศาสตร์ท่ี 2 ยุทธศาสตร์การทบทวนปรับปรุงแกไ้ขระเบียบ กฎหมาย แนวปฏิบติัในการ
เสริมสร้างประสิทธิภาพการมีส่วนร่วมของภาคประชาชนในการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ยุทธศาสตร์ท่ี 3 
ยุทธศาสตร์การสร้างมีส่วนร่วมท่ีก่อให้เกิดความเป็นพลเมือง (Citizenship) เพื่อให้เกิดการมีส่วนร่วม
ของภาคประชาชนท่ีแทจ้ริงทั้งรูปแบบและเน้ือหา 
      2) แนวทางเชิงปฏิบติัการ (Implementation)  
       2.1) กลยุทธ์ระยะสั้น (ด าเนินการภายใน 1 - 3 ปี) โดยการปรับปรุง
โครงสร้างภายในของเทศบาลต าบล ผ่านมาตรการทางด้านกฎหมาย เพื่อพฒันาศกัยภาพของสภา
ทอ้งถ่ิน สร้างแนวทางปฏิบติัให้เทศบาลต าบลทุกรูปแบบแต่งตั้งตวัแทนประชาชนเป็นกรรมาธิการ
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วิสามญัให้มากข้ึน และการสร้างองค์กรเพื่อท าหนา้ท่ีสร้างความพร้อมของประชาชนในการเขา้ไปมี
ส่วนร่วมและตรวจสอบในกิจการของเทศบาลต าบล 
       2.2) กลยุทธ์ระยะสั้น (ด าเนินการภายใน 1 - 3 ปี) โดยจดัระบบและ
รูปแบบในการด าเนินภารกิจหน้าท่ีของเทศบาลต าบลในภาพรวม ผ่านการปรับปรุงมาตรการทาง
กฎหมาย และจดัท าค่ามาตรฐานการบริการสาธารณะเพื่อให้เกิดความชดัเจนในบทบาท รวมถึงศึกษา
การขยายบทบาทของเทศบาลต าบลในการจดัท าบริการสาธารณะให้สอดคลอ้งกบับทบาทของส่วน
ราชการอ่ืนๆ ทั้งในระดบัชาติ และระดบัภูมิภาค และกลยุทธ์ระยะยาว (ด าเนินการภายใน 7-10 ปี)  
โดยมุ่งยกระดับสมรรถนะของเทศบาลต าบลในการจดัท าภารกิจหน้าท่ีให้สามารถรับผิดชอบต่อ
ประชาชนโดยวางกรอบทางกฎหมายให้ประชาชนมีสาวนร่วมในการตดัสินใจ รวมถึงพฒันาศกัยภาพ
เพื่อรองรับภารกิจใหม่ ๆ  
       2.3) กลยุทธ์ระยะสั้น (ด าเนินการภายใน 1- 3 ปี) คือ การก่อตั้งองคก์ร
กลางการบริหารงานบุคคลท่ีเป็นเอกภาพ มีองคก์รพิทกัษร์ะบบคุณธรรม และกลยุทธ์ระยะปานกลาง 
(ด าเนินการภายใน 4 - 6 ปี) คือ พฒันาระบบการบริหารงานบุคคล โดยใชส้มรรถนะเป็นฐานในการ
ด าเนินการ (Competency Base)  
       2.4) กลยุทธ์ระยะสั้น (ด าเนินการภายใน 1- 3 ปี) คือ จดัท าคู่มือการมีส่วน
ร่วมของภาคประชาชน การสร้างหลกัสูตรและคู่มือการฝึกอบรมให้ความรู้แก่ประชาชนท่ีไดรั้บการ
แต่งตั้งให้เขา้ไปมีส่วนร่วมในเทศบาลต าบล การพฒันากระบวนการแต่งตั้ง สรรหา และการเลือกสรร
ประชาชนให้เขา้ไปมีส่วนร่วมในเทศบาลต าบลตอ้งเป็นกระบวนการท่ีโปร่งใสและตรวจสอบได้มี
หลกัเกณฑ์ท่ีชดัเจน และการก าหนดให้สภาทอ้งถ่ินเพิ่มจ านวนคณะกรรมการวิสามญัให้เพิ่มจ านวน
คณะมากข้ึน และแต่ละคณะใหมี้การแต่งตั้งตวัแทนประชาชนผูน้ าชุมชนเขา้ไปร่วมดว้ย  
     1.4.4 แนวทางการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของ
เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาร้อยแก่นสารสินธ์ุ จากผลการศึกษาขอ้เสนอเชิงนโยบาย (Policy) และเชิง
ปฏิบติัการ (Implement) ของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะ
ของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาร้อยแก่นสารสินธ์ุ และอุปสรรคขดัขวางการการผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาร้อยแก่นสารสินธ์ ผูว้ิจยัสามารถแปลงขอ้เสนอสู่การพฒันา
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของเทศบาลต าบล ดงัน้ี 
      1) แนวทางเชิงนโยบาย (Policy) การส่งเสริมให้สร้างความเป็นเลิศในการ
ให้บริการประชาชน พฒันางานบริการของเทศบาลต าบลสู่ความเป็นเลิศ เพื่อให้ประชาชนมีความพึง
พอใจต่อคุณภาพการให้บริการ โดยออกแบบการบริการท่ียึดประชาชนเป็นศูนยก์ลาง  มีการน า
เทคโนโลยีสารสนเทศ ท่ีเหมาะสมมาใช้เพื่อให้ประชาชนสามารถใช้บริการไดง่้ายและหลากหลาย
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รูปแบบ เน้นการบริการเชิงรุกท่ี พฒันาระบบการจดัการ ขอ้ร้องเรียนให้มีประสิทธิภาพ รวมทั้ง
เสริมสร้างวฒันธรรมการบริการท่ีเป็นเลิศ การส่งเสริมให้มีการพฒันาองค์การให้มีขีดสมรรถนะ 
สูงและทนัสมยั พฒันาส่วนราชการของเทศบาลต าบลสู่องค์การแห่งความเป็นเลิศ โดยเน้นการจดั
โครงสร้างองค์การท่ีมีความทันสมัยมีรูปแบบเรียบง่าย มีระบบการท างานท่ีคล่องตัวรวดเร็ว
ปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ในการท างาน เนน้การคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์พฒันาขีดสมรรถนะของบุคลากร
ในองค์การ การส่งเสริมให้มีการยกระดบัความโปร่งใสและสร้างความเช่ือมัน่ศรัทธาในการบริหาร
ราชการแผน่ดิน ส่งเสริมและวางกลไกให้เทศบาลต าบลเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารและสร้างความโปร่งใส
ในการปฏิบติัราชการ รวมทั้งส่งเสริมให้ภาคประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการตรวจสอบการท างาน
ของทางราชการ ตลอดจนการขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์และมาตรการในการต่อตา้นการทุจริตคอร์รัปชัน่
ใหบ้รรลุผลสัมฤทธ์ิอยา่งเป็นรูปธรรม  
      2) แนวทางเชิงปฏิบติัการ (Implementation)  
       2.1) กลยุทธ์พฒันาระบบการให้บริการประชาชน ระยะสั้น (ด าเนินการ
ภายใน 1 - 3 ปี) คือ ยกระดบัการด าเนินงานของศูนยบ์ริการร่วม (One Stop Service) ดว้ยการเช่ือมโยง
และบูรณาการกระบวนงานบริการท่ีหลากหลายจากส่วนราชการต่าง ๆ มาไว ้ณ สถานท่ีเดียวกนั และ
กลยุทธ์เสริมสร้างวฒันธรรมการให้บริการท่ีเป็นเลิศ ระยะปานกลาง (ด าเนินการภายใน 4-6 ปี) คือ 
ส่งเสริมให้เทศบาลต าบลยกระดบัระบบการบริการประชาชน โดยการจ าแนกกลุ่มผูรั้บบริการ การ
ส ารวจความพึงพอใจของประชาชนท่ีใชบ้ริการเพื่อให้สามารถน ามาปรับปรุง และพฒันาคุณภาพการ
บริการไดอ้ยา่งจริงจงั  
       2.2) กลยุทธ์พฒันาหน่วยงานของรัฐให้มีขีดสมรรถนะสูง ระยะสั้ น 
(ด าเนินการภายใน 1 - 3 ปี) คือ ปรับปรุงส่วนราชการของเทศบาลต าบลให้มีความเหมาะสมกบัภารกิจ
ท่ีรับผิดชอบ ลดความซ ้ าซ้อน มีความยืดหยุ่น คล่องตวัสูง สามารถปรับตวัได้ต่อเน่ืองยกระดบัการ
พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการสู่ความเป็นเลิศตามมาตรฐานสากล โดยมุ่งเน้นให้การน าองค์การ
เป็นไปอยา่งมีวสิัยทศัน์ มีความรับผดิชอบต่อสังคม  
       2.3) กลยุทธ์ส่งเสริมและวางกลไกสร้างความโปร่งใสในการปฏิบติัราช 
ระยะสั้น (ด าเนินการภายใน 1 - 3 ปี) คือ การส่งเสริมใหป้ระชาชนไดมี้ความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัสิทธิ
และการใช้สิทธิตามกฎหมายข้อมูลข่าวสารของราชการ ก าหนดมาตรการ กลไก และสนับสนุน
ช่องทางในการให้ส่วนราชการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารตลอดจนวางกลไกให้ส่วนราชการเผยแพร่
กระบวนการท างานท่ีมีมาตรฐาน เปิดเผยขั้นตอน ระยะเวลาชดัเจน ตามช่องทางส่ือสารต่าง ๆ และกล
ยุทธ์ขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์และมาตรการในการต่อตา้นคอร์รัปชัน่ ระยะปานกลาง (ด าเนินการภายใน 
4-6 ปี) คือ ส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดการบูรณาการระหว่างหน่วยงานของรัฐท่ีมีหน้าท่ีในการ
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ป้องกนัและปราบปรามการทุจริต เพื่อขบัเคล่ือนการด าเนินการปราบปรามการทุจริตในภาครัฐอย่าง
จริงจงั รวมทั้งการก าหนดมาตรการลงโทษท่ีเขม้งวดมากข้ึน  
   ดงันั้น ขอ้เสนอแนวทางการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการของเทศบาล
ต าบลกลุ่มพฒันาร้อยแก่นสารสินธ์ุ ปรากฏขอ้คน้พบตาม ภาพท่ี 4.4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่4.4  แนวทางการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบล 
กลุ่มพฒันาร้อยแก่นสารสินธ์ุ 

ยทุธศาสตร์ : แนวทางเชิงนโยบาย 
(Policy) 

1. การส่งเสริมวฒันธรรมองคก์รแบบ
มุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
2. ส่งเสริมการบริหารแบบกระจาย
อ านาจ 
3. ส่งเสริมภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
4. เสริมสร้างการสนบัสนุนจาก
การเมืองระดบัชาติ 
5. ส่งเสริมการท างานโดยค านึงถึงแรง
กดดนัจากประชาสงัคม 

กลยทุธ์ : แนวทางเชิงปฏิบติัการ 
(Implementation) 

1. กลยทุธ์ส่งเสริมวฒันธรรมองคก์ร
แบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
2. กลยทุธ์ส่งเสริมการบริหาร 
แบบกระจายอ านาจ 
3. กลยทุธ์ส่งเสริมภาวะผูน้ า 
ของผูบ้ริหาร 
4. กลยทุธ์เสริมสร้างการสนบัสนุน 
จากการเมืองระดบัชาติ 
5. กลยทุธ์ส่งเสริมการท างานโดย
ค านึงถึงแรงกดดนัจากประชาสงัคม 
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ภาพที ่4.5  ผงัมโนทศัน์ขอ้เสนอรูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการพฒันาการผลิตและส่งมอบบริการ 
  สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
 
  2. การยืนยันรูปแบบการพัฒนาประสิทธิผลการพัฒนาการผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจังหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
  ผูว้ิจยัน าปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการพฒันาการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของ
เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 5 ดา้น มาสร้างเป็นแบบสอบถามเพื่อให้ผูมี้ความ
เช่ียวชาญเฉพาะเร่ือง (Critical Incident Technique) แสดงความคิดเห็นพร้อมให้ขอ้เสนอแนะ แบ่ง
ออกเป็น 3 รอบ คือ  
   รอบท่ี 1 เพื่อให้ผูมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ืองแต่ละคนพิจารณาปัจจยัแต่ละดา้นวา่ควรมี
คุณลกัษณะอะไรบา้ง โดยให้ผูมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ืองแสดงความคิดเห็นวา่ เห็นดว้ยหรือไม่เห็น
ดว้ยกบัคุณลกัษณะแต่ละขอ้ พร้อมทั้งใหเ้หตุผล 
   รอบท่ี 2 เป็นการหาความสอดคลอ้งของค าตอบจากผูมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ืองแต่ละ
คนวา่ผูมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ืองยงัคงยืนยนัค าตอบของตนเองท่ีไดม้าจากรอบท่ี 1 อยูห่รือไม่  
 

ส่งเสริมภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหาร 

ส่งเสริมวฒันธรรมองคก์ร
แบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

ไดรั้บการสนบัสนุนจาก
การเมืองระดบัชาติ 

ส่งเสริมการบริหารแบบ
กระจายอ านาจ 

ความส าเร็จของ                      
การพฒันาการผลิต 
และส่งมอบบริการ
สาธารณะของ

เทศบาลต าบลกลุ่ม
พฒันาจงัหวดัร้อย
แก่นสารสินธ์ุ 

 

ไดรั้บแรงกดดนัจากประชาสงัคม 
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   รอบท่ี 3 เป็นการยืนยนัความคิดเห็นของผูมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ืองแต่ละคนเม่ือน ามา
เปรียบเทียบกบัความคิดเห็นของกลุ่มผูมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ืองทั้ง 20 คน วา่ตนเองมีความคิดเห็น
สอดคลอ้งกบัความคิดเห็นของกลุ่มหรือไม่ เพื่อน าแต่ละปัจจยัมาสร้างรูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการ
พฒันาการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
  ผูมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ือง (Critical Incident Technique) ท่ีตอบแบบสอบถาม เป็นผูท่ี้มี
ความเช่ียวชาญทางดา้นทรัพยากรมนุษยแ์ละด้านสมรรถนะท่ีได้มาจากการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง 
จ านวน 20 คน โดยมีคุณสมบติัเฉพาะดา้นต าแหน่ง คือ ผูท่ี้ด ารงต าแหน่งผูบ้ริหารของเทศบาลต าบล
กลุ่มพฒันาร้อยแก่นสารสินธ์ุ ประกอบดว้ย ผูบ้ริหารระดบัสูง ผูบ้ริหารระดบักลาง และผูบ้ริหารระดบั
ตน้ และดา้นประสบการณ์ในการบริหาร  

 2. ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้มีความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ือง (Critical Incident 
Technique) ทางด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการของเทศบาล
ต าบลกลุ่มพฒันาจังหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
  2.1 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผูมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ือง (Critical Incident 
Technique) รอบท่ี 1 
  ผูมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ืองทั้ง 20 คน ไดใ้ห้ความคิดเห็นวา่ แต่ละปัจจยัควรมีคุณลกัษณะ
อะไรบา้ง พบว่า ผูมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ืองท่ีตอบเห็นดว้ยว่า ควรมีคุณลกัษณะขอ้น้ีอยู่ในแต่ละ
ปัจจยั มีดงัน้ี 
 

ตารางที ่4.15  ความคิดเห็นของผูมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อท่ีมีผลต่อการพฒันา 
   ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่น 
   สารสินธ์ุ                                  N=20 

ล าดบั 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการของ

เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 

จ านวน 
ผูเ้ช่ียวชาญ 
ท่ีเห็นดว้ย 

ร้อยละ 

1 การส่งเสริมวฒันธรรมองคก์รแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 17 85.00 
2 การเสริมสร้างการบริหารแบบกระจายอ านาจ   19 95.00 
3 การส่งเสริมภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 16 80.00 
4 ส่งเสริมการสนบัสนุนจากการเมืองระดบัชาติ   17 85.00 
5 การใหค้วามส าคญักบัแรงกดดนัจากประชาสังคม 20 100.00 
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 จากตารางท่ี 4.15 พบว่า ผูมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ืองส่วนใหญ่เห็นดว้ยกบัคุณลกัษณะ ทั้ง 5 
ขอ้ ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดั
ร้อยแก่นสารสินธ์ุ ความคิดเห็นท่ีผูมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ืองเห็นด้วยมากท่ีสุด คือ การให้
ความส าคญักบัแรงกดดนัจากประชาสังคม รองลงมาคือ การเสริมสร้างการบริหารแบบกระจายอ านาจ 
ส่งเสริมการสนบัสนุนจากการเมืองระดบัชาติ และการส่งเสริมวฒันธรรมองคก์รแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
ตามล าดบั 
 จากการยนืยนัรูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาล
ต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ดงักล่าวขา้งตน้ ผูมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ืองทั้ง 20 คน ได้
ยืนยนัว่าเห็นดว้ยกบัคุณลกัษณะของทั้ง 5 ปัจจยั ซ่ึงมีผลต่อการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่ง
มอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ  
  2.2 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผูมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ือง (Critical Incident 
Technique) รอบท่ี 2  
  ความคิดเห็นของผูมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ือง (Critical Incident Technique) รอบท่ี 2 น้ี 
เป็นการหาความสอดคลอ้งของค าตอบท่ีไดจ้ากรอบท่ี 1 ตามท่ีผูมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ืองทั้ง 20 คน 
ไดใ้หค้  าตอบไว ้ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล มีดงัน้ี 
 

ตารางที ่4.16  ความคิดเห็นของผูมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ืองท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันา 
   ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดั 
   ร้อยแก่นสารสินธ์ุ รอบท่ี 2 

ล าดบั 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาประสิทธิผลการ
ผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของ

เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่น
สารสินธ์ุ 

ค่ามธัยฐาน 
(Md) 

ค่าพิสยั
ระหวา่ง 
ควอไทล ์
(I.R.) 

แปลผล 
สอดคลอ้ง 

1 การส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่ง
ผลสมัฤทธ์ิ 

4.00 0.00 มาก 

2 การเสริมสร้างการบริหารแบบกระจายอ านาจ 4.00 1.00 มาก 
3 การส่งเสริมภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 3.50 1.00 มาก 
4 ส่งเสริมการสนบัสนุนจากการเมืองระดบัชาติ 4.00 1.00 มาก 
5 การให้ความส าคญักบัแรงกดดนัจากประชา

สงัคม 
4.00 1.00 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.16 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาประสิทธิผลการปฏิบติังานของเทศบาลต าบลกลุ่ม
พฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ตามความคิดเห็นของผูมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ือง รอบท่ี 2 พบว่า  
มีค่ามธัยฐาน อยู่ระหว่าง 3.50-4.00 และมีค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ น้อยกว่า 1.5 แสดงว่าผูมี้ความ
เช่ียวชาญเฉพาะเร่ืองมีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบ
บริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ สอดคลอ้งกนั  
 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผูมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ือง รอบท่ี 2 ดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ 
สรุปไดว้า่ ผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 20 คน ยืนยนัวา่การพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะ
ของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ประกอบดว้ยปัจจยั 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
  1. กลยทุธ์การส่งเสริมวฒันธรรมองคก์รแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
  2. กลยทุธ์การเสริมสร้างการบริหารแบบกระจายอ านาจ 
  3. กลยทุธ์การส่งเสริมภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
  4. กลยทุธ์การส่งเสริมการสนบัสนุนจากการเมืองระดบัชาติ 
  5. กลยทุธ์การใหค้วามส าคญักบัแรงกดดนัจากประชาสังคม  
 

  2.3 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผูมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ือง (Critical Incident 
Technique) รอบท่ี 3  
  ความคิดเห็นของผูมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ือง (Critical Incident Technique) รอบท่ี 3 น้ี 
เป็นการยืนยนัความคิดเห็นของผูมี้ความเช่ียวชาญแต่ละคนเม่ือน ามาเปรียบเทียบกบัความคิดเห็นของ
กลุ่มผูมี้ความเช่ียวชาญ ทั้ง 20 คน วา่ตนเองมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกบัความคิดเห็นของกลุ่มหรือไม่ 
เพื่อน าแต่ละปัจจยัมาสร้างและยืนยนัรูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลมีดงัน้ี 
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ตารางที ่4.17  ความคิดเห็นของผูมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ืองท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันา 
   ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่น 
   สารสินธ์ุ รอบท่ี 3 

ล าดบั 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาประสิทธิผลการผลิต
และส่งมอบบริการของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันา

จงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
Md Mo I.R. แปลผล 

1 การส่งเสริมวฒันธรรมองคก์รแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 4.00 4.00 0.00 สอดคลอ้ง 
กนัมาก 

2 การเสริมสร้างการบริหารแบบกระจายอ านาจ 4.00 4.00 1.00 สอดคลอ้ง 
กนัมาก 

3 การส่งเสริมภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
 

4.00 4.00 0.00 สอดคลอ้ง 
กนัมาก 

4 การส่ ง เส ริมการสนับสนุนจากการ เ มื อง
ระดบัชาติ 

4.00 4.00 0.00 สอดคลอ้ง 
กนัมาก 

5 การให้ความส าคัญกับแรงกดดันจากประชา
สังคม  

4.00 4.00 0.00 สอดคลอ้ง 
กนัมาก 

 
 จากตารางท่ี 4.17 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการของ
เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ตามความคิดเห็นของผูมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ือง 
รอบท่ี 3 พบวา่ คุณลกัษณะทั้ง 5 ขอ้ ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบ
บริการของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ มีค่ามธัยฐาน เท่ากบั 4.00 ระดบัความ
สอดคลอ้งของค าตอบท่ีมีค่าความถ่ีมากท่ีสุด มีค่าอยู่ท่ี 4.00 และมีค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ น้อยกว่า 
1.5 แสดงว่าผูมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ืองมีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาประสิทธิผล
การผลิตและส่งมอบบริการของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ สอดคลอ้งกนั   
  2.4 การสังเคราะห์รูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการของเทศบาล
ต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ  

  จากการศึกษาในคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดส้ังเคราะห์ขอ้มูลทั้งหมดท่ีไดจ้ากผูเ้ช่ียวชาญ ทั้ง 20 คน และ
สังเคราะห์ข้อมูลร่วมกับแนวคิด ทฤษฎีท่ีได้ศึกษารวบรวมมาสรุปได้ว่า รูปแบบการพัฒนา
ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ  
ซ่ึงเป็นแนวทางท่ีเหมาะสมในการพฒันา 
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 กล่าวโดยสรุป ผูว้ิจยัไดน้ าผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในระยะท่ี 1 และระยะท่ี 2 มาสร้างรูปแบบการ
พฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
เพื่อจะเป็นแนวทางในการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันา
จงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุใหมี้ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และบรรลุเป้าหมายต่อไป ผูว้ิจยัไดท้  าการควบ
รวมผลการศึกษาและแนวคิดของผูว้ิจยัทั้งหมด น ามาเขียนเป็นขอ้เสนอเชิงสังเคราะห์รูปแบบ (Model 
Synthesis) ของ “รูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันา
จงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ” เพื่อน าผลการวจิยัไปใช ้ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที ่4.6  รูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบล 
   กลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ (Suphoj’s Model) 

แนวทางเชิงนโยบาย 
1. ส่งเสริมวฒันธรรมองคก์รแบบมุ่ง
ผลสมัฤทธ์ิ 
2. ส่งเสริมการบริหารแบบกระจายอ านาจ 
3. ส่งเสริมภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
4. เสริมสร้างการสนบัสนุนจากการเมือง
ระดบัชาติ 
5. ส่งเสริมการท างานโดยค านึงถึงแรง
กดดนัจากประชาสงัคม 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลฯ 
1. วฒันธรรมองคก์รแบบมุ่ง
ผลสมัฤทธ์ิ 
2. การบริหารแบบกระจาย
อ านาจ 
3. ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
4. การสนบัสนุนจากการเมือง
ระดบัชาติ 
5. แรงกดดนัจากประชาสงัคม 

แนวทางเชิงปฏิบติัการ 
กลยทุธ์ส่งเสริมวฒันธรรมองคก์รแบบมุ่ง
ผลสมัฤทธ์ิ, กลยทุธ์ส่งเสริมการบริหาร
แบบกระจายอ านาจ, กลยทุธ์ส่งเสริม
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร,กลยทุธ์เสริมสร้าง
การสนบัสนุนจากการเมืองระดบัชาติ 

ประชาชน กินดี อยูดี่ มีความสุข 

การแกไ้ขปัญหา และก าจดัอุปสรรค/ภยั
คุกคาม 

1. การแกไ้ขปรับปรุงการจดัโครงสร้าง
ของเทศบาลต าบล 
2. การพฒันาระบบการถ่ายโอนและการ
จดัภารกิจหนา้ท่ีของเทศบาลต าบล 
3. การพฒันาการบริหารงานบุคคลส่วน
ทอ้งถ่ิน    
4. การพฒันาการมีส่วนร่วมของภาค
ประชาชน 

ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบ
บริการสาธารณะของเทศบาล

ต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่น
สารสินธ์ุ ปัญหาการผลิตและส่งมอบ

บริการสาธารณะของเทศบาล
ต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อย

แก่นสารสินธ์ุ 
1. ปัญหาการบริหารงาน 
2. ปัญหาโคครงสร้างองคก์าร 
3. ปัญหาขาดความโปร่งใสใน
การปฏิบติัราชการ 

อุปสรรคการผลิตและส่งมอบ
บริการสาธารณะของเทศบาล
ต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อย

แก่นสารสินธ์ุ 
1. การถ่ายโอนภารกิจ 
2. โครงสร้างความสมัพนัธ์ของ
การบริหารจดัการ 
3. ระบบบริหารงานบุคคล 
4. การมีส่วนร่วมของประชาชน 
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 จากภาพท่ี 4.6 จะเห็นว่ารูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะ
ของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ถูกขบัเคล่ือนแนวทางเชิงนโยบาย (Policy) 
และขบัเคล่ือนด้วยกระบวนการกลยุทธ์ท่ีเรียกว่า แนวทางเชิงปฏิบติัการ (Implementation) เป็นส่ิง
ส าคญัเร่ิมตน้โดยป้อนขอ้มูลเขา้สู่ระบบ (Input) โดยค านึงถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการผลิตและ
ส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ซ่ึงประกอบด้วย 
ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์กรแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ปัจจยัดา้นการบริหารแบบกระจายอ านาจ ปัจจยัดา้น
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารปัจจยัดา้นการสนบัสนุนจากการเมืองระดบัชาติ และปัจจยัดา้นแรงกดดนัจาก
ประชาสังคมนอกจารกน้ียงัต้องค านึงถึงปัญหาการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาล
ต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ซ่ึงประกอบดว้ยปัญหาการบริหารงาน ปัญหาโคครงสร้าง
องคก์ารและปัญหาขาดความโปร่งใสในการปฏิบติัราชการ และให้ความส าคญัต่ออุปสรรคท่ีจะส่งผล
ต่อการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ
โดยตรง เช่นอุปสรรคดา้นการถ่ายโอนภารกิจ อุปสรรคดา้นโครงสร้างความสัมพนัธ์ของการบริหาร
จดัการ อุปสรรคดา้นระบบบริหารงานบุคคล และอุปสรรคดา้นการมีส่วนร่วมของประชาชน 
 ดงันั้นกระบวนการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบล
กลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ จะตอ้งด าเนินการผา่นกระบวนการซ่ึงตอ้งอาศรัยการสร้างความ
เป็นเลิศในการให้บริการประชาชน พฒันางานบริการของเทศบาลต าบลสู่ความเป็นเลิศ เพื่อให้
ประชาชนมีความพึงพอใจต่อคุณภาพการให้บริการ โดยออกแบบการบริการท่ียึดประชาชนเป็น
ศูนยก์ลาง มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศ ท่ีเหมาะสมมาใชเ้พื่อให้ประชาชนสามารถใชบ้ริการไดง่้าย
และหลากหลายรูปแบบ เน้นการบริการเชิงรุกท่ี พฒันาระบบการจดัการ ข้อร้องเรียนให้มี
ประสิทธิภาพ รวมทั้งเสริมสร้างวฒันธรรมการบริการท่ีเป็นเลิศ การพฒันาองคก์ารให้มีขีดสมรรถนะ
สูงและทนัสมยั พฒันาส่วนราชการของเทศบาลต าบลสู่องค์การแห่งความเป็นเลิศ โดยเน้นการจดั
โครงสร้างองค์การท่ีมีความทันสมัยมีรูปแบบเรียบง่าย มีระบบการท างานท่ีคล่องตัวรวดเร็ว
ปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ในการท างาน เนน้การคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์พฒันาขีดสมรรถนะของบุคลากร
ในองค์การ การยกระดบัความโปร่งใสและสร้างความเช่ือมัน่ศรัทธาในการบริหารราชการแผ่นดิน 
ส่งเสริมและวางกลไกให้เทศบาลต าบลเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารและสร้างความโปร่งใสในการปฏิบติั
ราชการ รวมทั้งส่งเสริมใหภ้าคประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการตรวจสอบการท างานของทางราชการ 
ตลอดจนการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์และมาตรการในการต่อต้านการทุจริตคอร์รัปชั่นให้บรรลุ
ผลสัมฤทธ์ิอยา่งเป็นรูปธรรม  
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 นอกจากนั้นการพฒันาบุคลากรให้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิพฒันาขีดสมรรถนะของบุคลากร 
ในองค์การ เน้นการพฒันาของพนักงานการส่งเสริมให้บุคลากรพฒันาตนเอง มีความคิดริเร่ิมและ
เรียนรู้อย่างต่อเน่ือง ตดัสินใจโดยอาศยัขอ้มูลสารสนเทศอย่างแทจ้ริงและท างานโดยมุ่งเน้นผลลพัธ์
เป็นส าคญั การเสริมสร้างสมรรถนะผูน้ าองคก์ร ให้เป็นผูบ้ริหารการเปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพลต่อความ
คิดเห็นของผูต้ามให้มีประสิทธิภาพ เข้าใจบทบาทของตนเอง และพร้อมสร้างการเปล่ียนแปลง  
ดว้ยนวตักรรมใหม่ให้แก่องคก์ารและบุคคลอ่ืนในองคก์ารได ้ตลอดจนกระตุน้ให้เกิดนวตักรรมใหม่
ในองค์กรเพื่อการพฒันาศักยภาพไปสู่ระดับการแข่งขันในเวทีโลก และเพื่อประโยชน์สุขของ
ประชาชนเพื่อให้การด าเนินงานมุ่งไปสู่ผลลพัธ์ (Output) ท่ีพึงประสงค ์คือ ประสิทธิผลการผลิตและ
ส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ และมุ่งไปสู่เป้าหมาย
ขององค์การภาครัฐซ่ึงเป็นตวัช้ีวดัผลส าเร็จระดบัประเทศ (Ultimate Outcome) คือ ความกินดี อยู่ดี  
มีสุขของประชาชน 
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บทที่ 5 
สรุป อภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
 

 การวิจยัเร่ือง รูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาล
ต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ผูว้จิยัน ามาสรุปผล อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
  1. สรุป 
  2. อภิปรายผล 
  3. ขอ้เสนอแนะ 
 

5.1 สรุป 
 
 การวิจยัเร่ือง รูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาล
ต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ พบวา่  
  5.1.1 ระดบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันา
จงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ โดยภาพรวมโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 3.17) เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้นพบว่า อยู่ในระดบัปานกลางทุกดา้น โดยเรียงล าดบัความส าคญัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยได ้
ดงัน้ี มากท่ีสุด คือ ดา้นการพฒันาบา้นเมืองน่าอยู ่(X = 3.39) รองลงมาคือ ดา้นการพฒันาคุณภาพชีวิต 
(X  = 3.15) ดา้นการพฒันาเศรษฐกิจและการเกษตร (X  = 3.12) และดา้นการพฒันาการเมืองและการ
บริหาร (X  = 3.05) ตามล าดบั ซ่ึงสามารถสรุปผลการวิจยัเป็นรายดา้นได้ ดงัน้ี 1) ดา้นการพฒันา
บา้นเมืองน่าอยู ่พบว่า ระดบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่ม
พฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.39) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 4 ขอ้ โดยเรียงล าดบัความส าคญัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยได ้ดงัน้ี การพฒันา
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม ( = 3.66) การพฒันาด้านเสริมสร้างและพฒันาประสิทธิภาพ
ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ( = 3.50) ประชาชนไดรั้บประโยชน์จากการด าเนินงาน ดา้นต่าง 
ๆ ของเทศบาลอย่างครอบคลุมและทัว่ถึงทุกพื้นท่ี ( = 3.42) การจดับริการสาธารณะของเทศบาล
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ( = 3.41) และอยู่ในระดบัปานกลาง 2 ขอ้ คือ การพฒันาโครงสร้าง
พื้นฐานทางกายภาพ ( = 3.25) และ การบริการจดัการทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดลอ้มเพื่อการ
พฒันาท่ีย ัง่ยืน ( = 3.11) ตามล าดับ 2) ด้านการพฒันาเศรษฐกิจและการเกษตร พบว่า ระดับ
ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจังหวดัร้อยแก่น 
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สารสินธ์ุ โดยภาพรวม อยู่ในระดบัปานกลาง ( = 3.12) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบั
ปานกลางทุกข้อ โดยเรียงล าดับความส าคญัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยได้ ดงัน้ี การส่งเสริมเกษตร
อินทรียแ์ละเศรษฐกิจพอเพียง( = 3.30) งานนกัเรียน/นกัศึกษาและแรงงานราษฎรในโครงการของ
เทศบาลหรือหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง ( = 3.22) การน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชใ้นการส่งเสริม
เศรษฐกิจฐานราก แกไ้ขปัญหาความยากจน ( = 3.13) การพฒันาแหล่งน ้ าทางการเกษตร การพฒันา
แหล่งน ้ าทางการเกษตร ( = 3.01) การยกระดบัการผลิตเพื่อพฒันาเศรษฐกิจแบบแขง้แข็งและแข่งขนั
ได(้ = 2.98) ตามล าดบั 3) ดา้นการพฒันาการเมืองและการบริหาร พบวา่ ระดบัประสิทธิผลการผลิต
และ ส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ โดยภาพรวม อยู่
ในระดับปานกลาง ( = 3.05) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ในระดับปานกลางทุกขอ้โดย
เรียงล าดับความส าคัญค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยได้ ดังน้ี การบริหารจัดการด้านการให้บริการ
ประชาชน ( = 3.34) การจดัให้มีอาคารสถานท่ี ส่ิงแวดลอ้มและส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเหมาะสม 
( = 3.02) การพฒันาบุคลากรของเทศบาลและชุมชน  ( = 2.94) การพฒันาการเมืองการบริหารตาม
หลกัการบริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดี ( = 2.93) ตามล าดบั 4) ดา้นการพฒันาคุณภาพชีวิต พบวา่ ระดบั
ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจังหวดัร้อยแก่น 
สารสินธ์ุ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.15) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 
4 ข้อ โดยเรียงล าดับความส าคญัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยได้ ดังน้ี มีการจดัเตรียมเอกสารและ
ค าแนะน าการบริการให้แก่ผูใ้ช้บริการ  ( = 3.70) การส่งเสริมและสนบัสนุนกีฬาและนนัทนาการ
( = 3.50) มีการน าระบบการบริการและเทคโนโลยีสมยัใหม่มาใช้ในการให้บริการแก่ประชาชน 
( = 3.44) และการส่งเสริมการศึกษา ยึดหลกัคุณธรรมน าความรู้ ( = 3.43) อยูใ่นระดบัปานกลาง 8 
ขอ้ โดยเรียงล าดบัความส าคญัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยได้ ดงัน้ี มีการพฒันาทุนมนุษยแ์ละสังคม 
เพื่อพฒันาคุณภาพชีวติท่ีดี  ( = 3.12) การส่งเสริมและสนบัสนุนดา้นศาสนา ประเพณีวฒันธรรมอนัดี
งามและรัฐพิธีต่าง ๆ ( = 3.10) การส่งเสริมและสนบัสนุนดา้นสังคมสงเคราะห์ ( = 3.05) มีการ
ฝึกอบรมให้ความรู้แก่พนักงานเทศบาลเก่ียวกับงานท่ีปฏิบัติตามระยะเวลาท่ีเหมาะสมอยู่เสมอ  
( = 3.02) การพฒันาทางวินยัสังคมและจิตส านึกสาธารณะ ( = 2.97) มีการจดัท าโครงสร้าง ผงั
ขั้นตอนการให้บริการประชาชน และมีการแบ่งงานกนัท าอย่างชัดเจนและเหมาะสม( = 2.95) การ
พฒันาสาธารณสุขมูลฐานและหลกัประกนัสุขภาพชุมชน( = 2.85) มีการศึกษาความพึงพอใจของ
ประชาชนเพื่อปรับปรุงระบบการใหบ้ริการของเทศบาล ( = 2.78) ตามล าดบั  
  5.1.2 ปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของ
เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ตวัแปรอิสระ (X) 
ทั้งหมด 5 ตวั ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ (X) จ  านวน 5 ตวั มีความสัมพนัธ์กบัตวั
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แปรตามอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 จ านวนทั้งหมด 5 ตวัแปร ซ่ึงหมายความวา่ ตวัแปรอิสระ
ทั้งหมดน้ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่ม
พฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ โดยเรียงล าดบัค่าความสัมพนัธ์ (r) จากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี  การบริหาร
แบบกระจายอ านาจ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร แรงกดดนัจากประชาสังคม การสนับสนุน จากการเมือง
ระดบัชาติ และวฒันธรรมองค์กรแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ตามล าดบั 1) ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัเชิง
สาเหตุท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการผลิตและ ส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดั
ร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
  เม่ือศึกษาเมตริกสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระแต่ละคู่ ซ่ึงตวัแปรอิสระแต่ละตวัไม่ไดข้าด
จากกนัโดยส้ินเชิง แต่จะมีความสัมพนัธ์มากบา้งน้อยบา้งเพื่อตรวจสอบวา่บางคู่ มีความสัมพนัธ์กนัสูง
มากเกิน 0.85 ท าให้เกิดปัญหา Multi-Co linearity ข้ึนหรือไม่ ซ่ึงไม่เหมาะท่ีจะน าตวัแปรทั้ง 2 ตวัเขา้ไป
ในสมการ อาจต้องเลือกใช้ตัวแปรใดตัวแปรหน่ึงแทน (รังสรรค์ สิงหเลิศ. 2550: 259) ถ้าค่า
ความสัมพนัธ์สูงจะท าให้ค่าในการพยากรณ์สมการดอ้ยลงจากตารางเมตริกสหสัมพนัธ์ พบวา่ ตวัแปร
อิสระทุกตวัมีค่าความสัมพนัธ์ระหว่างกนัและกนั ไม่สูงเกินกวา่ขอ้ก าหนดขา้งตน้ จึงสามารถน าไปใช้
ในการวเิคราะห์สมการความถดถอยได ้  
  5.1.3 แนวทางเชิงนโยบาย และเชิงปฏิบติัการในการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบ
บริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 1) แนวทางเชิงนโยบาย 
(Policy) 1.1) การส่งเสริมให้สร้างความเป็นเลิศในการให้บริการประชาชน พฒันางานบริการของ
เทศบาลต าบลสู่ความเป็นเลิศ เพื่อให้ประชาชนมีความพึงพอใจต่อคุณภาพการให้บริการ โดยออกแบบ
การบริการท่ียึดประชาชนเป็นศูนยก์ลาง มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศ ท่ีเหมาะสมมาใช้เพื่อให้
ประชาชนสามารถใช้บริการไดง่้ายและหลากหลายรูปแบบ เน้นการบริการเชิงรุกท่ี พฒันาระบบการ
จดัการ ขอ้ร้องเรียนให้มีประสิทธิภาพ รวมทั้งเสริมสร้างวฒันธรรมการบริการท่ีเป็นเลิศ 1.2) การ
ส่งเสริมใหมี้การพฒันาองคก์ารใหมี้ขีดสมรรถนะสูงและทนัสมยั พฒันาส่วนราชการของเทศบาลต าบล
สู่องค์การแห่งความเป็นเลิศ โดยเน้นการจดัโครงสร้างองค์การท่ีมีความทนัสมยัมีรูปแบบเรียบง่าย มี
ระบบการท างานท่ีคล่องตวัรวดเร็วปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ในการท างาน เนน้การคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
พฒันาขีดสมรรถนะของบุคลากรในองคก์าร 1.3) การส่งเสริมให้มีการยกระดบัความโปร่งใสและสร้าง
ความเช่ือมัน่ศรัทธา  ในการบริหารราชการแผ่นดิน ส่งเสริมและวางกลไกให้เทศบาลต าบลเปิดเผย
ขอ้มูลข่าวสารและสร้างความโปร่งใสในการปฏิบติัราชการ รวมทั้งส่งเสริมให้ภาคประชาชนเขา้มามี
ส่วนร่วมในการตรวจสอบการท างานของทางราชการ ตลอดจนการขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์และมาตรการ
ในการต่อตา้นการทุจริตคอร์รัปชัน่ให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิอย่างเป็นรูปธรรม 2) แนวทางเชิงปฏิบติัการ 
(Implementation)  1) กลยุทธ์พฒันาระบบการให้บริการประชาชน ระยะสั้น (ด าเนินการภายใน 1 - 3 ปี) 
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คือ ยกระดบัการด าเนินงานของศูนยบ์ริการร่วม (One Stop Service) ดว้ยการเช่ือมโยงและบูรณาการ
กระบวนงานบริการท่ีหลากหลายจากส่วนราชการต่าง ๆ มาไว้ ณ สถานท่ีเดียวกัน และกลยุทธ์
เสริมสร้างวฒันธรรมการให้บริการท่ีเป็นเลิศ ระยะปานกลาง (ด าเนินการภายใน 4-6 ปี) คือ ส่งเสริมให้
เทศบาลต าบลยกระดบัระบบการบริการประชาชน โดยการจ าแนกกลุ่มผูรั้บบริการ การส ารวจความพึง
พอใจของประชาชนท่ีใช้บริการเพื่อให้สามารถน ามาปรับปรุง และพฒันาคุณภาพการบริการได้อย่าง
จริงจงั 2) กลยุทธ์พฒันาหน่วยงานของรัฐให้มีขีดสมรรถนะสูง ระยะสั้น (ด าเนินการภายใน 1 - 3 ปี) คือ 
ปรับปรุงส่วนราชการของเทศบาลต าบลให้มีความเหมาะสมกบัภารกิจ  ท่ีรับผิดชอบ ลดความซ ้ าซ้อน มี
ความยืดหยุน่ คล่องตวัสูง สามารถปรับตวัไดต่้อเน่ืองยกระดบั การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการสู่
ความเป็นเลิศตามมาตรฐานสากล โดยมุ่งเน้นให้การน าองค์การเป็นไปอย่างมีวิสัยทัศน์ มีความ
รับผิดชอบต่อสังคม 3) กลยุทธ์ส่งเสริมและวางกลไกสร้างความโปร่งใสในการปฏิบติัราช ระยะสั้ น 
(ด าเนินการภายใน 1 - 3 ปี) คือ การส่งเสริมให้ประชาชนได้มีความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับสิทธิ              
และการใชสิ้ทธิตามกฎหมายขอ้มูลข่าวสารของราชการ ก าหนดมาตรการ กลไก และสนบัสนุนช่องทาง
ในการให้ส่วนราชการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารตลอดจนวางกลไกให้ส่วนราชการเผยแพร่กระบวนการ
ท างานท่ีมีมาตรฐาน เปิดเผยขั้นตอน ระยะเวลาชดัเจน ตามช่องทางส่ือสารต่าง ๆ และกลยุทธ์ขบัเคล่ือน
ยุทธศาสตร์และมาตรการในการต่อต้านคอร์รัปชั่น ระยะปานกลาง (ด าเนินการภายใน 4-6 ปี) คือ 
ส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดการบูรณาการระหว่างหน่วยงานของรัฐท่ีมีหน้าท่ี ในการป้องกนัและ
ปราบปรามการทุจริต เพื่อขบัเคล่ือนการด าเนินการปราบปรามการทุจริตในภาครัฐอย่างจริงจงั รวมทั้ง
การก าหนดมาตรการลงโทษท่ีเขม้งวดมากข้ึน 
  5.1.4 รูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบล
กลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ (Suphoj’s Model) 
  รูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่ม
พฒันาจังหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ถูกขับเคล่ือนแนวทางเชิงนโยบาย (Policy) และขับเคล่ือนด้วย
กระบวนการกลยุทธ์ท่ีเรียกวา่ แนวทางเชิงปฏิบติัการ (Implementation) เป็นส่ิงส าคญัเร่ิมตน้โดยป้อน
ข้อมูลเข้าสู่ระบบ (Input) โดยค านึงถึงปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ซ่ึงประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นวฒันธรรม
องค์กรแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ปัจจยัดา้นการบริหารแบบกระจายอ านาจ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
ปัจจยัดา้นการสนบัสนุนจากการเมืองระดบัชาติ และปัจจยัดา้นแรงกดดนัจากประชาสังคม 
  นอกจารกน้ียงัตอ้งค านึงถึงปัญหาการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบล
กลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ซ่ึงประกอบดว้ยปัญหาการบริหารงาน ปัญหาโคครงสร้างองคก์าร
และปัญหาขาดความโปร่งใสในการปฏิบติัราชการ และให้ความส าคญัต่ออุปสรรคท่ีจะส่งผลต่อการ
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ผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุโดยตรง เช่น
อุปสรรคดา้นการถ่ายโอนภารกิจ อุปสรรคดา้นโครงสร้างความสัมพนัธ์ของการบริหารจดัการ อุปสรรค
ดา้นระบบบริหารงานบุคคล และอุปสรรคดา้นการมีส่วนร่วมของประชาชน 
  ดงันั้นกระบวนการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาล
ต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ จะตอ้งด าเนินการผ่านกระบวนการซ่ึงตอ้งอาศรัยการสร้าง
ความเป็นเลิศในการให้บริการประชาชน พฒันางานบริการของเทศบาลต าบลสู่ความเป็นเลิศ เพื่อให้
ประชาชนมีความพึงพอใจต่อคุณภาพการให้บริการ โดยออกแบบการบริการท่ียึดประชาชนเป็น
ศูนยก์ลาง มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศ ท่ีเหมาะสมมาใช้เพื่อให้ประชาชนสามารถใช้บริการไดง่้าย
และหลากหลายรูปแบบ เนน้การบริการเชิงรุกท่ี พฒันาระบบการจดัการ ขอ้ร้องเรียนให้มีประสิทธิภาพ 
รวมทั้งเสริมสร้างวฒันธรรมการบริการท่ีเป็นเลิศ การพฒันาองคก์ารให้มีขีดสมรรถนะสูงและทนัสมยั 
พฒันาส่วนราชการของเทศบาลต าบลสู่องคก์ารแห่งความเป็นเลิศ โดยเนน้การจดัโครงสร้างองคก์ารท่ีมี
ความทนัสมยัมีรูปแบบเรียบง่าย มีระบบการท างานท่ีคล่องตวัรวดเร็วปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ในการ
ท างาน เน้นการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ พฒันาขีดสมรรถนะของบุคลากรในองค์การ การยกระดบัความ
โปร่งใสและสร้างความเช่ือมัน่ศรัทธาในการบริหารราชการแผ่นดิน ส่งเสริมและวางกลไกให้เทศบาล
ต าบลเปิดเผยข้อมูลข่าวสารและสร้างความโปร่งใสในการปฏิบัติราชการ รวมทั้ งส่งเสริมให้ภาค
ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการตรวจสอบการท างานของทางราชการ ตลอดจนการขับเคล่ือน
ยทุธศาสตร์และมาตรการในการต่อตา้นการทุจริตคอร์รัปชัน่ให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิอยา่งเป็นรูปธรรม  
  นอกจากนั้นการพฒันาบุคลากรให้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิพฒันาขีดสมรรถนะของบุคลากรใน
องค์การ เน้นการพฒันาของพนกังานการส่งเสริมให้บุคลากรพฒันาตนเอง มีความคิดริเร่ิมและเรียนรู้
อยา่งต่อเน่ือง ตดัสินใจโดยอาศยัขอ้มูลสารสนเทศอยา่งแทจ้ริงและท างานโดยมุ่งเนน้ผลลพัธ์เป็นส าคญั 
การเสริมสร้างสมรรถนะผูน้ าองคก์ร ให้เป็นผูบ้ริหารการเปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดเห็นของผู ้
ตามให้มีประสิทธิภาพ เขา้ใจบทบาทของตนเอง และพร้อมสร้างการเปล่ียนแปลง ดว้ยนวตักรรมใหม่
ให้แก่องค์การและบุคคลอ่ืนในองค์การได้ ตลอดจนกระตุน้ให้เกิดนวตักรรมใหม่ ในองค์กรเพื่อการ
พฒันาศักยภาพไปสู่ระดับการแข่งขนัในเวทีโลก และเพื่อประโยชน์สุขของประชาชนเพื่อให้การ
ด าเนินงานมุ่งไปสู่ผลลัพธ์ (Output) ท่ีพึงประสงค์ คือ ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ และมุ่งไปสู่เป้าหมาย ขององค์การ
ภาครัฐซ่ึงเป็นตวัช้ีวดัผลส าเร็จระดับประเทศ (Ultimate Outcome) คือ ความกินดี อยู่ดี มีสุข ของ
ประชาชนต่อไป 
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5.2 อภิปรายผล 
 
 จากสรุปผลการวิจัยเร่ือง แนวทางการพฒันาประสิทธิผลการการผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุผูว้จิยัไดน้ ามาอภิปรายผล ดงัน้ี 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบล
กลุ่มพฒันาจังหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุได้แก่ วฒันธรรมองค์กรแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริหารแบบ
กระจายอ านาจ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร การสนับสนุนจากการเมืองระดบัชาติ การมีส่วนร่วมจากภาค
ประชาชน และแรงกดดนัจากประชาสังคม 
 ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาล
ต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ไดแ้ก่  
  5.2.1 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์การแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ แสดงว่าเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันา
จงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ สามารถปรับเปล่ียนแผนการท างานไดอ้ย่างอิสระ ผูบ้ริหารและบุคลากรมี
อิสระในการตดัสินใจในการท างาน และมีสิทธิท่ีจะเปล่ียนแปลงวิธีการท างาน เม่ือสถานการณ์ต่าง ๆ 
เปล่ียนไป สามารถปรับเปล่ียนวิธีการท างาน เพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูม้าติดต่องาน มีวิธีการ
ท างานท่ียืดหยุ่นไม่ยึดติดกบัแบบแผนและมีวฒันธรรมองค์การแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ มกัท างานร่วมกนั
เป็นทีม เป็นกลุ่มเสมอ มีโอกาสได้เขา้ร่วมก าหนดแผนปฏิบติั แผนการท างานของหน่วยงาน และเขา้
ร่วมกิจกรรมเพื่อเช่ือมความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั แนวคิดของ Robbins and Judge, 
2007, p. 23) ให้นิยามวฒันธรรมองค์การว่าเป็นระบบของการให้ความหมายร่วมกนัของสมาชิก  
ซ่ึงวฒันธรรมสามารถท่ีจะช้ีให้เห็นถึงความแตกต่างของแต่ละองคก์ารได ้ระบบของการให้ความหมาย
ร่วมกันจะเป็นชุดของลักษณะท่ีมีคุณค่าต่อองค์การ ทั้ งน้ีวฒันธรรมมีความส าคัญต่อองค์การ คือ 
วฒันธรรมจะเป็นระบบท่ีคอยควบคุม (Control System) ซ่ึงวฒันธรรมเป็นส่ิงท่ีฝังลงไปกบัการควบคุม
กิจกรรมสังคมของพนักงานท่ีจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการตดัสินใจของพนักงาน และวฒันธรรม
เปรียบเสมือนเป็นตวัเช่ือมโยงทางสังคม (Social Glue) เป็นตวัแปรในการดึงดูดพนกังานใหม่และเก็บ
รักษาพนักงานท่ีมีความสามารถให้อยู่กบัองค์การ และวฒันธรรมยงัเป็นส่ิงท่ีเป็นช่วยท าให้พนกังาน
เขา้ใจในส่ิงท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร (McShane and Von Gilnow, 2009, p. 9) ซ่ึงในงานวิจยัน้ีวฒันธรรมการ
ท างานในองค์การ หมายถึง กรอบแบบแผน ค่านิยมหลกั ซ่ึงท าให้พนักงานในองค์การยึดถือใช้เป็น
ปฏิบติัร่วมกนั เป็นท่ียอมรับของกลุ่มพนกังานส่วนใหญ่ท่ีอยูใ่นองคก์าร ซ่ึงพนกังานจะแสดงออกมาใน
รูปแบบของพฤติกรรมต่าง ๆ และสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ Taormina (2008, p. 42) ไดท้  าการศึกษา
เร่ือง การบริหารจดัการคนให้เหมาะสมกบัองค์การ (Person – Organizational fit) ผลการศึกษาพบว่า 
วฒันธรรมการท างานแบบเนน้โครงสร้างและกฎระเบียบ (Bureaucratic Culture) มีความสัมพนัธ์เชิงบวก
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กบักิจกรรมการฝึกอบรม แต่มีความสัมพนัธ์เชิงลบกับการรับรางวลัและโอกาสความก้าวหน้า เม่ือ
วิเคราะห์อิทธิพลของวฒันธรรมท่ีมีต่อกิจกรรมการฝึกอบรม ผลปรากฏว่าวฒันธรรมการท างานแบบ
เน้นโครงสร้างและกฎระเบียบไม่อิทธิพลต่อกิจกรรมการฝึกอบรม และมีอิทธิพลทางลบกบัการรับ
รางวลัและโอกาสความก้าวหน้า เน่ืองจากเป็นวฒันธรรมการท างานท่ียึดตามหลักกฎระเบียบและ
ลกัษณะการท างานท่ีมีรูปแบบเป็นทางการมากเกินไป ท าให้การท างานตอ้งเป็นไปตามหลกักฎระเบียบ
ขององค์การ และท าให้ขาดโอกาสความกา้วหนา้หรือรางวลัท่ีจะไดรั้บ ส่วนวฒันธรรมการท างานแบบ
สร้างสรรค์นวตักรรม (Innovation Culture) หรือเป็นวฒันธรรมเน้นการปรับตัวเพื่อพฒันา มี
ความสัมพนัธ์เชิงลบกบักิจกรรมการฝึกอบรม แต่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการรับรางวลัและโอกาส
ความกา้วหน้า เม่ือวิเคราะห์อิทธิพลของวฒันธรรมผลปรากฏว่าวฒันธรรมการท างานแบบสร้างสรรค์
นวตักรรมมีอิทธิพลต่อการรับรางวลัและโอกาสความกา้วหน้า เน่ืองจากลกัษณะการท างานจะเป็นใน
รูปแบบท่ีกล้าเส่ียง ชอบทดลอง และมีรางวลัโบนัสส าหรับพนักงานท่ีมีความคิดสร้างสรรค์ และ
สามารถพฒันาตนเองได ้และวฒันธรรมท างานเนน้ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังาน (Supportive Culture) 
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบักิจกรรมการฝึกอบรม แต่มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัการรับรางวลัและโอกาส
ความกา้วหนา้ เน่ืองมาจากผลความแตกต่างของเงินเดือน รางวลัและโอกาสความกา้วหนา้ ท าให้เกิดการ
แข่งขันระหว่างพนักงานด้วยกันเพื่อแย่งชิงรางวลัและโอกาสความก้าวหน้า ท าให้เป็นการลด
ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งพนกังานดว้ยกนั 
  5.2.2 ปัจจยัดา้นการบริหารแบบกระจายอ านาจ แสดงวา่เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อย
แก่นสารสินธ์ุมีการส่งเสริมให้ผูบ้ริหารและพนกังานท างานอยู่ภายใตก้ฎระเบียบ กฎเกณฑ์ต่าง ๆ ท่ี
ชดัเจน ภายใตโ้ครงสร้างสายการบงัคบับญัชาท่ีชัดเจน มีขั้นตอนของวิธีการท างานท่ีก าหนดไวอ้ย่าง
ชัดเจน ภายใต้กรอบบทบาทหน้าท่ีในการปฏิบติังานท่ีชัดเจนมีการก าหนดโครงสร้างหน่วยงานท่ี
ก าหนดขอบเขตหน้าท่ีอย่างชดัเจน เป้าหมายในการท างานเพื่อท าให้ท่านท างานไดอ้ย่างชดัเจนไดรั้บ
ความสะดวกในการท างานมากกว่าท่ีจะเน้นกฎระเบียบในการท างานให้สอดคล้องกับเป้าหมาย                
ของหน่วยงานโดยตระหนักเข้าใจถึงเป้าหมายของหน่วยงาน มีการส่งข่าวสารเก่ียวกับพันธกิจ
แผนปฏิบติัการให้กบับุคลากรอยา่งสม ่าเสมอซ่ึงสอดคลอ้งกบั แนวคิดของ Humes (1991, p. 3) เสนอวา่ 
ควรให้เป็นเร่ืองของ การจดัสรรแบ่งปันอ านาจ (Distribution of Power) กล่าวคือ เม่ือพูดถึงการกระจาย
อ านาจภายใตบ้ริบทของการบริหารปกครองในพื้นท่ีเรียกวา่ ทอ้งถ่ิน (Local Governance) ควรเป็นเร่ือง
ของ ?จดัสรรหรือแบ่งปันอ านาจ? (Distribution) มิใช่การ?แบ่งแยกอ านาจ? (Division) ค าดงักล่าวมกั
น าไปสู่ความสับสนหรือปะปนกับการใช้แนวคิดเร่ือง รัฐธรรมนูญกับการแบ่งแยกอ านาจ 
(Constitutional Division of Power between Nation and State) ขณะท่ีค าวา่ ?จดัสรร/แบ่งปันอ านาจ?  
มีความสอดรับและอยูใ่นขอบวงของแนวคิดต่าง ๆ ในเร่ืองการกระจายอ านาจจากส่วนกลางไปสู่ทอ้งถ่ิน
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มากกว่า เช่น แนวคิดในเร่ือง (De)centralization, (De)concentration, Devolution and Delegation การ
กระจายอ านาจในความหมายกวา้ง ๆ คือ การจดัสรรหรือแบ่งปันอ านาจการตดัสินใจ (หรือในภาษา
กฎหมายของไทยเรียกวา่ การวินิจฉัยสั่งการ) อนัเก่ียวขอ้งกบักิจการสาธารณะ (Public Affairs) ของรัฐ
ส่วนกลางไปยงัหน่วยงานหรือองคก์รอ่ืน ๆ 
  5.2.3 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร แสดงวา่ผูน้ าในเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อย
แก่นสารสินธ์ุ ท าใหพ้นกังานภูมิใจท่ีไดร่้วมงานดว้ยเป็นตวัอยา่งท่ีดีในการท างานจนท าให้พนกังานเกิด
ความนับถือศรัทธา ท าให้ท่านสบายใจเม่ือท่านไดท้  างานร่วมให้ก าลงัใจในการท างานแก่ท่านเสมอ 
สามารถกระตุน้ใหท้่านท างานดว้ยความกระตือรือร้นเสมอ สามารถพูดจูงใจให้ท่านท างานไดส้ าเร็จตาม
เป้าหมาย ท าให้พนกังานเขา้ใจถึงเป้าหมายของการท างาน มีแนวทางแกไ้ขปัญหาดว้ยเหตุและผลท่ีดี
เสมอ ให้ค  าปรึกษาช้ีแนะแนวทางทีดีในการท างานแก่พนกังานบุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ กระตุน้ให้ท่าน
หาวธีิแกไ้ขปัญหาในการท างานเสมอ สนบัสนุนให้ท่านใชค้วามคิด หาวิธีการใหม่ ๆในการท างานเสมอ 
เอาใส่ใจรับรู้ความตอ้งการของท่าน รับรู้ปัญหาของท่าน เม่ือท่านมีปัญหา ผูบ้ริหารช่วยเหลือแก้ไข
ปัญหาของท่าน เวลาท่ีท่านมีปัญหา ผูบ้ริหารมีความห่วงใยต่อสวสัดิภาพของท่าน ผูบ้ริหารให้รางวลั
ตอบแทนแก่ท่าน เม่ือท่านท างานไดส้ าเร็จ ผูบ้ริหารมีขอ้ตกลงการให้รางวลักบัท่าน เม่ือท่านท างานได้
ส าเร็จ ผูบ้ริหารให้ความส าคัญกับการให้รางวลั เพื่อแลกเปล่ียนกับการท างาน ซ่ึงสอดคล้องกับ 
ผลการวิจยัของ Casida and Zipp (2008, p. 9) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผูน้ า
และวฒันธรรมองค์การ สรุปผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมผูน้ าสร้างความเปล่ียนแปลงและพฤติกรรม
ผู ้น าแบบแลกเปล่ียนในมิติของพฤติกรรมผู ้น าท่ีให้รางว ัลตามสถานการณ์ มีความสัมพันธ์กับ
วฒันธรรมองคก์ารทั้งวฒันธรรมการมีส่วนร่วม (Involvement Culture) วฒันธรรมเนน้ความสอดคลอ้ง
ตอ้งกนั (Consistency Culture) วฒันธรรมเน้นการปรับตวั (Adaptability Culture) และวฒันธรรมการ
มุ่งเน้นท่ีพนัธกิจ (Mission Culture) เพราะพฤติกรรมผูน้ านั้นสามารถท่ีจะสร้างความสมดุลระหว่าง
ความยดืหยุน่กบัความมัน่คงของการท างานในองคก์าร 
  5.2.4 ปัจจยัด้านการสนบัสนุนจากการเมืองระดบัชาติ แสดงว่าเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันา
จงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุไดรั้บการส่งเสริมกิจการโครงการจาก การเมืองระดบัชาติ เช่น ดา้นแนวทาง
นโยบายการพฒันาการเมืองระดบัชาติ การเก้ือหนุนดา้นทรัพยากรงบประมาณการเมืองระดบัชาติ ให้
ประชาชนผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ไดต้ระหนกัรู้ รับรู้ มีโอกาสเขา้มาแสดงบทบาท ทศันคติ มีโอกาสแสดง
ความคิดเห็นท่ีเก่ียวข้องกับการด าเนินการพฒันา ร่วมคิด ร่วมตดัสินใจในการแก้ปัญหาชุมชนของ
ตนเอง เน้นการมีส่วนร่วมอย่างสร้างสรรค์และความช านาญ มีการแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารและ  
มีทักษะของประชาชนในการแก้ไขปัญหาร่วมกับการใช้วิทยาการภูมิปัญญาท่ีเหมาะสมชัดเจน 
ด าเนินงานโปร่งใส ต่อเน่ือง และเป็นระบบ มีทศันคติท่ีดีต่อการมีส่วนร่วม สมาชิกตระหนกัถึงบทบาท
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ของการเป็นตวัแทน สร้างความเช่ือมัน่และไวว้างใจระหว่างสมาชิกผูเ้ขา้ร่วมทุกฝ่าย การแลกเปล่ียน
ขอ้มูลข่าวสาร ระหว่างสมาชิกผูเ้ขา้ร่วมอยา่งสม ่าเสมอและต่อเน่ือง การมีสัมพนัธ์ท่ีดี ระหว่างสมาชิก
ช่วยป้องกนัและลดปัญหาความขดัแยง้ การรวมตวักนัเป็นเครือข่าย กลุ่ม ชมรม สมาคม มูลนิธิ สถาบนั 
และชุมชนท่ีมีกิจกรรม หรือมีการเคล่ือนไหวอยู่ระหว่าง รัฐ กับ ปัจเจกชน มีความรับผิดชอบต่อ
ส่วนรวม สังคมประกอบดว้ย 3 ส่วน ไดแ้ก่ รัฐ ประชาสังคม และปัจเจกชน  
  5.2.5 ปัจจยัดา้นแรงกดดนัจากประชาสังคม ประชาชนมีความคาดหวงัสูงมากกบัการด าเนิน
ของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ประชาชนจบัตามองการด าเนินงานขององคก์ร
อยา่งใกลชิ้ด มกัมีการเขา้มาสอบถามโครงการ/กิจกรรมต่างๆ เป็นประจ า มกัจะรวมกลุ่มเขา้หานายกเพื่อ
ขอให้ด าเนินการเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงเป็นประจ า มักจะรวมตัวกันกดดันเพื่อให้ผูบ้ริหารด าเนินการ
แกปั้ญหาอย่างใดอยา่งหน่ึงอย่างทนัถ่วงทีเม่ือมีการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยมิชอบประชาชนมกัจะรวมตวักนั
เพื่อขอความเป็นธรรมเสมอประชาชนในพื้นท่ีมกัจะคอยจบัผิดการปฏิบติัหนา้ท่ีของเจา้หนา้ท่ีเสมอ  
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
 การวิจยัเร่ือง แนวทางการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาล
ต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ผูว้จิยัคน้พบขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี  
 5.3.1 ข้อเสนอแนะเพ่ือน าผลการวจัิยไปใช้ 
   5.3.1.1 ขอ้แสนอแนะเชิงวิชาการ 
     1) การบริหารแบบกระจายอ านาจ ควรมีการสร้างองคป์ระกอบและกลยุทธ์ ในการ
บริหารจัดการงานแบบกระจายอ านาจเชิงระบบท่ีเกิดดุลยภาพทั้ งความรู้ ความสามารถ ทักษะ
กระบวนการและการปฏิบติังาน การก ากบัติดตามตรวจสอบเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของเทศบาลต าบล
กลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ ตามกรอบการมอบหมายงานและภารกิจให้ผูน้  าองค์กรได้มีการ
ขบัเคล่ือนนโยบายและการปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพในมิติเชิงนโยบาย มิติความสามารถ มิติ
บุคลากร มิติการบริหารจดัการ มิติการพฒันาและมิติการปฏิบติัการ 
     2) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ควรเป็นบุคคลท่ีส าคญัท่ีเป็นหลกัให้กบัองค์กร และ
ประชาชน ให้ค  าแนะน าแก่เพื่อนร่วมงานเม่ือมีการเปล่ียนแปลงและรับผิดชอบต่อประสิทธิผลของ
องค์กร ผูน้ าจะใช้อิทธิพลอย่างจงใจ ต่อผูอ่ื้นเพื่อสร้างกิจกรรมและสร้างความสัมพนัธ์ในกลุ่มหรือ
องคก์าร โดยมุ่งให้คนเห็นคลอ้ยตามวา่มีอะไรบา้ง ท่ีจ  าเป็นตอ้งกระท าให้เกิดผลส าเร็จ ผูน้ าเป็นผูน้ าพา
องคก์รให้ประสบความส าเร็จในทุกๆ ดา้น และองค์กรมีความสุขต่อการปฏิบติังาน ประชาชน มีความ
เป็นอยูท่ี่ดี  
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     3) แรงกดดนัจากประชาสังคม ผูน้ าควรบริหารงานอยูภ่ายใตโ้ครงสร้างอ านาจและ
กลไกรวมศูนยท่ี์สั่นคลอนเสถียรภาพความมัน่คงสงบสุขของบา้นเมือง  และการเปิดพื้นท่ีทางการเมือง
เพื่อคนทุกหมู่เหล่าเขา้ถึงอยา่งเสมอภาค และสร้างเง่ือนไขกลไกให้ประชาชนใชป้ระชาธิปไตยทอ้งถ่ิน
เป็นฐานรากในการขจดัวิกฤตความเดือดร้อนและพฒันาคุณภาพชีวิตทุกด้าน นอกจากจะผ่อนทอน
ปรากฏการณ์การรวมกลุ่มเรียกร้องสิทธิการจดัการทรัพยากรตนเอง อีกทั้งการสร้างระบบรวมศูนยท์ั้ง
เชิงอ านาจและงบประมาณยงัท าให้ประชาชนกลบัมามีศกัยภาพปกครองตนเอง  
   5.3.1.2 ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบายของรัฐ 
     1) การบริหารแบบกระจายอ านาจ  ผูบ้ริหารควรมีการบริหารงานแบบรวมศูนยท์  า
ให้การด าเนินการต่าง ๆ ของรัฐบาลไม่อาจตอบสนองความต้องการท่ีหลากหลายของประชาชน           
ในดา้นการบริการ และการอ านวยประโยชน์ได ้ดงันั้นจึงเกิดแนวความคิดในเร่ืองการกระจายอ านาจการ
บริหารการปกครองให้ประชาชนในทอ้งถ่ิน (ราชการบริหารส่วนภูมิภาค) เพื่อแบ่งเบาภาระหนา้ท่ีและ
ความรับผิดชอบของรัฐบาล และเพื่อให้การด าเนินการให้บริการและอ านวยการด้านต่าง ๆ สามารถ
ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างแท้จริง ทัว่ถึง และรวดเร็ว และประการส าคญัอีก
ประการหน่ึง เพื่อส่งเสริมให้ประชาชนในท้องถ่ินมีส่วนร่วมในการปกครองตนเองตามระบอบ
ประชาธิปไตย 
     2) ภาวะผู ้น าของผู ้บริหาร ผู ้บริหารควรเป็นผู ้มีบทบาทส าคัญมากท่ีสุดใน              
การบริหารองค์กร เพราะผูบ้ริหาร เป็นผูน้ า เป็นผูก้  าหนดนโยบายก าหนดจุดมุ่งหมาย วางแผน               
และก าหนดเป้าหมายตลอดจนวิธี การด าเนินงาน เปรียบเสมือนเข็มทิศน าทางเพื่อให้การบริหารองคก์าร
บรรลุผลสอดคลอ้งกบั วตัถุประสงคแ์ละนโยบายของรัฐ และจะตอ้งรับผิดชอบในการด าเนินงานกิจการ
ต่าง ๆ มีส่วน รับผิดชอบ ผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้มีบทบาทส าคญัในการก าหนดนโยบายและน านโยบายไปสู่
การ ปฏิบติั รวมทั้งการติดตามผลการปฏิบติังาน การปรับปรุงคุณภาพ ผูบ้ริหารมืออาชีพตอ้งสร้าง 
วฒันธรรม โดยการให้รางวลัแก่ผูท่ี้ท  างานประสบผลส าเร็จและน าไปสู่การพฒันาตนเองคิดได ้ เอง 
ตดัสินใจไดเ้อง พฒันาไดเ้อง ของผูร่้วมงานทุกคน ผูบ้ริหารตอ้งแสดงออกอย่างชดัเจนและ สม ่าเสมอ
เก่ียวกบัวฒันธรรมขององค์การเพื่อให้ผูร่้วมงานเกิดความมัน่ใจในการปฏิบติัจน สามารถเลือกการ
กระท าท่ีสอดคลอ้งกบัวฒันธรรม 
     3) แรงกดดนัจากประชาสังคมผูบ้ริหารควรมีการวางแนวทางและจดัความสัมพนัธ์
ในการปกครอง เพื่อให้ระบบ การเมืองเปิดกวา้งและกระจายอ านาจให้แก่ตวัแสดงภาคธุรกิจเอกชน ภาค
ประชาสังคม และชุมชนมากข้ึน ส่งเสริมให้ตวัแสดงท่ีมิใช่รัฐสามารถเขา้มามีส่วนร่วมในการริเร่ิม 
ความร่วมมือ ตดัสินใจ และร่วมท างานเพื่อทอ้งถ่ินบนฐานความสัมพนัธ์แบบร่วมมือกนั ดว้ยการแบ่ง
งานกนัท าตามความถนดั แลกเปล่ียนทรัพยากร เทคโนโลยี ขอ้มูลข่าวสาร และการก าหนดหนา้ท่ีความ
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รับผิดชอบของตวัแสดงต่าง ๆ ภายในเครือข่ายอยา่งชดัเจน เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการร่วมกนั 
ทั้งน้ีรูปแบบเครือข่ายสามารถปรับเปล่ียนได ้ตามแต่ลกัษณะของปัญหาและบริบทแวดลอ้ม นัน่คือการ
บริหารจดัการเครือข่ายความ ร่วมมือ (Collaborative Governance) 
   5.3.1.3 ขอ้เสนอแนะเชิงองคก์ร  
     1) การบริหารแบบกระจายอ านาจ ควรมีการส่งเสริมและด าเนินการพฒันาองค์กร
ดว้ยเชิงกลยุทธ์พฒันาหน่วยงานของรัฐให้มีขีดสมรรถนะสูง ระยะสั้น (ด าเนินการภายใน 1 - 3 ปี) คือ 
ปรับปรุงส่วนราชการของเทศบาลต าบลให้มีความเหมาะสมกบัภารกิจท่ีรับผิดชอบ ลดความซ ้ าซ้อนมี
ความยืดหยุ่น คล่องตวัสูง สามารถปรับตวัได้ต่อเน่ืองยกระดบัการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ 
สู่ความเป็นเลิศตามมาตรฐานสากล โดยมุ่งเนน้ใหก้ารน าองคก์ารเป็นไปอยา่งมีวสิัยทศัน์ 
มีความรับผดิชอบต่อสังคม 
     2) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักบั บทบาทภาวะผูน้ า การ
เปล่ียนแปลง เพราะเป็นองค์ประกอบ ส่วนหน่ึงท่ีส าคญัในการปรับเปล่ียนระบบและขั้นตอนการ 
ท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และการส่งเสริมกิจกรรม การพฒันาตนเองของบุคลากรทุกระดบั 
     3) แรงกดดนัจากประชาสังคม ผูบ้ริหารควรมีการสร้างความหวงัใหก้บัประชาชน 
ส าหรับกการด าเนินของหน่วยงาน การดูแลประชาชนอย่างใกล้ชิด โดยการลงพื้นท่ีและการสร้าง
โครงการ/กิจกรรมต่าง ๆ เป็นประจ าเพื่อให้ประชาชนรวมกลุ่มเข้าหานายกเพื่อขอให้ด าเนินการ
ด าเนินงานให้ประสบความส าเร็จมากท่ีสุด  
  จากขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย และเชิงปฏิบติัการ ผูว้ิจยัไดท้  าการควบรวมผลการศึกษาและ
แนวคิดของผูว้ิจยัทั้งหมด น ามาเขียนเป็นผงัมโนทศัน์ขอ้เสนอเชิงสังเคราะห์รูปแบบ (Model Synthesis) 
ของ “รูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่ม
พฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ” เพื่อน าผลการวจิยัไปใช ้ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



240 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่5.1 ผงัมโนทศัน์ขอ้เสนอรูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการ 
                   สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวจัิยคร้ังต่อไป 
   5.3.2.1 ควรมีการศึกษารูปแบบและแนวทางการพฒันาส าหรับการบริหารแบบกระจาย
อ านาจของเทศบาลต าบลในเชิงลึก เพื่อสามารถคน้พบกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนจริงและน ามาปรับปรุงและ
พฒันาองคก์รไดอ้ยา่งชดัเจน ถูกตอ้งตามความตอ้งการของประชาชน  
   5.3.2.2 ควรมีการศึกษาปัญหาและประเด็นท่ีส าคญัท่ีเกิดข้ึนภายในหน่วยงานเทศบาล
ต าบลเก่ียวกบัแรงกดดนัท่ีเกิดข้ึนจากประชาสังคมเพื่อสามารถทราบถึงสาเหตุท่ีส าคญัของประชาชน
ตอ้งการอะไร อยา่งไร ไดอ้ยา่งถูกตอ้งและตรงตามความตอ้งการประชาชนมากท่ีสุด  

แรงกดดนัจาก
ประชาสงัคม 

เสริมสร้างภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 

การสนบัสนุนจากการเมืองระดบัชาติ 

ส่งเสริมการบริหารแบบกระจายอ านาจ 

ส่งเสริมวฒันธรรมองคก์รแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

เคร่ืองมือทางการจดัการ 

การบริหารการเปล่ียนแปลง 

ขบัเคล่ือนตามยทุศาสตร์ 

การบริหารความขดัแยง้ 

จดัโครงการส าคญั 

การแกไ้ข
ปัญหา 

ส่งเสริมปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จ 

การก าจดั
อุปสรรค 

ประสิทธิผลการผลิตและส่ง
มอบบริการสาธารณะของ
เทศบาลต าบลในกลุ่มพฒันา

ร้อยแก่นสารสินธ์ุ 

เป้าประสงคเ์ชิงยทุธศาสตร์ 
ความกินดี อยูดี่ มีความสุขของประชาชน 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิยั เร่ือง รูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลติและส่ง
มอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 

 

แบบสอบถามท่ี    

ค าช้ีแจง 
 1.แบบสอบถามการวิจัยฉบับน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูล
ส าหรับงานวิจยัเร่ือง “รูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและการส่งมอบบริการสาธารณะของ
เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ” แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน คือ 
  ตอนที ่1 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลสถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 ข้อค าถามเก่ียวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
  ตอนที่ 3 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัระดบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของ
เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
  ตอนที่ 4 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะในการส่งเสริมพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่ง
มอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ    
 2. ขอ้มูลท่ีท่านตอบจะไม่ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานของท่านแต่อย่างใด และผูว้ิจยัขอรับ
รองวา่ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามน้ีจะเป็นความลบั การน าเสนอขอ้มูลจะเป็นภาพรวมเท่านั้น 
 ผูว้ิจยัหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าคงไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านดว้ยดี จึงขอขอบพระคุณท่านมา ณ 
โอกาสน้ี 
 
 

นายสุพจน์ แกว้เจริญ 
นกัศึกษาปริญญาเอก หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบณัฑิต 

คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์  
มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
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ตอนที ่1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
ค าช้ีแจง  กรุณาตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ตรงตามสภาพความเป็นจริงของ
ท่าน 
 
1. เพศ 
  1. ชาย     
  2. หญิง  
2. อาย.ุ...................ปี  
3. รายไดต่้อเดือน (ระบุ)..................................................บาท/เดือน 
4. ต าแหน่งงาน 
   1. ขา้ราชการ  
  2. ลูกจา้งประจ า 
  3. พนกังานจา้งตามภารกิจ 
  4. พนกังานจา้งทัว่ไป 
 
ตอนที ่2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการบริการสาธารณะของเทศบาล
ต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
2.1 วฒันธรรมองค์การแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
ค าช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้ความในแบบสอบถามโดยละเอียดก่อนตอบค าถาม และโปรดท าเคร่ืองหมาย 
ลงในช่องระดบัท่ีตรงกบัความเห็นของท่านมากท่ีสุดโดยพิจารณาส่ิงท่ีองค์กรท่านปฏิบติัอยู่นั้น 
ตามเกณฑ ์ดงัน้ี  
 เห็นดว้ยอยา่งยิง่   หมายถึง ท่านเห็นวา่ประเด็นขอ้ค าถามนั้นเป็นจริงท่ีสุด  
 เห็นดว้ย    หมายถึง ท่านเห็นวา่ประเด็นขอ้ค าถามนั้นเป็นจริง  
 ไม่แน่ใจ    หมายถึง ท่านไม่มัน่ใจวา่ประเด็นขอ้ค าถามนั้นเป็นจริงหรือไม่  
 ไม่เห็นดว้ย   หมายถึง ท่านเห็นวา่ประเด็นขอ้ค าถามนั้นไม่เป็นจริง  
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ หมายถึง ท่านเห็นวา่ประเด็นขอ้ค าถามนั้นไม่เป็นจริงแมแ้ตน้อ้ย  
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2.1 
วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ 

เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ยอยา่ง

ยิง่ 
1. ท่านสามารถปรับเปล่ียนแผนการ

ท างานได้อย่างอิสระ ถ้าเป็นส่ิงท่ี
ถูกตอ้ง 

     

2. ท่านมีอิสระในการตดัสินใจในการ
ท างาน 

     

3. ท่านมีสิทธิท่ีจะเปล่ียนแปลงวิธีการ
ท า งาน เ ม่ื อสถานการณ์ ต่ าง  ๆ 
เปล่ียนไป 

     

4. ท่านสามารถปรับเปล่ียนวิ ธีการ
ท างาน เพื่อตอบสนองความตอ้งการ
ของผูม้าติดต่องาน 

     

5. ท่านมีวิธีการท างานท่ียืดหยุ่นไม่ยึด
ติดกบัแบบแผน 

     

6. ท่านมกัท างานร่วมกนัเป็นทีม เป็น
กลุ่มเสมอ 

     

7. ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมก าหนด
แผนปฏิบติั แผนการท างานของ
หน่วยงาน 

     

8. ท่านมีโอกาสเขา้ร่วมกิจกรรมเพื่อ
เช่ือมความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังาน 

     

9. ท่านมีความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงใน
ความส าเร็จของหน่วยงาน 

     

10. ท่านท างานใหก้บัหน่วยงานดว้ย
ความรู้สึกท่ีผกูพนักบัหน่วยงาน 
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2.2 การบริหารแบบการกระจายอ านาจ  
ค าช้ีแจง   โปรดอ่านขอ้ความในแบบสอบถามโดยละเอียดก่อนตอบค าถาม และโปรดท าเคร่ืองหมาย 
ลงในช่องระดบัท่ีตรงกบัความเห็นของท่านมากท่ีสุดโดยพิจารณาส่ิงท่ีองค์กรท่านปฏิบติัอยู่นั้น 
ตามเกณฑ ์ดงัน้ี  
 เห็นดว้ยอยา่งยิง่    หมายถึง ท่านเห็นวา่ประเด็นขอ้ค าถามนั้นเป็นจริงท่ีสุด  
 เห็นดว้ย     หมายถึง ท่านเห็นวา่ประเด็นขอ้ค าถามนั้นเป็นจริง  
 ไม่แน่ใจ     หมายถึง ท่านไม่มัน่ใจวา่ประเด็นขอ้ค าถามนั้นเป็นจริงหรือไม่  
 ไม่เห็นดว้ย    หมายถึง ท่านเห็นวา่ประเด็นขอ้ค าถามนั้นไม่เป็นจริง  
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  หมายถึง ท่านเห็นวา่ประเด็นขอ้ค าถามนั้นไม่เป็นจริงแมแ้ตน้อ้ย  

2.2 การบริหารแบบการกระจายอ านาจ 
เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
11. ท่านท างานอยู่ภายใต้กฎระเบียบ 

กฎเกณฑต่์าง ๆ ท่ีชดัเจน 
     

12. ท างานอยูภ่ายใตโ้ครงสร้างสายการ
บงัคบับญัชาท่ีชดัเจน 

     

13. ท างานอยู่ภายใตข้ั้นตอนของวิธีการ
ท างานท่ีก าหนดไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

14. ท างานอยูภ่ายใตก้รอบบทบาท
หนา้ท่ีในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

     

15. ท างานอยูภ่ายใตโ้ครงสร้าง
หน่วยงานท่ีก าหนดขอบเขตหนา้ท่ี
อยา่งชดัเจน 

     

16. ก าหนดเป้าหมายในการท างานเพื่อ
ท าใหท้่านท างานไดอ้ยา่งชดัเจน 

     

17. ไดรั้บความสะดวกในการท างาน
มากกวา่ท่ีจะเนน้กฎระเบียบ 
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2.2 การบริหารแบบการกระจายอ านาจ 
เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
18. การก าหนดเป้าหมายในการท างาน

ใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายของ
หน่วยงาน 

     

19. การท างานโดยตระหนกัเขา้ใจถึง
เป้าหมายของหน่วยงาน 

     

20. มีการส่งข่าวสารเก่ียวกบัพนัธกิจ
แผนปฏิบติัการใหก้บับุคลากรอยา่ง
สม ่าเสมอ 

     

 
2.3 ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
ค าช้ีแจง   โปรดอ่านขอ้ความในแบบสอบถามโดยละเอียดก่อนตอบค าถาม และโปรดท าเคร่ืองหมาย 
ลงในช่องระดบัท่ีตรงกบัความเห็นของท่านมากท่ีสุดโดยพิจารณาส่ิงท่ีองค์กรท่านปฏิบติัอยู่นั้น 
ตามเกณฑ ์ดงัน้ี  
 เห็นดว้ยอยา่งยิง่    หมายถึง ผูบ้ริหารในหน่วยทางมีคุณลกัษณะเช่นนั้นจริงท่ีสุด  
 เห็นดว้ย     หมายถึง ผูบ้ริหารในหน่วยทางมีคุณลกัษณะเช่นนั้นจริง  
 ไม่แน่ใจ     หมายถึง ผูบ้ริหารในหน่วยทางมีคุณลกัษณะเช่นนั้นจริงหรือไม่  
 ไม่เห็นดว้ย    หมายถึง ผูบ้ริหารในหน่วยทางไม่มีคุณลกัษณะเช่นนั้น  
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  หมายถึง ผูบ้ริหารในหน่วยทางไม่มีคุณลกัษณะเช่นนั้นแมแ้ตน้อ้ย  

2.3 ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

21. ท าใหท้่านภูมิใจท่ีไดร่้วมงานดว้ย      
22. เป็นตวัอยา่งท่ีดีในการท างาน      
23. ท าใหท้่านเกิดความนบัถือศรัทธา      
24. ท าให้ท่านสบายใจเม่ือท่านได้

ท างานร่วม 
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2.3 ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

25. ให้ก าลงัใจในการท างานแก่ท่าน
เสมอ 

     

26. สามารถกระตุ้นให้ท่านท างาน
ดว้ยความกระตือรือร้นเสมอ 

     

27. สามารถพูดจูงใจให้ท่านท างาน
ไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย 

     

28. ท าให้ท่านเขา้ใจถึงเป้าหมายของ
การท างาน 

     

29. มีแนวทางแก้ไขปัญหาด้วยเหตุ
และผลท่ีดีเสมอ 

     

30. ใหค้  าปรึกษาช้ีแนะแนวทางทีดีใน
การท างานแก่ท่านเสมอ 

     

31. กระตุน้ใหท้่านหาวธีิแกไ้ขปัญหา
ในการท างานเสมอ 

     

32. สนบัสนุนใหท้่านใชค้วามคิด หา
วธีิการใหม่ ๆในการท างานเสมอ 

     

33. เอาใส่ใจรับรู้ความต้องการของ
ท่าน 

     

34. รับรู้ปัญหาของท่าน เม่ือท่านมี
ปัญหา 

     

35. ผูบ้ริหารช่วยเหลือแกไ้ขปัญหา
ของท่าน เวลาท่ีท่านมีปัญหา 

     

36. ผูบ้ริหารมีความห่วงใยต่อสวสัดิ
ภาพของท่าน 

     

37. ผูบ้ริหารให้รางวลัตอบแทนแก่
ท่าน เม่ือท่านท างานไดส้ าเร็จ 
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2.3 ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

38. ผูบ้ริหารมีขอ้ตกลงการให้รางวลั
กบัท่าน เม่ือท่านท างานไดส้ าเร็จ 

     

39. ผูบ้ริหารให้ความส าคญักบัการให้
รางวลั เพื่อแลกเปล่ียนกบัการ
ท างาน 

     

40. ผูบ้ริหารคอยช่วยเหลือท่านใน
เร่ืองต่าง ๆ เสมอ เม่ือท่านท างาน
ให ้

     

41. เนน้ไปท่ีขอ้บกพร่องท่ีไม่ได้
มาตรฐาน ท่ีท าให้เกิดความ
ผดิพลาดในการท างาน 

     

42. ผูบ้ริหารมองเห็นขอ้บกพร่องใน
การท างานของลูกนอ้ง 

     

43. เก็บบนัทึกความผิดพลาดท่ี
เกิดข้ึนจากการท างาน 

     

44. ผูบ้ริหารใส่ใจต่อการท างานท่ี
ผดิพลาดท่ีต ่ากวา่มาตรฐาน 

     

45. ผูบ้ริหารคอยจบัผิด ความ
บกพร่องในการท างานของท่าน
เสมอ 

     

46. ผูบ้ริหารชอบต าหนิลูกนอ้งเม่ือ
ลูกนอ้งท างานผิดพลาด 

     

47. ผูบ้ริหารมีวธีิการท างานท่ียดึติด
กบัวธีิการท างานแบบเดิม ๆ 
จนกวา่จะเกิดปัญหาข้ึน 

     

48. ผูบ้ริหารรับทราบปัญหาต่างเม่ือ
ปัญหาเกิดข้ึนแลว้ 
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2.3 ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

49. การบริหารงานโดยยึดแนว
ทางการถ่ายโอนอ านาจการ
ตดัสินใจ ทรัพยากร และภารกิจ 
จากภาครัฐส่วนกลาง ให้แก่
องคก์รอ่ืนใด  

     

50. ถ่ายโอนอ านาจให้ภาคประชาชน 
ไปด าเนินการแทน  

     

51. แบ่งภารกิจ ให้แก่องค์กรท่ีไดรั้บ
การกระจายอ านาจด าเนินการ  

     

52. เกิดแรงผลกัดนัใหป้ระสิทธิผล
การผลิตและส่งมอบบริการ
สาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่ม
พฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ  

     

53. การบริหารแบบกระจายอ านาจ
ช่วยส่งเสริมการพฒันาบา้นเมือง
น่าอยู ่ 

     

54. การบริหารแบบกระจายอ านาจ
ช่วยส่งเสริมการพฒันาเศรษฐกิจ
และการเกษตร  

     

55. การบริหารแบบกระจายอ านาจ
ช่วยส่งเสริมการพฒันาคุณภาพ
ชีวติ  

     

56. การบริหารแบบกระจายอ านาจ
ช่วยส่งเสริมการพฒันาการเมือง
และการบริหาร 
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2.4 การสนับสนุนจากการเมืองระดับชาติ 
ค าช้ีแจง   โปรดอ่านขอ้ความในแบบสอบถามโดยละเอียดก่อนตอบค าถาม และโปรดท าเคร่ืองหมาย 
ลงในช่องระดบัท่ีตรงกบัความเห็นของท่านมากท่ีสุดโดยพิจารณาส่ิงท่ีองค์กรท่านปฏิบติัอยู่นั้น 
ตามเกณฑ ์ดงัน้ี  
 เห็นดว้ยอยา่งยิง่   หมายถึง ท่านเห็นวา่หน่วยงานของท่านมีคุณลกัษณะเช่นนั้นจริงท่ีสุด  
 เห็นดว้ย    หมายถึง ท่านเห็นวา่หน่วยงานของท่านมีคุณลกัษณะเช่นนั้นจริง  
 ไม่แน่ใจ    หมายถึง ท่านไม่แน่ใจวา่หน่วยงานของท่านมีคุณลกัษณะเช่นนั้นจริงหรือไม่  
 ไม่เห็นดว้ย   หมายถึง ทา่นไม่เห็นวา่หน่วยงานของท่านมีคุณลกัษณะเช่นนั้น  
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ หมายถึง ทา่นไม่เห็นวา่หน่วยงานของท่านมีคุณลกัษณะเช่นนั้นแมแ้ตน้อ้ย  

2.4 
การสนับสนุนจากการเมือง

ระดับชาติ 
เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

57. ไดรั้บการส่งเสริมกิจการ
โครงการจาก การเมือง
ระดบัชาติ 

     

58. ไ ด้ รั บ ก า ร ช่ ว ย เ ห ลื อด้ า น
แนวทางนโยบายการพัฒนา
การเมืองระดบัชาติ  

     

59. ไ ด้ รั บ ก า ร เ ก้ื อ ห นุ น ด้ า น
ทรัพยากรงบประมาณการเมือง
ระดบัชาติ 

     

60. ให้ประชาชนผูมี้ส่วนได้ส่วน
เ สี ย  ได้ตระหนัก รู้  รับ รู้  มี
โอกาสเข้ามาแสดงบทบาท 
ทศันคติ  

     

61. มีโอกาสแสดงความคิดเห็นท่ี
เก่ียวข้องกับการด าเนินการ
พฒันา  

     

62. ร่วมคิด ร่วมตัดสินใจในการ
แกปั้ญหาชุมชนของตนเอง  
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2.4 
การสนับสนุนจากการเมือง

ระดับชาติ 
เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

63. เ น้ น ก า ร มี ส่ วน ร่ ว มอ ย่ า ง
สร้างสรรคแ์ละความช านาญ 

     

64. มีการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร
และมีทกัษะของประชาชนใน
การแกไ้ขปัญหาร่วมกบัการใช้
วิทยาการภูมิปัญญาท่ีเหมาะสม
ชดัเจน  

     

65. ด าเนินงานโปร่งใส ต่อเน่ือง 
และเป็นระบบ  

     

66. มีทศันคติท่ีดีต่อการมีส่วนร่วม 
สมาชิกตระหนกัถึงบทบาทของ
การเป็นตวัแทน  

     

67. สร้างความเช่ือมัน่และไวว้างใจ
ระหว่างสมาชิกผู ้เข้าร่วมทุก
ฝ่าย  

     

68. การแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสาร 
ระหว่างสมาชิกผูเ้ข้าร่วมอย่าง
สม ่าเสมอและต่อเน่ือง  

     

69. การมีสั มพันธ์ ท่ี ดี  ระหว่ าง
สมาชิกช่วยป้องกันและลด
ปัญหาความขดัแยง้  

     

70. การรวมตัวกันเป็นเครือข่าย 
กลุ่ม ชมรม สมาคม มูลนิ ธิ 
สถาบนั และชุมชนท่ีมีกิจกรรม  

     

71. ห รื อ มี ก า ร เ ค ล่ื อนไหวอ ยู่
ระหวา่ง รัฐ กบั ปัจเจกชน  
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2.4 
การสนับสนุนจากการเมือง

ระดับชาติ 
เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

72. มีความรับผิดชอบต่อส่วนรวม 
สังคมประกอบด้วย 3 ส่ วน 
ได้แก่ รัฐ ประชาสังคม และ
ปัจเจกชน  

     

 
2.5   แรงกดดันจากภาคประชาชน  
ค าช้ีแจง   โปรดอ่านขอ้ความในแบบสอบถามโดยละเอียดก่อนตอบค าถาม และโปรดท าเคร่ืองหมาย 
ลงในช่องระดบัท่ีตรงกบัความเห็นของท่านมากท่ีสุดโดยพิจารณาส่ิงท่ีองคก์รท่านปฏิบติัอยูน่ั้น 
ตามเกณฑ ์ดงัน้ี  
 เห็นดว้ยอยา่งยิง่   หมายถึง ท่านเห็นวา่หน่วยงานของท่านมีคุณลกัษณะเช่นนั้นจริงท่ีสุด  
 เห็นดว้ย    หมายถึง ทา่นเห็นวา่หน่วยงานของท่านมีคุณลกัษณะเช่นนั้นจริง  
 ไม่แน่ใจ    หมายถึง ทา่นไม่แน่ใจวา่หน่วยงานของท่านมีคุณลกัษณะเช่นนั้นจริงหรือไม่  
 ไม่เห็นดว้ย   หมายถึง ท่านไม่เห็นวา่หน่วยงานของท่านมีคุณลกัษณะเช่นนั้น  
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ หมายถึง ท่านไม่เห็นวา่หน่วยงานของท่านมีคุณลกัษณะเช่นนั้นแมแ้ตน้อ้ย  

2.5    แรงกดดันจากภาคประชาชน  
เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

73. ประชาชนมีความคาดหวงัสูงมาก
กบัการด าเนินของหน่วยงานน้ี 

     

74. ประชาชนจบัตามองการ
ด าเนินงานขององคก์รอยา่ง
ใกลชิ้ด 

     

75. ประชาชนมกัเขา้มาสอบถาม
โครงการ/กิจกรรมต่าง  ๆเป็น
ประจ า 

     

76. ประชาชนมกัจะรวมกลุ่มเขา้หา
นายกเพื่อขอใหด้ าเนินการเร่ือง
ใดเร่ืองหน่ึงเป็นประจ า  
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2.5    แรงกดดันจากภาคประชาชน  
เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

77. ประชาชนมกัจะรวมตวักนักดดนั
เพื่อใหผู้บ้ริหารด าเนินการ
แกปั้ญหาอยา่งใดอยา่งหน่ึงอยา่ง
ทนัถ่วงที 

     

78. เม่ือมีการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยมิ
ชอบประชาชนมกัจะรวมตวักนั
เพื่อขอความเป็นธรรมเสมอ 

     

79. ประชาชนในพื้นท่ีมกัจะคอย
จบัผดิการปฏิบติัหนา้ท่ีของ
เจา้หนา้ท่ีเสมอ  

     

 
ตอนที ่3  แบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาล
ต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 

ค าช้ีแจง  1. โปรดอ่านขอ้ความในแบบสอบถามโดยละเอียดก่อนตอบค าถาม 
  2. โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องระดบัท่ีตรงกบัความเห็นของท่านมากท่ีสุด โดย
พิจารณาจากเกณฑ์ระดบัประสิทธิผล ดงัน้ี  
   5 หมายถึง มีการด าเนินงานจนเกิดผลส าเร็จมากท่ีสุด 
   4 หมายถึง มีการด าเนินงานจนเกิดผลส าเร็จมาก 
   3 หมายถึง มีการด าเนินงานจนเกิดผลส าเร็จปานกลาง 
   2 หมายถึง มีการด าเนินงานจนเกิดผลส าเร็จนอ้ย 
   1 หมายถึง มีการด าเนินงานจนเกิดผลส าเร็จนอ้ยท่ีสุด  
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ข้อที่ 
ประสิทธิผลการผลติและส่งมอบ บริการ

สาธารณะ 
ระดับประสิทธิผล 

5 4 3 2 1 

1. มิติการพฒันาบ้านเมืองน่าอยู่  
1. ประชาชนไดรั้บประโยชน์จากการด าเนินงาน 

ดา้นต่าง ๆ ของเทศบาลอยา่งครอบคลุมและทัว่ถึง
ทุกพื้นท่ี 

     

2. มีการจดับริการสาธารณะของเทศบาลเป็นไปอยา่ง
มีประสิทธิภาพ 

     

3. มีการพฒันาโครงสร้างพื้นฐานทางกายภาพ       
4. การพฒันาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม       
5. ก า ร พัฒ น า ด้ า น เ ส ริ ม ส ร้ า ง แ ล ะ พัฒ น า

ประสิทธิภาพความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น  
     

6. การบริการจัดการทรัพยากรธรรมชาติ และ
ส่ิงแวดลอ้มเพื่อการพฒันาท่ีย ัง่ยืน 

     

2. มิติการพฒันาเศรษฐกจิและการเกษตร  
1. การยกระดบัการผลิตเพื่อพฒันาเศรษฐกิจแบบ

แขง้แขง็และแข่งขนัได ้ 
     

2. การน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชใ้นการ
ส่งเสริมเศรษฐกิจฐานราก แกไ้ขปัญหาความ
ยากจน  

     

3. การพฒันาแหล่งน ้าทางการเกษตร การพฒันา
ปัจจยัพื้นฐานทางการเกษตร  

     

4. การส่งเสริมเกษตรอินทรียแ์ละเศรษฐกิจพอเพียง       
5. การสนบัสนุนและส่งเสริมการพฒันาอาชีพ และ

การจา้งงานนกัเรียน/นกัศึกษาและแรงงานราษฎร
ในโครงการของเทศบาลหรือหน่วยงานอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้ง 
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ข้อที่ 
ประสิทธิผลการผลติและส่งมอบ บริการ

สาธารณะ 
ระดับประสิทธิผล 

5 4 3 2 1 

3. มิติการพฒันาคุณภาพชีวติ  
1. มีการจดัท าโครงสร้าง ผงัขั้นตอนการให้บริการ

ประชาชน และมีการแบ่งงานกนัท าอยา่งชดัเจน
และเหมาะสม 

     

2. มีการจดัเตรียมเอกสารและค าแนะน าการบริการ
ใหแ้ก่ผูใ้ชบ้ริการ 

     

3. มีการฝึกอบรมใหค้วามรู้แก่พนกังานเทศบาล
เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัตามระยะเวลาท่ีเหมาะสมอยู่
เสมอ 

     

4. การพฒันาทุนมนุษยแ์ละสังคมเพื่อพฒันาคุณภาพ
ชีวติท่ีดี  

     

5. การส่งเสริมการศึกษา ยึดหลกัคุณธรรมน าความรู้       
6. การส่งเสริมและสนบัสนุนกีฬาและนนัทนาการ       
7. การส่งเสริมและสนบัสนุนดา้นศาสนา ประเพณี

วฒันธรรมอนัดีงามและรัฐพิธีต่าง ๆ  
     

8. การพฒันาสาธารณสุขมูลฐานและหลกัประกนั
สุขภาพชุมชน  

     

9. การส่งเสริมและสนบัสนุนดา้นสังคมสงเคราะห์       
10. การพฒันาทางวินยัสังคมและจิตส านึกสาธารณะ      
11. มีการน าระบบการบริการและเทคโนโลยสีมยัใหม่

มาใชใ้นการให้บริการแก่ประชาชน 
     

12. มีการศึกษาความพึงพอใจของประชาชน 
เพื่อปรับปรุงระบบการใหบ้ริการของเทศบาล 

     

4. มิติการพฒันาการเมืองและการบริหาร  
1. การพัฒนาการเมืองการบริหารตามหลักการ

บริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดี  
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ข้อที่ 
ประสิทธิผลการผลติและส่งมอบ บริการ

สาธารณะ 
ระดับประสิทธิผล 

5 4 3 2 1 
2. การจัดให้มีอาคารสถานท่ี ส่ิงแวดล้อมและส่ิง

อ านวยความสะดวกท่ีเหมาะสม  
     

3. การพฒันาบุคลากรของเทศบาลและชุมชน       
4. การบริหารจดัการดา้นการ 

ใหบ้ริการประชาชน 
     

 
ตอนที ่4  ขอ้เสนอแนะในการส่งเสริมและพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบ บริการสาธารณะ
ของต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 

 ค าช้ีแจง  ท่านมีขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบ บริการสาธารณะของ
ต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุไดอ้ยา่งไร  

 
 ปัญหาและอุปสรรค............................................................................................................................ 
.......................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................... 
 ข้อเสนอแนะ....................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................... 
 

ขอขอบพระคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ ที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ 



274 

 

แบบสัมภาษณ์ 
 

เร่ือง รูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลติและส่งมอบบริการสาธารณะของ
เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 

 
ค าช้ีแจง แบบสัมภาษณ์ชุดน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อสร้างรูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่ง
มอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุโดยก าหนดให้มีการ
สัมภาษณ์ถึงขอ้มูล จ านวน 3 ค  าถาม  
  

 สัมภาษณ์วนัท่ี.................เดือน...........................พ.ศ. 25559 
 ช่ือผูใ้หส้ัมภาษณ์...................................................ต  าแหน่ง...................................... 
 
 1. ประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพัฒนาจังหวัดร้อย
แก่นสารสินธ์ุเป็นอย่างไร 
 ..............................................................................................................................................................
..........................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................... 
 2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพัฒนาจังหวัด
ร้อยแก่นสารสินธ์ุ คืออะไร เป็นอย่างไร 
 ..............................................................................................................................................................
..........................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................... 
 3. แนวทางการพฒันาตัวแปร (ตัวแปรทีไ่ด้จากการวจัิยเชิงปริมาณจะท าอย่างไร) 
 ..............................................................................................................................................................
..........................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................... 
 

ขอขอบพระคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ ที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสัมภาษณ์คร้ังนี้ 
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ภาคผนวก ข 
 

การวเิคราะห์ค่าความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 
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ตารางที ่ข.1  การวเิคราะห์ค่าความสอดคลอ้ง (IOC) ของแบบสอบถาม 
ค าถาม 
ขอ้ท่ี 

คะแนนของผูเ้ช่ียวชาญ รวมค่า 
IOC 

ค่า IOC 
เฉล่ีย 

แปลผล 
คนท่ี  1 คนท่ี  2 คนท่ี  3 คนท่ี  4 คนท่ี  5 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
0 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
0 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
0 

+1 
+1 

5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
4 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
4 
5 
4 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

0.80 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

0.80 
1 

0.80 

สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 

 
        (ต่อ) 
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ตารางที ่ข.1  (ต่อ) 

ค าถาม 
ขอ้ท่ี 

คะแนนของผูเ้ช่ียวชาญ รวมค่า 
IOC 

ค่า IOC 
เฉล่ีย 

แปลผล 
คนท่ี  1 คนท่ี  2 คนท่ี  3 คนท่ี  4 คนท่ี  5 

25 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 
26 
27 
28 
29 
30 
31 
32 
33 
34 
35 
36 
37 
38 
39 
40 
41 
42 
43 
44 
45 
46 
47 
48 
49 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

0 
+1 
0 

+1 
+1 
0 

+1 
0 

+1 
0 

+1 
+1 
0 
0 
0 
0 
0 
0 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

4 
5 
4 
5 
5 
4 
5 
4 
5 
4 
5 
5 
4 
4 
4 
4 
4 
4 
5 
5 
5 
5 
5 
5 

0.80 
1 

0.80 
1 
1 

0.80 
1 

0.80 
1 

0.80 
1 
1 

0.80 
0.80 
0.80 
0.80 
0.80 
0.80 

1 
1 
1 
1 
1 
1 

สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 

        (ต่อ) 
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ตารางที ่ข.1  (ต่อ) 

ค าถาม 
ขอ้ท่ี 

คะแนนของผูเ้ช่ียวชาญ รวมค่า 
IOC 

ค่า IOC 
เฉล่ีย 

แปลผล 
คนท่ี  1 คนท่ี  2 คนท่ี  3 คนท่ี  4 คนท่ี  5 

50 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 
51 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 
52 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 
53 
54 
55 
56 
57 
58 
59 
60 
61 
62 
63 
64 
65 
66 
67 
68 
69 
70 
71 
72 
73 
74 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 
สอดคลอ้ง 

        (ต่อ) 
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ตารางที ่ข.1  (ต่อ) 

ค าถาม 
ขอ้ท่ี 

คะแนนของผูเ้ช่ียวชาญ รวมค่า 
IOC 

ค่า IOC 
เฉล่ีย 

แปลผล 
คนท่ี  1 คนท่ี  2 คนท่ี  3 คนท่ี  4 คนท่ี  5 

75 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 
76 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 
77 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 
78 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 
79 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
 

ค่าความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือ 
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ตารางที ่ค.1  ค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ 

Items 
Scale Mean 

if Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item 
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

X1 370.2250 722.179 -.068 .943 

X2 369.5000 724.359 -.144 .942 

X3 370.4250 711.840 .211 .941 

X4 370.1250 723.035 -.101 .942 

X5 369.0000 696.154 .623 .939 

X6 368.9750 696.846 .671 .939 

X7 368.9500 692.869 .836 .939 

X8 368.8250 697.533 .521 .940 

X9 368.8250 700.456 .525 .940 

X10 369.7500 725.423 -.129 .943 

X11 370.4750 709.025 .196 .941 

X12 370.4500 711.536 .274 .941 

X13 369.9500 735.638 -.305 .944 

X14 368.9500 698.408 .657 .939 

X15 368.9750 693.871 .676 .939 

X16 370.5250 714.051 .158 .941 

X17 369.1750 716.148 .076 .941 

X18 369.7250 732.102 -.289 .943 

X19 369.4500 710.510 .218 .941 

X20 368.5750 701.994 .561 .940 

X21 369.0000 689.385 .811 .939 

X22 368.9750 691.102 .847 .939 

    (ต่อ) 
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ตารางที ่ค.1  (ต่อ) 

Items 
Scale Mean 

if Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item 
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

X23 368.9500 692.869 .836 .939 

X24 368.9250 694.687 .765 .939 

X25 368.6250 698.651 .494 .940 

X26 368.6000 700.297 .533 .940 

X27 368.5500 703.741 .557 .940 

X28 368.5750 701.994 .561 .940 

X29 369.0000 689.385 .811 .939 

X30 368.9750 691.102 .847 .939 

X31 368.9500 692.869 .836 .939 

X32 369.9500 711.023 .181 .941 

X33 370.3000 724.062 -.102 .943 

X34 370.4250 710.097 .155 .942 

X35 370.3750 706.292 .344 .940 

X36 370.2500 720.859 -.043 .943 

X37 368.9750 696.846 .671 .939 

X38 368.9500 692.869 .836 .939 

X39 368.8250 697.533 .521 .940 

X40 368.8250 700.456 .525 .940 

X41 369.0000 696.154 .623 .939 

X42 368.9750 696.846 .671 .939 

X43 368.9500 692.869 .836 .939 

X44 370.2750 722.461 -.072 .943 
    (ต่อ) 
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ตารางที ่ค.1  (ต่อ) 

Items 
Scale Mean 

if Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item 
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

X45 369.6250 729.061 -.274 .943 

X46 370.5000 712.923 .182 .941 

X47 370.4000 716.759 .129 .941 

X48 369.0750 703.404 .365 .940 

X49 369.0500 701.074 .477 .940 

X50 368.9750 696.846 .671 .939 

X51 368.8000 698.215 .623 .939 

X52 368.7500 701.321 .611 .940 

X53 368.8500 705.208 .335 .940 

X54 368.9000 706.913 .234 .941 

X55 370.1750 722.969 -.079 .943 

X56 369.8000 714.831 .094 .941 

X57 369.4500 727.331 -.231 .942 

X58 370.4500 715.741 .067 .942 

X59 368.8250 700.456 .525 .940 

X60 368.7750 700.487 .642 .940 

X61 369.0000 693.795 .778 .939 

X62 369.0750 703.404 .365 .940 

X63 369.0500 701.074 .477 .940 

X64 368.9500 698.408 .657 .939 

X65 368.9750 693.871 .676 .939 

X66 369.8000 716.574 .053 .942 

    (ต่อ) 
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ตารางที ่ค.1  (ต่อ) 

Items 
Scale Mean 

if Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item 
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

X67 370.5000 713.538 .103 .942 

X68 370.1500 705.874 .284 .941 

X69 369.8500 705.310 .305 .941 

X70 370.6750 718.328 .031 .941 

X71 369.0000 689.385 .811 .939 

X72 368.9750 691.102 .847 .939 

X73 368.9500 692.869 .836 .939 

X74 368.9250 694.687 .765 .939 

X75 368.9750 693.871 .676 .939 

X76 369.8000 716.574 .053 .942 

X77 370.5000 713.538 .103 .942 

X78 370.1500 705.874 .284 .941 

X79 369.0000 693.795 .778 .939 

Y1 368.6000 700.297 .533 .940 

Y2 368.5500 703.741 .557 .940 

Y3 368.5750 701.994 .561 .940 

Y4 369.0000 689.385 .811 .939 

หมายเหตุ 
 1.  N of Cases  =  40.00   
 2.  N of Item  =  95 
 3.  Alpha  = .941 
 4.  งานวจิยัน้ีมีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั เท่ากบั 0.94 
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ภาคผนวก ง 
 

ตวัอย่างหนังสือราชการต่าง ๆ 
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289 



290 
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ภาคผนวก จ 
 

แบบสอบถามประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการพฒันา 
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แบบสอบถามประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิต 
และส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 

 
ค าช้ีแจง             

 1. แบบสอบถามฉบับน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อต้องการทราบความคิดเห็นของท่านซ่ึงเป็น
ผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นรูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาล
ต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุพื่อน าไปใชใ้นการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบ
บริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุให้มีประสิทธิภาพบรรลุ
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้  
 2. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 
  ตอนที ่1 ขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม     
  ตอนที่ 2 การประเมินรูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะ
ของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 
มี 5 ระดบั โดยท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องระดบัความคิดเห็นของท่านตามเกณฑด์งัต่อไปน้ี 
   5  หมายถึง  ระดบัความเหมาะสมมากท่ีสุด 
   4  หมายถึง  ระดบัความเหมาะสมมาก 
   3  หมายถึง  ระดบัความเหมาะสมปานกลาง 
   2  หมายถึง  ระดบัความเหมาะสมนอ้ย 
   1  หมายถึง  ระดบัความเหมาะสมนอ้ยท่ีสุด 
 การวิจยัในคร้ังน้ีใช้เป็นข้อมูลเพื่อประโยชน์ในการท าวิทยานิพนธ์เท่านั้นและจะน าเสนอ
ผลการวิจยัในภาพรวม  โดยจะไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อท่าน และขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงท่ีได้
กรุณาอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี      
  
 
 

นายสุพจน์ แกว้เจริญ 
นกัศึกษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบณัฑิต 

มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
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ตอนที ่ 1 ขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม  
    
 

1. ช่ือ-นามสกุล.......................................................................................................................... 
2. ต าแหน่ง................................................................................................................................. 
3. สถานท่ีปฏิบติังาน..................................................................................................................  
4. อาย.ุ........................................................................................................................................ 
5. ระดบัการศึกษา...................................................................................................................... 
6. ประสบการณ์ในการท างาน...................................................................................................  
 
ตอนที่ 2 ความเหมาะสมของรูปแบบการพฒันาประสิทธิผลการผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะของ
เทศบาลต าบลกลุ่มพฒันาจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
 2.1 วฒันธรรมองค์การแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

2.1 
วฒันธรรมองค์การแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิง่ 
1. ท่านสามารถปรับเปล่ียนแผนการ

ท างานได้อย่างอิสระ ถ้าเป็นส่ิงท่ี
ถูกตอ้ง 

     

2. ท่านมีอิสระในการตดัสินใจในการ
ท างาน 

     

3. ท่านมีสิทธิท่ีจะเปล่ียนแปลงวิธีการ
ท า งาน เ ม่ื อสถานการณ์ ต่ าง  ๆ 
เปล่ียนไป 

     

4. ท่านสามารถปรับเปล่ียนวิ ธีการ
ท างาน เพื่อตอบสนองความตอ้งการ
ของผูม้าติดต่องาน 
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2.1 
วฒันธรรมองค์การแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิง่ 
5. ท่านมีวิธีการท างานท่ียืดหยุ่นไม่ยึด

ติดกบัแบบแผน 
     

6. ท่านมกัท างานร่วมกนัเป็นทีม เป็น
กลุ่มเสมอ 

     

7. ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมก าหนด
แผนปฏิบติั แผนการท างานของ
หน่วยงาน 

     

8. ท่านมีโอกาสเขา้ร่วมกิจกรรมเพื่อ
เช่ือมความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังาน 

     

9. ท่านมีความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงใน
ความส าเร็จของหน่วยงาน 

     

10. ท่านท างานใหก้บัหน่วยงานดว้ย
ความรู้สึกท่ีผกูพนักบัหน่วยงาน 
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 2.2 การบริหารแบบการกระจายอ านาจ  
  ค าช้ีแจง   โปรดอ่านขอ้ความในแบบสอบถามโดยละเอียดก่อนตอบค าถาม และโปรดท า
เคร่ืองหมาย ลงในช่องระดบัท่ีตรงกบัความเห็นของท่านมากท่ีสุดโดยพิจารณาส่ิงท่ีองค์กรท่าน
ปฏิบติัอยูน่ั้น ตามเกณฑ ์ดงัน้ี  
   เห็นดว้ยอยา่งยิง่   หมายถึง ท่านเห็นวา่ประเด็นขอ้ค าถามนั้นเป็นจริงท่ีสุด  
   เห็นดว้ย    หมายถึง ท่านเห็นวา่ประเด็นขอ้ค าถามนั้นเป็นจริง  
   ไม่แน่ใจ    หมายถึง ท่านไม่มัน่ใจวา่ประเด็นขอ้ค าถามนั้นเป็นจริงหรือไม่  
   ไม่เห็นดว้ย   หมายถึง ท่านเห็นวา่ประเด็นขอ้ค าถามนั้นไม่เป็นจริง  
   ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ หมายถึง ท่านเห็นวา่ประเด็นขอ้ค าถามนั้นไม่เป็นจริงแมแ้ตน้อ้ย  

2.2 การบริหารแบบการกระจายอ านาจ 
เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
11. ท่านท างานอยู่ภายใต้กฎระเบียบ 

กฎเกณฑต่์าง ๆ ท่ีชดัเจน 
     

12. ท างานอยูภ่ายใตโ้ครงสร้างสายการ
บงัคบับญัชาท่ีชดัเจน 

     

13. ท างานอยูภ่ายใตข้ั้นตอนของวิธีการ
ท างานท่ีก าหนดไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

14. ท างานอยูภ่ายใตก้รอบบทบาท
หนา้ท่ีในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

     

15. ท า ง านอยู่ ภ า ย ใ ต้ โ ค ร งส ร้ า ง
หน่วยงานท่ีก าหนดขอบเขตหน้าท่ี
อยา่งชดัเจน 

     

16. ก าหนดเป้าหมายในการท างานเพื่อ
ท าใหท้่านท างานไดอ้ยา่งชดัเจน 

     

17. ไดรั้บความสะดวกในการท างาน
มากกวา่ท่ีจะเนน้กฎระเบียบ 
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2.2 การบริหารแบบการกระจายอ านาจ 
เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
18. การก าหนดเป้าหมายในการท างาน

ใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายของ
หน่วยงาน 

     

19. การท างานโดยตระหนกัเขา้ใจถึง
เป้าหมายของหน่วยงาน 

     

20. มีการส่งข่าวสารเก่ียวกบัพนัธกิจ
แผนปฏิบติัการใหก้บับุคลากรอยา่ง
สม ่าเสมอ 

     

 
 2.3 ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
  ค าช้ีแจง   โปรดอ่านขอ้ความในแบบสอบถามโดยละเอียดก่อนตอบค าถาม และโปรดท า
เคร่ืองหมาย ลงในช่องระดบัท่ีตรงกบัความเห็นของท่านมากท่ีสุดโดยพิจารณาส่ิงท่ีองค์กรท่าน
ปฏิบติัอยูน่ั้น ตามเกณฑ ์ดงัน้ี  
   เห็นดว้ยอยา่งยิง่   หมายถึง ผูบ้ริหารมีคุณลกัษณะเช่นนั้นจริงท่ีสุด  
   เห็นดว้ย    หมายถึง ผูบ้ริหารมีคุณลกัษณะเช่นนั้นจริง  
   ไม่แน่ใจ    หมายถึง ผูบ้ริหารมีคุณลกัษณะเช่นนั้นจริงหรือไม่  
   ไม่เห็นดว้ย   หมายถึง ผูบ้ริหารไม่มีคุณลกัษณะเช่นนั้น  
  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  หมายถึง ผูบ้ริหารไม่มีคุณลกัษณะเช่นนั้นแมแ้ตน้อ้ย  

2.3 ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

21. ท าใหท่้านภูมิใจท่ีไดร่้วมงานดว้ย      
22. เป็นตวัอยา่งท่ีดีในการท างาน      
23. ท าใหท่้านเกิดความนบัถือศรัทธา      
24. ท าให้ ท่ านสบายใจเ ม่ือท่านได้

ท างานร่วม 
     



298 

 
 

2.3 ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

25. ให้ก าลังใจในการท างานแก่ท่าน
เสมอ 

     

26. สามารถกระตุน้ให้ท่านท างานดว้ย
ความกระตือรือร้นเสมอ 

     

27. สามารถพูดจูงใจให้ท่านท างานได้
ส าเร็จตามเป้าหมาย 

     

28. ท าใหท่้านเขา้ใจถึงเป้าหมายของการ
ท างาน 

     

29. มีแนวทางแกไ้ขปัญหาดว้ยเหตุและ
ผลท่ีดีเสมอ 

     

30. ใหค้ าปรึกษาช้ีแนะแนวทางทีดีใน
การท างานแก่ท่านเสมอ 

     

31. กระตุน้ใหท่้านหาวิธีแกไ้ขปัญหาใน
การท างานเสมอ 

     

32. สนบัสนุนใหท่้านใชค้วามคิด หา
วิธีการใหม่ ๆในการท างานเสมอ 

     

33. เอาใส่ใจรับรู้ความตอ้งการของท่าน      
34. รับรู้ปัญหาของท่าน เม่ือท่านมี

ปัญหา 
     

35. ผูบ้ริหารช่วยเหลือแกไ้ขปัญหาของ
ท่าน เวลาท่ีท่านมีปัญหา 

     

36. ผู ้บริหารมีความห่วงใยต่อสวัสดิ
ภาพของท่าน 

     

37. ผูบ้ริหารใหร้างวลัตอบแทนแก่ท่าน 
เม่ือท่านท างานไดส้ าเร็จ 

     

38. ผูบ้ริหารมีขอ้ตกลงการใหร้างวลักบั
ท่าน เม่ือท่านท างานไดส้ าเร็จ 
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2.3 ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

39. ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัการให้
รางวลั เพ่ือแลกเปล่ียนกบัการ
ท างาน 

     

40. ผูบ้ริหารคอยช่วยเหลือท่านในเร่ือง
ต่าง ๆ เสมอ เม่ือท่านท างานให ้

     

41. เนน้ไปท่ีขอ้บกพร่องท่ีไม่ได้
มาตรฐาน ท่ีท าใหเ้กิดความผิดพลาด
ในการท างาน 

     

42. ผูบ้ริหารมองเห็นขอ้บกพร่องในการ
ท างานของลูกนอ้ง 

     

43. เกบ็บนัทึกความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน
จากการท างาน 

     

44. ผูบ้ริหารใส่ใจต่อการท างานท่ี
ผิดพลาดท่ีต ่ากวา่มาตรฐาน 

     

45. ผูบ้ริหารคอยจบัผิด ความบกพร่อง
ในการท างานของท่านเสมอ 

     

46. ผูบ้ริหารชอบต าหนิลูกนอ้งเม่ือ
ลูกนอ้งท างานผิดพลาด 

     

47. ผูบ้ริหารมีวิธีการท างานท่ียึดติดกบั
วิธีการท างานแบบเดิม ๆ จนกวา่จะ
เกิดปัญหาข้ึน 

     

48. ผู ้บริหารรับทราบปัญหาต่างเม่ือ
ปัญหาเกิดข้ึนแลว้ 

     

49. การบริหารงานโดยยึดแนวทางการ
ถ่ า ยโอนอ านาจการตัด สิ นใจ 
ทรัพยากร และภารกิจ จากภาครัฐ
ส่วนกลาง ใหแ้ก่องคก์รอ่ืนใด  
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2.3 ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

50. ถ่ายโอนอ านาจใหภ้าคประชาชน 
ไปด าเนินการแทน  

     

51. แบ่งภารกิจ ให้แก่องค์กรท่ีได้รับ
การกระจายอ านาจด าเนินการ  

     

52. เกิดแรงผลกัดนัใหป้ระสิทธิผลการ
ผลิตและส่งมอบบริการสาธารณะ
ของเทศบาลต าบลกลุ่มพฒันา
จงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ  

     

53. การบริหารแบบกระจายอ านาจช่วย
ส่งเสริมการพฒันาบา้นเมืองน่าอยู ่ 

     

54. การบริหารแบบกระจายอ านาจช่วย
ส่งเสริมการพฒันาเศรษฐกิจและ
การเกษตร  

     

55. การบริหารแบบกระจายอ านาจช่วย
ส่งเสริมการพฒันาคุณภาพชีวิต  

     

56. การบริหารแบบกระจายอ านาจช่วย
ส่งเสริมการพฒันาการเมืองและการ
บริหาร 

     

 
 ข้อเสนอแนะ....................................................................................................................................... 
..........................................................................................................................................................................
........................................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................................ 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ 
 

รายละเอยีดกลุ่มตวัอย่างเป้าหมายผู้ให้สัมภาษณ์ และผู้เช่ียวชาญ 
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รายละเอยีดกลุ่มตัวอย่างเป้าหมายผู้ให้สัมภาษณ์ และผู้เช่ียวชาญ 
 

1. กลุ่มตัวอย่างเป้าหมายผู้ให้สัมภาษณ์ข้อมูลคนส าคัญ (Key Informant)จ านวน 12 คน 
 ล าดับที ่1  ช่ือ-สกุล : ดร.วฒันพงษ ์ ชิดทรงสวสัด์ิ 

ต าแหน่ง : รองนายกเทศมนตรีเมืองร้อยเอ็ด 
สถานที่ปฏิบัติงาน : ส านกังานเทศบาลเมืองร้อยเอ็ด อ าเภอเมือง จงัหวดัร้อยเอด็ 
45000 

 ล าดับที ่2  ช่ือ-สกุล : นายวิทยา  ตรีวิเศษ 
    ต าแหน่ง : รองปลดัเทศบาลเมืองร้อยเอ็ด 

สถานที่ปฏิบัติงาน : ส านักงานเทศบาลเมืองร้อยเอ็ด อ าเภอเมือง จงัหวดัร้อยเอด็ 
45000 

 ล าดับที ่3  ช่ือ-สกุล : วา่ท่ี ร้อยตรี  เฉลิมเกียรติ  มาตผล 
    ต าแหน่ง : รองนายกเทศมนตรีต าบลเสลภูมิ 

สถานที่ปฏิบัติงาน : ส านกังานเทศบาลต าบลเสลภูมิ  อ าเภอเสลภูมิ  จงัหวดัร้อยเอ็ด  
45120 

 ล าดับที ่4  ช่ือ-สกุล :นายรณยทุธ  หอมหวล 
    ต าแหน่ง : ปลดัเทศบาลต าบลเสลภูมิ 

สถานที่ปฏิบัติงาน : ส านกังานเทศบาลต าบลเสลภูมิ อ าเภอเสลภูมิ  จงัหวดัร้อยเอด็  
45120 

 ล าดับที ่5  ช่ือ-สกุล : นายภิญโญ  ไทยทองสุขสกุล 
    ต าแหน่ง : นายกเทศมนตรีต าบลโนนศิลา 

สถานที่ปฏิบัติงาน : ส านกังานเทศบาลต าบลโนนศิลา อ าเภอโนนศิลา  
จงัหวดัขอนแก่น40110 

 ล าดับที ่6  ช่ือ-สกุล : นายสมชาย  หาญจนั 
    ต าแหน่ง : ปลดัเทศบาลต าบลโนนศิลา 

สถานที่ปฏิบัติงาน : ส านกังานเทศบาลต าบลโนนศิลา อ าเภอโนนศิลา จงัหวดั
ขอนแก่น 40110 
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 ล าดับที ่7  ช่ือ-สกุล : นายศิริพงษ ์ อรุณเดชาชยั 
    ต าแหน่ง : นายกเทศมนตรีต าบลบา้นแฮด 

สถานที่ปฏิบัติงาน : ส านกังานเทศบาลต าบลบา้นแฮด อ าเภอบา้นแฮด จงัหวดั
ขอนแก่น 40110 

 ล าดับที ่8  ช่ือ-สกุล : นายวิทยา  ภูโยธาร 
    ต าแหน่ง : ปลดัเทศบาลต าบลบา้นแฮด 
    สถานที่ปฏิบัติงาน : ส านกังานเทศบาลต าบลบา้นแฮด  อ าเภอบา้นแฮด   
    จงัหวดัขอนแก่น  40110  
 ล าดับที ่9  ช่ือ-สกุล : นายชยัดี  รัตนปรีดา 
    ต าแหน่ง : นายกเทศมนตรีต าบลบา้นฝาง 
    สถานที่ปฏิบัติงาน :ส านกังานเทศบาลต าบลบา้นฝาง อ าเภอบา้นฝาง   
    จงัหวดัขอนแก่น  40270  
 ล าดับที ่10 ช่ือ-สกุล : นายสุพจน์   นามโครต 
    ต าแหน่ง : ปลดัเทศบาลต าบลบา้นฝาง 

สถานที่ปฏิบัติงาน : ส านกังานเทศบาลต าบลบา้นฝาง อ าเภอบา้นฝาง  จงัหวดั
ขอนแก่น  40270   

 ล าดับที ่11 ช่ือ-สกุล : ดร.กฤษณวรุณ  ไชยนิจ 
    ต าแหน่ง : ปลดัเทศบาลนครขอนแก่น 

สถานที่ปฏิบัติงาน : ส านกังานเทศบาลนครขอนแก่น  อ าเภอเมือง  จงัหวดัขอนแก่น  
40000 

 ล าดับที ่12 ช่ือ-สกุล : ผศ.ดร.สุรทิน  นาราภิรม 
    ต าแหน่ง : รองนายกเทศมนตรีเมืองมหาสารคาม 

สถานที่ปฏิบัติงาน : ส านกังานเทศบาลเมืองมหาสารคาม  อ าเภอเมือง  จงัหวดั
มหาสารคาม 44000 

2. กลุ่มตัวอย่างเป้าหมายผู้ท าการยืนยันรูปแบบด้วยวธีิการยืนยันจากผู้เช่ียวชาญ (Expertise Verified) 
จ านวน 20คน 
 ล าดับที ่1  ช่ือ-สกุล :นายบรรจง  โฆษิต  จิรนนัท ์

ต าแหน่ง :นายกเทศมนตรีเมืองร้อยเอ็ด 
สถานที่ปฏิบัติงาน :ส านกังานเทศบาลเมืองร้อยเอด็  อ าเภอเมือง  จงัหวดัร้อยเอ็ด   
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 ล าดับที ่2  ช่ือ-สกุล : นายสุเวช  ชยัทองดี   
    ต าแหน่ง : ปลดัเทศบาลเมืองร้อยเอ็ด 

สถานที่ปฏิบัติงาน : ส านกังานเทศบาลเมืองร้อยเอ็ด  อ าเภอเมือง  จงัหวดัร้อยเอด็   
 ล าดับที ่3  ช่ือ-สกุล :นายธนวฒัน์  อรัญภูมิ 
    ต าแหน่ง :นายกเทศมนตรีต าบลเสลภูมิ 

สถานที่ปฏิบัติงาน :ส านกังานเทศบาลต าบลเสลภูมิ  อ าเภอเสลภูมิ  จงัหวดัร้อยเอ็ด 
 ล าดับที ่4  ช่ือ-สกุล :นายรัศมี  ดิษฐ์เนตรี 
    ต าแหน่ง :ปลดัเทศบาลต าบลเสลภูมิ  

สถานที่ปฏิบัติงาน :ส านกังานเทศบาลต าบลเสลภูมิ อ าเภอเสลภูมิ  จงัหวดัร้อยเอ็ด 
 ล าดับที ่5  ช่ือ-สกุล :นายเฉลิม  เรืองวิเศษ 
    ต าแหน่ง :รองนายกเทศมนตรีต าบลโนนศิลา 

สถานที่ปฏิบัติงาน :ส านกังานเทศบาลต าบลโนนศิลา  อ าเภอศิลา  จงัหวดัขอนแก่น  
40110 

 ล าดับที ่6  ช่ือ-สกุล :นางศรินญา  วงษโ์พย 
    ต าแหน่ง :รองปลดัเทศบาลต าบลโนนศิลา 

สถานที่ปฏิบัติงาน :ส านกังานเทศบาลต าบลโนนศิลา  อ าเภอศิลา  จงัหวดัขอนแก่น 
40110 

 ล าดับที ่7  ช่ือ-สกุล :นายศิริพงษ ์อรุณเดชาชยั 
    ต าแหน่ง :นายกเทศมนตรีต าบลบา้นแฮด 

สถานที่ปฏิบัติงาน :ส านกังานเทศบาลต าบลบา้นแฮด  อ าเภอบา้นแฮด  จงัหวดั
ขอนแก่น  40110  

 ล าดับที ่8  ช่ือ-สกุล : ดร.เปรมศกัด์ิ เพียยรุะ 
    ต าแหน่ง :นายกเทศบาลเมืองบา้นไผ ่

สถานที่ปฏิบัติงาน :เทศบาลเมืองบา้นไผ ่อ าเภอบา้นไผ ่จงัหวดัขอนแก่น 40110 
 ล าดับที ่9  ช่ือ-สกุล :นายพงษศ์กัด์ิ  หร่องบุตรศรี 
    ต าแหน่ง :รองนายกเทศมนตรีต าบลบา้นฝาง 

สถานที่ปฏิบัติงาน :ส านกังานเทศบาลต าบลบา้นฝาง อ าเภอบา้นฝาง  จงัหวดั
ขอนแก่น  40270  

 

http://www.2kexpress.com/banphaicity/index.php
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 ล าดับที ่10 ช่ือ-สกุล :นายพิสิษฐ ์ แขง็ขอ้ 
    ต าแหน่ง :หวัหนา้ส านกังานปลดัเทศบาลต าบลบา้นฝาง 

สถานที่ปฏิบัติงาน :ส านกังานเทศบาลต าบลบา้นฝาง อ าเภอบา้นฝาง  จงัหวดั
ขอนแก่น  40270   

 ล าดับที ่11 ช่ือ-สกุล : นายอดิศกัด์ิ  สมจิตต ์
    ต าแหน่ง :หวัหนา้ส านกัปลดัเทศบาลนครขอนแก่น 

สถานที่ปฏิบัติงาน :ส านกังานเทศบาลนครขอนแก่น  อ าเภอเมือง  จงัหวดัขอนแก่น  
40000 

 ล าดับที ่12 ช่ือ-สกุล :นายแพทย ์ กิตติศกัด์ิ  คณาสวสัด์ิ 
    ต าแหน่ง :นายกเทศมนตรีเมืองมหาสารคาม 

สถานที่ปฏิบัติงาน :ส านกังานเทศบาลเมืองมหาสารคาม  อ าเภอเมือง  จงัหวดั
มหาสารคาม 

 ล าดับที ่13 ช่ือ-สกุล :นายศิริชยั  ศิริไปล์ 
    ต าแหน่ง :รองปลดัเทศบาลเมืองมหาสารคาม 

สถานที่ปฏิบัติงาน :ส านกังานเทศบาลเมืองมหาสารคาม  อ าเภอเมือง  จงัหวดั
มหาสารคาม 

 ล าดับที ่14 ช่ือ-สกุล :นายจาตุวฒัน์  เพิ่มบุญ 
    ต าแหน่ง :นายกเทศมนตรีเมืองกาฬสินธ์ุ 

สถานที่ปฏิบัติงาน :ส านกังานเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  
 ล าดับที ่15 ช่ือ-สกุล :นายฉลอง  ฆารเลิศ 
    ต าแหน่ง :ปลดัเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ 

สถานที่ปฏิบัติงาน :ส านกังานเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ  อ าเภอเมือง  จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
 ล าดับที ่16 ช่ือ-สกุล :ดร.นพ.เปรมศกัด์ิ   เพียยรุะ 
    ต าแหน่ง :นายกเทศมนตรีเมืองบา้นไผ ่

สถานที่ปฏิบัติงาน :ส านกังานเทศบาลเมืองบา้นไผ ่ อ าเภอบา้นไผ ่ จงัหวดัขอนแก่น 
 ล าดับที ่17 ช่ือ-สกุล :วา่ท่ี  ร.อ.  วิทธิกร  ทรงยศว์ฒันา 
    ต าแหน่ง :ปลดัเทศบาลเมืองบา้นไผ ่

สถานที่ปฏิบัติงาน :ส านกังานเทศบาลเมืองบา้นไผ ่ อ าเภอบา้นไผ ่ จงัหวดัขอนแก่น
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 ล าดับที ่18 ช่ือ-สกุล :นายโกเมศ  ฑีฆธานนท ์
    ต าแหน่ง :นายกเทศมนตรีต าบลเมืองเก่า 

สถานที่ปฏิบัติงาน :ส านกังานเทศบาลต าบลเมืองเก่า  อ าเภอเมือง  จงัหวดัขอนแก่น  
40000  

 ล าดับที ่19 ช่ือ-สกุล : นายวทิิต  ทองโสภิต 
    ต าแหน่ง : นายกเทศมนตรีต าบลเมืองเก่า 
    สถานที่ปฏิบัติงาน : ส านกังานเทศบาลต าบลเมืองเก่า  อ าเภอเมือง  จงัหวดัขอนแก่น   
    40000  
 ล าดับที ่20 ช่ือ-สกุล :นายยอดยิง่  จนัทนพิมพ ์
    ต าแหน่ง :นายกเทศมนตรีเมืองศิลา 

สถานที่ปฏิบัติงาน :ส านกังานเทศบาลเมืองศิลา  อ าเภอเมือง  จงัหวดัขอนแก่น  
40000 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ช 
 

ภาพประกอบการวจิยั 
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ภาพประกอบการวจิัย 

 

ภาพที ่ช.1 การสัมภาษณ์นายภิญโญ ไทยทองสุขสกิลต าแหน่ง นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบล 
   โนนศิลา จงัหวดัขอนแก่น วนัท่ี 5 เดือน ตุลาคม พ.ศ.2559 

 

 
 

ภาพที ่ช.2 การสัมภาษณ์นายสมชาย หาญจนั ต าแหน่งปลดัเทศบาลต าบลโนนศิลาจงัหวดัขอนแก่น  
   วนัท่ี 5 เดือนตุลาคม พ.ศ.2559 
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ภาพที ่ช.3 การสัมภาษณ์นายชยัดี รัตนปรีดาต าแหน่ง นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบลบา้นฝาง  
  จงัหวดัขอนแก่น วนัท่ี12 เดือนตุลาคม พ.ศ.2559 

 

 
ภาพที ่ช.4  การสัมภาษณ์นายศิริพงษ ์อรุณเดชาชยัต าแหน่ง นายกเทศมนตรีเทศบาลต าบล 
    บา้นแฮด จงัหวดัขอนแก่นวนัท่ี13 เดือนตุลาคม พ.ศ. 2559 
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ภาพที ่ช.5 การสัมภาษณ์นายรณยทุธ หอมหวลต าแหน่ง ปลดัเทศบาลต าบลเสลภูมิจงัหวดัร้อยเอด็  
   วนัท่ี 15 เดือนตุลาคม พ.ศ. 2559 
 

 

ภาพที ่ช.6 การสัมภาษณ์ดร.วฒันพงษ ์ชิตทรงสวสัด์ิต าแหน่ง รองนายกเทศมนตรีเทศบาลเมือง 
   ร้อยเอด็ วนัท่ี16 เดือนพฤศจิกายนพ.ศ.2558 
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ภาพที ่ช.7 การสัมภาษณ์ผศ.ดร.สุรทิน นาราภิรมย ์ต าแหน่ง รองนายกเทศมนตรีเทศบาลเมือง 
   มหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม วนัท่ี22 เดือนธนัวาคม พ.ศ.2559 

 

 

ภาพที ่ช.8 การสัมภาษณ์ ผศ.ดร.สุรทิน นาราภิรมย ์ต าแหน่ง รองนายกเทศมนตรีเทศบาลเมือง 
   มหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม วนัท่ี 22 เดือน ธนัวาคม พ.ศ.2559 
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การเผยแพร่ผลงานวจิัย 
 

 
สุพจน์ แกว้เจริญ, ยภุาพร ยภุาศและสัญญา เคณาภูมิ. (2563). รูปแบบการพัฒนาประสิทธิผลการผลิตและ 
 ส่งมอบบริการสาธารณะของเทศบาลต าบลกลุ่มพัฒนาจังหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ. 

 



ประวตัผิู้วจิยั 
 
 
ช่ือ       นายสุพจน์ แกว้เจริญ 
วนั เดือน ปี เกดิ    4 พฤศจิกายน  2501 
ภูมิล ำเนำ      อ าเภอกุมภวาปี จงัหวดัอุดรธานี 
ทีอ่ยู่ปัจจุบัน     บา้นเลขท่ี 13 ถนนประชาสโมสร อ าเภอเมือง จงัหวดัขอนแก่น  40000 
ต ำแหน่งงำนปัจจุบัน  ทอ้งถ่ินอ าเภอเมืองขอนแก่น (นกัส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน) 
สถำนทีท่ ำงำนปัจจุบัน  ส านกังานทอ้งถ่ินอ าเภอเมืองขอนแก่น 
ประวตัิกำรศึกษำ  
 พ.ศ. 2526    ศิลปศาสตรบณัฑิต (รัฐศาสตร์) มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
 พ.ศ. 2540    นิติศาสตรบณัฑิต มหาวทิยาลยัเกษมบณัฑิต 

 พ.ศ. 2553    รัฐศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 

 พ.ศ. 2563    รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบณัฑิต (รป.ด.) 
        สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
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