
บทที ่ 2 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 
 
 การวิจัยเร่ือง  ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติัของพนักงานส่วนตาํบล                  
ในจงัหวดัลาํปาง  ผูว้ิจยัไดศึ้กษาทบทวนวรรณกรรม  เพื่อเป็นแนวทางในการวิจยั  ประกอบดว้ย
สาระสาํคญั  ดงัน้ี 
 1.  ความหมายและปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 2.  แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
 3.  แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารเชิงกลยทุธ์ 
 4.  แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารตามหลกัธรรมภิบาล 
 5.  ทฤษฏีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 6.  องคก์รบริหารส่วนตาํบล 
 7.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1.  ความหมายและปัจจยัทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 
  
 1.1 ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
  คาํวา่  ประสิทธิภาพ  (Efficiency)  มีนกัวิชาการและผูท้รงคุณวุฒิหลายท่านไดใ้ห้
ความหมายท่ีแตกต่างกนั  ซ่ึงสรุปไดด้งัน้ี 

 พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พทุธศกัราช 2542 (2546 : 667) ไดใ้หแ้นวคิด
เก่ียวกบัประสิทธิภาพวา่หมายถึง  ความสามารถอนัทาํใหเ้กิดผลในงาน 

 Peterson  and  Plowman   (1953 : 433  อา้งถึงใน  กนกวรรณ   ธนาเลิศสมบูรณ์ 
2546  : 7) ไดก้ล่าวถึงความหมายของคาํวา่ประสิทธิภาพในการบริหารงาน ดา้นธุรกิจในความหมาย
อยา่งแคบว่าหมายถึง  การลดตน้ทุสนในการผลิตและในความหมายอยา่งกวา้งขวาง  หมายรวมถึง
คุณภาพ  (Quality)  ของการมีประสิทธิผล  (Effectiveness)  และความสามารถ  (Competence and 
Capacity)  ในการผลิตการดาํเนินงานทางด้านธุรกิจท่ีถือว่า  มีประสิทธิภาพสูงสุดนั้ น  ก็เพื่อ
สามารถผลิตสินคา้หรือบริการในปริมาณและคุณภาพท่ีตอ้งการในเวลาท่ีเหมาะสมและตน้ทุนนอ้ย
ท่ีสุด  เม่ือคาํนึงถึงสถานการณ์และขอ้ผูกพนัด้านการเงินท่ีมีอยู่  ดังนั้นแนวความคิดของคาํว่า
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ประสิทธิภาพทางดา้นธุรกิจในท่ีน้ีจึงมีองคป์ระกอบ  5  อยา่ง คือ  ตน้ทุน  (cost)  คุณภาพ  (Quality)  
ปริมาณ  (Quantity)  เวลา  (Time)  และวิธีการ  (Method) 
  John D. Miliet  (1954  : 4  อา้งถึงใน  กนกวรรณ  ธนาเลิศสมบูรณ์, 2546 : 8) ให้
นิยามว่า  ประสิทธิภาพ  หมายถึง  ผลการปฏิบติังานท่ีทาํให้เกิดความพึงพอใจและไดรั้บผลกาํไร
จากการปฏิบติังานซ่ึงความพึงพอใจ  หมายถึง  ความพึงพอใจในการบริหารให้กบัประชาชน  โดย
พิจารณาจาก 
  1.  การใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียมกนั  (equitable service) 
  2.  การใหบ้ริการอยา่งรวดเร็วทนัเวลา  (timely service) 
  3.  การใหบ้ริการอยา่งเพียงพอ  (ample service) 
  4.  การใหบ้ริการอยา่งต่อเน่ือง  (continuous service) 
  5.  การใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้  (progression service) 
  T.A. Ryan & P.C. Smith  (1954 : 276  อา้งถึงใน  ปัญญา  บูรณะนนัทสิริ, 2549: 
9) ไดก้ล่าวถึงประสิทธิภาพของบุคคลว่าเป็นความสัมพนัธ์ระหว่างผลลพัธ์ในแง่บวกกบัส่ิงท่ีทุ่มเท
ใหก้บังาน  เช่น  ความพยายามท่ีไดรั้บจากงานนั้น 
  Herbert A. Simon  (1960 : 180-181 อา้งถึงใน บุญเชิด  ช่ืนฤดี, 2548 : 8) กล่าวว่า
ถา้งานใดมีประสิทธิภาพสูงสุดให้ดูจากความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยนําเขา้ (Input) กับผลิตผล 
(Output) ท่ีไดรั้บออกมา  ซ่ึงสรุปไดว้า่  ประสิทธิภาพเท่ากบัผลผลิต 
  ถา้เป็นหน่วยงานราชการของรัฐ  จะบวกความพึงพอใจของผูรั้บบริการเขา้ไปดว้ย         
เขียนเป็นสูตรไดด้งัน้ี 
  E  =  (O-I) + S 
  E  =  ประสิทธิภาพของงาน  (Efficient) 
  O  =  ผลผลิตหรือผลงานท่ีไดรั้บออกมา  (Output) 
  I  =  ปัจจยันาํเขา้หรือทรัพยากรทางการบริหารท่ีใชไ้ป  (Input) 
  S  =  ความพึงพอใจในผลงานท่ีออกมา  (Satisfaction)   
  Stephen P. Robbins and Mary Coulter  (1999 : 9)  ไดใ้หค้วามหมายว่า  
ประสิทธิภาพ  หมายถึง  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยันาํเขา้และผลผลิต  โดยใชท้รัพยากรอย่าง
ประหยดั 
  พิมลจรรย ์ นามวฒัน์  (2524 : 7)  ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพว่า  
ประสิทธิภาพวัดได้จากความสามารถขององค์กรในการใช้ทรัพยากรในระยะสั้ น  โดยการ
เปรียบเทียบนาํเขา้  (input)  และรายจ่าย  กบัปัจจยันาํออก  (output)  และรายได ้
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  อุทยั  หิรัญโต  (2525  : 123)  กล่าวว่า  คาํว่า  ประสิทธิภาพ  ในวงธุรกิจหมายถึง  
การจัดการท่ีได้รับผลกําไรหรือขาดทุน  สําหรับในการบริหารงานราชการในทางปฏิบัติว ัด
ประสิทธิภาพไดย้ากมาก  วิธีวดัประสิทธิภาพท่ีใชใ้นวงราชการจึงหมายรวมถึง  ผลการปฏิบติังานท่ี
ยงัให้เกิดความพึงพอใจและประโยชน์แก่มวลมนุษย ์ ดงันั้น  ประสิทธิภาพในทางราชการจะตอ้ง
พิจารณาถึงคุณค่าทางสังคม  จึงไม่จาํเป็นตอ้งประหยดัหรือมีกาํไร  เพราะงานบางอย่างถา้จะทาํ
อย่างประหยดั  อาจไม่มีประสิทธิภาพก็ได้  นอกจากน้ีการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้ง
พิจารณาคาํว่า  “ประสิทธิผล”  ประกอบดว้ย  คาํว่าประสิทธิผล  หมายถึง  ผลสาํเร็จของการบริหาร
ท่ีบรรลุถึงเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ ซ่ึงอาจเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานท่ีไม่มีประสิทธิภาพก็ได ้ เพราะ
ประสิทธิผลเพียงแต่พิจารณาถึงผลงานท่ีไดรั้บเท่านั้น  ลกัษณะการบริหารท่ีมีประสิทธิผลคือการ
บรรลุเป้าหมาย  แต่การบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ  คือ  การใชท้รัพยากรการบริหารอยา่งประหยดั  
เกิดผลรวดเร็วโดยการนาํเวลาเขา้มาพิจารณาดว้ย 
  ปรัชญา  เวสารัชช์  (2529  : 35)  ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพในการ
บริหารงานไวส้ามประการคือ  ประการแรก  เก่ียวกบังานโดยตรงคือ  งานท่ีออกมานั้นเกิดผลไดเ้ร็ว
กว่ากาํหนด  หรือผลงานท่ีมีคุณภาพและผลงานสูงกว่ากาํหนด  ประการท่ีสองเก่ียวกบัผูบ้ริหาร    
ผูบ้ริหารมีความสามารถทาํงานโดยตลอดไม่มีการหยุดหรือชะงักงนั  และมีทกัษะในเร่ืองการ
บริหารงานในการวางแผนงาน  การจดัองค์กร  การมอบหมายงาน  การสั่งการ  การตรวจสอบ
ควบคุมงานท่ีมีระบบเป็นกระบวนการ  รวมทั้งการตดัสินใจ  ประการท่ีสามเก่ียวกบัตวัผูป้ฏิบติังาน  
ผูร่้วมงานทาํงานไดอ้ย่างมีความสุขไม่มีปัญหาขอ้ขดัแยง้  มีการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัใน
การปฏิบติังาน  การประสานงาน  และการติดต่อส่ือสารภายในองคก์รไปดว้ยดี 
  รุ่ง แกว้แดง  (2536:169) ใหค้วามหมายวา่ ประสิทธิภาพ  หมายถึง  ความสามารถ
ท่ีทาํใหเ้กิดความสาํเร็จ  ซ่ึงประสิทธิภาพมุ่งเนน้ท่ีความสามารถในการดาํเนินงาน  หรือการประสม
ประสานใชท้รัพยากรอนัมีจาํกดัให้เกิดประโยชน์สูงสุด  หรือสูญเสียประโยชน์น้อยท่ีสุดจึงเป็น
เร่ืองเก่ียวขอ้งกบัความสามารถของบุคคล 
  ติน   ปรัชญพฤทธ์ิ  (2538 : 130)  ไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพ  ดงัน้ี 
ประสิทธิภาพ  หมายถึง  การสนบัสนุนให้มีวิธีการบริหารท่ีจะไดรั้บผลดีมากท่ีสุด  โดยส้ินเปลือง
ค่าใชจ่้ายนอ้ยท่ีสุด  คือ  การลดค่าใชจ่้ายทางดา้นวตัถุและบุคลากรลง  ในขณะท่ีตอ้งเพ่ิมความแม่น
ตรง  ความเร็ว  และความราบเรียบของการบริหารใหม้ากยิง่ข้ึน 
  ทิพาวดี  เมฆสวรรค ์(2538 : 2) ช้ีให้เห็นว่าประสิทธิภาพในระบบราชการมี
ความหมายรวมถึงผลิตภาพและประสิทธิภาพ  โดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวดัไดห้ลายมิติตามแต่
วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการพิจารณาคือ 
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  1.  ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการผลิต (Input) ไดแ้ก่  การใช้
ทรัพยากรการบริหาร  คือ  คน  เงิน  วสัดุ  เทคโนโลยีท่ีมีอยู่ออย่างประหยดั  คุม้ค่า  และเกิดการ
สูญเสียนอ้ยท่ีสุด 
  2.  ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (process) ไดแ้ก่  การทาํงานท่ี
ถูกตอ้งไดม้าตรฐาน  รวดเร็ว  และใชเ้ทคโนโลยท่ีีสะดวกกวา่เดิม 
  3.  ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลพัธ์  ไดแ้ก่  การทาํงานท่ีมีคุณภาพเกิด
ประโยชน์ต่อสงัคม  เกิดผลกาํไร  ทนัเวลา  ผูป้ฏิบติังานมีจิตสาํนึกท่ีดีต่อการทาํงานและบริการเป็น
ท่ีพอใจของลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ 
  ธงชยั  สนัติวงษ ์ (2540 : 18)  ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ ประสิทธิภาพ  หมายถึง   
ความสามารถในการสร้างผลงานหรือผลสาํเร็จออกมา  โดยผลงานท่ีไดมี้คุณค่ามากกว่าทรัพยากรท่ี
ใชไ้ป  กล่าวคือ  สามารถผลิตของไดเ้พิ่มสูงข้ึนกวา่เดิมโดยท่ีตน้ทุนไม่เพิ่มหรือไม่เช่นนั้นก็อาจเป็น
วา่สามารถผลิตของทุกอยา่งไดม้ากเหมือนเดิม  แต่มีการใชต้น้ทุนนอ้ยลงกวา่เดิม 

 จิรโชค   วีระสัยและคณะ  (2546:  532)  ไดใ้ห้แนวคิดท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพ  
ดังน้ี ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลงานท่ีได้มีสูงกว่าทรัพยากรทางการบริหารประกอบด้วย
ผูป้ฏิบติังาน  (คน)  เงิน  วสัดุอุปกรณ์  และ  การจดัการหรือเทคโนโลยีทางการบริหารท่ีใชใ้นการ
บริหารงาน  และผลงานท่ีปรากฏออกมาเป็นท่ีพึงพอใจของประชาชน 

 จากแนวความคิดข้างต้น  พอจะสรุปได้ว่า  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
หมายถึงความสามารถในการปฏิบติัเพื่อให้เกิดความสาํเร็จตามวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายในการ
ปฏิบติังาน  โดยใชว้ิธีการบริหารจดัการในการใชท้รัพยากรอนัจาํกดัให้เกิดประโยชน์สูงสุด  หรือ
สูญเสียประโยชน์น้อยท่ีสุด  และใชเ้วลาอย่างคุม้ค่า  ผลงานท่ีไดรั้บจะตอ้งถูกตอ้งไดม้าตรฐาน  
รวดเร็วมากกวา่เดิมและไดรั้บความพึงพอใจจากผูรั้บบริการ 
 1.2 ปัจจัยทีมี่ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
  การปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพนั้น  มีองคป์ระกอบหลายดา้นประกอบเขา้
ดว้ยกนั  เพื่อให้การปฏิบติังานสาํเร็จตามความมุ่งหมายซ่ึงผลการปฏิบติังานนั้นจะตอ้งสนองตอบ
ความตอ้งการขั้นพื้นฐานของบุคคลได ้ อนัจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร
ในองคก์ร  มีนกัวิชาการหลายท่านไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน  ดงัน้ี 
  Ghiselli and Brown  (1965  : 430)  ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพท่ีสาํคญั  มี  5  ประการ  คือ 
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  1.  ระดบัอาชีพ  ถา้อาชีพน้ีอยู่ในสถานะสูง  เป็นท่ียอมรับนบัถือของคนทัว่ไปก็
จะเป็นท่ีพึงพอใจของผูป้ระกอบการอาชีพนั้น 
  2.  สภาพการทาํงานตอ้งมีลกัษณะสะดวก  สบาย  เหมาะสมแก่การปฏิบติังาน 
  3.  อายผุูป้ฏิบติังานท่ีมีอายรุะหว่าง  25-34  ปี  และระหว่าง  45-58  ปี  มีความ
พอใจในงานนอ้ยกวา่กลุ่มอายอ่ืุนๆ 
  4.  รายได ้ ไดแ้ก่  รายไดป้ระจาํและรายไดพ้ิเศษจะตอ้งเป็นธรรม 
  5.  คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา  ได้แก่  การมีความสัมพนัธ์อันดี
ระหวา่งหวัหนา้งานและคนงาน  การเอาใจใส่ต่อความเป็นอยูข่องคนงาน   
  Gilmer (1967  : 380-384)  ไดท้าํการวิจยัเก่ียวกบัองคป์ระกอบท่ีก่อใหเ้กิดความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานวา่ข้ึนอยูก่บัปัจจยัต่างๆ ดงัน้ี 
  1.  ความมัน่คงปลอดภยั  ไดแ้ก่  ความมัน่คงในการทาํงาน  การไดรั้บความเป็น
ธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา 
  2.  โอกาสความกา้วหน้าในการทาํงาน  ไดแ้ก่  การมีโอกาสไดเ้ล่ือนตาํแหน่งท่ี
สูงข้ึน 
  3.  การจัดการ  ได้แก่  ความพอใจต่อสถานท่ีท่ีปฏิบัติงานอยู่  รวมทั้ งการ
ดาํเนินงานในหน่วยงานนั้น   
  4.  ค่าจา้งและค่าตอบแทน  ไดแ้ก่  จาํนวนเงินรายไดป้ระจาํท่ีไดรั้บ  และรายไดท่ี้
จ่ายตอบแทนพิเศษท่ีหน่วยงานใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 
  5.  ลกัษณะงานท่ีทาํ  ไดแ้ก่  การไดท้าํงานท่ีตรงกบัความรู้  ความสามารถ 
  6.  การนิเทศงานหรือการฝึกอบรม  ไดแ้ก่  การให้โอกาสในการแสวงหาความรู้
เพิ่มเติม  โดยการศึกษาต่อ  การฝึกอบรม  การดูงาน 
  7.  การติดต่อส่ือสาร  ได้แก่  การติดต่อสัมพนัธ์กันทั้ งภายในและภายนอก
หน่วยงาน 
  8.  สภาพการทาํงาน  ไดแ้ก่  สภาพส่ิงแวดลอ้มในสถานท่ีทาํงานท่ีเหมาะสมกบั
การปฏิบติังาน 
  9.  ลกัษณะทางสังคม  ไดแ้ก่  ความรู้สึกพึงพอใจท่ีผูป้ฏิบติังานไดท้าํงานร่วมกบั
ผูอ่ื้นอยา่งมีความสุข  ทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงาน 
  10.  ส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชน์ต่างๆ ไดแ้ก่  ค่ารักษาพยาบาล  กองทุนสาํรอง
เล้ียงชีพ  สวสัดิการอ่ืนๆ เป็นตน้    
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  Van  Dersal  (1968  : 62-72) ไดศึ้กษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน
ประกอบดว้ย 

 1.  นโยบายและการบริหารองคก์าร 
 2.  การปกครองบงัคบับญัชา 
 3.  เงินเดือน 
 4.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชา 
 5.  สภาพการทาํงาน 
 6.  ความสาํเร็จในการทาํงาน 
 7.  การยอมรับทางสงัคม 
 8.  ลกัษณะงาน 
 9.  ความรับผดิชอบ   
 10.  โอกาสความกา้วหนา้  
 Negro (1969 : 2014) ไดใ้ห้ความเห็นว่าการจูงใจในการทาํงานนั้น ไดแ้ก่ การ

บริหารดา้นความเท่ียงธรรม  ส่งเสริมใหส้ภาพการทาํงานท่ีดี  ใหทุ้กคนมีโอกาสแสดงความคิดอยา่ง
เสรีใหค้วามมัน่คงในชีวิตและความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน  ยกยอ่งชมเชยแก่ผูป้ฏิบติังานดีเด่น  
เอาใจใส่ให้ความสนิทสนมแก่ผู ้ใต้บังคับบัญชา   และต้องทําตัวให้ เ ป็นตัวอย่าง ท่ี ดี ต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 Becker and Neuhauser (1970: 2014) ไดเ้สนอตวัแบบจาํลองเก่ียวกบั
ประสิทธิภาพขององคก์ร (Model of Organization Efficiency) โดยเขากล่าวว่า  ประสิทธิภาพของ
องคก์รนอกจากพิจารณาถึงทรัพยากร  เช่น  คน  เงิน  วสัดุ  อุปกรณ์ท่ีเป็นปัจจยันาํเขา้และผลผลิต
ขององคก์ร  คือ  แบบจาํลองในรูปสมมติฐาน  ซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัน้ีคือ 

 1.  หากสภาพแวดลอ้มในการทาํงานขององคก์รมีความซบัซอ้นตํ่า  (Low Task 
Environment Complexity)  หรือมีความแน่นอน  (Certainly)  มีการกาํหนดระเบียบปฏิบติัในการ
ทาํงานขององคก์รอย่างละเอียดถ่ีถว้นแน่ชดั  จะนาํไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององคก์รมากกว่า
องคก์รท่ีมีสภาพแวดลอ้มในการทาํงานยุง่ยากซบัซอ้นสูง  หรือมีความไม่แน่นอน 

 2.  การกาํหนดระเบียบปฏิบติัใหช้ดัเจน  เพื่อเพิ่มผลการทาํงานท่ีมองเห็นได ้ มีผล
ทาํใหป้ระสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึนดว้ย 

 3.  การทาํงานท่ีมองเห็นได ้ สมัพนัธ์ในทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
 4.  หากพิจารณาควบคู่กนัจะปรากฏว่าการกาํหนดระเบียบปฏิบติัอยา่งชดัเจนและ

การทาํงานท่ีมองเห็นได ้ มีความสมัพนัธ์มากข้ึนต่อประสิทธิภาพมากกวา่ตวัแปรแต่ละตวัตามลาํพงั 
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 Cester I. Barnard  (1972  : 142-149)  ไดก้ล่าวถึง บรรดาส่ิงจูงใจซ่ึงหน่วยงาน
หรือผูบ้ริหารหน่วยงานจะใชเ้ป็นเคร่ืองกระตุน้บุคคลสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพไว้
หลายประการ  คือ 

 1.  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัถุ  ได้แก่  เงิน  ส่ิงของ  หรือสภาวะทางกายภาพท่ีให้แก่
ผูป้ฏิบติังานเป็นการตอบแทน  เป็นการชดเชย  หรือเป็นรางวลัท่ีเขาไดป้ฏิบติังานให้แก่หน่วยงาน
มาแลว้เป็นอยา่งดี 

 2.  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นโอกาสของบุคคลซ่ึงไม่ใช่วตัถุ  จดัเป็นส่ิงจูงใจท่ีสาํคญัในการ
ช่วยส่งเสริมความร่วมมือในการทาํงานมากกว่ารางวลัท่ีเป็นวตัถุ  เพราะส่ิงจูงใจท่ีเป็นโอกาสน้ี
บุคลากรจะไดรั้บแตกต่างจากคนอ่ืน  เช่น  เกียรติภูมิ  ตาํแหน่ง  การใหสิ้ทธิพิเศษ  และการมีอาํนาจ  
เป็นตน้ 

 3.  สภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา  หมายถึง  ส่ิงแวดลอ้มในการปฏิบติังาน  
ไดแ้ก่  สถานท่ีทาํงาน  เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นสาํนกังาน  ส่ิงอาํนวยความสะดวกในการทาํงานต่างๆ 
ซ่ึงเป็นส่ิงสาํคญัอนัอาจก่อใหเ้กิดความสุขทางกายในการทาํงาน 

 4.  ผลประโยชน์ทางอุดมคติ  เป็นส่ิงจูงใจซ่ึงอยู่ระหว่างความมีอาํนาจท่ีสุดกบั
ความทอ้แทท่ี้สุด  ผลประโยชน์ทางอุดมคติ  หมายถึง  สมรรถภาพของหน่วยงานท่ีจะสนองความ
ตอ้งการของบุคคลในด้านความภูมิใจท่ีได้แสดงฝีมือ  ความรู้สึกเท่าเทียมกัน  การได้มีโอกาส
ช่วยเหลือครอบครัวตนเองและผูอ่ื้น  รวมทั้งการไดแ้สดงความภกัดีต่อหน่วยงาน 

 5.  ความดึงดูดใจในทางสังคม  หมายถึง  ความสัมพนัธ์ฉนัทมิ์ตรกบัผูร่้วมงานใน
หน่วยงาน  ซ่ึงถา้ความสัมพนัธ์เป็นไปดว้ยดีจะทาํให้เกิดความผกูพนั  และความพอใจร่วมงานกบั
หน่วยงาน 

 6.  การปรับสภาพการทาํงานใหเ้หมาะสมวิธีการ  และเจตคติของบุคคล  หมายถึง        
การปรับปรุงตาํแหน่งงาน  วิธีทาํงานให้สอดคลอ้งกบัความสามารถของบุคลากร  ซ่ึงแต่ละคนมี
ความสามารถแตกต่างกนั 

 7.  โอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในงานอย่างกวา้งขวาง  หมายถึง  การเปิดโอกาสให้
บุคลากรรู้สึกมีส่วนร่วมในงาน  เป็นบุคคลคนหน่ึงของหน่วยงาน  มีความรู้สึกเท่าเทียมกนัในหมู่
ผูร่้วมงานและมีกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

 8.  สภาพการอยูร่่วมกนั  หมายถึง  ความพึงพอใจของบุคคลในดา้นสงัคมหรือ
ความมัน่คงในสงัคม  ซ่ึงจะทาํใหเ้กิดความรู้สึก  มีความมัน่คงในการทาํงาน     

 McComic and Tiffin (1974  : 298)  ไดส้รุปองคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อความพึง
พอใจในการทาํงาน  ดงัน้ี 
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  1.  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
 2.  นโยบายการจดัการภายในองคก์ร 
 3.  ค่าตอบแทน 
 4.  ชัว่โมงการทาํงาน 
 5.  ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 6.  ลกัษณะของงานท่ีทาํ 
 7.  การนิเทศงาน 
 8.  การเล่ือนตาํแหน่ง 
 Katz and Kahn (1978 : 226) ซ่ึงเป็นนกัทฤษฎีท่ีศึกษาองคก์รในระบบเปิด (Open 

System) เช่นกันก็ได้ทําการศึกษาในเร่ืองของปัจจัยท่ีมีความสําคัญต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน  กล่าวว่า  ประสิทธิภาพ  คือส่วนประกอบท่ีสาํคญัของประสิทธิผล ประสิทธิภาพของ
องคก์รนั้น  ถา้จะวดัจากปัจจยันาํเขา้เปรียบเทียบกบัผลผลิตท่ีไดน้ั้น  จะทาํให้การวดัประสิทธิภาพ
คลาดเคล่ือนจากความเป็นจริง  ประสิทธิภาพขององค์กรหมายถึง  การบรรลุเป้าหมาย  (Goal 
Attainment)  ขององค์กรในการบรรลุเป้าหมายขององค์กรนั้น  ปัจจัยต่างๆ คือ  การฝึกอบรม  
ประสบการณ์  ความรู้สึกผกูพนั  ยงัมีความสาํคญัต่อประสิทธิภาพขององคก์รดว้ย   

 Locke  (1976  : 1300-1302) กล่าววา่ องคป์ระกอบท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในงาน
มีดว้ยกนั  9  ประการ  คือ 

 1.  ตวังาน  (work)  ไดแ้ก่  ความน่าสนใจของงาน  ความยากง่ายของงาน  โอกาส
เรียนรู้ศึกษางาน  โอกาสท่ีจะทาํงานสาํเร็จ  การควบคุมการทาํงาน  และวิธีการทาํงาน 

 2.  เงินเดือน  (pay)  ไดแ้ก่  จาํนวนเงินท่ีไดรั้บ  ความเท่าเทียมและความยติุธรรม
ในการจ่ายเงินเดือนของหน่วยงาน 

 3.  การเล่ือนตาํแหน่ง  (promotion)  ไดแ้ก่  โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึน  
ความยติุธรรมในการเล่ือนตาํแหน่งของหน่วยงานและหลกัการในการเล่ือนตาํแหน่ง 

 4.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  (recognition)  ไดแ้ก่  การไดรั้บการยกยอ่งชมเชย
ในผลสาํเร็จของงาน  ความเช่ือมัน่ในผลงาน 

 5.  ผลประโยชน์เก้ือกูล  (benefits)  ไดแ้ก่  บาํเหน็จบาํนาญตอบแทน  สวสัดิการ
การรักษาพยาบาล  ค่าใชจ่้ายระหวา่งการลา  วดัหยดุประจาํปี 

 6.  สภาพการทาํงาน  (working  condition)  ไดแ้ก่  ชัว่โมงการทาํงาน  ช่วงเวลา
พกั  เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการทาํงาน  อุณหภูมิ  การถ่ายเทอากาศ  ความช้ืน  ท่ีตั้งและรูปแบบการ
ก่อสร้างอาคารสถานท่ีทาํงาน 
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 7.  การนิเทศงาน  (supervision)  ไดแ้ก่  วิธีการและเทคนิคในการนิเทศงาน  การ
ใหคุ้ณ ใหโ้ทษ  ความมีมนุษยสมัพนัธ์  และทกัษะในดา้นการบริหารของผูนิ้เทศ 

 8.  เพื่อนร่วมงาน  (co-workers)  ไดแ้ก่  ความรู้ความสามารถของเพ่ือนร่วมงาน           
การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั  และความมีมิตรภาพอนัดีต่อกนั 

  9.  หน่วยงานและการจดัการ  (company and management)  ไดแ้ก่ ความเอาใจใส่
บุคลากรในหน่วยงาน  นโยบายการบริหารงานของหน่วยงาน 

 ณัฐพล  ขนัธไชย  (2526  :  11-12)  ไดก้าํหนดแนวทางในการศึกษาขวญัในการ
ทาํงาน  โดยพิจารณาจากองคป์ระกอบต่างๆ ของความพึงพอใจในการทาํงาน  โดยศึกษาเพิ่มเติม
จากแนวคิดของ  David G. Moore  และ  Robert K. Burns  วา่ตอ้งประกอบดว้ยปัจจยัต่างๆ คือ 

 1.  สภาพการปฏิบติังาน 
 2.  ความเพียงพอของรายได ้
 3.  ความร่วมมือของผูป้ฏิบติังาน 
 4.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน 
 5.  การติดต่อส่ือสารอยา่งเพียงพอ 
 6.  สถานภาพและการยอมรับนบัถือ 
 7.  ความมัน่คงปลอดภยั 
 8.  การระบุตนเองวา่เป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน 
 9.  โอกาสความกา้วหนา้ 
 10.  ความสามารถของผูร่้วมงาน 
 11.  ความพึงพอใจในการทาํงานร่วมกนัเป็นกลุ่ม 
 12.  ความสาํเร็จของการทาํงานร่วมกนัเป็นกลุ่ม 
 13.  ความเป็นมิตรและการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
 14.  การอุทิศตนเพื่องานของบุคคลในหน่วยงาน 
 15.  สภาพความพึงพอใจในหน่วยงาน 
 16.  สภาพความพอใจในงาน 
 17.  ความสอดคลอ้งระหวา่งงานกบัความถนดั 
 18.  ความเหมาะสมของปริมาณงานในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
 19.  ความยติุธรรมในหน่วยงาน 
 20.  สวสัดิการในหน่วยงาน 
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 ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์  (2535  : 145-152)  กล่าวไวว้า่  การปฏิบติังานอยา่งมี
ประสิทธิภาพเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัต่างๆ หลายอยา่ง  ดงันั้นผูบ้ริหารควรทราบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบติังาน  ซ่ึงมีปัจจยัอยู ่ 4  ประการ  คือ 

 1.  ปัจจยัดา้นบุคคล  หมายถึง  คุณลกัษณะส่วนตวัของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน  
มีดงัน้ี 
        1.1  ประสบการณ์ในการทาํงาน 
        1.2  เพศ 
        1.3  จาํนวนสมาชิกในความรับผดิชอบ 
        1.4  อาย ุ
        1.5  เวลาในการทาํงาน 
        1.6  เชาวปั์ญญา 
        1.7  การศึกษา 
        1.8  บุคลิกภาพ 
        1.9  ระดบัเงินเดือน 
        1.10  แรงจูงใจในการทาํงาน 
        1.11  ความสนใจในงาน 

 2.  ปัจจยัดา้นงาน 
        2.1  ลกัษณะงาน 
        2.2  ทกัษะในการทาํงาน 
        2.3  ฐานะทางวิชาชีพ 
       2.4  ขนาดของหน่วยงาน 
       2.5  ความห่างไกลของบา้นและท่ีทาํงาน 
       2.6  สภาพทางภูมิศาสตร์ 
       2.7  โครงสร้างของงาน 

 3.  การติดต่อส่ือสาร  หมายถึง  การรับส่งข่าวสาร  การให้และการรับคาํสั่ง  การ
ทาํรายงาน  รวมถึงการรับขอ้เสนอแนะและการอธิบายอีกดว้ย  การติดต่อส่ือสารท่ีดีหมายถึงการ
กระทาํท่ีอยูต่รงขา้มกบัการหนัหลงัใหห้รือการเพิกเฉย  ละเลย 

 4.  บุคลิกภาพ  หมายถึง  มีการศึกษาดี  ยดืหยุน่  และมาจากครอบครัวท่ีมีพื้นฐาน
ทางสุขภาพจิต  (Mentally health family)  ผูท่ี้พบความสาํเร็จจะมีสภาพท่ีแทจ้ริงและเป้าหมายของ
ตนเอง  ตรงกนัขา้มกบัคนไม่พอใจในงานท่ีตนทาํอยู ่ มกัจะเป็นคนแขง็กระดา้ง  มีอุปาทาน  คือ  ยดึ



 20  

มัน่ถือมัน่  ตายตวั  (Rigid)  ไม่ยืดหยุน่  และในการเลือกเป้าหมายจะไม่เป็นไปตามสภาพท่ีแทจ้ริง  
เขาไม่สามารถเอาชนะอุปสรรคต่างๆ จากส่ิงแวดลอ้มได ้ มกัจะพึ่งคนอ่ืน  ตาํหนิตนเองเก่ียวกบัวิถี
ชีวิตในอนาคต  และชีวิตโดยทัว่ไปจะไม่มีความสุข  เขามกัจะไม่พอใจในงานเท่านั้น  แต่จะไม่
พอใจในตนเองอีกดว้ย 
  โดยสรุปอาจกล่าวได้ว่าปัจจัยท่ีก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น  2  ประเภทใหญ่ๆ ดว้ยกนัคือ 

 1.  ปัจจยัทางดา้นวตัถุหรือปัจจยัทางกายภาพ  ส่วนใหญ่เป็นปัจจยัท่ีมกัจะเกิดข้ึน
ก่อนปัจจยัอ่ืนๆ เสมอในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน  เป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีส่งผลกระทบอยา่งยิ่ง
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  การท่ีผู ้ปฏิบัติงานจะปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเทและ                   
มีประสิทธิภาพนั้น  ประการแรกท่ีผูป้ฏิบติังานจะตอ้งพิจารณาคือ  ปัจจยัทางดา้นวตัถุ  ปัจจยัท่ี
สาํคญัเหล่าน้ี  ไดแ้ก่  เงิน  ค่าตอบแทน  ผลประโยชน์ต่างๆ ท่ีเป็นวตัถุ  สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม
ในการปฏิบติังาน  ตลอดจนวสัดุอุปกรณ์ท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังาน  เป็นตน้ 

 2.  ปัจจยัท่ีไม่ใช่วตัถุหรือปัจจยัทางจิตใจ  ส่วนใหญ่เป็นปัจจยัท่ีเกิดข้ึนหลงัจากท่ี
ปัจจยัท่ีเป็นวตัถุหรือปัจจยัทางกายภาพไดรั้บการตอบสนองแลว้  ปัจจยัเหล่าน้ีไดแ้ก่  ความตอ้งการ
เขา้เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน  ความตอ้งการเกียรติยศ
ช่ือเสียง  ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่ง  เป็นตน้          
 

2.  แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
 
 2.1 ความหมายของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
  การบริหารแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (Result Based Management) นั้น  มกัจะมีช่ือเรียก 
ท่ีแตกต่างกนัออกไป  เช่น  การบริหารงานโดยยดึวตัถุประสงค ์(Management by Objective : 
MBO)  
  การบริหารแบบเนน้ผลสาํเร็จ (Managing for Results) การบริหารท่ีเนน้ผล 
(Results-Oriented Management) หรือการบริหรผลการดาํเนินงาน (Performance Management) ซ่ึง
นกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิไวด้งัต่อไปน้ี 
  ทศพร  ศิริสมัพนัธ์   (2543 : 146)  กล่าววา่การบริหารแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ หมายถึง 
การบริหารท่ีเนน้การวางแผน  การกาํหนดวตัถุประสงค ์ เป้าหมาย  และกลยทุธ์การดาํเนินงานแบบ
มีส่วนร่วมผูบ้ริหารในแต่ละระดับขององค์กรตอ้งยอมรับและคาํนึงถึงผลงาน  รวมทั้งตอ้งให้
ความสาํคญักบัการจดัวางระบบการตรวจสอบผลงานและการใหร้างวลัตอบแทนผลงาน 
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  ทิพาวดี  เมฆสวรรค ์  (2543  : 3)  กล่าวว่าการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
หมายถึง  การบริหารโดยมุ่งเนน้ท่ีผลลพัธ์หรือความสัมฤทธ์ิผลเป็นหลกั  ใชร้ะบบการประเมินผล
งานท่ีอาศัยตัวบ่งช้ีเป็นตัวสะท้อนผลงานให้ออกมาเป็นรูปธรรม  เพื่อการพัฒนาปรับปรุง
กระบวนการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึนและแสดงผลงานต่อสาธารณะ 
  เฉลิมพงศ์  มีสมนัย  (2547 : 133)  กล่าวว่าการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  หมายถึง 
การบริหารจดัการท่ีตั้งอยู่บนพื้นฐานและมุ่งเน้นท่ีผลงานอนัไดแ้ก่ผลผลิต (outputs) กบัผลลพัธ์ 
(outcomes) และความพึงพอใจของประชาชนหรือหน่วยงานท่ีทาํงานร่วมกนั  มากกว่าท่ีจะทาํงาน
โดยมุ่งเน้นท่ีทรัพยากรท่ีใชใ้นการดาํเนินงานหรือปัจจยันาํเขา้ (inputs) และกระบวนการทาํงาน 
(process) ซ่ึงเป็นวิธีการท่ีจะให้ไดผ้ลสําเร็จของงาน (อาจเป็นกฎระเบียบหรือแนวปฏิบติัในการ
ทาํงาน) เหมือนเช่นท่ีเคยเป็นมาในอดีต  การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานกระทาํได้โดยการ
ประยุกตใ์ชว้ิธีการติดตาม (follow-up) และประเมินผล (evaluation) การดาํเนินงานท่ีอาศยัตวัช้ีวดั
ผลการดาํเนินงาน (performance indicators)  ท่ีเป็นตวับ่งบอกผลงานให้ปรากฏเป็นรูปธรรมอยา่ง
ชดัเจน  และผลการดาํเนินงานน้ีจะนาํไปใชเ้พื่ออธิบายถึงความคุม้ค่าในการทาํงานหรือแสดงถึง
ความรับผดิชอบในผลงานต่อสาธารณะ  กบัเพื่อปรับปรุงกระบวนการทาํงานใหดี้ยิง่ข้ึน 
  กล่าวโดยสรุปการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (results based management)  
หมายถึง  การบริหารท่ีเน้นผลสัมฤทธ์ิ (results) ของงานเป็นหลกั การปฏิบติังานขององค์การมี
ผลสัมฤทธ์ิเพียงใดพิจารณาไดจ้ากการเปรียบเทียบผลผลิต  และผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจริงกบัเป้าหมายท่ี
กาํหนด 
 2.2 กระบวนการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
  ทิพาวดี  เมฆสวรรค์  (2539 : 13-14) ได้กล่าวถึงหลักการท่ีสําคัญของการ
บริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิไวว้่า  ในอดีตการบริหารงานของรัฐจะเนน้ท่ีปัจจยันาํเขา้ (Input)  ซ่ึง
ไดแ้ก่ทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีรัฐจะนาํมาใชใ้นการปฏิบติังาน คือ  เงิน  คน  วสัดุ  ครุภณัฑต่์าง ๆ โดยเนน้
การทาํงานตามกฎ  ระเบียบและความถูกตอ้งตามกฎหมายและมาตรฐาน  แต่การบริหารงานแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิจะเน้นท่ีผลลพัธ์ (Outcomes) ของงาน  โดยจะให้ความสําคญัท่ีการกาํหนดพนัธกิจ
วตัถุประสงคข์องโครงการ/งาน เป้าหมายท่ีชดัเจน  การกาํหนดผลผลิตและผลลพัธ์ท่ีตอ้งการของ
ทุกโครงการในองค์กรนั้นให้สอดคลอ้งเป็นไปในทางเดียวกนักบัภารกิจและวตัถุประสงค์ของ
องคก์ร  มีการกาํหนดตวัช้ีวดัผลการทาํงานหลกั (Key Performance Indicator : KPI)  ไวอ้ยา่งชดัเจน  
เป็นท่ีเขา้ใจของทุกคนในองคก์ร  การวดัความกา้วหนา้ของการปฏิบติังาน  โดยใชต้วัช้ีวดัดงักล่าว  
การยืดหยุ่นในการบริหารและสนับสนุนทรัพยากรแก่ผูบ้ริหารระดับล่างอย่างเหมาะสม  การ
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ประเมินผลการปฏิบติังานและใหค่้าตอบแทนตามผลงาน  ตลอดจนถึงการปรับปรุงพฒันางานให้มี
ประสิทธิภาพสูงข้ึนและตรงความตอ้งการของลูกคา้คือประชาชน 
  ปัจจยัหลกัพื้นฐานท่ีทาํใหก้ารบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  ประสบความสาํเร็จ 
คือ    การมีระบบขอ้มูลท่ีเท่ียงตรงเช่ือถือได ้ ไม่ว่าจะเป็นระบบขอ้มูลตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน  
เพื่อใหท้ราบถึงความคืบหนา้ของการปฏิบติังานหรือระบบการเงินหรือบญัชีท่ีสามารถใหข้อ้มูลแยก
รายการ  โครงการ  เพื่อให้ทราบตน้ทุนค่าใชจ่้ายในแต่ละงาน  การไดรั้บขอ้มูลท่ีถูกตอ้งจะช่วยให้
ผูบ้ริหารทุกระดบัตดัสินใจไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
  การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิจะให้ความสาํคญัต่อการจดัการทรัพยากรการ
บริหารมาใช้อย่างประหยดั (Economy)  การบริหารทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ (Efficiency)  
และการไดผ้ลงานท่ีบรรลุเป้าหมายขององคก์ร (Effectiveness)  หรือ 3E  ซ่ึงอธิบายไดด้งัน้ี 
  1.  ความประหยดั (Economy) คือการใชท้รัพยากรนอ้ยท่ีสุดในการผลิต  โดยการ
ใชปั้จจยันาํเขา้ (Input)  ซ่ึงไดแ้ก่ทรัพยากรในการผลิตดว้ยราคาท่ีตํ่าท่ีสุด  เท่าท่ีจะเป็นไปได ้ ส่ิงน้ี
ถือเป็นหลกัสําคญัของนักบริหารท่ีดี  การไม่ประหยดัจะเกิดข้ึนบ่อยคร้ังในกรณีท่ีการมีคนงาน
มากกวา่ปริมาณหรือใชอุ้ปกรณ์เคร่ืองมือท่ีมีราคาแพงหรือคุณภาพสูงเกินความจาํเป็น 
  2.  ความมีประสิทธิภาพ (Efficiency)  คือการเปรียบเทียบระหว่างปัจจยันาํเขา้ 
(Input) กับผลผลิต (Output)  ได้แก่การสร้างผลผลิตในระดับท่ีสูงกว่าปัจจัยนําเข้า  ความมี
ประสิทธิภาพสามารถวดัไดโ้ดยการนาํปัจจยันาํเขา้จริงหารดว้ยผลผลิตจริง  หากไดค้่านอ้ยแสดงว่า 
ผลผลิตเพิ่มข้ึนมากกว่าการเพิ่มข้ึนของปัจจยันาํเขา้  ซ่ึงหมายถึงองคก์รมีประสิทธิภาพ  สัดส่วนน้ี
สามารถทาํใหดี้ข้ึนโดยการปรับปรุงคุณภาพ (Productivity)  คือการทาํใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึน  ในขณะท่ี
ปัจจยันาํเขา้คงท่ีหรือประหยดั (Economizing)  หรือรักษาระดบัผลผลิตใหค้งท่ีแต่จะลดปัจจยันาํเขา้
ลดลง 
  3.  ความมีประสิทธิผล (Effectiveness)  คือกรเปรียบเทียบระหว่างวตัถุประสงค์
กบัผลลพัธ์ของโครงการ  ซ่ึงหมายถึงระดบัของการบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีไดต้ั้ งไวล่้วงหน้าของ
โครงการนั้น ๆ ว่าไดผ้ลลพัธ์ตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวเ้พียงใด  ความมีประสิทธิผลมีความเก่ียวขอ้ง
กบัผลผลิตและผลลพัธ์ 
  เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั  (2547 : 134-135)  ไดอ้ธิบายถึงองคป์ระกอบท่ีสาํคญัของการ
บริหารมุ่งผลสมัฤทธ์ิในลกัษณะของระบบ (Systems)  มีดงัน้ี  
  1. วตัถุประสงค ์ หน่วยงานของทางราชการปฏิบติัภารกิจตามท่ีพระราชบญัญติั
ระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2545  และพระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง  ทบวง  กรม  
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พ.ศ. 2545  กาํหนดไวโ้ดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อใหบ้ริหารสาธารณะแก่ประชาชนใหเ้กิดความพึงพอใจ  
ซ่ึงส่วนราชการจะตอ้งดาํเนินการใหบ้งัเกิดผลสาํเร็จใหไ้ด ้
  2.  ปัจจยันาํเขา้  เป็นทรัพยากรการบริหารท่ีองคก์าร/หน่วยงานราชการใชเ้ป็น
ปัจจยัในการทาํงาน  ประกอบด้วยกาํลงัคน  เงินงบประมาณ  วสัดุอุปกรณ์  เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้ 
ตลอดจนวตัถุส่ิงของต่าง ๆ วิธีการบริหารจดัการระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหาร  ฯลฯ ปัจจยันาํเขา้
น้ีรัฐเป็นผูจ้ดัหามาโดยใช้งบประมาณแผ่นดินซ่ึงเก็บมาจากราษฎร  ดังนั้นจึงควรใช้ด้วยความ
ระมดัระวงั  คาํนึงถึงความปลอดภยัและใชอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  3.  กิจกรรมหรือการดาํเนินงาน  เป็นการดาํเนินงานทางดา้นการวางแผน  การจดั
องคก์าร  การนาํและการควบคุมการดาํเนินงาน  ซ่ึงเป็นวิธีการท่ีจะใหไ้ดผ้ลสาํเร็จของงาน 
  4.  ผลสัมฤทธ์ิ  ประกอบดว้ยผลผลิต  เป็นผลสาํเร็จของงานตามวตัถุประสงคใ์น
การวดัผลผลิต  อาจวดัในเชิงปริมาณ  คุณภาพของงาน  เวลาท่ีใชใ้นการปฏิบติังานและความคุม้ค่า
เม่ือตอ้งมีค่าใชจ่้ายในการดาํเนินงานกบัผลลพัธ์  ซ่ึงเป็นผลท่ีต่อเน่ืองจากผลผลิต  มกัจะใชใ้นแง่
ของการนาํเอาผลผลิตไปใชป้ระโยชน์ 
  5.  ความมีประสิทธิผล  ได้แก่  ระดับการบรรลุวัตถุประสงค์ตามแผนงาน
โครงการจดัทาํบริการสาธารณะของส่วนราชการ  การบรรลุวตัถุประสงคด์งักล่าวจาํเป็นตอ้งบงัเกิด
ผลสาํเร็จภายในระยะเวลาท่ีกาํหนด 
  6.  ความมีประสิทธิภาพ  ไดแ้ก่  ร้อยละของอตัราส่วนระหว่างผลผลิตกบัปัจจยั
นาํเขา้  การจะเกิดประสิทธิภาพการดาํเนินงานไดต้อ้งมีวิธีการบริหารจดัการท่ีดีอนัจะทาํให้ไดผ้ล
ผลิตมากๆ แต่ใชท้รัพยากรในการดาํเนินงานหรือปัจจยันาํเขา้น้อย ๆ ทั้งน้ีผลท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งอยู่
ภายในระยะเวลาท่ีกาํหนด 
  7.  ความประหยดั  เป็นผลจากการใช้วิธีการบริหารจัดการท่ีดีท่ีสามารถใช้
ทรัพยากรบริหารท่ีมีอยู่จาํกดั  ดาํเนินงานให้เกิดผลสําเร็จตามเป้าหมาย  ซ่ึงมุ่งเน้นในเร่ืองความ
คุม้ค่า  การลดความส้ินเปลืองเป็นตน้ 
  กล่าวโดยสรุปกระบวนการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิจะให้ความสําคญัต่อการ
จัดการทรัพยากรการบริหารมาใช้อย่างประหยัด (Economy) การบริหารทรัพยากรอย่างมี
ประสิทธิภาพ (Efficiency) เพื่อใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ (results) ของงานตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้
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ภาพท่ี  2.1  กระบวนการบริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
ท่ีมา : ทิพาวดี  เมฆสวรรค ์ (2539)  การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  สาํนกังานคณะกรรมการ 
 ขา้ราชการพลเรือน   
 
 2.3 ขั้นตอนของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
  การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิจะประกอบด้วยขั้นตอนท่ีสําคัญๆ 4 ขั้นตอน      
(ทศพร  ศิริสมัพนัธ์ 2543 : 151-152)  ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
  1.  การวางแผนกลยุทธ์ขององค์การ  ซ่ึงองค์การจะตอ้งทาํการกาํหนดทิศทาง
โดยรวมว่าตอ้งการท่ีจะทาํอะไรอย่างไร  ซ่ึงเป็นเร่ืองของการวางยุทธศาสตร์หรือวางแผนกลยุทธ์
เพื่อทาํการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มทั้งภายนอกและภายในองคก์าร (SWOT Analysis)  และใหไ้ดม้า
ซ่ึงเป้าประสงคสุ์ดทา้ยท่ีตอ้งการขององคก์ารหรือวิสยัทศัน์ (Vision)  อนัจะนาํไปสู่การกาํหนดพนัธ
กิจ (Mission) วตัถุประสงค ์(Objective) เป้าหมาย (Target)  และกลยุทธ์การดาํเนินงาน (Strategy) 
รวมทั้งพิจารณาถึงปัจจยัสาํคญัแห่งความสาํเร็จององคก์ร (Critical Success Factors) และสร้างตวั
บ่งช้ีวดัผลการดาํเนินงาน (Key Performance Indicators)  ในดา้นต่าง ๆ  
  2.  การกาํหนดรายละเอียดของตวับ่งช้ีวดัผลดาํเนินงาน  เม่ือผูบ้ริหารขององคก์าร
ไดท้าํการตกลงร่วมเก่ียวกบัตวับ่งช้ีวดัผลการดาํเนินงานแลว้จะเร่ิมดาํเนินการสาํรวจเพื่อหาขอ้มูล
หลกัฐานเก่ียวกบัสภาพในปัจจุบนั (Baseline Data) เพื่อนาํมาช่วยในการกาํหนดความชดัเจนของตวั
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บ่งช้ีดงักล่าว  ทั้งในเชิงปริมาณ (Quantity)  คุณภาพ (Quality)  เวลา (Time)  และสถานท่ีหรือความ
ครอบคลุม (Place)  อนัเป็นเป้าหมายท่ีตอ้งการของแต่ละตวับ่งช้ี 
  3.  การวดัและการตรวจสอบผลการดาํเนินงาน  ผูบ้ริหารจะตอ้งจัดให้มีการ
ตรวจสอบและรายงานผลการดาํเนินงานของแต่ละบ่งช้ีตามเง่ือนไขท่ีกาํหนดไว ้ เช่น  รายเดือน ราย
ไตรมาส รายปี  เป็นตน้  เพื่อแสดงความกา้วหนา้และสัมฤทธ์ิผลของการดาํเนินงานว่าเป็นไปตาม
เป้าหมายท่ีตอ้งการหรือไม่  อย่างไร นอกจากน้ีในบางกรณีอาจจะจดัให้มีคณะบุคคลเพ่ือทาํการ
ตรวจสอบผลการดาํเนินงานเป็นเร่ือง ๆ ไปกไ็ด ้
  4.  การให้รางวลัตอบแทน หลงัจากท่ีไดพ้ิจารณาผลการดาํเนินงานแลว้ ผูบ้ริหาร
จะตอ้งมีการให้รางวลัตอบแทนตามระดบัของผลงานท่ีไดต้กลงกนัไว ้ นอกจากน้ีอาจจะมีการให้
ข้อเสนอแนะหรือกําหนดมาตรการบางประการเพื่อให้มีการปรับปรุงผลงานให้เป็นไปตาม
เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้
  สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2546) กล่าวถึงขั้นตอนการบริหาร
มุ่งผลสมัฤทธ์ิวา่มี  9  ขั้นตอน โดยลาํดบัดงัน้ี 
  1.  การวิเคราะห์วิสัยทศัน์และพนัธกิจขององค์กร  เป็นขั้นตอนแรกของการ
พฒันาระบบบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิซ่ึงผูบ้ริหารระดับสูงเป็นผูก้าํหนดทั้ งวิสัยทัศน์และพนัธกิจ  
เพื่อให้ทราบถึงทิศทางขององค์กรในอนาคตและภารกิจท่ีสําคญัท่ีองค์กรจาํตอ้งปฏิบัติตามท่ี
กฎหมายกาํหนด 
  2.  การกาํหนดปัจจยัหลกัแห่งความสาํเร็จ  โดยจดักลุ่มปัจจยัแห่งความสาํคญัของ
กิจกรรมตามมุมมองของ Balanced Scorecard  กาํหนดให้แต่ละกิจกรรมมีปัจจยัหลกัแห่งความ 
สาํเร็จครบทุกมุมมอง  ให้เช่ือมโยงกบัวิสัยทศัน์  พนัธกิจและแผนกลยทุธ์  เสนอผูบ้ริหารพิจารณา
ความเหมาะสมพร้อมกบัตวัช้ีวดัผลการดาํเนินงานหลกั 
  3. การกําหนดตัวช้ีว ัดผลการดําเนินงานหลัก   เ ม่ือกําหนดตัวช้ีว ัดผลการ
ดาํเนินงานหลกัแลว้  จะตอ้งทาํรายละเอียดของตวัช้ีวดัผลการดาํเนินงานหลกัทุกตวั  เช่น  คาํอธิบาย  
กลไก  การวดั  เคร่ืองมือสําหรับจดัเก็บขอ้มูลและความถ่ีในการจัดเก็บขอ้มูล  เป็นตน้  เสนอ
ผูบ้ริหารพิจารณาความเหมาะสมของตัวช้ีวดัผลการดาํเนินงานหลักพร้อมกับปัจจัยหลักแห่ง
ความสาํเร็จ 
  4.  การกาํหนดแหล่งขอ้มูล  การกาํหนดแหล่งขอ้มูลของระบบการบริหารมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิระดบักรมควรเร่ิมท่ีระดบักอง  ถา้เป็นระดบักระทรวงให้เร่ิมกาํหนดแหล่งขอ้มูลท่ีกรม  
แลว้ค่อยดูลึกลงไปถึงระดบัสาํนกั/กอง 
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  5.  การตั้งเป้าหมาย  เป้าหมายคือ มาตรฐานของผลการปฏิบติังานท่ีคาดหวงั
สาํหรับใชเ้ป็นหลกัเปรียบเทียบเพื่อวดัความสาํเร็จขององคก์ร  การตั้งเป้าหมายกระทาํไดห้ลายแบบ
ข้ึนอยูก่บัวตัถุประสงคข์องผูใ้ช ้ อาทิ 

      5.1  เป้าหมายท่ีสะทอ้นถึงการปฏิบติังานตามท่ีกฎหมายกาํหนด 
      5.2  เป้าหมายท่ีตั้งตามระดบัผลการปฏิบติังานในปัจจุบนั 
      5.3  เป้าหมายในระดบัท่ีสามารถบรรลุผลได ้
      5.4  เป้าหมายแบบทา้ทาย 

  6.  การรวบรวมขอ้มูล  องคก์รควรเลือกใชว้ิธีการสาํรวจสาํหรับการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลเฉพาะประเดน็ท่ีสาํคญัและไม่จาํเป็นตอ้งทาํทุกปี  เม่ือจะดาํเนินการสาํรวจควรสอบถามความ
ตอ้งการจากทุกสาํนกั/กอง  เพื่อรวมทาํสาํรวจพร้อมกนัเป็นการประหยดัค่าใชจ่้าย  และผกูมดัใหน้าํ
ผลการสํารวจไปใช้ปรับปรุงประสิทธิภาพการให้บริการ  ไม่เก็บผลสํารวจไว้โดยไม่ได้ใช้
ประโยชน์ 
  7.  การบนัทึกและอนุมติัขอ้มูล  เป็นการนาํขอ้มูลท่ีผ่านการคาํนวณหรือท่ีเก็บ
รวบรวมไดบ้นัทึกลงในระบบงานประยุกตข์องการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  ซ่ึงระบบน้ีออกแบบมา
เพื่อรองรับผูใ้ช้หลายระดบัตั้งแต่เจา้หน้าท่ีฝ่ายต่าง ๆ จนถึงผูบ้ริหารระดบัสูงขององค์การ  ผูใ้ช้
ระบบสามารถเขา้ถึงเฉพาะขอ้มูลขององคก์รเฉพาะท่ีตนสังกดัอยู่เท่านั้น  ระบบจะเก็บขอ้มูลของ
ปัจจยัหลกัแห่งความสาํเร็จ  ตวัช้ีวดัผลกรดาํเนินงานหลกั  ตลอดจนเป้าหมายขององคก์ร  หลงัจากน้ี
ผูบ้ริหารท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นผูต้รวจสอบและรับรองความถูกตอ้งของขอ้มูล  เป็นผูอ้นุมติัขอ้มูล
เพื่อใหร้ะบบงานประยกุตฯ์ผลิตรายงานสาํหรับผูบ้ริหารต่อไป 
  8.  การวิเคราะห์ผล  เป็นการพิจารณาผลการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนจริงเทียบกับ
เป้าหมายท่ีกาํหนด  แลว้ประเมินยอ้นกลบัเขา้ไปในกระบวนการทาํงานขององคก์ร  เพื่อคาดหมาย
ถึงส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนล่วงหนา้  ผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนและแนวโนม้การตดัสินใจในเชิงบริหาร 
  9.  การรายงานผล  โดยระบบงานประยกุตข์องการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิสามารถ
แสดงเป็นขอ้มูลเชิงปริมาณและกราฟ  และระบบยงันาํสัญลกัษณ์ต่าง ๆ มาใชส่ื้อสารกบัผูบ้ริหาร
ระดบัสูงในประเดน็ท่ีตอ้งการความสนใจจากผูบ้ริหารเป็นพิเศษ  เช่น ระบบจะมีสัญลกัษณ์เฉพาะท่ี
แสดงถึงการเปล่ียนแปลงท่ีมากผดิปกติจากช่วงท่ีแลว้  หรือตวัช้ีวดัท่ีมีผลการปฏิบติังานตกลงอยา่ง
มาก เป็นตน้  
  กล่าวโดยสรุป  การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Results  Based  Management) จะ
ประกอบด้วยขั้นตอนท่ีสําคัญ 4 ขั้นตอนได้แก่ 1) การกําหนดวิสัยทัศน์  วตัถุประสงค์  และ
เป้าหมายขององคก์ร  2) การกาํหนดผลผลิตและผลลพัธ์ในการปฏิบติังาน  3) การกาํหนดตวัช้ีวดัใน
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การปฏิบติังาน (KPI) และเปรียบเทียบผลกรปฏิบติังานตามตวัช้ีวดั (KPI)  4) การติดตามและ
รายงานผลในการปฏิบติังาน 
 

3.  แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารเชิงกลยุทธ์   
 
 3.1 ความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
  ไดมี้นกัวิชาการหลายท่านท่ีใหค้วามหมายเก่ียวกบัการบริหารเชิงกลยทุธ์  ดงัน้ี 

      สมชาย  ภคภาสน์วิวฒัน์  (2542 : 3) กล่าวว่า  การบริหารเชิงกลยุทธ์ หรือการ
วางแผนเชิงกลยทุธ์หรือการคิดอยา่งกลยทุธ์  ถือไดว้่าเป็นแนวทางการบริหารเชิงระบบ  ซ่ึงมีความ
ยดืหยุน่กบัการเปล่ียนแปลง  เป็นการบริหารท่ีป้องปรามปัญหาดว้ยระบบแนวคิดท่ีมองไปสู่อนาคต
และมีความคล่องตวัในการแกปั้ญหาเฉพาะหนา้  ตลอดจนเป็นแนวทางท่ีครบวงจร 
  ศิริวรรณ  เสรีรัตน์  และคณะ  (2542 : 19)  กล่าวว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ 
(Strategic Management) หมายถึง ศาสตร์และศิลป์ในการกาํหนด1) กลยทุธ์ (Strategy  formulation)  
2) การปฏิบติัการตามกลยุทธ์ (Strategy implementation) 3) การประเมินผลกลยุทธ์ (Strategy  
evaluation)  ในการบริหารเชิงกลยทุธ์จะมุ่งท่ีการประสาน  การจดัการ การตลาด การเงิน การบญัชี  
การผลิต  การดาํเนินงาน  การวิจยัพฒันาระบบขอ้มูลคอมพิวเตอร์  เพื่อให้บรรลุความสําเร็จของ
องคก์าร 

  บุญเลิศ   เยน็คงคา  (2544 : 13)  ไดใ้หค้วามหมายของการบริหารเชิงกลยทุธ์  คือ 
แผนการดาํเนินงานโดยอาศยัการวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มจากทั้งภายในและภายนอก  นาํมาประเมิน
และวเิคราะห์หาทางเลือกท่ีดีท่ีสุด  เพื่อการตดัสินใจใหก้บัองคก์ร 
  สุพานี  สฤกษว์านิช  (2546 : 9) ไดใ้หค้วามหมายของการบริหารเชิงกลยทุธ์  คือ 
การบริหารองคก์รโดยรวมให้มีกลยทุธ์หลกัและกลยุทธ์การแข่งขนัตลอดจนมีขอ้ไดเ้ปรียบในการ
แข่งขนัเหนือกวา่กิจการอ่ืน ๆ 
  ไมเคิล  อี พอตเตอร์  (Michael E. Porter, 2002 อา้งใน สมคิด จาตุศรีพิทกัษแ์ละ
คณะ, 2545 : 14)  ไดก้ล่าวถึงการจดัการเชิงกลยทุธ์ว่า เป็นกระบวนการกาํหนดเป้าหมายท่ีแน่ชดัใน
ระยะยาวและการสร้างหรือพฒันาวิถีทางในทางปฏิบติัตลอดจนการจดัสรรทรัพยากรขององคก์าร
ธุรกิจเพื่อใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายท่ีไดถู้กกาํหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงกลยทุธ์ในทางธุรกิจ
ประกอบดว้ย 2 ประการ  1) เป้าหมาย หรือวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการบรรลุถึง  2) การกาํหนดแนวทาง
หรือวิธีการปฏิบติั  อนัจะเป็นเคร่ืองมือท่ีจะช่วยใหบ้รรลุถึงซ่ึงเป้าหมายท่ีกาํหนดไวไ้ด ้
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  ก่ิงพร  ทองใบ (2545 : 5)  ไดใ้ห้ความหมายคาํว่า กลยุทธ์ (Strategic) และการ
จดัการเชิงกลยทุธ์ (Strategic  Management) ดงัน้ี 
       กลยุทธ์ (Strategic) หมายถึง แผนระยะยาวท่ีองค์การกําหนดข้ึนโดยอาศัย
กระบวนการประเมินสภาวะแวดลอ้มขององคก์ารเพื่อใหก้ารดาํเนินงานบรรลุเป้าหมายขององคก์าร
อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  คาํว่า “กลยทุธ์”  บางตาํราหรือวิชาชีพก็ใชว้่า “ยทุธศาสตร์”  
ซ่ึงเป็นคํานิยมใช้ทางทหารมากกว่าวิชาชีพอ่ืน  ๆ แต่ปัจจุบันสภาวะแวดล้อมเป็นลักษณะ          
โลกาภิวตัน์ (Globalization)  มีการนาํกลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์มาใชข้ยายคาํว่า การจดัการเป็นการ
จดัการเชิงกลยทุธ์ หรือการจดัการดา้นยทุธศาสตร์ (Strategic Management) 
  การจดัการเชิงกลยุทธ์  หมายถึง การวางแผนการดาํเนินการและการควบคุมใน
แนวทางเชิงกลยุทธ์  ซ่ึงจะช่วยให้การบริหารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผล  จุดเนน้
ทางการจดัการเชิงกลยุทธ์มุ่งพิจารณาในแง่กระบวนการหรือหน้าท่ีทางการจัดการได้แก่  การ
วางแผน  การดาํเนินการหรือการนาํแผนไปปฏิบติัและการควบคุมในเชิงกลยุทธ์  กล่าวคือ  การ
เลือกทางเลือกในการจดัการท่ีเหมาะสมโดยอาศยัการประเมินสถานการณ์ทั้งภายในและภายนอก
ระยะยาว 

     วิเชียร เวลาดี (2547 : 13) ได้ให้ความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธ์คือการ
บริหารงานซ่ึงกระทาํอยา่งต่อเน่ืองสอดคลอ้งกบัส่ิงแวดลอ้ม  มีการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายใน
และภายนอกเพื่อตดัสินใจหาทางเลือกท่ีดีท่ีสุดนาํไปสู่การพฒันากลยุทธ์ท่ีมีประสิทธิภาพโดยใช้
กระบวนการของการกาํหนดทิศทางระยะยาว  การกาํหนดกลยุทธ์  การดาํเนินกลยุทธ์และการ
ประเมินกลยทุธ์ขององคก์ร 

  เสน่ห์  จุย้โต (2548 : 29) กล่าวว่า  การจดัการเชิงกลยุทธ์หมายถึง  การบริหาร
หรือการจัดการองค์การในลักษณะท่ีมีการวิเคราะห์การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมทาง
เศรษฐกิจสังคมการเมืองและองคก์ารทั้งในระยะส้ันและระยะยาว  โดยทั้งน้ีจะเป็นการดาํเนินการ
หรือดาํเนินนโยบายใหส้อดคลอ้งกบัโอกาสท่ีเปิดกวา้งจากการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มและ
สอดคลอ้งกบัจุดแขง็จุดอ่อนขององคก์าร  การจดัการเชิงกลยทุธ์เป็นการบริหารอยา่งมีระบบ  เป็น
การบริหารท่ีจะตอ้งอาศยัวิสัยทศัน์ (Vision)  ของผูน้าํองคก์ารเป็นการบริหารอย่างมีการวางแผน
และเป็นขั้นตอน มีการวิเคราะห์อยา่งมีหลกัเกณฑ ์
  จากความหมายของนกัวิชาการดงักล่าวสรุปไดว้า่  การบริหารเชิงกลยทุธ์หมายถึง  
กระบวนการท่ีใช้ในการบริหารองค์กรเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล  โดยการนาํทรัพยากรการบริหารมาใชต้ามขั้นตอนการบริหารซ่ึงประกอบดว้ยการ
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วิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม  การกาํหนดกลยุทธ์  การดาํเนินกลยุทธ์และการประเมินกลยุทธ์ของ
องคก์ร 
 3.2 กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
  มีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้หก้ล่าวถึงกระบวนการบริหารเชิงกลยทุธ์  ดงัน้ี 

         สมยศ   นาวกีาร  (2531 : 18-24)  ไดก้ล่าวถึงกระบวนการบริหารเชิงกลยทุธ์
ประกอบดว้ยขั้นตอนท่ีสาํคญั  7  ขั้นตอน คือ 

         1.  การประเมินจุดแข็ง  จุดอ่อน  โอกาสและอุปสรรคขององคก์ร (SWOT)  จุด
แขง็คือ ขอ้ไดเ้ปรียบภายในขององคก์รท่ีสนบัสนุนการบรรลุวตัถุประสงค ์ ส่วนจุดอ่อนจะตรงขา้ม
กับจุดแข็ง  โอกาสคือสถานการณ์ภายนอกท่ีให้โอกาสต่อการบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กร  
อุปสรรคจะอยู่ตรงขา้มกบัโอกาส  อุปสรรคคือสถานการณ์ภายนอกท่ีสร้างอุปสรรคต่อการบรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร  การประเมินจุดแขง็  จุดอ่อน  โอกาส  และอุปสรรคขององคก์ร  เรียกกนั
โดยทั่วไปว่า การวิเคราะห์ SWOT  จะให้ขอ้มูลแก่ผูต้ ัดสินใจภายในองค์กรเป็นรากฐานการ
ตดัสินใจ  ช่วยใหอ้งคก์รแสวงหาประโยชน์จากโอกาส และต่อสูก้บัอุปสรรคในอนาคตได ้

         2.  การกาํหนดภารกิจ  ภารกิจคือ เหตุผลการดาํรงอยู่ขององค์กร  ภารกิจจะ
กาํหนดขอบเขตการดาํเนินงานของโรงเรียน  การเขียนถอ้ยแถลงของภารกิจจะมีผลกระทบต่อ
อนาคตขององคก์ร 

         3.  การกาํหนดปรัชญาและนโยบาย  ปรัชญาจะแสดงให้เห็นถึงค่านิยมและความ
เช่ือขององคก์ร  ซ่ึงจะถูกใชเ้ป็นแนวทางของพฤติกรรมของสมาชิกทุกคนภายในองคก์ร  นโยบาย
จะใหแ้นวทางท่ีกาํหนดแก่สมาชิกทุกคนภายในองคก์ร  นโยบายจะสร้างขอ้จาํกดัไวก้วา้ง ๆ ในการ
ตดัสินใจของผูบ้ริหาร 

         4.  การกาํหนดวตัถุประสงค์เชิงกลยุทธ์  คือ  ผลสําเร็จท่ีองค์กรโดยส่วนรวม
ตอ้งการบรรลุภายในช่วงระยะเวลาหน่ึง  วตัถุประสงคเ์ชิงกลยุทธ์จะถูกถ่ายทอดเป็นผลสําเร็จท่ี
เฉพาะเจาะจงเพ่ือการบรรลุภารกิจขององค์กรและจะตอ้งพิจารณาปัจจัยต่าง ๆ ทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์รในการกาํหนดวตัถุประสงคเ์ชิงกลยทุธ์ 

         5.  การกาํหนดกลยทุธ์คือ  หนทางไปสู่จุดหมายกลยทุธ์ขององคก์รจะช้ีใหเ้ห็นถึง
วิธีการบรรลุวตัถุประสงคเ์ชิงกลยุทธ์องคก์ร  ขั้นตอนการบริหารเชิงกลยุทธ์จะประกอบดว้ยการ
ระบุกลยุทธ์ทางเลือกเพ่ือบรรลุเป้าหมายเชิงยทุธศาสตร์ขององคก์ร  การประเมินทางเลือกกลยุทธ์
และการเลือกกลยทุธ์ขององคก์รท่ีดีท่ีสุด 
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         6.  การดาํเนินกลยทุธ์  การดาํเนินกลยทุธ์จะมีความสาํคญัมากท่ีสุด  จะครอบคลุม
ทุกดา้นของกระบวนการบริหาร  เช่น  การจูงใจ  การจ่ายผลตอบแทน  การประเมินผลงานและการ
ควบคุมเป็นตน้ 

         7.  การควบคุมกลยุทธ์  โดยพ้ืนฐานจะเก่ียวกบัการวดัผลเปรียบเทียบระหว่าง
ผลงานท่ีวดัได ้ และผลงานท่ีวางแผนไวแ้ละการแกไ้ขขอ้แตกต่างท่ีเกิดข้ึน  การประเมินผลตอน
แรกจะมีความสาํคญัไม่เพียงแต่เพ่ือดาํเนินกลยทุธ์อยา่งมีประสิทธิภาพเท่านั้น  แต่เพื่อการปรับปรุง
กลยุทธ์ท่ีไม่มีประสิทธิภาพขององคก์รใหม่ดว้ย  การควบคุมกลยุทธ์ขององคก์รจะมุ่งการกระทาํ
เพื่อวตัถุประสงคเ์ชิงกลยทุธ์ขององคก์ร  แผนงานตามสถานการณ์จะตอ้งกาํหนดข้ึนในการควบคุม    
กลยทุธ์คือ แผนงานท่ีสามารถดาํเนินการไดอ้ยา่งรวดเร็ว  เม่ือสภาพแวดลอ้มเปล่ียนแปลงไปอยา่ง
ไม่คาดหวงัหรือการดาํเนินตามแผนงานไม่สามารถบรรลุผลสาํเร็จท่ีตอ้งการได ้

         ธงชยั  สนัติวงษ ์(2539: 190)  ไดก้ล่าวถึงกระบวนการกาํหนดกลยทุธ์ 6 ขั้นตอนคือ 
         1.  การพิจารณาคน้หาโอกาส  และขอ้จาํกดัท่ีมีต่อองคก์าร  ซ่ึงรวมถึงประมาณ

หรือคาดการณ์การเส่ียงภยัต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนจากโอกาสและขอ้เสียหายต่าง ๆ ท่ีจะมีข้ึน 
         2.  การประเมินทรัพยากรท่ีมีอยูเ่พื่อใหท้ราบถึงจุดแขง็และจุดอ่อนขององคก์าร 
         3.  การพฒันาทางเลือกกลยุทธ์  คือ  การจบัคู่โอกาสและความสามารถเอามาใช้

ประโยชน์เป็นกลยทุธ์โดยพิจารณาใหอ้ยู ่ ณ  ระดบัของการเส่ียงเท่าท่ีจะยอมรับได ้
         4.  การกาํหนดกลยทุธ์หลกั 
         5.  การดาํเนินตามกลยุทธ์โดยการจดัทาํแผนงานต่าง ๆ ข้ึนมาเพ่ือปฏิบติังานให้

เป็นไปตามยทุธศาสตร์ 
         6.  การประเมินกลยทุธ์เพื่อใหเ้ห็นจุดอ่อนท่ีตอ้งทบทวนและปรับยทุธศาสตร์ 
         ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ (2539 : 155-170) กล่าววา่  กระบวนการบริหารเชิงกลยทุธ์เป็น

กระบวนการต่อเน่ืองของการกาํหนดและการปฏิบติัตามแผนซ่ึงช่วยให้องคก์ารบรรลุภารกิจ และ
เป้าหมายเชิงกลยทุธ์  กระบวนการจะกาํหนดโครงร่างเพื่อส่ิงแวดลอ้มขององคก์าร  การพฒันาและ
การปฏิบติัตามกลยทุธ์เพื่อตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้มประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน
คือ 

         1.  การวิเคราะห์สถานการณ์  เป็นการตรวจสอบภารกิจและเป้าหมายแลว้ประเมิน
ส่ิงแวดลอ้มภายในและภายนอก  เพื่อกาํหนดส่วนประกอบซ่ึงมีอิทธิพลต่อการทาํงาน  เก่ียวขอ้งกบั
การวิเคราะห์ SWOT  (SWOT  analysis)  หมายถึง  วิธีการซ่ึงช่วยผูบ้ริหารในการกาํหนดจุดแขง็
ขององคก์าร (Organization strengths (S)) จุดอ่อนขององคก์าร (Organization weaknesses (W))  
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โอกาสจากส่ิงแวดลอ้มภายนอก (Environmental opportunities (O))  และอุปสรรคจากส่ิงแวดลอ้ม
ภายนอก (Environmental threats (T)) 

         2.  การกําหนดกลยุทธ์ขององค์การต้องพิจารณาถึงภารกิจขององค์การและ
ผลลพัธ์จากการวิเคราะห์สถานการณ์ 

         3.   การปฏิบัติตามกลยุทธ์เป็นการปฏิบัติการ   ผู ้บริหารจะต้องสร้างการ
ประสานงานภายใตก้ลยทุธ์  โดยการประยกุตใ์ช ้ 4  หนา้ท่ีในกระบวนการจดัการ  คือ  การวางแผน 
(Planning) การจดัองคก์าร (Organization)  การชกันาํ (Leading) และการควบคุม (Controlling) 

         4.  การรักษาการควบคุมกลยุทธ์  เป็นขั้นสุดทา้ย  การควบคุมกลยทุธ์สาํหรับแต่
ละหน่วยงานจะเก่ียวขอ้งกบัการจดัสรรทรัพยากรท่ีแตกต่างกนัและใชก้ลยทุธ์เฉพาะอยา่ง 

         ธงชยั  วงศช์ยัสุวรรณ (2540 : 81-102)  ไดก้ล่าว ถึงกระบวนการบริหารเชิงกล
ยทุธ์จะประกอบดว้ย  6  ขั้นตอนคือ 

         1.  การให้คาํจาํกดัความองคก์ารโดยการกาํหนดภารกิจ  วิสัยทศัน์ของผูบ้ริหาร  
ปรัชญา  ค่านิยม  และเป้าหมายขององคก์ารสาํหรับการตอบสนองความตอ้งการของสงัคม 

         2.  การประเมินโอกาส และการคุกคามจากส่ิงแวดลอ้มภายนอกท่ีอาจมีผลต่อการ
ปรับปรุงคุณค่าสาํหรับสงัคม 

         3.  การประเมินจุดแขง็และจุดดอ้ยขององคก์าร 
         4.  การใหค้าํจาํกดัความประเดน็ปัญหาหลกัและประเดน็ทางกลยทุธ์ 
         5.  การระบุกลยุทธ์ทางเลือกหลาย ๆ ทางเลือก  โดยการกาํหนดวตัถุประสงค์

ระยะยาวและยทุธศาสตร์หลกัของแต่ละทางเลือกข้ึนมา 
         6.  การคดัเลือกกลยทุธ์ท่ีจะนาํมาปฏิบติัจริง 
         สุเทพ  พงษศ์รีวฒัน์ (2545 : 365-367)  กล่าวว่า  กระบวนการบริหารโดยเฉพาะ

การนํา กลยุทธ์ไปปฏิบัติ  เช่น  การจัดโครงสร้าง  องค์กร  วัฒนธรรมองค์กร  เทคโนโลยี
สารสนเทศตลอดจนการควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์เขา้มาบูรณาการร่วมกนัเป็นกระบวนการ
บริหารเชิง    กลยทุธ์ (Strategic Management)  ประกอบดว้ย  3  ขั้นตอนคือ 
  1.  ขั้นการวางแผน (Strategic Implementation)  ไดแ้ก่ 
   1.1  การพิจารณาวิสยัทศัน์ (Vision) และภารกิจ (Mission) ขององคก์ร 
   1.2  การกาํหนดวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
   1.3  การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอกและขีดความสามารถภายใน 
   1.4  การวิเคราะห์และเลือกยทุธศาสตร์ 
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  2.  ขั้นการนาํกลยทุธ์ไปปฏิบติั (Strategic Implementation)  ไดแ้ก่ 
   2.1  การกาํหนดเป้าหมายการดาํเนินงาน 
   2.2  การวางแผนปฏิบติัการ 
   2.3  การสนบัสนุนกลยทุธ์ดว้ยโครงสร้างวฒันธรรม  บุคลากร  เทคโนโลยี
สารสนเทศและกระบวนการ 
  3.  ขั้นการควบคุมและประเมินผลเชิงกลยทุธ์ (Strategic Control & Evaluation) 
ไดแ้ก่ 
   3.1  การตรวจสอบผลการดาํเนินงาน 
   3.2  การติดตามสถานการณ์และเง่ือนไขต่าง ๆ 
  กล่าวโดยสรุปกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์(Strategic Management) 
ประกอบดว้ยขั้นตอนท่ีสาํคญั  4  ขั้นตอนไดแ้ก่  1) การวิเคราะห์สถานการณ์ดว้ย SWOT Analyisis  
2) การวางแผนกลยทุธ์  3) การปฏิบติัตามกลยทุธ์  4) การควบคุมและประเมินผลกลยทุธ์ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพท่ี  2.2  ขั้นตอนของการจดัการเชิงกลยทุธ์ 

การวิเคราะห์สถานการณ์โดย 
SWOT  Analysis 

- การวิเคราะห์ส่ิงแวดลอ้มภายในองคก์ร 
- การวิเคราะห์ส่ิงแวดลอ้มภายนอกองคก์ร 

การวางแผนกลยทุธ์ 
- พนัธกิจ 
- วิสยัทศัน ์
- ปรัชญา 
- นโยบาย 
- วตัถุประสงคเ์ชิงกลยทุธ์ 
- กลยทุธ์ 

การปฏิบติัตามกลยทุธ์ 

การควบคุมและประเมินผลกลยทุธ์ 
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 3.3 ความสําคญัของการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
  สมยศ  นาวีการ  (2540 : 24)  ท่ีกล่าวถึงความสาํคญัของการบริหารเชิงกลยทุธ์วา่ 
  1.  การบริหารเชิงกลยุทธ์จะช่วยให้หน่วยงานขององคก์รมุ่งไปสู่วตัถุประสงค์
อยา่งเดียวกนั  ถา้ปราศจากแนวทางท่ีกาํหนดโดยการบริหารเชิงกลยทุธ์แลว้  หน่วยงานขององคก์ร
มกัจะโนม้เอียงไปสู่ทิศทางท่ีแตกต่างกนั 
  2.  การบริหารเชิงกลยทุธ์  บงัคบัใหผู้บ้ริหารตอ้งมีประสิทธิภาพและตระหนกัถึง
สภาพแวดลอ้มมากข้ึน  การบริหารเชิงกลยทุธ์จะปลูกฝังนิสยัการใชค้วามคิดและการมองอนาคตแก่
ผูบ้ริหาร 
  3.  การบริหารเชิงกลยทุธ์  ไม่เพียงแต่สนบัสนุนความผกูพนัในส่วนของผูบ้ริหาร
ท่ีมีส่วนร่วมเท่านั้น  แต่จะช่วยลดการต่อตา้นในส่ิงท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่เขา้ใจ  ซ่ึงส่วนใหญ่จะ
ยอมรับการตดัสินใจเม่ือเขา้ใจถึงปัจจยัท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดัและในทางเลือกท่ีจะเป็นไปได ้
  ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ (2542 : 52-53)  กล่าววา่  ความสาํคญัในการบริหารเชิงกลยทุธ์  
มีดงัน้ี 
  1.  การบริหารเชิงกลยทุธ์  มีจุดมุ่งหมายเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 
(strategic management is aimed to ward achieving organization wide goals) ผูบ้ริหารท่ีมี
ประสิทธิภาพจะ ตอ้งเขา้ใจเป้าหมายขององคก์รวา่  ตอ้งการบรรลุความตอ้งการสูงสุดในทอ้งถ่ิน
หรือความตอ้งการในระดบัโลก (global) 
  2.  การบริหารเชิงกลยทุธ์ จะเก่ียวขอ้งกบัผูท่ี้ไดป้ระโยชน์จากองคก์ร (strategic 
management considers a broad range of stakeholders)  และผูท่ี้ไดผ้ลประโยชน์จากองคก์ร
(stakeholders) 
  3.  การบริหารเชิงกลยทุธ์นาํมาซ่ึงขอบเขตหลายช่วงเวลา (strategic management 
entails multiple time horizons)  ผูบ้ริหารควรศึกษาความตอ้งการขององคก์รในระยะยาวและระยะ
สั้นดว้ย 
  4.  การบริหารเชิงกลยทุธ์  จะเก่ียวขอ้งทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
(strategic management is concerned with both efficiency and effectiveness)  การใชว้ิธีการ  
(means)  ท่ีมีประสิทธิภาพ (efficiency)  เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิผล (effectiveness) 
  จินตนา  บุญบงการ (2544 : 16) กล่าวว่า  ความสาํคญัของการบริหารเชิงกลยทุธ์     
มีดงัน้ี 
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          1.  กาํหนดทิศทางองคก์ร  กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์  ช่วยให้ผูบ้ริหารเกิด
ความเขา้ใจต่อการเปล่ียนแปลง  และมีวิสยัทศัน์ต่ออนาคต  ทาํใหส้ามารถกาํหนดวตัถุประสงคแ์ละ
ทิศทางการดาํเนินงานของธุรกิจไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม 
          2.  สร้างความสอดคลอ้งในการปฏิบติั  การบริหารเชิงกลยทุธ์ให้ความสนใจกบั
การกาํหนด  การประยกุต ์ การตรวจสอบ  และการควบคุมกลยทุธ์ขององคก์ร 
          3.  สร้างความพร้อมให้แก่องคก์ร  การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มและการกาํหนด
กลยทุธ์ช่วยให้ผูบ้ริหาร  ผูจ้ดัการในส่วนต่าง ๆ และสมาชิกขององคก์รเกิดความเขา้ใจในภาพรวม
และศกัยภาพขององคก์ร  ตลอดจนอิทธิพลของปัจจยัแวดลอ้มท่ีมีต่อองคก์ร 

         ชนินทร์  ชุณหพนัธรักษ ์ (2544 : 9-10)  กล่าวว่า  ความสาํคญัของการบริหารเชิง 
กลยทุธ์มีดงัน้ี 
          1.  การบริหารเชิงกลยุทธ์ทําให้ผู ้บริหารสามารถวางแผนล่วงหน้าทันต่อ
เหตุการณ์  สามารถแข่งขนักบัคู่แข่งขนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
          2.  ทาํให้สามารถวิเคราะห์ตรวจสอบสภาพแวดล้อมทั้ งภายนอกและภายใน
องคก์รทาํใหก้ารกาํหนดกลยทุธ์ในระดบัต่าง ๆ มีประสิทธิภาพ 
          3.  การบริหารเชิงกลยุทธ์ทาํให้ผูบ้ริหารระดบัสูง  ระดบักลาง  และพนกังานใน
ทุกระดบัปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งมีทิศทางเดียวกนั  ส่งผลทาํใหเ้พ่ิมประสิทธิภาพใน
การทาํงาน 
          4.  การบริหารเชิงกลยุทธ์  จะช่วยให้องคก์รสามารถกาํหนดจุดประสงคแ์ละทิศ
ทางการดาํเนินงานในอนาคตมีความชดัเจน  โดยมุ่งการดาํเนินงานทั้งในปัจจุบนัและในอนาคตและ
สามารถทาํใหอ้งคก์รสามารถดาํเนินงานตามทิศทางท่ีกาํหนดไวล่้วงหนา้ทาํใหเ้กิดประสิทธิภาพใน
การบริหารงาน 
         ก่ิงพร  ทองใบ (2545 : 6-8)  มีความเห็นเพิ่มเติมถึงประโยชน์ของการบริหารเชิง  
กลยทุธ์วา่ 

         1.  ช่วยใหอ้งคก์ารกาํหนดวตัถุประสงคแ์ละทิศทางหรือภารกิจหลกัในอนาคตได้
อยา่งชดัเจน  สามารถใชเ้ป็นแนวทางสาํหรับผูป้ฏิบติังานในการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

         2.  สร้างความสอดคลอ้งการทาํงานในหน้าท่ีต่าง ๆ ภายในองค์การเพื่อมุ่งสู่
วตัถุประสงคร่์วมกนัขององคก์ารท่ีไดก้าํหนดไว ้

         3.  เป็นการสร้างผูน้ํา  เปิดโอกาสให้ผูบ้ริหารระดับต่าง ๆ มีส่วนร่วมในการ
บริหาร  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคเ์พื่อพฒันาองคก์ารใหก้า้วหนา้มีประสิทธิภาพ  เกิดประสิทธิผล 
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         4.  ช่วยให้องคก์ารสามารถคาดคะเนถึงปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนและเปล่ียนปัญหาเป็น
โอกาสในการดาํเนินธุรกิจ 

         กล่าวโดยสรุป  ประโยชน์ท่ีเกิดจากการบริหารเชิงกลยทุธ์คือ  องคก์ารไดป้ฏิบติั
ตามแผนหรือแนวทางท่ีกาํหนดไวอ้ยา่งชดัเจนในการบรรลุถึงเป้าหมาย  ท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวั
เงิน  ผูบ้ริหารท่ีมีวิสัยทศัน์และบริหารองค์การเชิงกลยุทธ์อย่างมีส่วนร่วมจะทาํให้บุคลากรใน
องคก์ารลดความขดัแยง้และมุ่งสู่เป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

 

4.  แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารตามหลกัธรรมาภบิาล 
 
 4.1 ความหมายและลกัษณะของธรรมาภิบาล  
  ธรรมาภิบาลหรือบางคนใชว้่า  การบริหารจดัการท่ีดีมาจากคาํว่า “ธรรม”  กบั 
“อภิบาล”  มีความหมายภาษาองักฤษว่า  Good Governance  โดยคาํว่า  Governance  หมายถึง การ
อภิบาลหรือการใชอ้าํนาจเพื่อบริหารจดัการทรัพยากรขององคก์ร  ดงันั้น Good Governance  จึงเป็น
วิธีการใชอ้าํนาจท่ีดีเพื่อบริหารจดัการทรัพยากรขององคก์ร  อยา่งไรกต็ามมีนกัวิชาการหลายท่านใช้
คาํว่า “ธรรมรัฐ”  ซ่ึงไม่ตรงกบัความหมายภาษาองักฤษเพราะธรรมรัฐแปลว่ารัฐท่ีมีธรรม  ขณะท่ี
คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ใชค้าํว่า  “การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี”  ดงัปรากฏ
ในพระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 
  ธีรยทุธ  บุญมี (2541 อา้งในนฤมล  ทบัจุมพล, 2546 : 63) อธิบายว่าธรรมาภิบาล
เป็นกระบวนความสัมพนัธ์ร่วมกนัระหว่างภาครัฐ  สังคม และประชาชน ทาํใหก้ารบริหารราชการ
แผน่ดินมีประสิทธิภาพ  มีคุณธรรม โปร่งใส  ตรวจสอบได ้ และมีความร่วมมือของฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง
ซ่ึงขบวนการน้ีจะก่อให้เกิดความเป็นธรรม  ความโปร่งใส  ความยติุธรรม  โดยเนน้การมีส่วนร่วม
ของคนดีในการท่ีจะสร้างธรรมาภิบาลในสังคมไทยนั้นเสนอให้มีการปฏิรูประบบ  4  ส่วนคือ 
ปฏิรูปภาคราชการ  ภาคธุรกิจ  ภาคเศรษฐกิจสังคมและปฏิรูปกฎหมายใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมมาก
ข้ึนและประชาชนตอ้งการใหมี้การตรวจสอบโดยส่ือมวลชนและนกัวิชาการ 
  สาํนกังาน คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2541 : 19-20)  กล่าวถึงความหมาย
ธรรมรัฐหรือธรรมาภิบาลไวห้ลายประการ ดงัน้ี 
  1.  ประชารัฐ  หมายถึง  กระบวนการความสัมพนัธ์ระหว่างภาครัฐ  ภาคสังคม  
ภาคเอกชน  และประชาชน  โดยทัว่ไปในการท่ีจะทาํใหก้ารบริหารราชการแผน่ดินดาํเนินไปอยา่งมี
ประสิทธิภาพ  มีคุณภาพ  โปร่งใส  และตรวจสอบได ้
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  2.  ประชารัฐ  หมายถึง  กรท่ีกลไกของรัฐทั้งทางการเมือง  และการบริหารมีความ
แขง็แกร่ง  มีประสิทธิภาพ  สะอาดโปร่งใส  รับผดิชอบหรือ 
  3.  ประชารัฐ  หมายถึง  การบริหาร  หรือการปกครองท่ีดีหรือการปกครองหรือ
การบริหารท่ีเป็นธรรม  โดยจะมีองค์ประกอบ  3 ประการความโปร่งใส (Transparency)  การ
ตรวจสอบได ้(Accountability) และความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) 
  ปรัชญา  เวสารัชช์ (2542 : 45)  กล่าวถึงในความหมาย ของการบริหารจดัการท่ีดี
ซ่ึงหมายถึง  กลไกการทาํงานของหน่วยงานใด ๆ ไม่ว่ารัฐบาล  ระบบราชการ  หรืออะไรก็ตามท่ีมี
รูปแบบวิธีการบริหารจดัการท่ีดี  โดยพิจารณาถึงสามเร่ืองหลกั ๆ ไดแ้ก่  หลกัการท่ีดี  วิธีการท่ีดี
และผลลพัธ์ท่ีดีมีคุณภาพดว้ยคือจะตอ้งมีประสิทธิภาพ  มีประสิทธิผล  เป็นธรรม  โปร่งใส  และมี
ความรับผดิชอบ 
  ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี  ว่าดว้ยการบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดี 
พ.ศ. 2542 (อา้งถึงใน สุดจิต  2543 : 13-24)  ไดก้ล่าวถึงความหมายของการบริหารกิจการบา้นเมือง
และสังคมท่ีดีไวด้ังน้ี  การบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดีเป็นแนวทางสําคญัในการจัด
ระเบียบใหส้งัคมทั้งภาครัฐ  ภาค.ธุรกิจเอกชนและภาคประชาชน  ซ่ึงครอบคลุมถึงฝ่ายวิชาการ  ฝ่าย
ปฏิบติัการฝ่ายราชการ  และฝ่ายธุรกิจสมารถอยู่ร่วมกันอย่างสงบสุข  มีความรู้รักสามคัคีและ
ร่วมกนัเป็นพลงัก่อให้เกิดการพฒันาอย่างย ัง่ยืน  และเป็นส่วนส่งเสริมความเขม้แข็งหรือสร้าง
ภูมิคุม้กนัแก่ประเทศเพ่ือบรรเทา  ป้องกนั หรือแกไ้ขเยียวยาภาวะวิกฤตภยนัตรายท่ีอาจจะมีมาใน
อนาคต  เพราะสังคมจะรู้สึกถึงความยุติธรรม  ความโปร่งใส  และการมีส่วนร่วมอันเป็น
คุณลักษณะสําคัญของศักด์ิศรีความเป็นมนุษย์และการปกครองแบบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษตัริยเ์ป็นประมุข  สอดคลอ้งกบัความเป็นไทย  รัฐธรรมนูญและกระแสโลกปัจจุบนั 
  บวรศกัด์ิ  อุวรรณโณ (2544 : 10)  ไดใ้ห้ความหมาย  ของธรรมาภิบาลว่าเป็น
ระบบโครงสร้าง  กระบวนการ  และความสัมพนัธ์ของภาครัฐ  ภาคธุรกิจเอกชนและภาคประชา
สงัคมในการบริหารจดัการเศรษฐกิจ  การเมือง และสงัคมของรัฐ  ซ่ึงเป็นการบริหารจดัการท่ีดี 
  จากความหมายและคาํนิยามของคาํว่า “ธรรมาภิบาล”  ท่ีกล่าวมาขา้งตน้อาจสรุป
ไดว้่า  ธรรมาภิบาลหมายถึง  การปกครองดว้ยหลกัการจดัการท่ีดีท่ีมีความมีประสิทธิภาพ  คุณภาพ  
โปร่งใส  มีความรับผิดชอบอยู่บนพื้นฐานของหลกักฎหมาย  สามารถตรวจสอบไดแ้ละมีความ
ยติุธรรม  ซ่ึงจะทาํใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารงาน 
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 4.2 องค์ประกอบของหลกัธรรมาภิบาล 
  ระเบียบสาํนกันายกรัฐมนตรีว่าดว้ยการสร้างระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและ
สังคมท่ีดี พ.ศ. 2542  ไดก้าํหนดหลกัจาํเป็นท่ีจะตอ้งร่วมมือกนัปฏิบติัทุกภาคส่วนของสังคมทั้ง
ภาครัฐ  ภาคธุรกิจเอกชนและภาคประชาชนประกอบดว้ย 
  หลกัท่ี 1 หลกันิติธรรม  ไดแ้ก่  การตรากฎหมาย  กฎ  ขอ้บงัคบัต่าง ๆ ใหท้นัสมยั
เป็นธรรมและเป็นท่ียอมรับของสงัคม  จึงตอ้งมีการปรับปรุงทบทวนแกไ้ขเผยแพร่เสมอ 
  หลกัท่ี  2  หลกัคุณธรรม  ไดแ้ก่  การยึดมัน่ในความถูกตอ้งดีงามปฏิบติัให้เป็น
แบบอย่างแก่สังคมและสนบัสนุนให้ประชาชนพฒันาตนเองไปพร้อมกนั  เพื่อสร้างความซ่ือสัตย ์ 
จริงใจ  ขยนั  อดทน  มีระเบียบวินยั  ประกอบอาชีพสุจริต 

         หลกัท่ี  3  หลกัความโปร่งใส  ไดแ้ก่  การปรับปรุงกลไกการทาํงานขององคก์ร
ทุกวงการใหมี้ความโปร่งใส  ประชาชนสามารถเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารไดส้ะดวกและเขา้ใจง่าย 

         หลกัท่ี  4  หลกัความมีส่วนร่วม  ไดแ้ก่  การเปิดโอกาสใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วน
ร่วมรับรู้และเสนอความเห็นในการตดัสินใจปัญหาสาํคญัของประเทศ 

         หลกัท่ี  5  หลกัความรับผดิชอบ  ไดแ้ก่  ความตระหนกัในสิทธิหนา้ท่ีความสาํนึก
ในความรับผดิชอบต่อสังคม  การเอาใจใส่ในปัญหาของบา้นเมือง  และมุ่งมัน่แกปั้ญหารวมถึงการ
เคารพในความคิดเห็นท่ีแตกต่าง 

         หลกัท่ี  6  หลกัความคุม้ค่า  ไดแ้ก่  ความตระหนกัในสิทธิหนา้ท่ีความสํานึกใน
ความรับผดิชอบต่อสงัคม  การเอาใจใส่ในปัญหาของบา้นเมือง และมุ่งมัน่แกปั้ญหา  รวมถึงการเกิด
ประโยชน์สูงสุดมีความคุม้ค่า 

         หลกัธรรมาภิบาลของสํานักงานขา้ราชการพลเรือนเป็นผลมาจากการประชุม
ประจาํปีระหว่างส่วนราชการกบัสํานักงานขา้ราชการพลเรือน เม่ือวนัท่ี 23 ธันวาคม พ.ศ. 2542  
ตามระเบียบสาํนกันายกรัฐมนตรีว่าดว้ยการสร้างระบบบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี (พ.ศ. 2542) ซ่ึง
ประกอบดว้ยหลกัการสาํคญั 6 ประการ ไดแ้ก่  
          1. หลกันิติธรรม  หมายถึง  การตรากฎหมายถูกตอ้ง เป็นธรรม การกาํหนดกฎ
กติกาและการปฏิบติัตามกฎกติกาท่ีตกลงกันไวอ้ย่างเคร่งครัด  โดยคาํนึงถึงสิทธิเสรีภาพความ
ยติุธรรมของสมาชิกในระดบัองคก์ร  หมายถึง  กฎ  กติกา  ท่ีใชใ้นการบริหารงานภายใน เช่น การ
มาทาํงานหรือเขา้ประชุมให้ตรงเวลา  การให้บริการประชาชนใหเ้สมอกนั  รวมถึงขอ้ตกลงในการ
สบัเปล่ียนหนา้ท่ีในองคก์ร 
          2.  หลักคุณธรรม  หมายถึง  การยึดมั่นในความถูกต้องดีงาม  การส่งเสริม
สนับสนุนให้ประชาชนพฒันาตนเองไปพร้อมกนั  เพื่อให้คนไทยมีความซ่ือสัตย ์ จริงใจ  ขยนั  
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อดทน  มีระเบียบวินัย  ประกอบอาชีพสุจริตเป็นนิสัยประจาํชาติในระดับองค์กร  หมายถึง  
เจา้หนา้ท่ีของรัฐจะตอ้งปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ  ใหค้วามยติุธรรมกบัประชาชนอยา่งเท่าเทียม
กนั  รวมทั้งจดัระบบงานท่ีตอบสนองความตอ้งการของประชาชนและปฏิบติัตามขอ้บงัคบัว่าดว้ย
จรรยาบรรณขา้ราชการคือ มีจรรยาบรรณต่อตนเอง  ต่อหน่วยงาน  ต่อผูร่้วมงานต่อประชาชนและ
สงัคม 
  3.  หลกัความโปร่งใส  หมายถึง  การสร้างความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัของคนใน
ชาติ  โดยปรับปรุงกลไกการทาํงานขององคก์รทุกวงการให้มีความโปร่งใส  มีการเปิดเผยขอ้มูล
ข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์อยา่งตรงไปตรงมา  ดว้ยภาษาท่ีเขา้ใจง่าย ประชาชนเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารได้
สะดวกและมีกระบวนการให้ประชาชนตรวจสอบความถูกตอ้งชดัเจน  ในระดบัองคก์ร หมายถึง 
ประชาชนรู้ขั้นตอนท่ีจะติดต่องาน และสามารถตรวจสอบการทาํงานได ้และภายในองคก์รตอ้งมี
ความโปร่งใสในการตดัสินใจกรบริหารงาน เงิน คน มีการส่ือสารท่ีดีภายในดว้ย 

  4.  หลกัการมีส่วนร่วม หมายถึง เปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนรับรู้และเสนอ
ความคิดเห็นในการตดัสินใจปัญหาสําคญัของประเทศ  ไม่ว่าดว้ยการแสดงความคิดเห็นการไต่
สวนสาธารณะ การประชาพิจารณ์  และการแสดงประชามติหรืออ่ืน ๆ ในระดบัองคก์ร หมายถึง 
การวางระบบการรับฟังความคิดเห็นและการรับเร่ืองราวร้องทุกขท่ี์จะใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนร่วม
และขณะเดียวกนัภายในองคก์รเองจะตอ้งสนบัสนุนการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในดว้ย 
  5.  หลกัความรับผิดชอบ  หมายถึง  การตระหนกัในสิทธิหนา้ท่ี  ความสาํนึกใน
ความรับผิดชอบต่อสังคม  การใส่ใจปัญหาสาธารณะของบา้นเมือง  และกระตือรือร้นในการแกไ้ข
ปัญหาตลอดจนเคารพในความคิดเห็นท่ีแตกต่างและความกลา้ท่ีจะยอมรับผลจากการกระทาํของตน
ในระดบัองคก์ร  หมายถึง  การกาํหนดโครงสร้างและระบบการใชอ้าํนาจรัฐใหม่ มีการกระจาย
อาํนาจการตดัสินใจลงสู่ระดับกล่าว  เพื่อให้ความรับผิดชอบในทุกระดับมีความชัดเจนและมี
รายงานประจาํปี  รายงานผลการปฏิบติังานท่ีมีตวัช้ีวดัความสาํเร็จ  รณรงคใ์หป้ระชาชนรับผดิชอบ 

  6.  หลกัความคุม้ค่า  หมายถึง การบริหารจดัการและใชท้รัพยากรท่ีมีจาํนวนจาํกดั
เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนร่วม  โดยการรณรงคใ์ห้คนไทยมีความประหยดั  ใชข้องอย่าง
คุม้ค่า  สร้างสรรค์สินคา้และบริการท่ีมีคุณภาพสามารถแข่งขนัไดใ้นเวทีโลก  และรักษาพฒันา
ทรัพยากรธรรมชาติให้สมบูรณ์ย ัง่ยนืในระดบัองคก์ร  หมายถึง  ผูบ้ริหารตอ้งทบทวนงานในความ
รับผิดชอบทั้งหมดเพ่ือพิจารณาถ่ายโอนงานท่ีภาคธุรกิจ  เอกชนหรือภาคประชาชนทาํได ้ และมี
ประสิทธิภาพสูงกวา่ออกไปเลือกนาํเทคโนโลยใีหม่มาใชแ้ละพฒันาความสามารถเจา้หนา้ท่ีของรัฐ
อยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง 
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  สถาบนัพระปกเกลา้  ไดน้าํเสนอรายละเอียดของธรรมาภิบาลบนพ้ืนฐานของ
หลกัการทั้ง 6 ประการของวธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี (ถวิลวดี  บุรีกลุ, 
2549 : 2.9-2.15) 

      1.  หลกันิติธรรม  (Rule of Laws)  หมายถึง การตรากฎหมาย  กฎ ขอ้บงัคบัต่าง ๆ 
ให้ทนัสมยัและเป็นธรรม  เป็นท่ียอมรับของสังคมและสังคมยินยอมพร้อมใจปฏิบติัตามกฎหมาย  
กฎขอ้บงัคบัเหล่านั้น  โดยถือว่าเป็นการปกครองภายใตก้ฎหมายมิใช่ตามอาํเภอใจหรืออาํนาจของ
ตวับุคคล มีความเป็นธรรม  มีการปฏิรูปกฎหมายสมํ่าเสมอ  การดาํเนินงานของกระบวนการ
ยุติธรรมเป็นไปอย่างรวดเร็ว  โปร่งใส  และตรวจสอบได้และได้รับการยอมรับจากประชาชน  
ประชาชนตระหนกัถึงสิทธิเสรีภาพและหนา้ท่ีของตนเอง เขา้ใจกฎเกณฑต่์าง ๆ และมีส่วนร่วมใน
กรณีต่าง ๆ ประกอบดว้ย 
      1.  หลกัการแบ่งแยกอาํนาจซ่ึงแสดงใหเ้ห็นถึงการอยูร่่วมกนัของการแบ่งแยก
อาํนาจการตรวจสอบอาํนาจและการถ่วงดุลอาํนาจ 
   2.  หลกัการคุม้ครองสิทธิและเสรีภาพเป็นหลกัการสาํคญัตามเจตนารมณ์ของ
รัฐธรรมนูญ 
      3. หลกัความชอบดว้ยกฎหมายของฝ่ายตุลาการและฝ่ายปกครอง  โดยฝ่ายตุลา
การจะตอ้งไม่พิจารณาพพิากษาเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงใหแ้ตกต่างไปจากบทบญัญติัของกฎหมายจะตอ้ง
ใชก้ฎหมายอยา่งเท่าเทียมกนัและใชดุ้ลพนิิจโดยปราศจากขอ้บกพร่อง 
      4.  หลกัความชอบดว้ยกฎหมายทางเน้ือหาเป็นหลกัท่ีกาํหนดหลกัเกณฑ์
ในทางกฎหมายใหเ้ป็นไปตามหลกัความแน่นอนของกฎหมาย 
      5.  หลกัความเป็นอิสระของผูพ้ิพากษา โดยวางอยูบ่นพื้นฐานของความอิสระ 
3 ประการ คือ ความอิสระจากคู่ความ  ความอิสระจากรัฐ  และความอิสระจากสงัคม 
      6.  หลกัไม่มีความผดิและไม่มีโทษโดยไม่มีกฎหมาย  เม่ือไม่มีขอ้บญัญติัทาง
กฎหมายใหเ้ป็นความผดิ  แลว้จะเอาผดิกบับุคคลนั้น ๆ มิได ้
      7.  หลกัความเป็นกฎหมายสูงสุดของรัฐธรรมนูญ 
  2.  หลกัคุณธรรม (Ethics)  หมายถึง การยึดมัน่ในความถูกตอ้งดีงามโดยรณรงค์
ใหเ้จา้หนา้ท่ีของรัฐยดึถือหลกัน้ีในการปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นตวัอยา่งแก่สังคมและส่งเสริมใหป้ระชาชน
พฒันาตนเองไปพร้อมกัน  เพื่อให้คนไทยมีความซ่ือสัตย ์ จริงใจ  ขยนั  อดทน  มีระเบียบวินัย
ประกอบอาชีพสุจริต  จนเป็นนิสัยประจาํชาติ  ไดแ้ก่  การร้องเรียนหรือร้องทุกขใ์นการดาํเนินการ
ในเร่ืองต่าง ๆ ทั้งในและนอกองคก์รลดลง  คุณภาพชีวิตของคนสงัคมดีข้ึน  มีการบริหารจดัการและ
ใชท้รัพยากรอย่างเกิดประโยชน์สูงสุด  สังคมมีเสถียรภาพ  อยู่ร่วมกนัอย่างสงบสุขและมีระเบียบ
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วินัยประกอบด้วย  หน่วยงานปลอดการทุจริต  หน่วยงานปลอดจากการผิดวินัยและหน่วยงาน
ปลอดจากการทาํผดิมาตรฐานวิชาชีพนิยมและจรรยาบรรณ 
  3.  หลกัความโปร่งใส (Transparency)  หมายถึง การสร้างความไวว้างใจซ่ึงกนั
และกันของคนในชาติ  โดยปรับปรุงกลไกการทาํงานของทุกวงการให้มีความโปร่งใส  มีการ
เปิดเผยขอ้มูลข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์อย่างตรงไปตรงมาดว้ยภาษาท่ีเขา้ใจง่าย  ประชาชนเขา้ถึง
ขอ้มูลข่าวสารไดส้ะดวก  และมีกระบวนการให้ประชาชนตรวจสอบความถูกตอ้งชดัเจนได ้ สร้าง
ความมัน่ใจว่าหน่วยงานรัฐมีความตั้งใจในการดาํเนินการเร่ืองนั้นอย่างสุจริตโปร่งใส  โดยการ
สํารวจความพึงพอใจของผูม้าใช้บริการของรัฐ  จาํนวนเร่ืองกล่าวหา  ร้องเรียน  หรือสอบสวน
เจา้หนา้ท่ีของรัฐเกณฑใ์นการใชดุ้ลพินิจของส่วนราชการมีความชดัเจนเป็นท่ียอมรับ  ส่วนราชการ
มีตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานท่ีเป็นรูปธรรมและเปิดเผยต่อสาธารณะประกอบดว้ย 
      1.  ความโปร่งใสดา้นโครงสร้าง มีการตรวจสอบภายในท่ีเขม้แขง็  เห็น
ระบบงานทั้งหมดไดอ้ยา่งชดัเจน  และประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมรับรู้การทาํงาน 
      2.  ความโปร่งใสดา้นการใหคุ้ณ มีมาตรฐานเงินเดือนสูงพอเพียงกบัค่าใชจ่้าย
และมีค่าตอบแทนพิเศษในการปฏิบติังานเป็นผลสาํเร็จ 
      3.  หน่วยงานมีความโปร่งใสดา้นการใหโ้ทษ  มีระบบการตรวจสอบท่ีมี
ประสิทธิภาพ  มีสิทธิการพิจารณาลงโทษผูท้าํผดิอยา่งยติุธรรมและมีกระบวนการยติุธรรมท่ีรวดเร็ว 
   4.  หน่วยงานมีความโปร่งใสดา้นการเปิดเผยขอ้มูล  ประชาชนไดเ้ขา้มารับรู้
การทาํงาน มีส่วนร่วมในการจดัซ้ือจดัหา  การออกกฎหมายและขอ้บงัคบัต่าง ๆ มีการใชก้ลุ่ม
วิชาชีพภายนอกเขา้มาร่วมตรวจสอบ 
  4.  หลกัความมีส่วนร่วม (Participation)  หมายถึง การเปิดโอกาสให้ประชาชนมี
ส่วนร่วมรับรู้และเสนอความคิดเห็นในการตดัสินใจในปัญหาสาํคญัของประเทศ  ไม่วา่ดว้ยการแจง้
ความเห็น  การไต่สวนสาธารณะ  การประชาพิจารณ์  การแสดงประชามติ  หรืออ่ืน ๆ ซ่ึงการให้
ขอ้มูลเป็นวิธีการท่ีง่ายท่ีสุดในการให้ขอ้มูลแก่ประชาชนเก่ียวกบัการตดัสินใจ  และเปิดโอกาสให้
แสดงความคิดเห็นหรือเขา้มาเก่ียวขอ้ง การวางแผนร่วมกันและตดัสินใจ  รวมถึงผูรั้บผิดชอบ
โครงการไดต้ระหนกัถึงความสาํคญัและประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากการมีส่วนร่วมของประชาชนและ
ไดมี้การพฒันาขีดความสามารถในการมีส่วนร่วมของประชาชนใหม้ากข้ึนจนอยูใ่นระดบัท่ีสามารถ
มีส่วนร่วมไดอ้ยา่งเตม็ท่ีและเกิดประโยชน์สูงสุด 

  5.  หลกัความรับผิดชอบ (Accountability)  หมายถึง การตระหนกัในสิทธิหนา้ท่ี
ความสาํนึกในความรับผดิชอบต่อสังคม  การใส่ใจปัญหาสาธารณะของบา้นเมืองและกระตือรือร้น
ในการแกปั้ญหาตลอดจนกรเคารพในความคิดเห็นท่ีแตกต่าง  และความกลา้ท่ีจะยอมรับผลจากการ
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กระทาํของตนรวมถึงความรับผิดชอบต่อการถูกตรวจสอบในภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายและนาํไป
ปฏิบติัดว้ยความรับผิดชอบท่ีมีเป้าหมายชดัเจน  มีการติดตามและประเมินผลการทาํงานและการ
จดัการพฤติกรรมท่ีไม่เอ้ือการทาํงานเพ่ือการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

  6.  หลกัความคุม้ค่า  (Value for Money)  หมายถึง การบริหารจดัการและใช้
ทรัพยากรท่ีมีจาํกดัเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม  โดยรณรงคใ์ห้คนไทยมีความประหยดั
ใชข้องอยา่งคุม้ค่า  สร้างสรรคสิ์นคา้และบริการท่ีมีคุณภาพสามารถแข่งขนัไดใ้นเวทีโลกและรักษา
พฒันาทรัพยากรธรรมชาติให้สมบูรณ์ย ัง่ยืน  คาํนึงถึงประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวมในการบริหาร
จดัการและใชท้รัพยากรท่ีมีจาํกดั  เป็นผลจากการปฏิบติัตามหลกัธรรมาภิบาล ประกอบดว้ย 
      1. การประหยดั  หมายถึง การทาํงานและผลตอบแทนเป็นไปอยา่งเหมาะสม 
มีผลผลิตหรือบริการไดม้าตรฐาน  มีการตรวจสอบภายในและการจดัทาํรายงานการเงินและการใช้
เงินอยา่งมีประสิทธิภาพ 
      2.  การใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด หมายถึง การใชท้รัพยากรอยา่งมี
ประสิทธิภาพ  มีการพฒันาทรัพยากรบุคคลและใหผ้ลตอบแทนตามผลงาน 
      3. ความสามารถในการแข่งขนั  หมายถึง  การมีนโยบาย  แผน  วิสยัทศัน์  
พนัธกิจและเป้าหมาย  มีการเนน้ผลงานดา้นบริการและประเมินผลการทาํงาน  ผูบ้ริหารระดบัสูงมี
ภาวะผูน้าํ 

  จากความหมายและคาํนิยามของหลกัธรรมาภิบาลขา้งตน้  จึงสรุปประเด็นสาํคญั
ของหลกัธรรมาภิบาลไดว้่า  หลกัธรรมาภิบาลคือ หลกัการพ้ืนฐานในการบริหารงาน 6 ประการ 
ไดแ้ก่ หลกันิติธรรม  หลกัคุณธรรม  หลกัความโปร่งใส  หลกัการมีส่วนร่วม  หลกัความรับผดิชอบ
และหลกัความคุม้ค่า 

 

5.  ทฤษฎแีรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
 
 แรงจูงใจในการทาํงานเป็นส่ิงท่ีมีความสําคญัมาก  เพราะแรงจูงใจจะทาํให้คนเกิด
ความอยากท่ีจะทาํงาน  มีความตั้งอกตั้งใจในการทาํงาน  ทุ่มเท  และใชค้วามพยายามในการทาํงาน
ให้มีคุณภาพมากข้ึน  ดาํรงตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร  สร้างสรรคแ์ละพฒันางานและองคก์ร  
ตลอดจนคงอยูก่บัองคก์รอยา่งยาวนานดว้ย 
 แต่ถา้คนขาดแรงจูงใจในการทาํงาน  คนๆ นั้นก็จะเฉ่ือยชา  ขาดความตั้งใจ  ขาดความ
เอาใจใส่ในการทาํงาน  ซ่ึงจะทาํให้ผลงานท่ีออกมามกัมีคุณภาพตํ่า  ตลอดจนอาจสร้างความ
เสียหายใหเ้กิดแก่องคก์ร 
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 ดงันั้นทฤษฎีแรงจูงใจ  จึงมีประโยชน์ต่อผูบ้ริหารองคก์รท่ีจะใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการ
วิเคราะห์แรงจูงใจของคนในองค์กร  และวิเคราะห์ว่าระบบการจูงใจขององค์กรท่ีเป็นอยู่นั้ น
เหมาะสมกบัความตอ้งการและแรงจูงใจของคนเหล่านั้นหรือไม่เพียงใด 
 ทฤษฎีแรงจูงใจโดยทัว่ไปอาจแบ่งไดเ้ป็น  2  กลุ่ม  คือ  (สุพาณี  สฤษฎ์วานิช, 2549 : 
198) 
 5.1 ทฤษฎีเชิงเนื้อหา  (Content Theories)  หรือทฤษฎีว่าดว้ยความตอ้งการ  (Need 
Theories)  ทฤษฎีกลุ่มน้ีจะเนน้ไปท่ีการศึกษาปัจจยัภายในตวับุคคลท่ีผลกัดนั  และช้ีนาํพฤติกรรม
ต่างๆ ให้เกิดข้ึน  เช่น  ความตอ้งการเงินเดือนสูงๆ  ตอ้งการสภาพแวดล้อมท่ีดีในการทาํงาน  
ตอ้งการเพื่อนร่วมงามท่ีดี  เป็นตน้  ปัจจยัเหล่าน้ีจะเป็นปัจจยัท่ีสาํคญัต่อแรงจูงใจในการทาํงานของ
คน  แต่ถา้ปัจจยัเหล่านั้นมีลกัษณะตรงกนัขา้ม  แรงจูงใจในการทาํงานกจ็ะไม่เกิดข้ึน 
  โดยทัว่ไปแนวคิดในกลุ่มน้ี  จะศึกษาความตอ้งการท่ีสาํคญัของคนท่ีจะมีผลต่อ
การกระตุน้พฤติกรรมบางส่ิงบางอย่างออกมา  ทฤษฎีในกลุ่มน้ีจึงมีช่ืออีกอย่างหน่ึงว่า  กลุ่มของ
ทฤษฎีความตอ้งการ  (Need Theories)  ซ่ึงทฤษฎีสาํคญัในกลุ่มน้ีท่ีสาํคญัไดแ้ก่  ทฤษฎีลาํดบัความ
ตอ้งการของมาสโลว ์ ทฤษฎี  ERG  ทฤษฎีความตอ้งการ  3  อยา่ง  และทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซ
เบอร์ก  เป็นตน้ 
 5.2 ทฤษฎกีลุ่มกระบวนการ  (Process Theories)  แนวคิดในกลุ่มน้ีจะศึกษาวิเคราะห์
และบรรยายและอธิบายกระบวนการท่ีคนเราจะแปลง (Translate) ความคิด (Cognitives) และความ
ตอ้งการของเราให้เกิดเป็นพฤติกรรมบางส่ิงบางอย่างออกมา  เป็นตน้  ทฤษฎีท่ีสาํคญัในกลุ่มน้ีท่ี
สาํคญัไดแ้ก่  ทฤษฎีความคาดหวงั  ทฤษฎีความเสมอภาค  และทฤษฎีการกาํหนดเป้าหมาย  เป็นตน้ 
 
 5.1 ทฤษฎเีชิงเนือ้หา  (Content Theories) 
   5.1.1  ทฤษฎลีาํดับขั้นความต้องการของ  Maslow 
   Maslow  (อา้งใน  ประสิทธ์ิ  สันติวฒันา,  2530 : 22-23)  ไดต้ั้งทฤษฎีลาํดบั
ความตอ้งการ  ซ่ึงเป็นท่ีรู้จกัและยอมรับกนัแพร่หลายโดยตั้งสมมติฐานเก่ียวกบัพฤติกรรมมนุษยมี์
หลกัการเบ้ืองตน้  3  ประการคือ 

 1)  ความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นไปตามลาํดบัขั้นความสําคญั  โดยเร่ิมจาก
ระดบัความตอ้งการขั้นตํ่าสุดไปสู่ความตอ้งการสูงสุด 

 2)  มนุษยมี์ความตอ้งการอยูเ่สมอไม่มีท่ีส้ินสุด  เม่ือความตอ้งการอยา่งหน่ึง
ไดรั้บการตอบสนองแลว้  กจ็ะไม่มีความตอ้งการส่ิงใหม่เขา้มาแทนท่ี 
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 3)  เม่ือความต้องการในระดับหน่ึงได้รับการตอบสนองแล้วก็จะไม่มี
พฤติกรรมต่อส่ิงนั้นอีกต่อไป  แต่จะมีความตอ้งการในระดบัสูงเขา้มาแทนท่ีใหเ้กิดพฤติกรรมในส่ิง
นั้น 
   ซ่ึงมาสโลวไ์ดจ้ดัลาํดบัความตอ้งการของมนุษย ์ (Hierarchy of Need) ไว ้ 5 
ระดบั  คือ 

   1)  ความตอ้งการทางดา้นกายภาพ  (Physiological Needs)  เป็นความ
ตอ้งการเบ้ืองตน้เพื่อการอยู่รอด  เช่น  ความตอ้งการในเร่ืองอาหาร  ท่ีอยูอ่าศยั  และความตอ้งการ
ทางเพศ  ความตอ้งการทางดา้นร่างกายจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนก็ต่อเม่ือ  ความตอ้งการ
ทั้งหมดของตนยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองเลย    

  2)  ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั  (Safety Needs)  เป็นเร่ืองท่ี
เก่ียวกบัการป้องกนัเพื่อใหเ้กิดความปลอดภยัจากอนัตรายต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนกบัร่างกาย  ความเจบ็ป่วย  
และความสูญเสียทางดา้นเศรษฐกิจ  รวมถึงการรับประกนัความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน  และการ
ส่งเสริมเพื่อใหเ้กิดความมัน่คงทางดา้นเศรษฐกิจ 

  3)  ความตอ้งการทางดา้นสังคม  (Social Needs)  เป็นความตอ้งการท่ี
เก่ียวกบัการอยู่ร่วมกนั  และการไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอ่ืน  โดยมีความรู้สึกว่าตนเองนั้นเป็น
ส่วนหน่ึงของกลุ่มทางสังคมอยูเ่สมอ  เม่ือความตอ้งการทางดา้นกายภาพและความปลอดภยัไดรั้บ
การตอบสนองแลว้  ความตอ้งการทางดา้นสังคมก็จะเร่ิมเป็นส่ิงจูงใจท่ีสาํคญัต่อพฤติกรรมของตน  
ทั้งน้ีเพราะคนมีนิสยัชอบอยูร่วมกนัเป็นกลุ่ม 

   4)  ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่ง  (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการ
ระดบัสูงท่ีเก่ียวกบัความมัน่ใจในตนเอง  ในเร่ืองของความรู้ความสามารถ  เป็นความตอ้งการท่ีจะ
ให้ผูอ่ื้นยกยอ่งสรรเสริญเม่ือทาํงานส่ิงหน่ึงส่ิงใดไดส้าํเร็จ  และความพึงพอใจในการท่ีมีฐานะเด่น
ทางสงัคม 
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ภาพท่ี  2.3  แสดงลาํดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยต์ามทฤษฎีของมาสโลว ์
 

ท่ีมา: ประสิทธ์ิ  สนัติวฒันา (2530)  พฤติกรรมองคก์ารและการบริหาร   
 
   5)  ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความสาํเร็จในชีวิต  (Self-Actualization Needs)  
เป็นความตอ้งการท่ีพิจารณาถึงสมรรถนะท่ีเป็นไปไดข้องตน  และการบรรลุเป้าหมายท่ีตนตอ้งการ  
เม่ือบุคคลมีการพิจารณาถึงบทบาทของเขาในชีวิตว่าจะเป็นอยา่งไร  บุคคลนั้นจะผลกัดนัชีวิตของ
ตนเองให้เป็นไปในทางท่ีดีท่ีสุดตามท่ีคาดหมายไว ้ อย่างไรก็ตามย่อมข้ึนอยู่กบัขดัความสามารถ
ของเขาเองดว้ย 

  จากแนวความคิดของมาสโลว ์ แสดงให้เห็นว่า  มาสโลวไ์ดว้ดัลาํดบัความ
ตอ้งการของมนุษยเ์ป็นห้าขั้นเรียงลาํดบัตั้งแต่ความตอ้งการขั้นตน้สุดจนถึงขั้นสูงสุด  มนุษยจ์ะ
ขวนขวายท่ีจะตอบสนองความตอ้งการเป็นขั้นตอนท่ีต่อเน่ือง  กล่าวคือ  เม่ือความตอ้งการขั้นตน้ๆ 
ไดรั้บการตอบสนองบางส่วนแลว้  ความตอ้งการขั้นท่ีอยูถ่ดัข้ึนไปก็จะเกิดตามมา  มนุษยจ์ะมีความ
พึงพอใจในการปฏิบติังาน  ถา้หากวา่งานนั้นใหก้ารตอบสนองในส่ิงท่ีเขาตอ้งการได ้  
 

 

ความสาํเร็จ 
ในชีวิตตนเอง 

ความตอ้งการมีช่ือเสียง 
และไดรั้บยกยอ่ง 

ความตอ้งการความรัก 
และการยอมรับทางสงัคม 

ความตอ้งการความปลอดภยั 

ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย 
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  5.1.2  ทฤษฎ ี ERG  ของอัลเดอร์เฟอร์  (Alderfer)   
        เคลยต์นั  อลัเดอร์เฟอร์  (Clayton Alderfer)  เขา้เป็นลูกศิษยข์องมาสโลว ์ 
ไดศึ้กษาแนวคิดของมาสโลว ์ แลว้ไดจ้ดัความตอ้งการของคนเสียใหม่โดยแบ่งออกเป็น  3  กลุ่มคือ 
                        1)  ความตอ้งการให้มีชีวิตอยู่รอด  (Existence Needs)  เป็นความตอ้งการ
ดา้นกายภาพ  ดา้นวตัถุ  และดา้นปัจจยั  4  เช่น  อาหาร  เงิน  สภาพการณ์ทาํงานท่ีดี  และมัน่คงซ่ึง
ความตอ้งการในขั้นน้ีเทียบเคียงไดก้บัความตอ้งการในขั้นท่ี  1  และขั้นท่ี  2  ของมาสโลวน์ัน่เอง 
           2)  ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน  (Relatedness Needs)  เป็น
ความตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน  ลูกน้อง  ผูบ้งัคบับญัชา  และกบัคนใน
ครอบครัว  ซ่ึงจะเทียบเคียงไดก้บัความตอ้งการในระดบั  3  ของมาสโลว ์
          3)  ความตอ้งการดา้นการเจริญเติบโต  (Growth Needs)  ซ่ึงมิใช่การเติบโต
ทางด้านร่างกาย   แต่เป็นการเติบโตในหน้าท่ีการงาน   มีความก้าวหน้าและพัฒนาความรู้
ความสามารถ    ซ่ึงตรงกบัความตอ้งการในระดบั  4  และ  5  ของมาสโลว ์
                อลัเดอร์เฟอร์  (Alderfer)  ไดอ้ธิบายทฤษฎี  ERG  วา่ 
                     1)  คนเราในขณะใดขณะหน่ึงอาจมีความตอ้งการเกิดข้ึนพร้อมๆ กนัหลาย
อยา่งได ้ เช่น  ตอ้งการทั้งความสมัพนัธ์กบัคนอ่ืน  และความตอ้งการเจริญเติบโตดว้ย 
        2)  ถา้ความตอ้งการในระดบัล่าง  เช่น  ความตอ้งการใหมี้ชีวิตอยูร่อดไดรั้บ
การตอบสนองแลว้  เราจะมีความตอ้งการในระดบัต่อไปคือ  ความตอ้งการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั
คนอ่ืน  และจากความตอ้งการความสัมพนัธ์  ก็จะข้ึนสู่ความตอ้งการด้านการเจริญเติบโต  ซ่ึง
แนวคิดการเล่ือนระดบัความตอ้งน้ีจะเหมือนกบัแนวคิดของทฤษฎีมาสโลว ์
              3)  แต่ถา้คนเราผดิหวงัไม่ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ  เช่น  ไม่ไดรั้บ
การตอบสนองในดา้นความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน  ความตอ้งการของคนเราจะวกกลบัมาสู่ระดบัท่ีตํ่า
กวา่คือความตอ้งการใหมี้ชีวิตอยูร่อด  ลกัษณะของกระบวนการจะเป็น  Frustration regression   
        4)  แต่ถา้ยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองในความตอ้งการขั้นท่ี  1  ความตอ้งการ
ในขอ้น้ีกจ็ะยงัคงอยู ่ ยงัทาํใหเ้รามีความตอ้งการในขอ้น้ีอยู ่
       5)  แต่ถา้ความตอ้งการดา้นการเจริญเติบโตไดรั้บการตอบสนองแลว้  ความ
ตอ้งการในเร่ืองน้ีกจ็ะเพิ่มมากข้ึนและพฒันาต่อเน่ืองไปเร่ืองอ่ืน 
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ภาพท่ี  2.4  แสดงกระบวนการของทฤษฎี  ERG   
 

ท่ีมา:  สุพานี  สฤษฎว์านิช (2549)   พฤติกรรมองคก์รสมยัใหม่  :  แนวคิด  และทฤษฎี   
 
 

ความตอ้งการการเจริญ 
เติบโตจะมีความสาํคญั 

ความตอ้งการการเจริญ 
เติบโตไดรั้บการตอบสนอง 

ความตอ้งการมีความสมัพนัธ์
ไดรั้บการตอบสนอง 

คบัขอ้งใจเน่ืองจากความตอ้งการ 
น้ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง 

คบัขอ้งใจเน่ืองจากความตอ้งการ 
น้ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง 

คบัขอ้งใจเน่ืองจากความ 
ตอ้งการน้ีไม่ไดรั้บการ

ตอบสนอง 

ความตอ้ง 
ความสมัพนัธ์จะมีความ 

สาํคญัข้ึนมา 

ความตอ้งการมีชีวิตอยูร่อด 
ไดรั้บการตอบสนอง 

คบัขอ้งใจ เน่ืองจาก 
ความตอ้งการน้ี 

ไม่ไดรั้บการตอบสนอง 

นาํไปสู่ 

นาํไปสู่ 

หรือ 

นาํไปสู่ 

หรือ 

นาํไปสู่ 

หรือ เร่ิมตน้ 
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   5.1.3  ทฤษฎคีวามต้องการสามประการ  (Three – Needs Theory) 
      โดย  แมคคลีแลนด ์ (David McClelland 1961 อา้งใน พิทยา บวรวฒันา 
2548: 32)  นักวิชาการท่านน้ีมีความคิดว่า  ในท่ีทาํงานนั้นมีแรงจูงใจหรือความตอ้งการอยู่   3  
ประการ  คือ 
                       1)  ความตอ้งการท่ีจะประสบความสําเร็จ  (achievement)  หมายถึง  พลงั
ผลกัดนัท่ีตอ้งการแสดงออกถึงความดีเด่น  ความตอ้งการท่ีจะทาํอะไรใหส้าํเร็จไดดี้กว่าคนอ่ืนหรือ
ดีกวา่มาตรฐานทัว่ไป  ความมุมานะพยายามต่อสู้ฟันฝ่าเพื่อความสาํเร็จ  คนท่ีมีความตอ้งการแบบน้ี
เป็นคนท่ีปรารถนาจะทาํอะไรใหไ้ดดี้กว่าคนอ่ืน  เป็นคนท่ีถือว่างานเป็นเร่ืองท่ีทา้ทาย  และเป็นคน
ท่ีรับผดิชอบต่อความสาํเร็จ  หรือความลม้เหลวต่อการทาํงานของตน 
          2)  ความตอ้งการท่ีจะมีอาํนาจ  (power)  หมายถึง  ความตอ้งการท่ีจะมี
อิทธิพลและเขา้ไปควบคุมกาํกบัคนอ่ืนใหก้ระทาํตามท่ีตนตอ้งการ  คนพวกน้ีชอบทาํตวัเป็นคนคุม
เกมส์  ชอบมีอาํนาจ  ชอบศกัด์ิศรีมากกว่าท่ีจะใหค้วามสาํคญัต่อการทาํงานท่ีดี  และชอบทาํงานใน
ลกัษณะท่ีแข่งขนักบัคนอ่ืน 
         3)  ความตอ้งการท่ีจะผูกพนั  (affiliation)  หมายถึง  ความตอ้งการท่ีจะให้
คนอ่ืนชอบและเป็นมิตรดว้ย  คนพวกน้ีตอ้งการบรรยากาศการทาํงานแบบต่างฝ่ายต่างเขา้ใจและ
ต่างร่วมมือซ่ึงกนัและกนั 
                   แมคคลีแลนด ์ กล่าววา่คนเราจะมีความตอ้งการทั้ง  3  อยา่งในเวลาเดียวกนั
ได้แต่สัดส่วนของความต้องการนั้ นแตกต่างกันออกไปได้  โดยความต้องการท่ีจะประสบ
ความสาํเร็จ  และความตอ้งการในอาํนาจจะเป็นส่ิงจาํเป็นสาํหรับการทาํงานในองคก์ารให้ประสบ
ความสําเร็จเป็นอย่างยิ่ง  เพราะผูบ้ริหารท่ีมีความตอ้งการท่ีจะประสบความสําเร็จ  มุ่งมัน่ต่อการ
ทาํงานให้ประสบความสําเร็จตามเป้าหมายขององค์การ  และความตอ้งการในอาํนาจจะทาํให้
ผูบ้ริหารมีอาํนาจพอท่ีจะทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงท่ียิง่ใหญ่อนัจะเป็นประโยชน์แก่องคก์ารได ้
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ภาพท่ี  2.5  แสดงความตอ้งการ  3  อยา่งของแมคคลีแลนด ์ (McCleland) 
 

ท่ีมา:  สุพานี  สฤษฎว์านิช (2549)   พฤติกรรมองคก์รสมยัใหม่:  แนวคิดและทฤษฎี   
 

   5.1.4  ทฤษฎปัีจจัยจงูใจ – ปัจจัยสุขวิทยา  (Motivator – Hygiene Theory)   
                  Motivator – Hygiene Theory  น้ีเป็นทฤษฎีท่ีเฮอร์ซเบอร์ก  (Frederick 
Herzberg)  ไดท้าํการศึกษาและพฒันาทฤษฎีน้ีข้ึนมา  เพ่ือคน้หาว่าส่ิงใดทาํให้ลูกจา้งคนงานรู้สึกดี
หรือไม่ดี  พอใจหรือไม่พอใจเก่ียวกบังานท่ีทาํ  คาํตอบท่ีไดรั้บสามารถแยกออกไดเ้ป็น  2  กลุ่ม   
(พลูสุข  สงัขรุ่์ง,  2546  : 145-147)  คือ 
                        กลุ่มแรก  เป็นปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดความพอใจในงานหรือเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
สัมพนัธ์กบัความรู้สึกทางลบกบังานท่ีทาํและเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเขาทาํงาน  ปัจจยักลุ่มน้ี
เรียกวา่  ปัจจยัสุขวิทยา  (Hygiene Factors)  ซ่ึงไดแ้ก่ 

  -  นโยบายและการบริหารงาน  (Company Policy and Administration) 
  -  เทคนิคของผูบ้งัคบับญัชาท่ีเหมาะสมกบังาน  (Supervision Technical) 
  -  สภาพการทาํงาน  (Working Conditions) 
  -  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล  (Interpersonal Relations) 
  -  เงินเดือน  (Salary) 

ความตอ้งการ 
อาํนาจ 

 
 

 
ความตอ้งการ 

ประสบความสาํเร็จ 
ความตอ้งการ 
มีความสมัพนัธ์ 
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          -  สถานภาพ  (Status) 
                        -  ความมัน่คงในงาน  (Job Security) 
                        -  ชีวิตส่วนตวั  (Factors in Personal Life) 
   ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีไม่ไดเ้ป็นปัจจยัจูงใจท่ีจะทาํให้คนงานขยนัทาํงานมากข้ึน  
หรือไม่สามารถทาํให้ผูมี้ความสามารถทาํงานมากข้ึน  แต่ปัจจัยเหล่าน้ีจะเป็นเพียงขอ้กาํหนด
เบ้ืองตน้ท่ีจะป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงานท่ีทาํยงัคงอยู่ต่อไป  หรือถึงขั้นท่ีจะทาํให้
คนงานออกจากงานเพื่อไปทาํงานท่ีอ่ืนท่ีมีสภาพท่ีดีกว่าได ้ หรือพูดง่ายๆ ปัจจยัสุขวิทยาน้ีจะช่วย
ขจดัความไม่พึงพอใจในการทาํงานไดเ้ท่านั้น  แต่ไม่สามารถเป็นปัจจยัท่ีสร้างความกระตือรือร้นใน
งานใหก้บัคนงานไดม้ากข้ึน 
   อยา่งไรก็ตาม  ปัจจยัสุขวิทยาไม่สามารถทาํหนา้ท่ีเป็นแรงผลกัดนัทาํใหค้น
พอใจในงานและตั้งใจทาํงานมากข้ึน  หากแต่เป็นเพียงปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจ  
สาํหรับปัจจยัท่ีสามารถเป็นแรงจูงใจใหค้นขยนัทาํงานมากข้ึนนั้น  ไดแ้ก่ปัจจยัท่ีเรียกวา่  ปัจจยัจูงใจ
นัน่เอง 
   กลุ่มท่ี  2  คือ  ปัจจยัท่ีทาํให้เกิดความพึงพอใจในงานท่ีทาํ  ปัจจยัเหล่าน้ีจะ
เก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกในทางบวกกบังานท่ีทาํ  และเก่ียวขอ้งกบัเน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั  และบุคคล
จะไดรั้บการจูงใจใหเ้พิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานไดด้ว้ย  ปัจจยัเหล่าน้ีซ่ึง  เฮอร์ซเบอร์ก  เรียกว่า  
Motivation Factors  หรือปัจจยัจูงใจประกอบไปดว้ย 
                    -  ความสาํเร็จในการทาํงาน  (Achievement) 
                     -  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  (Recognition) 
                     -  ลกัษณะของงานท่ีทาํ  (Work - itself) 
                     -  ความรับผดิชอบ  (Responsibility) 
                    -  ความกา้วหนา้และการพฒันาทกัษะ  (Advancement and Development  of  
Skill) 
                     -  การมีโอกาสเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงาน  (Possibility of Growth) 
                   ซ่ึงปัจจยัจูงใจน้ีจะช่วยกระตุน้หรือจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพอในงาน  
และทาํงานเตม็ท่ีข้ึน  มีประสิทธิภาพมากข้ึนไดซ่ึ้งการใชปั้จจยัจูงใจน้ี  อาจทาํไดโ้ดยการมอบหมาย
งานให้คนงานทาํเต็มท่ี  เปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานทุกคนมีโอกาสทาํงานเพื่อไต่เตา้ไปสู่ความสาํเร็จ
และความกา้วหนา้ในการปฏิบติัเพิ่มข้ึนเร่ือยๆ นัน่เอง 
                     อาจกล่าวไดว้่า  ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์กเป็นทฤษฎีท่ีมีแนวความคิดช่วย
เสริมใหก้ารนาํเอาทฤษฎีของมาสโลวไ์ปใชไ้ดก้วา้งขวางยิง่ข้ึน  ซ่ึงส่ิงท่ีเฮอร์ซเบอร์กเนน้มาก  ก็คือ  



 50  

ปัจจยัจูงใจซ่ึงจะทาํให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพอใจในงาน  และเป็นแรงจูงใจหรือส่ิงกระตุน้ให้
คนทาํงานไดดี้ข้ึน  มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
 5.2 ทฤษฎเีชิงกระบวนการ  (Process Theory) 
                      ทฤษฎีท่ีสาํคญัในกลุ่มน้ีคือ 
                       5.2.1  ทฤษฎคีวามคาดหวัง  (Expectancy Theory) 
                          ทฤษฎีน้ีเสนอโดย  วิคเตอร์  วรูม  (Victor Vroom)  กล่าวว่า  คนเราจะเกิด
แรงจูงใจในการทาํงานก็ต่อเม่ือเรามีความหวงั  หรือ  เห็นความสัมพนัธ์ขององคป์ระกอบ  3  ส่วน
ต่อไปน้ี  (พะยอม  วงศส์ารศรี,  2542  : 287) 
   1) ความคาดหวงั (Probability)  หรือมีการรับรู้ถึงความสัมพนัธ์ระหว่าง
ความพยายามกบัผลการปฏิบติังานว่าถา้เพิ่มความพยายาม  (Efforts)  จะนาํไปสู่ผลการปฏิบติังานท่ี
สูงข้ึนได ้ ดงันั้น 
    2) มีเคร่ืองมือท่ีจะนาํไปสู่ผลลพัธ์  (Instrumentality)  คือเห็นหนทาง  เห็น
เคร่ืองมือท่ีจะนาํไปสู่ผลลพัธ์บางอย่างท่ีตอ้งการ  นัน่คือเห็นความเป็นไปไดท่ี้ผลงานท่ีสูงข้ึน  จะ
นาํไปสู่ผลรางวลับางส่ิงบางอยา่งจากองคก์าร  ไปสู่ผลลพัธ์กจ็ะมีค่าตั้งแต่  0  ถึง  1  เช่นกนั 
   3) การเห็นคุณค่าของผลลพัธ์  (Valence )  คือ  ผลลพัธ์หรือรางวลันั้นตรง
กบัเป้าหมายส่วนบุคคล  (Personal Goal)  ท่ีตอ้งการรางวลันั้นจึงมีคุณค่าต่อบุคคลนั้นๆ คุณค่าของ
รางวลันั้นจะมีค่า 
   ตามทฤษฎีแรงจูงใจจะเกิดจากความเช่ือมโยงของความคาดหวงั  และ
เคร่ืองมือท่ีจะนาํไปสู่ผลลพัธ์  และคุณค่าของผลลพัธ์  แต่ถา้มีเพียงเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงแรงจูงใจกจ็ะไม่
เกิดข้ึน  ดงัสมการท่ีวา่    
 

แรงจูงใจ      =     f  (ความคาดหวงั,  เคร่ืองมือท่ีจะนาํไปสู่รางวลั,  คุณค่าของรางวลั) 
หรือแรงจูงใจ =    ความคาดหวงั    เคร่ืองมือท่ีจะนาํไปสู่รางวลั    คุณค่าของรางวลั 

 
                ดังนั้ นผู ้บริหารสามารถเพิ่มความคาดหวังได้โดยการคัดเลือกคนท่ีมี
ความสามารถเหมาะกบังาน  มีการยอมรับนับถือตนเอง  เช่ือในความสามารถของตนเอง  เช่ือใน
การควบคุมชะตาชีวิตของตนเอง  ตลอดจนจดัการฝึกอบรมพฒันาและสอนงานให้  จดัอุปกรณ์
เคร่ืองมือและส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆ ให ้ เป็นตน้ 
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                  ในดา้นการเพิ่มเคร่ืองมือและหนทางนั้น  ผูบ้ริหารสามารถเพ่ิมการรับรู้ใน
ส่วนน้ีไดด้ว้ยการสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้ระบบคุณธรรม  ความเป็นธรรม  และเสมอภาคใน
องคก์ารในเร่ืองต่างๆ  
                  ในส่วนของการเห็นคุณค่าของผลลพัธ์นั้น  จะข้ึนอยู่กบัคุณค่าของรางวลั  
และความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคคล  บุคลิกภาพ  และการรับรู้ของบุคคลนั้นๆ 
                ทฤษฎีจะมีความเช่ือว่าคนจะมีการจูงใจให้เพิ่มความพยายามจากการรวม
พลงัภายในตวัคนกบัพลงัจากสภาพแวดลอ้มแลว้ก่อใหเ้กิดผลการปฏิบติังาน 
 
 
 
 
                                                                                                                                                    
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี  2.6  แสดงทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม  (Victor Vroom) 
 

ท่ีมา:  สุพานี  สฤษฎว์านิช (2549)   พฤติกรรมองคก์ารสมยัใหม่ : แนวคิดและทฤษฎี  หนา้  212 
 
                      5.2.2  ทฤษฎคีวามเสมอภาค  (Equity Theory) 
                       อดมั  (Stacy J. Adam)  เป็นผูเ้สนอแนวความคิดน้ี  โดยอธิบายว่าความ
พอใจในงานของบุคคลเกิดข้ึนจากการเปรียบเทียบระหว่าง  ส่ิงท่ีเขาไดรั้บจากองคก์ารกบัส่ิงท่ีเขา
ให้กบัองคก์ารตลอดจนเปรียบเทียบกบัผูอ่ื้นหรือกบัเพื่อนร่วมงานดว้ยกนั  (เกริก  วยคัฆานนท์,  
2544 : 205) 

1.  เห็นความคาดหวงั 
(Expectancy) 
(เห็นโอกาส) 

ความพยายาม ผลงาน ผลลพัธ์ 

2.  เห็นเคร่ืองมือ 
(Instrumentality) 

(เห็นหนทาง) 

3.  เห็นคุณค่า  (Valence) 
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                       ทฤษฎีความเสมอภาคไดอ้ธิบายถึงเหตุจูงใจท่ีทาํให้เกิดความพอใจในงาน         
2  ประเดน็ใหญ่ๆ  คือ 
                         1)  ความพอใจในงานอันเกิดจากการเปรียบเทียบระหว่างรางวัลหรือ
ผลตอบแทนท่ีไดจ้ากองคก์าร  กบัส่ิงท่ีบุคคลใหก้บัองคก์าร  (เปรียบเทียบจากตวัเอง) 
                         2)  ความพอใจในงานอนัเกิดจากการเปรียบเทียบระหว่าง  รางวลัท่ีไดรั้บ
จากองคก์ารกบัส่ิงท่ีใหก้บัองคก์ารซ่ึงเกิดข้ึนระหวา่งบุคคล 
  5.2.3  ทฤษฎกีารกาํหนดเป้าหมาย  (Goal Setting Theory) 
                      ทฤษฎีน้ีพฒันาโดย  เอด็วิน  เอ  ลอค  (Edwin A. Locke)  โดยเขาเช่ือวา่           
ไดเ้สนอวา่การทาํงานอยา่งมีเป้าหมายและเป็นเป้าหมายท่ีมีคุณลกัษณะดงัต่อไปน้ี  
(สุพานี  สฤษฎว์านิช, 2549 : 219) 
   1)  เฉพาะเจาะจง  (Specific)  ไม่ใช่กาํหนดอยา่งกวา้งๆ เล่ือนลอย 
   2)  ทา้ทาย  (Challenging)  คือค่อนไปทางสูง  เพื่อใหเ้กิดการทา้ทาย  ทาํให้
คนพยายามคิดหาหนทางท่ีจะไปสู่เป้าหมายนั้น 
   3)  ไปถึงได ้ (Reachable)  คือไม่สูงเกินไปจนเป็นลกัษณะท่ีเป็นไปไม่ได ้
   4)  เป็นท่ียอมรับ  (Accepted)  คือเป็นเป้าหมายท่ีเขา้ใจได ้ และสมาชิกมี
ส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายนั้น 
   5)  มีกรอบของระยะเวลา  (Time Frame)  ท่ีชดัเจน 
   6)  ไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั  (Feedback)  จากการทาํงานตามเป้าหมายนั้น 
   เป้าหมายท่ีมีคุณลกัษณะเหล่าน้ีจะนาํไปสู่ผลการปฏิบติังานท่ีสูงกว่ากรณีท่ี
มีการทาํงานอยา่งไม่มีเป้าหมาย  หรือเป้าหมายไม่มีลกัษณะดงักล่าว  เพราะเป้าหมายจะทาํใหเ้กิด 
   1)  ทิศทางของการทาํงานท่ีชดัเจน  ลดความคลุมเครือ  ความไม่แน่นอน
ต่างๆ ลงไดเ้พราะเป้าหมายจะถูกแปรเป็นตวัช้ีวดั  (Indicators)  ท่ีชดัเจนต่อไป 
   2)  และสามารถประเมินผลการปฏิบติังานไดอ้ย่างชัดเจน  โดยเทียบกับ
เป้าหมายและตวัช้ีวดัต่างๆ เหล่านั้น 
   ทฤษฎีน้ีจะมีผลในการจูงใจมากยิ่งข้ึน  ถา้ปัจจยัส่วนบุคคลนั้นสนับสนุน  
เช่น  บุคคลท่ีมีความตอ้งการท่ีจะประสบความสาํเร็จสูงและคนๆ นั้นมีความสามารถ  เป็นตน้  และ
ในส่วนของปัจจัยสถานการณ์ก็คือมีระบบการให้รางวัลตอบแทนการทํางานท่ีทําได้ตาม
วตัถุประสงคห์รือเป้าหมาย  และธรรมชาติของงานนั้นสามารถกาํหนดวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนได ้ 
เป็นตน้ 
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ภาพท่ี  2.7  แสดงขั้นตอนของทฤษฎีการกาํหนดเป้าหมาย 
ท่ีมา:  สุพานี  สฤษฎว์านิช (2549)   พฤติกรรมองคก์รสมยัใหม่:  แนวคิดและทฤษฎี   
 

6.  โครงสร้างและหน้าทีข่ององค์การบริหารส่วนตาํบล 
 
 องคก์ารบริหารส่วนตาํบล  เป็นรูปแบบการปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีรัฐบาลจดัตั้งข้ึน
หลงัสุดถือเป็นหน่วยการบริหารราชการทอ้งถ่ิน  ซ่ึงรัฐบาลไดก้ระจายอาํนาจการบริหารให้แก่คน
ในทอ้งถ่ินให้สามารถมีอิสระในการกาํหนดนโยบาย  การปกครอง  การบริหาร  การบริหารงาน
บุคคล  การเงินการคลงั  และมีหนา้ท่ีอ่ืนๆ ตามท่ีมีกฎหมายกาํหนด  ซ่ึงเป็นไปตามรัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจกัรไทย  พุทธศกัราช  2550  หมวด  14  ว่าดว้ย  การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  บญัญติัให้
ท้องถ่ินมีอิสระในการบริหารงาน   ตามหลักแห่งการปกครองตนเองตามเจตนารมณ์ของ
รัฐธรรมนูญ  ทอ้งถ่ินใดท่ีตอ้งการปกครองตนเองก็มีสิทธิไดรั้บการจดัตั้งเป็นองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน  และกาํหนดอาํนาจหนา้ท่ีระหว่างรัฐกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  และองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินดว้ยกนั  ซ่ึงมีกฎหมายกาํหนด  โดยจะตอ้งคาํนึงถึงหลกัการกระจายอาํนาจให้องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นหลกัสาํคญั 
 6.1 ความเป็นมาขององค์การบริหารส่วนตําบล 
  กระทรวงมหาดไทยไดอ้อกคาํสั่งท่ี  222/2499  เม่ือวนัท่ี  8  มิถุนายน  พ.ศ. 2499  
เร่ือง  ระเบียบบริหารราชการส่วนตาํบลและหมู่บา้น  โดยกาํหนดให้มีการจดัตั้งสภาตาํบลให้แลว้
เสร็จภายในสามเดือน  เพื่อเปิดโอกาสใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมในการบริหารงานของสภาตาํบลและ
ช่วยสร้างความเจริญใหท้อ้งถ่ิน  หลงัจากนั้นรัฐบาลไดป้ระกาศพระราชบญัญติัระเบียบราชการส่วน
ตาํบล  พ.ศ. 2499  จดัตั้งองคก์ารบริหารส่วนตาํบลข้ึนเป็นหน่วยราชการบริหารส่วนทอ้งถ่ินอยา่ง
สมบูรณ์  คือ  มีฐานะเป็นนิติบุคคล  มีรายไดแ้ละรายจ่ายของตนเอง  สามารถดาํเนินกิจการไดอ้ยา่ง

ขั้นท่ี  1 
ใหพ้นกังาน 
มีส่วนร่วม 

ในการกาํหนด 
เป้าหมาย 

ขั้นท่ี  2 
กาํหนด 

เป้าหมายท่ีมี
คุณลกัษณะ 
ท่ีเหมาะสม 

ขั้นท่ี  3 
จดัระบบ

สนบัสนุนการ
ทาํงานและการ

ใหข้อ้มูล
ยอ้นกลบั 

แรงจูงใจและ
ผลงาน 
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อิสระ  องคก์ารบริหารส่วนตาํบลไดจ้ดัตั้งเพียง  59  แห่ง  ตอ้งยบุเลิกไป  เพราะการทาํงานไม่มี
ประสิทธิภาพ  (สถาบนัดาํรงราชานุภาพ  และกรมการปกครอง. 2540: 45) 
  ในปี  พ.ศ. 2509  รัฐบาลไดอ้อกคาํสั่งท่ี  275/2509  เม่ือวนัท่ี  1  มีนาคม  พ.ศ. 
2509  เร่ืองระเบียบบริหารราชการตาํบลและหมู่บา้น  (ฉบบัท่ี  2)  จดัตั้งสภาตาํบลในรูปแบบใหม่
โดยปรับปรุงสภาตาํบลใหมี้ลกัษณะคลา้ยสภาทอ้งถ่ินในระบอบประชาธิปไตยแต่ไม่มีฐานะเป็นนิติ
บุคคล  การดาํเนินการไม่ทัว่ถึงทั้งประเทศ  เน่ืองจากมีงบประมาณจาํกดั  จึงใหใ้ชบ้งัคบัใชเ้ฉพาะ
บางตาํบลท่ีกระทรวงมหาดไทยกาํหนดไว ้ ส่วนตาํบลอ่ืนๆ ใหใ้ชร้ะเบียบบริหารราชการส่วนตาํบล
และหมู่บา้นตามคาํสั่ง  222/499  ต่อมาในปี  พ.ศ. 2515  คณะปฏิวติัไดอ้อกประกาศคณะปฏิวติัท่ี  
326  เม่ือวนัท่ี  13  ธนัวาคม   พ.ศ. 2515  เพื่อแกไ้ขปรับปรุงการจดัระเบียบบริหารของตาํบลให้มี
ประสิทธิภาพเหมาะสมกบัสภาวการณ์ในขณะนั้น  โดยตาํบลท่ีจดัระเบียบบริหารตามประกาศของ
คณะปฏิวติั   มีสภาตาํบล  แต่ไม่มีการเลือกตั้งสมาชิกสภาตาํบล  และตามประกาศน้ีไดย้กเลิก  
พระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการส่วนตาํบล  พ.ศ. 2499  รวมทั้งฉบบัท่ี  2  พ.ศ. 2509  
นอกจากน้ียงัใหโ้อนทรัพยสิ์น  หน้ี  และสิทธ์ิขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลไปเป็นของจงัหวดั 
  พ.ศ. 2537  สมยัรัฐบาลนายชวน  หลีกภยั  ไดป้รับปรุงกฎหมายว่าดว้ยการจดั
ระเบียบบริหารส่วนตาํบล  จึงไดอ้อกพระราชบญัญติัสภาตาํบลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  พ.ศ. 
2537  รวมท่ีไดแ้กไ้ขเพ่ิมเติมถึง  ฉบบัท่ี  5  พ.ศ. 2546  เพื่อให้สอดคลอ้งและเหมาะสมกบัสภาพ
ปัจจุบนั 
 6.2 หลกัเกณฑ์การจัดตั้งองค์การบริหารส่วนตําบล 
  ในการจดัตั้ง  องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนั้นไดมี้การจดัตั้งตามพระราชบญัญติั
สภาตาํบลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล พ.ศ. 2537  จาํนวน 617 แห่ง ไดมี้การจดัตั้งองคก์าร
บริหารส่วนตาํบลเพิ่มข้ึนเร่ือยจนถึงปัจจุบนัมีจาํนวนทั้งส้ิน  6,744  แห่ง ไดมี้แกไ้ขเพิ่มเติมถึงฉบบั
ท่ี 3 พ.ศ. 2542  ไดก้าํหนดให้มีการยุบรวมองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  ดงัน้ี  (กรมการปกครอง. 
2547:  19-20) 
  6.2.1 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลอาจรวมกบั  องคก์ารบริหารส่วนตาํบล  ท่ีมีเขต
ติดต่อกนัภายในอาํเภอเดียวกนัได ้ ตามเจตนารมณ์ของประชาชนในเขตตาํบลนั้น 
  6.2.2 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลอาจรวมกบัหน่วยการบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ิน  
ท่ีมีเขตติดต่อกนัภายในอาํเภอเดียวกนั  ตามเจตนารมณ์ของประชาชนในเขตตาํบลนั้น 
  6.2.3 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลใดมีจาํนวนประชากรทั้งหมดไม่ถึง  2,000  คน  
เป็นเหตุไม่สามารถบริหารงานพ้ืนท่ีนั้นให้มีประสิทธิภาพได ้ ให้กระทรวงมหาดไทยประกาศยุบ
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลดงักล่าว  โดยให้รวมพื้นท่ีเขา้กบัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลอ่ืนท่ีมีเขต
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ติดต่อกนัภายในอาํเภอเดียวกนั  หรือให้หน่วยการบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีเขตติดต่อกนั
ภายในอาํเภอเดียวกนั  ตามเจตนารมณ์ของประชาชนในเขตตาํบลนั้น 
  ต่อมาพระราชบญัญติัสภาตาํบลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล พ.ศ. 2537  แกไ้ข
เพ่ิมเติมถึงฉบบัท่ี  5  พ.ศ. 2546  ไดก้าํหนดเพิ่มเติมให้สภาตาํบลท่ีมีรายไดไ้ม่รวมเงินอุดหนุนใน
ปีงบประมาณท่ีล่วงมาติดต่อกนัเป็นเวลา  3  ปี  เฉล่ียไม่ตํ่ากว่าปีละ  150,000  บาท  ก็อาจจดัตั้งเป็น
องค์การบริหารส่วนตาํบลไดท้ั้งน้ีเพื่อให้มีความสัมพนัธ์กบัรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย  
พุทธศกัราช  2540  และเป็นไปตาม  พระราชบญัญติักาํหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอาํนาจ
ใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  พ.ศ. 2542 
  ดงันั้นองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจะสามารถจดัตั้งไดจ้ะตอ้งมาจากสภาตาํบลท่ีมี
รายไดไ้ม่รวมเงินอุดหนุนในปีงบประมาณท่ีล่วงมาติดต่อกนัสามปี เฉล่ียไม่ตํ่ากว่าปีละ150,000  บาท  
หรือตามเกณฑร์ายไดเ้ฉล่ียท่ีมีการเปล่ียนแปลง  ตอ้งจดัทาํเป็นประกาศกระทรวงมหาดไทย  และ
ประกาศลงในราชกิจจานุเบกษา  โดยในประกาศใหร้ะบุช่ือและขอบเขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบล
ไวด้ว้ย 
 6.3 โครงสร้างและอาํนาจหน้าทีข่ององค์การบริหารส่วนตําบล 

     6.3.1 สภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  เป็นนิติบญัญติัท่ีประกอบดว้ยสมาชิกสภา
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลซ่ึงไดรั้บการเลือกตั้งจากประชาชนในหมู่บา้นในตาํบลนั้นๆ หมู่บา้นละ  
2  คน  ถา้องคก์ารบริหารส่วนตาํบลใดมี  2  หมู่บา้น  ใหมี้สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลได้
หมู่บา้นละ  3  คน  แต่ถา้องคก์ารบริหารส่วนตาํบลใดมีเพียง  1  หมู่บา้น  ใหมี้สมาชิกสภาองคก์าร
บริหารส่วนตาํบลได้หมู่บา้นละ  6  คน  ในสภาองค์การบริหารส่วนตาํบลนั้นจะประกอบด้วย  
ประธานสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  จาํนวน  1  คน  รองประธานสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  
จาํนวน  1  คน  และเลขาสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล   จาํนวน  1  คน  ซ่ึงมาจากการเลือกจาก
สมาชิกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  โดยมีหนา้ท่ีในการใหค้วามเห็นชอบแผนพฒันาตาํบล  พิจารณา  
และใหค้วามเห็นชอบร่างขอ้บงัคบัตาํบล  ร่างขอ้บญัญติังบประมาณรายจ่าย  ควบคุมการปฏิบติังาน
ของคณะกรรมการบริหารเป็นไปตามนโยบาย  แผนพฒันาตาํบล  กฎหมาย  ระเบียบและขอ้บงัคบั
ของทางราชการ  โดยมีวาระในการดาํรงตาํแหน่ง  คราวละ  4  ปี  นบัแต่วนัเลือกตั้ง 
  6.3.2 นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  1  คน  ท่ีมาจากการเลือกตั้งโดยตรงจาก
ประชาชนผูมี้สิทธิเลือกตั้งในเขตตาํบล  ซ่ึงอาจแต่งตั้งรองนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลไดไ้ม่เกิน  
2  คน  และเลขานุการนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  1  คน  ซ่ึงรองนายกองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลและเลขานุการนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  มาจากการแต่งตั้งนายกองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบล  มีคุณสมบติัเช่นเดียวกบันายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  ในส่วนในการดาํรงตาํแหน่งนายก
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องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนั้นมีวาระดาํรงตาํแหน่งคราวละ  4  ปี  ไม่เกิน  2  สมยัติดต่อกนั  มีหนา้ท่ี
ในการบริหารพฒันา  บริหารงานทั้งหมด  ทั้งบริหารพฒันาตาํบล  บริหารบุคคล  กาํหนดนโยบาย  
วางแผนการพฒันาตาํบลจดัทาํงบประมาณรายจ่าย  ตอ้งรายงานผลการปฏิบติังานตามท่ีใหน้โยบาย
ไวใ้นทุกปี  และปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนๆ ตามท่ีทางราชการมอบหมาย 
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ภาพท่ี  2.8  โครงสร้างองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
ท่ีมา:   พระราชบญัญติัสภาตาํบลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  ฉบบัท่ี  5  พ.ศ. 2546   

องค์การบริหารส่วนตาํบล 

สภาองค์การบริหารส่วนตาํบล 
สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
มาจากการเลือกตั้งโดยตรงจาก
ประชาชน 
 

-  ประกอบดว้ยสมาชิกซ่ึงมาจากการ
เลือกตั้งหมู่บา้นละ  2  คน 
-  กรณีองคก์ารบริหารส่วนตาํบล มี
เพียง 1 หมู่บา้นใหเ้ลือกสมาชิกสภา
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลได ้ 6  คน 
-  กรณีองคก์ารบริหารส่วนตาํบล มี
เพียง 2 หมู่บา้นใหเ้ลือกสมาชิกสภา  
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ไดห้มู่บา้น
ละ 3 คน 

นายกองค์การบริหารส่วนตาํบล 
นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล มาจาก
การเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชน  
นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล อาจ
แต่งตั้ง 
     1.  รองนายกองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบล จาํนวน  2  คน 
     2.  เลขานุการนายกองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบล  1  คน 

ประธานสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 1 คน 
รองประธานสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 1 คน 
 

สภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล เลือกปลดั 
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล หรือสมาชิกสภา
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 1 คน  เป็นเลขานุการ
สภา  องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ส่วนคลงั ส่วนโยธา ส่วนอ่ืนๆ สาํนกัปลดั 
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 6.4 การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนตําบล 
               การบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลมี  นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล           
เป็นผูบ้งัคบับัญชาสูงสุด  มีปลัดองค์การบริหารส่วนตาํบลเป็นผูบ้งัคบับัญชาในส่วนราชการ          
มีพนักงานส่วนตาํบลซ่ึงเป็นราชการประจาํ  และมีลูกจ้างจํานวนตามโครงสร้างตามกรอบ
อตัรากาํลงั  เป็นไปตามขนาดขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลซ่ึงกาํหนดไว ้ 3  ขนาด  คือ  ขนาดใหญ่  
ขนาดกลาง  และขนาดเล็ก  โดยมีกรอบพิจารณาจากรายได ้ พื้นท่ี  และประชากรในพ้ืนท่ีของ
องค์การบริหารส่วนตาํบลเป็นเกณฑ์ในการพิจารณากรอบอตัรากาํลงั  แบ่งการบริหารออกเป็น  
อยา่งนอ้ย  6  ส่วน  ดงัน้ี 
  6.4.1 สํานักปลดังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  มีหน้าท่ีรับผิดชอบงานบริหาร
ทัว่ไป  งานธุรการ  งานการเจา้หนา้ท่ี  งานสวสัดิการของพนกังานส่วนตาํบล  และลูกจา้ง  งานการ
ประชุม  งานนโยบายและแผน  งานกฎหมายและคดี  งานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  งาน
กิจการสภา  และงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง  หรือไดรั้บมอบหมาย 
  6.4.2 ส่วนการคลงั  มีหนา้ท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบัการรับเงิน  การจ่ายเงิน  การเบิก
เงิน  การฝากเงิน  การเก็บรักษาเงิน  การตรวจเงิน  และอ่ืนๆ โดยมีฝ่ายงานการเงิน  ฝ่ายงานบญัชี  
ฝ่ายงานพฒันาและจดัเก็บรายได ้ ฝ่ายทะเบียนทรัพยสิ์นและพสัดุ  และงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง  หรือ
ไดรั้บมอบหมาย 
  6.4.3 ส่วนโยธา  มีหนา้ท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบังานสาํรวจ  ออกแบบ  ประมาณการ
ราคาค่าใชจ่้ายในโครงการ  งานควบคุมอาคาร  โดยมีฝ่ายก่อสร้าง  ฝ่ายออกแบบและควบคุมอาคาร     
ฝ่ายประสานสาธารณูปโภค  และฝ่ายผงัเมือง  และงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรือไดรั้บมอบหมาย 
  6.4.4 ส่วนสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อม   มีหน้า ท่ี รับผิดชอบเก่ียวกับงาน
สาธารณสุขทั้งหมด  โดยมีฝ่ายอนามยัและส่ิงแวดลอ้ม  ฝ่ายส่งเสริมสุขภาพและสาธารณสุข  ฝ่าย
รักษาความสะอาด   ฝ่ายควบคุมและจดัการคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม  ฝ่ายควบคุมโรค  และฝ่ายบริการ
สาธารณสุข  และงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง  หรือไดรั้บมอบหมาย 
  6.4.5 ส่วนการศึกษา   ศาสนาและวัฒนธรรม   มีหน้าท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับ
การศึกษา  คือ ฝ่ายส่งเสริมกิจการโรงเรียน  และฝ่ายศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็  และงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง  
หรือไดรั้บมอบหมาย 
  6.4.6 ส่วนสวัสดิการสังคม   มีหน้าท่ี รับผิดชอบเก่ียวกับ   การบริการด้าน
สวสัดิการพฒันาชุมชน  การสังคมสงเคราะห์  และฝ่ายส่งเสริมอาชีพและพฒันาสตรีและงานอ่ืนๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้ง  หรือไดรั้บมอบหมาย 
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 6.5 อาํนาจหน้าทีข่ององค์การบริหารส่วนตําบล 
  องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีอาํนาจหนา้ท่ีตามพระราชบญัญติัสภาตาํบลและ
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล  (ฉบบัท่ี  5)  พ.ศ. 2546  มีดงัน้ี 
                 6.5.1  อํานาจหน้าทีท่ัว่ไป 
                  ตามพระราชบญัญติัสภาตาํบลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  (ฉบบัท่ี  5)   
พ.ศ. 2546  มาตรา  66  องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีอาํนาจหนา้ท่ีพฒันาตาํบลทั้งในดา้นเศรษฐกิจ  
สงัคม  และวฒันธรรม 
  6.5.2  หน้าทีท่ีก่ฎหมายบังคบัให้ทาํ 
        มาตรา  67  ภายใตบ้งัคบัแห่งกฎหมาย  องคก์ารบริหารส่วนตาํบล  มีหนา้ท่ี
ตอ้งทาํในเขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  ดงัต่อไปน้ี 
        1)  จดัใหมี้และบาํรุงรักษาทางนํ้าและทางบก 
       2)  รักษาความสะอาดของถนน  ทางนํ้า  ทางเดิน  และท่ีสาธารณะ  รวมทั้ง
กาํจดัมูลฝอยและส่ิงปฏิกลู 
         3)  ป้องกนัโรคและระงบัโรคติดต่อ 
         4)  ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
         5)  ส่งเสริมการศึกษา  ศาสนา  และวฒันธรรม 
         6)  ส่งเสริมการพฒันาสตรี  เดก็  เยาวชน  ผูสู้งอาย ุ และผูพ้ิการ 
         7)  คุม้ครอง  ดูแล  และบาํรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
         8)  บาํรุงรักษาศิลปะ  จารีตประเพณี  ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน  และวฒันธรรมอนั
ดีของทอ้งถ่ิน 
         9)  ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีทางราชการมอบหมายโดยจดัสรรงบประมาณ
หรือบุคลากรใหต้ามความจาํเป็นและสมควร 
                    6.5.3  หน้าทีท่ีไ่ม่บังคบัให้ทาํ  แต่อาจทีจ่ะดําเนินการได้ 
                    มาตรา  68  ภายใตบ้งัคบัแห่งกฎหมาย  องคก์ารบริหารส่วนตาํบลอาจจดัทาํ
กิจการในเขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  ดงัต่อไปน้ี 
       1)  ใหมี้นํ้าเพือ่การอุปโภค  บริโภค  และการเกษตร 
       2)  ใหมี้และบาํรุงการไฟฟ้าหรือแสงสวา่งโดยวิธีอ่ืน 
       3)  ใหมี้และบาํรุงรักษาทางระบายนํ้า 
       4)  ใหมี้และบาํรุงสถานท่ีประชุม  การกีฬา  การพกัผอ่นหยอ่นใจ  และ
สวนสาธารณะ 
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       5)  ใหมี้และส่งเสริมกลุ่มเกษตรและกิจการสหกรณ์ 
       6)  ส่งเสริมใหมี้อุตสาหกรรมในครอบครัว 
       7)  บาํรุงและส่ิงเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 
       8)  การคุม้ครองดูแลและรักษาทรัพยสิ์นอนัเป็นสาธารณสมบติัของแผน่ดิน 
      9)  หาผลประโยชน์จากทรัพยสิ์นขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
       10)  ใหมี้ตลาด  ท่าเทียบเรือ  และท่าขา้ม 
       11)  กิจการเก่ียวกบัการพาณิชย ์
       12)  การท่องเท่ียว 
       13)  การผงัเมือง 
                    6.5.4  ตามพระราชบัญญติักาํหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจให้แก่
องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่  พ.ศ. 2542  มาตรา  16  ยงักาํหนดใหอ้งคก์ารบริหารส่วนตาํบลมี
อาํนาจหนา้ท่ีในการจดัระบบบริการสาธารณะเพื่อประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินของตนเอง  
ดงัน้ี 
       1)  การจดัทาํแผนพฒันาทอ้งถ่ินของตนเอง 
       2)  การจดัใหมี้และบาํรุงรักษาทางบก  ทางนํ้า  และทางระบายนํ้า 
       3)  การจดัใหมี้และควบคุมตลาด  ท่าเทียบเรือ  และทางระบายนํ้า 
       4)  การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืนๆ 
      5)  การสาธารณูปการ 
       6)  การส่งเสริม  การฝึก  และประกอบอาชีพ 
       7)  การพาณิชย ์ และการส่งเสริมการลงทุน 
       8)  การส่งเสริมการท่องเท่ียว 
       9)  การจดัการศึกษา 
       10)  การสงัคมสงเคราะห์  และการพฒันาคุณภาพชีวิตเดก็  สตรี  คนชรา  
และผูด้อ้ยโอกาส 
       11)  การบาํรุงรักษาศิลปะ  จารีตประเพณี  ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน  และ
วฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน 
       12)  การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออดัและการจดัการเก่ียวกบัท่ีอยูอ่าศยั 
       13)  การจดัใหมี้และบาํรุงรักษาสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ 
       14)  การส่งเสริมกีฬา 
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       15)  การส่งเสริมประชาธิปไตย  ความเสมอภาค  และสิทธิเสรีภาพของ
ประชาชน 
       16)  ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพฒันาทอ้งถ่ิน 
       17)  การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง 
       18)  การกาํจดัขยะมูลฝอย  ส่ิงปฏิกลู  และนํ้าเสีย 
       19)  การสาธารณสุข  การอนามยัครอบครัว  และการรักษาพยาบาล 
      20)  การจดัใหมี้และควบคุมสุสานและฌาปนสถาน 
       21)  การควบคุมการเล้ียงสตัว ์
      22)  การจดัใหมี้และควบคุมการฆ่าสตัว ์
       23)  การรักษาความปลอดภยั  ความเป็นระเบียบเรียบร้อย  และการอนามยั
โรงมหรสพ  และสาธารณสถานอ่ืนๆ 
       24)  การจดัการ  การบาํรุงรักษา  และการใชป้ระโยชน์จากป่าไม ้ ท่ีดิน  
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
       25)  การผงัเมือง 
       26)  การขนส่งและการวิศวกรรมจราจร 
       27)  การดูแลรักษาท่ีสาธารณะ 
       28)  การควบคุมอาคาร 
       29)  การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
       30)  การรักษาความสงบเรียบร้อย  การส่งเสริมและสนบัสนุนการป้องกนั
และรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น 
       31)  กิจการอ่ืนใดท่ีเป็นผลประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินตามท่ี 
คณะกรรมการประกาศกาํหนด 
  6.5.5  อํานาจหน้าทีข่ององค์การบริหารส่วนตําบลตามกฎหมายทีก่าํหนด  ในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลแลว้  องคก์ารบริหารส่วนตาํบลยงัมีกฎหมายอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้งท่ีใหอ้งคก์ารบริหารส่วนตาํบลในฐานะราชการส่วนทอ้งถ่ินดาํเนินตามอาํนาจหนา้ท่ี  
ดงัต่อไปน้ี 
       1)  พระราชบญัญติัควบคุมอาหาร  พ.ศ. 2522 
       2)  พระราชบญัญติัการสาธารณสุข  พ.ศ. 2535 
       3)  พระราชบญัญติัภาษีบาํรุงทอ้งท่ี  พ.ศ. 2508 
       4)  พระราชบญัญติัภาษีโรงเรือนและท่ีดิน  พ.ศ. 2475 
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       5)  พระราชบญัญติัภาษีป้าย  พ.ศ. 2510 
       6)  พระราชบญัญติัโรคพิษสุนขับา้  พ.ศ. 2535 
       7)  กฎหมายอ่ืนๆ ตามแต่ละองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในทอ้งถ่ินท่ีมีพื้นท่ี
ตอ้งบงัคบัใชต้ามกฎหมายนั้นๆ เช่น  กฎหมายเก่ียวกบัเร่ืองป่าไม ้ การประมง  ทรัพยากรธรรมชาติ  
นํ้ามนั นกอีแอ่น  เป็นตน้ 
  6.5.6  การประชุมสภาองค์การบริหารส่วนตําบล 
                ในหน่ึงปีมีสมยัประชุมสามญั  2  สมยัหรือหลายสมยั  แลว้แต่สภาองคก์าร
บริหารส่วนตาํบลจะกาํหนด  แต่ไม่เกิน  4  สมยั  เม่ือเห็นว่าเป็นการจาํเป็นเพ่ือประโยชน์ของ
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลจะกาํหนด  ประธานสภา  นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  หรือสมาชิก
องค์การบริหารส่วนตาํบล  จาํนวนไม่น้อยกว่าก่ึงหน่ึงของสมาชิกท่ีมีอยู่  อาจทาํคาํร้องยื่นต่อ
นายอาํเภอขอให้เปิดประชุมสมยัวิสามญั  ถา้นายอาํเภอเห็นสมควรก็ให้นายอาํเภอเรียกประชุม
วิสามญั 
  6.5.7  รายได้ขององค์การบริหารส่วนตําบล 
                    1)  องค์การบริหารส่วนตาํบลจดัเก็บเอง  ไดแ้ก่  ภาษีโรงเรือนและท่ีดิน  
ภาษีป้าย  ภาษีบาํรุงทอ้งท่ี  อากรฆ่าสัตว ์ และค่าธรรมเนียมในอนุญาต  รวมถึงผลประโยชน์อ่ืนอนั
เน่ืองมาจากการฆ่าสตัว ์
      2)  ส่วนราชการจดัเกบ็ให ้ ไดแ้ก่  ภาษีและค่าธรรมเนียมรถยนตแ์ละ
ลอ้เล่ือน  ภาษีสุรา  ภาษีสรรพสามิต  ภาษีมูลค่าเพิ่ม  ภาษีธุรกิจเฉพาะค่าธรรมเนียมจดทะเบียน
สิทธิบตัรและนิติกรรมตามประมวลกฎหมายท่ีดิน  อากรรังนกอีแอ่น  ค่าภาคหลวง  ค่าธรรมเนียม
ตามกฎหมายวา่ดว้ยป่าไม ้ รายไดจ้ากอากรกฎหมายวา่ดว้ยนํ้าบาดาล  เงินจากประทานบตัร
ใบอนุญาต  และอาชญาบตัรตามกฎหมายวา่ดว้ยการประมง  รายไดจ้ากทรัพยากรธรรมชาติ 
      3)  เงินอุดหนุนจากรัฐบาล 
     4)  รายไดอ่ื้นๆ เช่น  รายไดจ้ากทรัพยสิ์น  รายไดจ้ากสาธารณูปโภค  รายได้
จากิจการเก่ียวกบัการพาณิชยข์ององคก์ารบริหารส่วนตาํบล  เงินและทรัพยสิ์นอ่ืนท่ีมีผูอุ้ทิศให้
รายไดอ่ื้นตามท่ีรัฐบาลหรือหน่วยงานของรัฐจดัสรรให ้ และตามท่ีกฎหมายกาํหนดใหเ้ป็นของ
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
  6.5.8  รายจ่ายขององค์การบริหารส่วนตําบล 
               องคก์ารบริหารส่วนตาํบลอาจมีรายจ่ายตามงบประมาณโดยจาํแนกออกเป็น  
2  ลกัษณะ  คือ  รายจ่ายงบกลาง  และรายจ่ายตามแผนงาน 
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                   1)  รายจ่ายงบกลาง  หมายถึง  รายจ่ายท่ีองคก์รปกครองทอ้งถ่ินมีภาระ
ผกูพนัตอ้งจ่าย  และเป็นรายจ่ายท่ีตั้งไวเ้พือ่จดัสรรใหห้น่วยงานต่างๆ เบิกจ่าย  ไดแ้ก่ 
                       (1) คาํชาํระเงินกู ้ และดอกเบ้ีย 
                       (2) รายจ่ายตามขอ้ผกูพนั 
    (3) เงินสาํรองจ่าย 
    (4) เงินงบประมาณรายจ่ายทัว่ไปตั้งช่วยเหลืองบประมาณ 
    (5) เงินช่วยค่าทาํศพ 
   2)  รายจ่ายตามแผนงาน  หมายถึง  รายจ่ายซ่ึงกาํหนดรายละเอียดหมวด
รายจ่ายไวใ้นงานหรือโครงการตามแผนงานสาํหรับหน่วยงานใดโดยเฉพาะ  ไดแ้ก่ 
    (1) หมวดเงินเดือนและค่าจา้งประจาํ 
    (2) หมวดค่าจา้งชัว่คราว 
          (3) หมวดค่าตอบแทนใชส้อยและวสัดุ 
          (4) หมวดค่าสาธารณูปโภค 
    (5) หมวดเงินอุดหนุน 
                        (6) หมวดค่าครุภณัฑ ์ ท่ีดิน  และส่ิงก่อสร้าง 
          (7) หมวดรายจ่ายอ่ืนๆ 
  6.5.9  การกาํกบัดูแล 
                   1)  นายอาํเภอมีอาํนาจกาํกบัดูแลการปฏิบติัหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลใหเ้ป็นไปตามกฎหมายและระเบียบขอ้บงัคบัของทางราชการ  โดยมีอาํนาจสามารถเรียก
สมาชิกสภา  คณะผูบ้ริหาร  พนกังานส่วนตาํบลและลูกจา้งขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลมาช้ีแจง  
หรือสอบสวน  ตลอดจนเรียกรายงานเอกสารใดๆ  จากองคก์ารบริหารส่วนตาํบลหรือตรวจสอบได ้
      2)  เพื่อคุม้ครองประโยชน์ของประชาชนในเขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบล
หรือประโยชน์ของประเทศเป็นส่วนรวม  นายอาํเภอจะรายงานเสนอความเห็นต่อผูว้า่ราชการ
จงัหวดัเพื่อยบุสภากไ็ด ้
 6.6 บุคลากรทีป่ฏบิัติงานในองค์การบริหารส่วนตําบล 
  องคก์ารบริหารส่วนตาํบลแต่ละแห่ง  จะมีบุคลากรท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ี  3  กลุ่ม  คือ 
                     6.6.1  พนักงานส่วนตําบล  เป็นบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่ีไดรั้บ
เงินเดือนจากเงินงบประมาณหมวดเงินเดือนท่ีตั้งทางองค์การบริหารส่วนตาํบล  พนักงานส่วน
ตาํบลเกิดข้ึนตามพระราชกฤษฎีการะเบียบพนกังานส่วนตาํบล  พ.ศ. 2539 
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                      6.6.2  ลูกจ้าง  องค์การบริหารส่วนตาํบลท่ีปริมาณงานมากและมีรายได้
เพียงพอก็สามารถจา้งลูกจา้งเพื่อช่วยปฏิบติังานได ้ โดยถือปฏิบติัตามระเบียบกระทรวงมหาดไทย
ว่าดว้ยการจา้งลูกจา้งของหน่วยการบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ิน  พ.ศ. 2536  และท่ีแกไ้ขเพ่ิมเติม  
(ฉบบัท่ี  2)   
พ.ศ. 2538  
                      6.6.3  ข้าราชการ  พนักงาน  หรือลูกจ้างของหน่วยราชการ  รัฐวิสาหกิจ  
หรือหน่วยการบริหารราชการส่วนท้องถิ่น  ท่ีองค์การบริหารส่วนตาํบลร้องขอต่อผูว้่าราชการ
จงัหวดัให้ไปดาํรงตาํแหน่งหรือปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลเป็นการชั่วคราว   ทั้งน้ี
เป็นไปตามพระราชบญัญติัสภาตาํบลและองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  มาตรา  72  วรรค  3 
 การกาํหนดตําแหน่งและกรอบอตัรากาํลงัของพนักงานและลูกจ้างองค์การบริหารส่วน
ตําบล 
 1.  การกาํหนดตําแหน่งพนักงานส่วนตําบล 

     ก.ท. ในฐานะองคก์รกลางบริหารงานบุคคลของพนกังานส่วนตาํบลตามพระราช
กฤษฎีการะเบียบพนกังานส่วนตาํบล  พ.ศ. 2539  ไดก้าํหนดตาํแหน่งพนกังานส่วนตาํบลไวจ้าํนวน   
21  ตาํแหน่ง  ดงัน้ี  

     1)  ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  (เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป  3-7) 
     2)  รองปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  (เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป  3-6) 
     3)  หวัหนา้สาํนกัปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  (เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป  3-5) 
     4)  หวัหนา้งานธุรการ  (เจา้พนกังานธุรการ  2-5) 
     5)  เจา้หนา้ท่ีธุรการ  ระดบั  1-4 
     6)  เจา้หนา้ท่ีบนัทึกขอ้มูล  ระดบั  1-4 
     7)  หวัหนา้งานนิติการ  (นิติกร  3-5) 
     8)  หวัหนา้ส่วนการคลงั  (เจา้หนา้ท่ีบริหารงานการเงินและบญัชี  2-6) 
     9)  หวัหนา้งานและงบประมาณ  (เจา้พนกังานการเงินและบญัชี  2-5) 
     10)  หวัหนา้งานจดัเกบ็รายได ้ (เจา้พนกังานจดัเกบ็รายได ้ 2-5) 
     11)  เจา้หนา้ท่ีจดัเกบ็รายได ้ ระดบั  1-4 
     12)  หวัหนา้งานการเงินและบญัชี  (เจา้พนกังานการเงินและบญัชี  2-5) 
     13)  เจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี  ระดบั  1-4 
     14)  หวัหนา้ส่วนโยธา  (เจา้หนา้ท่ีบริหารงานช่าง  2-6) 
     15)  หวัหนา้งานโยธา  (วศิวกรโยธา  3-6) 
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     16)  นายช่างโยธา  ระดบั  2-5 
     17)  ช่างโยธา  ระดบั  1-4 
     18)  หวัหนา้ส่วนสาธารณสุข  (นกับริหารงานสาธารณสุข  3-6) 
     19)  หวัหนา้งานสุขาภิบาล  (นกัวิชาการสุขาภิบาล  3-5) 
     20)  หวัหนา้งานป้องกนัและควบคุมโรคติดต่อ  (พยาบาลวิชาชีพ  3-5) 
      21)  เจา้พนกังานสาธารณสุขชุมชน  ระดบั  2-4 

 2.  กรอบอตัรากาํลงั 
      เน่ืองจากองคก์ารบริหารส่วนตาํบลแต่ละแห่งมีศกัยภาพแตกต่างกนั  โดยเฉพาะใน

เร่ืองของรายได ้ ฉะนั้นเพื่อให้การกาํหนดอตัรากาํลงัพนกังานส่วนตาํบลเหมาะสมกบัรายไดแ้ละ
ปริมาณงานของ  อบต. ต่างๆ  สาํนกังาน  ก.ท.  จึงไดด้าํเนินการจดัแบ่งชั้น  อบต. ออกเป็น  5  ชั้น  
โดยนาํเร่ืองของรายได ้ พื้นท่ี  และประชากร  อบต. ต่างๆ มาเป็นเกณฑใ์นการพิจารณา 

 
ตารางท่ี  2.1  กรอบอตัราพนกังานส่วนตาํบล จาํแนกตามเกณฑร์ายไดข้ององคก์ารบริหารส่วน 
  ตาํบล 
 

ช้ัน  อบต. เกณฑ์รายได้ จํานวนพนักงานส่วนตําบล 
1 20  ลา้นบาทข้ึนไป 21 
2 12-20  ลา้นบาท 12 
3 6-12  ลา้นบาท 6 
4 3-6  ลา้นบาท 4 
5 ไม่เกิน  3  ลา้นบาท 3 

 

 ในปี พ.ศ. 2545  ไดมี้การแบ่งชั้น อบต.ใหม่  โดยแบ่งออกเป็น  3  ขนาด ไดแ้ก่ อบต.
ขนาดใหญ่  ไดแ้ก่ อบต.ชั้น 1  เดิม  2) อบต. ขนาดกลาง  ไดแ้ก่ ชั้น 2-3  เดิม  3) อบต.ขนาดเล็ก 
ไดแ้ก่ อบต.ชั้น 4-5  เดิม 
 นอกจากพนักงานส่วนตาํบลแลว้  องค์การบริหารส่วนตาํบลยงัสามารถจา้งลูกจา้ง
ชัว่คราว  และลูกจา้งประจาํเพื่อช่วยปฏิบติังานได ้

3.  การกาํหนดตําแหน่งลูกจ้าง 
     สาํหรับตาํแหน่งลูกจา้งท่ี  อบต. จาํดาํเนินการจา้งไดน้ั้น  กระทรวงมหาดไทยไดมี้

หนังสือด่วนมากท่ี  มท. 0318/ว.1703  ลงวนัท่ี  30  พฤษภาคม  พ.ศ.  2538  ให้นาํบญัชีกาํหนด
ตาํแหน่งลูกจา้งของเทศบาลเมืองพทัยา  และสุขาภิบาล  มาใชซ่ึ้งตาํแหน่งต่างๆ ไดแ้ก่ 
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1. คนงานทัว่ไป   6.  นกัการ 
2. คนงานประจาํรถขยะ   7.  ภารโรง 
3. คนงานประจาํรถดูดส่ิงปฏิกลู  8.  ยาม 
4. คนงานประจาํโรงฆ่าสตัว ์  9.  คนสวน 
5. คนงานประจาํเรือยนต ์  10.  พนกังานผลิตนํ้าประปา 
11. พนกังานขบัเรือยนตห์รือนายทา้ยเรือ17.  พนกังานจดมาตรวดันํ้า 
12. พนกังานขบัรถยนต ์  18.  พนกังานเทศกิจ 
13. พนกังานขบัเรือขดุ  (รถขดุ)  19.  พนกังานดบัเพลิง 
14. พนกังานขบัเคร่ืองจกัรขนาดเบา 20.  พนกังานวิทย ุ
15. พนกังานขบัเคร่ืองจกัรขนาดกลาง 21.  ผูช่้วยช่างทุกประเภท 
16. พนกังานขบัเคร่ืองจกัรขนาดหนกั 22.  ครูดูแลเดก็อนุบาลและปฐมวยั 

 นอกจากน้ี  อบต. สามารถจา้งลูกจา้งในตาํแหน่ง  เจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี  ช่างโยธา   
เจา้หนา้ท่ี  จดัเกบ็รายได ้ และเจา้หนา้ธุรการ  โดยไดถื้อปฏิบติัตามหนงัสือกระทรวงมหาดไทย  
ด่วนท่ีสุด  ท่ี  มท. 0318/ว.2438  ลงวนัท่ี  2  สิงหาคม  พ.ศ.  2538 
 4.  กรอบอตัรากาํลงัลูกจ้าง 
 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลสามารถจา้งลูกจา้งชัว่คราว  และลูกจา้งประจาํไดต้ามกาํลงั
รายได ้ (ไม่รวมเงินอุดหนุน)  ของตนเอง  ดงัน้ี 

 
ตารางท่ี  2.2  กรอบอตัรากาํลงัลูกจา้ง  จาํแนกตามเกณฑร์ายไดข้ององคก์รบริหารส่วนตาํบล   
 

รายได้ของ  อบต. จํานวนลูกจ้าง 
1. ตั้งแต่  3  แสนบาทลงมา 
2. เกิน  3  แสนบาท  ถึง  5  แสนบาท 
3. เกิน  5  แสนบาท  ถึง  1  ลา้นบาท 
4. เกิน  1  ลา้นบาท  ถึง  1.5  ลา้นบาท 
5. เกิน  1.5  ลา้นบาท  ถึง  2  ลา้นบาท 
6. เกิน  2  ลา้นบาท  ถึง  3  ลา้นบาท 
7. เกิน  3  ลา้นบาท  ข้ึนไป 

1-2  คน 
1-4  คน 
2-8  คน 
2-10  คน 
5-14  คน 
5-18  คน 
5-24  คน 
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7.  งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
 7.1 งานวจัิยเกีย่วกบัปัจจัยทีมี่ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 

  7.1.1  งานวิจัยในต่างประเทศ 
   Schmidt  (1975,  อา้งในวศินี  แกว้มณี,  2544  : 43-44)  ไดท้าํการศึกษา
เร่ืองความพึงพอใจในการทาํงานของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา  พบว่าองคป์ระกอบของปัจจยั
จูงใจส่วนมาก  ทาํให้ผูบ้ริหารเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน  ยกเวน้ดา้นความรับผิดชอบท่ีไม่ทาํ
ใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน  และผูบ้ริหารมีความพึงพอใจอยา่งสูงในองคป์ระกอบดว้ยความสาํเร็จ
ของงาน  การยอมรับนบัถือ  และความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน  ทั้งไม่พึงพอใจเก่ียวกบัเงินเดือน  
ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน  นโยบาย  และการบริหารงาน 

Jamann  (1975,  อา้งถึงในรัตตญัญู  เทียมปฐม,  2534  : 23)  ไดท้าํการศึกษา
เร่ืองความพึงพอใจ  และไม่พึงพอใจในงานของพยาบาลท่ีอยูใ่นโครงการ  B.S.N  ผลการวิจยัพบวา่ 

1.  มีองคป์ระกอบ  13  อยา่งท่ีทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน  คือ  ลกัษณะ
งาน  ผลสมัฤทธ์ิของงาน  การใชค้วามรู้ความสามารถ  ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  ความมัน่คงใน
งาน  งานทา้ทายความสามารถ  การไดรับการยอมรับ  ความกา้วหนา้  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้ริหารท่ี
รับผดิชอบ  เทคนิคในการนิเทศ  การควบคุมงาน  สถานภาพของงาน  และระดบัคุณวฒิุ 

2.  องคป์ระกอบท่ีทาํให้ไม่พอใจในงาน คือ  นโยบายการบริหารงาน งาน
ส่วนตวัท่ีบา้น 

3.  องคป์ระกอบท่ีสาํคญัท่ีสุด  คือ  ลกัษณะงาน  ผลสัมฤทธ์ิของงาน  การมี
โอกาสไดรั้บความรู้  ความสามารถ  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  ความมัน่คงของงาน  และงาน
ท่ีทา้ทายความสามารถ 

Moore and Berne (1959  : 45-65) ไดท้าํการศึกษาเก่ียวกบัความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานพบว่า  มีหลายปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงาน  ไดแ้ก่  ความร่วมมือของ
เพื่อนร่วมงาน  ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  การติดต่อส่ือสารต่างๆ  
สถานภาพ  และการยอมรับนบัถือ  โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  ความสามารถของผูร่้วมงาน  
ความสอดคลอ้งระหว่างงานกบัความสามารถ  ความถนดั  ความเหมาะสมระหว่างปริมาณงานใน
หนา้ท่ีกบัความรับผิดชอบ  การอุทิศตนเพ่ือหน่วยงาน  ความยติุธรรมในหน่วยงาน  และสวสัดิการ
ของหน่วยงาน 

Mataheru  (1985,  อา้งถึงในอารีรัตน์  หิรัญโญ 2532  : 57-58)  ไดว้ิจยัเร่ือง  
แรงจูงใจในการทาํงานของอาจารยใ์นอินโดนีเซีย  พบว่า  แรงจูงใจก่อให้เกิดความพอใจมากท่ีสุด  
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ไดแ้ก่  ดา้นความสาํเร็จของงาน  ส่วนแรงจูงใจท่ีก่อใหเ้กิดความไม่พอใจมากท่ีสุด  คือ  สถานะของ
อาชีพ  ดา้นโอกาสความกา้วหน้าและเงินเดือนสําหรับเพศ  อายุ  ระยะเวลาการทาํงานไม่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการทาํงาน  ผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  กู๊ดสัน  ซ่ึงพบว่า  เพศ  อาย ุ และ
ระยะเวลาการทาํงานไม่มีผลอยา่งมีนยัสาํคญัต่อแรงจูงใจ  ทั้งจากปัจจยัท่ีทาํให้เกิดความพอใจและ
ปัจจยัท่ีทกให้เกิดความไม่พอใจ  ส่วนดา้นความสาํเร็จของงานเป็นแรงจูงใจท่ีก่อความพอใจมาก
ท่ีสุด  (Goodson  1985, 3543-A  อา้งถึงใน  อารีรัตน์  หิรัญโญ,  2532  : 58) 
   Almahboob  (1987,อา้งถึงใน  ศรีรัตน์  บุญอริยะ,  2538  : 52)  ความพึง
พอใจในงานของอาจารย์ในมหาวิทยาลยัในซาอุดิอาระเบีย  โดยวตัถุประสงค์เพื่อพิสูจน์และ
ทดสอบปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานของอาจารยใ์นมหาวิทยาลยัในซาอุดิอาระเบียเพื่อ
แสดงให้เห็นทศันคติของอาจารยเ์หล่าน้ีท่ีมีต่อปัจจยัต่างๆ อนัมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจและเพ่ือ
พิสูจน์ว่ามีความสัมพนัธ์ท่ีเป็นไปไดร้ะหว่างปัจจยัเหล่านั้นกับคุณลกัษณะส่วนตวับางประการ  
ทั้ งน้ีโดยใช้ทฤษฎีของเฮอร์สเบอร์กเป็นกรอบในการวิจัย  ผลการวิจัยปรากฏว่า  ปัจจัยด้าน
ความสําเร็จและความรับผิดชอบส่งผลให้อาจารยมี์ความพึงพอใจมากท่ีสุด  ในขณะท่ีปัจจยัดา้น
ความสัมพนัธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและการบริหรทาํให้เกิดความไม่พึงพอใจมากท่ีสุด  เม่ือ
เปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจและไม่พึงพอใจระหว่างอาจารยใ์นคณะมนุษยศ์าสตร์และคณะ
วิทยาศาสตร์ธรรมชาติ  พบว่า  มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  อาจารยค์ณะวิทยาศาสตร์
ธรรมชาติมีความพึงพอใจในงานของตนมากกว่าและไม่พอใจดา้นการบริหาร  ส่วนอาจารยค์ณะ
มนุษย์ศาสตร์มีความพึงพอใจในด้านการยอมรับนับถือความก้าวหน้าในงานมากกว่าอายุ  มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสําเร็จ  ความรับผิดชอบ  ตวังานเอง  ค่าจา้ง  สภาพในการทาํงาน
ของอาจารยท่ี์มีการศึกษาระดบัปริญญาเอก  พึงพอใจในดา้นความรับผิดชอบมากกว่า  และไม่พึง
พอใจในดา้นบริหารงานนอ้ยกว่าอาจารยท่ี์มีการศึกษาระดบัอ่ืนๆ ศาตราจารยมี์ความพึงพอใจมาก
ท่ีสุด ในดา้นความกา้วหนา้  ค่าจา้ง  การบริหารงานและการนิเทศ 
   Srivasve (1977 : 151) ไดศึ้กษารวบรวบผลการวิจยัเก่ียวกบัความพึงพอใจ
ในการทาํงาน  ได้ขอ้สรุปดังน้ี  คือ  แรงจูงใจภายในท่ีมีต่อการปฏิบติังาน  มีความสัมพนัธ์ใน
ทางบวกกบัความพึงพอใจในการทาํงานและมีความสัมพนัธ์ในทางลบกบัการเปล่ียนงานและการ
ขาดงาน  ความอิสระของงาน  มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความพึงพอใจในการทาํงาน  รูปแบบ
ของผูบ้งัคบับญัชาท่ีเป็นประชาธิปไตย  มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในการทาํงานแต่
อาจจะสัมพนัธ์ได้ทั้ งทางบวกและทางลบกับการปฏิบติังาน  รูปแบบของผูบ้ ังคบัท่ีสนับสนุน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  และบรรยากาศ
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ขององค์กร  ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึงการสนับสนุนการติดต่อประสานสัมพนัธ์อย่างเปิดเผย การมี
อิสระในการทาํงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในการทาํงาน 
   Wisher (1984: 3042) ไดว้ิจยัความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจ-คํ้าจุน  ท่ีใช้
ในโรงเรียนประจาํตาํบลกบัความพึงพอใจในการทาํงานของครูใหญ่  เพ่ือหาความสัมพนัธ์และหา
ระดบัความพึงพอใจในการทาํงานท่ีเมืองริเวอร์ไซด ์ พบวา่  ปัจจยัจูงใจ-คํ้าจุนต่างๆ มีความสัมพนัธ์
ต่อการทาํงานในระดบัสูง  ยกเวน้ความมัน่คงในการทาํงาน  สภาพโดยทัว่ไปแลว้ครูใหญ่มีความพึง
พอใจในการทาํงาน  และมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัระหว่างปัจจยัของการกาํหนดนโยบาย  
ความมัน่คงในการทาํงานและการปกครองบงัคบับญัชาระดบัความพึงพอใจในการทาํงาน 
   Cooper and others  (1979 : 117-125) ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัความพึงพอใจใน
งานพบวา่  คุณลกัษณะส่วนตวั  ไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ ระดบัของวชิาชีพ  มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน       
โดยความพึงพอใจจะเพิ่มข้ึนตามอายุ  ปัจจัยภายนอก  ได้แก่  เงินเดือน  ความมัน่คง  โอกาส       
การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง  มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน 

 Goodson  (1985  : 3543-A)  ศึกษาทฤษฎีสององคป์ระกอบของ  Herzberg  
ท่ีใชก้บัครูประถมศึกษาในรัฐอลาบามา  พบว่า  ผลท่ีไดจ้ากการวิจยัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ  
Herzberg  Goodson  สรุปวา่  ปัจจยัดา้นความสาํเร็จของงานเป็นส่ิงท่ีสาํคญัท่ีสุดท่ีทาํใหค้รูพอใจใน
การทาํงานและเง่ือนไขในการทาํงาน  เป็นส่ิงสาํคญัท่ีสุดท่ีทาํใหค้รูพอใจในการทาํงาน  ส่วนปัจจยั
ดา้นชีวสงัคมไม่มีผล 

 Jacobs (1998 : Abstact) ไดศึ้กษาเร่ืองผลกระทบของแรงจูงใจในการทาํงาน  
และปัจจยัแรงจูงใจส่วนบุคคลของพนกังานใน  Kentucky  พบว่า  อายกุารทาํงานมีผลกระทบต่อ
แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน 

 Dan (1999 :  Abstact) ไดศึ้กษาความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทาํงาน
ของพนักงานระดบัผูจ้ดัการในโรงเรียนราชการและเอกชน  ผลการวิจยัพบว่าความมัง่คงในการ
ทาํงานมีผลต่อแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทาํงานมากท่ีสุด  และคร่ึงหน่ึงของการโอนยา้ย
ตาํแหน่งงานมีผลจากอายขุองพนกังาน 

 Ellis and Rosalie (1999 : Abstact)  ไดศึ้กษาการเพิ่มข้ึนของความพึงพอใจ
และแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานท่ีทาํงานในหน่วยงานบริการประเภทอุตสาหกรรมการ
เดินเรือ  เม่ือมีการให้รางวลั  จาํนวน  96  คน  โดยใชก้รอบทฤษฎีของวรูม  และทฤษฎีความพึง
พอใจในงาน  ผลวิจยัพบวา่พนกังานมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง  โดยส่วนใหญ่มีความพึง
พอใจกบัความมัน่คงปลอดภยั,  ผูร่้วมงาน  และลกัษณะการบริการต่อสังคม  ส่วนดา้นผลตอบแทน  
นโยบายและการดาํเนินงานขององคก์รมีความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด 
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 Guthrie  (1999 : Abstact) ไดว้ิเคราะห์เร่ืองแรงจูงใจ  ความพึงพอใจและ
ผลผลิตในการทาํงาน  ของพนักงานและผูบ้ริหารใน Las Vegas โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษา
วิเคราะห์ความแตกต่างดา้นแนวคิดของตวัแปรการจูงใจ  และปัจจยั  สุขอนามยัระหว่างพนักงาน
และผูบ้ริหาร  ผลการวิจยัพบความแตกต่างของตวัแปรดา้น  แนวคิดเก่ียวกบัอตัราค่าจา้งท่ีเหมาะสม
ทั้งผูบ้ริหารและพนกังาน  ทั้งชายและหญิง 
   Antonioni  (1999 : 27) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีสาํคญัของแรงจูงใจของผูจ้ดัการ
ระดบักลาง โดยเป็นการศึกษาจากหน่วยงานผลิต  ผลการศึกษาพบวา่แรงจูงใจ  10  ประการท่ีสาํคญั  
คือ 

1.   การใหค้วามเคารพนบัถือ 
2.   การใหค้วามไวว้างใจระหวา่งผูจ้ดัการ 
3.   การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวขอ้งกบังานท่ีตนรับผดิชอบ 
4.   ความผอ่นคลายในการทาํงาน 
5.   การมีโอกาสไดพ้ฒันาตนเอง 
6.   การทาํใหมี้ความรู้สึกวา่งานนั้นม่ีความสาํคญั 
7.   ผูบ้ริหารระดบัสูงใหค้วามตระหนกัและรับทราบในเร่ืองผลของงาน 
8.   มีความยติุธรรมในการใหร้างวลั/ส่ิงตอบแทนการทาํงาน 
9.   การแสดงความยนิดีเม่ือทาํงานไดส้าํเร็จตามเป้าหมาย 

   10.  เปิดโอกาสใหรั้บงานพิเศษ 
  7.1.2  งานวิจัยภายในประเทศ 
   ศิระวิทย ์  คล่ีสุวรรณ  (2539 : บทคดัยอ่)  ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ 
ประสิทธิภาพการทาํงานของขา้ราชการพลเรือนในมหาวิทยาลยัฝ่ายธุรการ  พบว่า  ระบบสวสัดิการ
ในการทาํงาน  อุปกรณ์การทาํงานอุปกรณ์การทาํงานยงัไม่พอเพียง  และไม่มีความยติุธรรมในการ
เล่ือนขั้ นเงินเดือนประจําปี   ซ่ึงมีผลต่อขวัญกําลังใจและความพึงพอใจในงานตํ่ า   ทําให้
ประสิทธิภาพการทาํงานลดลง  และศึกษาถึงการจาํแนกตาํแหน่ง  การจดัระบบในหน่วยงาน  การ
ปรับปรุงงานแต่เน่ืองจากขาดแนวทางในการปฏิบติังาน  รวมทั้งขาดการติดตามประเมินผลการ
ปฏิบติังาน  ทาํใหป้ระสิทธิภาพการทาํงานลดลง 
   สุรพงษ ์  เหมือนเผา่พงษ ์ (2540  :  บทคดัยอ่)  ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานสอบสวนในสถานีตาํรวจ  สังกดักองบญัชาการตาํรวจ
นครบาลในภาพรวมมีประสิทธิภาพอยู่ในระดบัสูง  โดยพ้ืนฐานการศึกษาของพนกังานสอบสวน  
และการได้รับความร่วมมือทั้ งในส่วนประชาชน   และหน่วยงานท่ีเ ก่ียวข้อง   จะมีผลต่อ
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ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานสอบสวน  และยงัไดศึ้กษาถึงปัญหาและอุปสรรคใน
การปฏิบติังานไม่เพียงพอ  โดยเฉพาะบา้นพกัและรถยนต์ท่ีใช้ตรวจสถานท่ีเกิดเหตุ  และการมี
โอกาสถูกลงทณัฑท์างวินยั  หรือถูกฟ้องร้องทางคดีเน่ืองจากการปฏิบติัหนา้ท่ี 

       ชาริณี  จนัทร์แสงศรี (2540 : บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานควบคุมการจราจรทางอากาศของบริษทั  วิทยุการบิน  
แห่งประเทศไทย จาํกดั  พบว่า  ปัจจยัสภาพภูมิหลงัทางเศรษฐกิจและสังคม  คือ  สถานภาพสมรส  
ระดบัตาํแหน่งรายได ้ และปัจจยัดา้นความพอใจในการทาํงานคือ  ความสําเร็จในการปฏิบติังาน  
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

      สุชาดา   กาญจนนิมมาน (2541 : บทคดัยอ่)  ศึกษาเร่ืองประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการ  ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงบประมาณ  พบว่า  ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน
เศรษฐกิจและสังคม  ได้แก่  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  ระดับตาํแหน่ง  ระดับเงินเดือน  และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานไม่มีความสัมพนัธ์กับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน  ส่วนปัจจยั  จูงใจดา้นส่ิงแวดลอ้มภายนอก  10  ตวัแปร  ไดแ้ก่  สภาพการปฏิบติังาน  
ความเพียงพอรายได ้ สวสัดิการของหน่วยงาน  ความรู้สึกท่ีไดรั้บการปฏิบติัโดยระบบคุณธรรม  
โอกาสความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน  ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน  การ
ไดรั้บการยกย่องนับถือมีเพียง  3  ตวัแปรสุดทา้ย  ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  แต่ค่อนขา้งตํ่า  คือร้อยละ  24.96%  

       วตัรภู  อาจหาญ (2542 : บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของกองวิชาการ  สาํนกังานตาํรวจแห่งชาติ  ผลการวิจยัพบว่า  ปัจจยั
ดา้นความพึงพอใจในหน่วยงานต่อการปฏิบติังาน  ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชา  
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ปัจจยัดา้นความยติุธรรมและโอกาสความกา้วหนา้ในราชการและปัจจยัดา้น
การส่งเสริมใหพ้ฒันาความรู้ความสามารถ   มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง  ส่วนปัจจยัดา้นความ
เพียงพอของสวสัดิการกองวิชาการกบัปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีความ
คิดเห็นท่ีแตกต่างกนัในดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ดา้นความ
ยติุธรรม  โอกาสกา้วหนา้ในราชการ  และดา้นความเพียงพอของสวสัดิการในหน่วยงาน 

       วีรชยั  บุญจุรีนาค  (2542 : บทคดัยอ่)  ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อผลการปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ีองค์การคา้ของคุรุสภา  ซ่ึงมีวตัถุประสงค์  2  ประการ  คือ  
ประการแรกเพื่อศึกษาลกัษณะส่วนบุคคล  ทศันคติในการทาํงาน  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  และการ
ยอมรับนับถือตนเอง  ประการท่ีสองเพ่ือศึกษาท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ี
องค์การค้าของ  คุรุสภา  พบว่า  1)  เจ้าหน้าท่ีขององค์การค้าของคุรุสภาส่วนใหญ่มีผลการ
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ปฏิบติังานอยู่ในระดบัสูง  2)  ไม่พบว่า  เพศอายุ  ระดบัการศึกษา  รายได ้ สถานภาพการสมรส  
และระยะเวลาการทาํงาน      ท่ีแตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทาง
สถิติ  3)  เจา้หนา้ท่ีส่วนใหญ่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิอยูใ่นระดบัสูง  มีทศันคติในการทาํงาน  และการ
ยอมรับนบัถือตนเองอยูใ่นระดบัปานกลาง  4)  ทศันคติในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผล
การปฏิบติั  (r = 0.23)  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน  (r  =  0.23)อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01  แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน  ( r  =  0.16 )  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั  .01  และการยอมรับนบัถือตนเองมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน  ( r  =  0.15 )  
อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01  ทศันคติในการทาํงานเป็นเพียงตวัแปรเดียวท่ีสามารถ
พยากรณ์ผลการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05  สามารถพยากรณ์ไดร้้อยละ  
6.50 

       อรรถวฒิุ  ตญัธนาวิทย ์ (2544  : บทคดัยอ่)   ศึกษาเร่ืองการประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการกองการส่ือสาร  สํานักงานปลดัประทรวงมหาดไทยอยู่ระดบัปาน
กลาง  ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  ไดแ้ก่  ความกา้วหนา้ในการทาํงาน  ความมัง่คง
ในงานและการไดค้วามยุติธรรมในหน่วยงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
ส่วนในเร่ืองของสถานภาพของขา้ราชการ  ไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ ระดบัตาํแหน่ง  ระดบัการศึกษา  อายุ
ราชการ  ไม่มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

       นํ้าจิต  ชาวนัดี  (2544 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ  จาํกดั  (มหาชน)  ศึกษาเฉพาะกรณี
จงัหวดัศรีสะเกษ  ผลการศึกษาพบว่า  ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารใน
ภาพรวมพนักงานธนาคารมีอยู่ในระดบัปานกลาง  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน
ธนาคารในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  ไดแ้ก่  
ระดบัการศึกษาและความพึงพอใจต่อเพ่ือนร่วมงาน  ส่วนปัจจยัท่ีไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน  ไดแ้ก่  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ตาํแหน่งงาน  ประสบการณ์ในการทาํงาน  รายได ้ 
โอกาสความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน  ผูบ้งัคบับญัชา  ผลตอบแทนหรือรายได ้ ลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  ความยติุธรรมในการทาํงาน  นโยบายและการบริหารงาน 

       สุดธิดา  แกว้ปลัง่  (2545 : บทคดัยอ่)  ไดศึ้กษาวจิยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานโทรศพัท์จงัหวดัลาํปาง  ผลการวิจยัพบว่า  ระดับ
ความสาํคญัของปัจจยัจูงใจท่ีมิใช่ตวัเงินมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานพบว่า  ปัจจยั
ดา้นความกา้วหนา้ในงานท่ีทาํ  ปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  ปัจจยัดา้นความมัน่คง  และ
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ปลอดภยัในการปฏิบติังาน  ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบ  ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  
ปละปัจจัยความด้านสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  เป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานในระดบัมาก  ส่วนปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงาน  เป็นปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในระดบัปานกลาง  ความสัมพนัธ์ระหว่าง
ลกัษณะส่วนบุคคลกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  พบว่า  ลกัษณะส่วน
บุคคลมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัทั้งดา้นความกา้วหนา้ในงานท่ีทาํ  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
ด้านความมั่นคงและปลอดภัย   ด้านนโยบายและการบริหาร  ด้านความรับผิดชอบ   ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  และดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

       ชมพูนุท  วรรณคนาพล  (2545 : 82-86)  ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง  ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังานประจาํสาํนกังานสาขาประจาํประเทศไทย  ฝ่ายขาย  บริษทัการบิน
ไทย  จาํกดั  (มหาชน)  ผลการวิจยัพบว่า  ปัจจยัดา้นลกัษณะการปฏิบติังานของพนักงานไดแ้บ่ง
ออกเป็น  3  ดา้น  คือ  บทบาทความรับผิดชอบ  ความรู้ความเขา้ใจในงาน  กระบวนการในการ
ทาํงาน  ในภาพรวมพบว่า  บทบาทความรับผิดชอบของพนักงานฯ อยู่ในระดบัสูง  ส่วนความรู้
ความเขา้ใจในงานปละกระบวนการในการทาํงานของพนักงานอยู่ในระดบัปานกลาง  ปัจจยัดา้น
บรรยากาศในการทาํงานของพนักงานฯ แบ่งออกได้เป็น  3  ด้าน  คือ  ความสัมพนัธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน  ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  แรงจูงใจในการทาํงาน  ซ่ึงในภาพรวมพบว่า  ปัจจยัทั้ง  
3  ดา้นของพนักงานอยู่ในระดบัปานกลาง  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานอยู่ใน
ระดับปานกลาง  และปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฯ ได้แก่   
ประสบการณ์ในการทาํงาน  บทบาทความรับผิดชอบ  ความเขา้ใจในงาน  กระบวนการในการ
ทาํงาน  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  และแรงจูงในการทาํงาน  
ส่วนปัจจยัท่ีไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน  ไดแ้ก่  เพศ  อายุ  การศึกษา  
รายได ้ หน่วยงานท่ีสงักดั    

       สาธิต  แกว้รากมุข (2546 : 77-78) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีองคก์ารบริหารส่วนตาํบล:  ศึกษากรณี  อาํเภอพญา
เมง็ราย  จงัหวดัเชียงราย  ผลการศึกษาพบวา่  ดา้นปัจจยัแวดลอ้ม  พบวา่  เจา้หนา้ท่ีองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบลไดรั้บรู้ขอ้มูลข่าวสารในระดบัสูง  ส่วนใหญ่ไดรั้บการฝึกอบรม  1-2  คร้ัง  ในดา้นความรู้
ความเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีของ  อบต.  อยูใ่นระดบัมีความรู้มาก  ความคิดเห็นดา้นประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก  โดยเรียงตามลาํดบัค่าเฉล่ียไดด้งัน้ี  
ความกา้วหนา้ในการทาํงาน  ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน  การปกครองบงัคบับญัชา  และ
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  ของเจา้หนา้ท่ีองคก์ารบริหารส่วน
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ตาํบลในภาพรวมอยูใ่นระดบัประสิทธิภาพสูง  โดยเรียงลาํดบัตามค่าเฉล่ียไดด้งัน้ี  กา้นการ
ปฏิบติังาน  ดา้นการวางแผน  ดา้นการตดัสินใจ  ดา้นการบริหารงบประมาณ  และดา้นการ
ประเมินผล  ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  ไดแ้ก่  ระดบัการศึกษา  รายได ้ 
ประสบการณ์ในการปฏิบติังานใน  อบต.  ความรู้ความเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีของ  อบต.  และ
ปัจจยัท่ีไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  ไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ อาชีพ  ตาํแหน่ง  การไดรั้บ
ขอ้มูลข่าวสาร  การไดรั้บการฝึกอบรม  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน  
ความศรัทธาต่อผูน้าํหรือผูบ้งัคบับญัชา  และความคาดหวงัความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

      อรุโณ  อิศรวิชิตชยักุล  (2546 : 64-67) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้งราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัระยอง  ผลการศึกษาวิจยัพบว่า  ขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัระยองมี
ความคิดเห็นภาพรวมในดา้นนโยบายองคก์าร  ผูบ้งัคบับญัชา  การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร  
ความพึงพอใจในงาน  ความสัมพนัธ์กบังานและพฤติกรรมการปฏิบติังาน  อยู่ในเกณฑ์ดว้ยปาน
กลาง  โดยให้ความสําคญั  ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน  เป็นอนัดบั  1  ความพอใจในงานเป็น
อนัดบัท่ี  2  และความสมัพนัธ์กบังานเป็นลาํดบัท่ี  3  และใหค้วามเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัอยู่ในหลกัเกณฑมี์ประสิทธิภาพ
ปานกลาง  ดา้นความสัมพนัธ์มีปัจจยัท่ีทาํการศึกษา  11  ตวั  พบว่าปัจจยัดา้นนโยบายขององคก์าร
ผูบ้งัคบับญัชา  การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร  ความพอใจในงาน  ความสัมพนัธ์กบังานของ
ขา้ราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวดัระยอง  อย่างมีนัยสําคญัท่ีระดับ  0.01  โดย
เรียงลาํดบัความสมัพนัธ์จากมากไปหานอ้ย  3  อนัดบัแรกในดา้นผูบ้งัคบับญัชา  ดา้นความพอใจใน
งาน  และดา้นนโยบายขององคก์าร 

       จรัญญา  ลาํไย  (2546  : 75-78)  ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง  ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีกลุ่มงานช่วยอาํนวยการนกับริหาร  สังกดักระทรวง
เกษตรและสหกรณ์  ผลการวิจยัพบวา่  ลกัษณะทัว่ไปของประชากร  เป็นเพศหญิง  74  คน  เพศชาย  
21  คน  ส่วนใหญ่  มีอายใุนช่วง  36-46  ปี  ตาํแหน่งเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป  ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานอยู่ในช่วง  1-10  ปี  การศึกษาระดับปริญญาตรี  ระดับการได้รับการฝึกอบรมของ
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติังานกลุ่มช่วยอาํนวยการนกับริหาร  มีแนวคิดเก่ียวกบัการฝึกอบรมอยูใ่นระดบัปาน
กลาง  ระดบัการสนบัสนุนทางสังคมของผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานของเจา้หนา้ท่ีปฏิบติังาน  
กลุ่มงานช่วยอาํนวยการนกับริหารอยูใ่นระดบัปานกลาง  ระดบัสุขภาพจิตของเจา้หนา้ท่ีปฏิบติักลุ่ม
งานช่วยอาํนวยการนักบริหารอยู่ในระดบัสูง  ระดบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของเจา้หน้าท่ีปฏิบติังาน
กลุ่มงานช่วยอาํนวยการนักบริหาร  อยู่ในระดบัปานกลาง  ระดบัความเช่ืออาํนาจในตนในการ
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ทาํงาน  ของเจา้หนา้ท่ีปฏิบติังานกลุ่มช่วยอาํนวยการนกับริหารอยูใ่นระดบัสูง  ระดบัขวญักาํลงัใจ
ในการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีปฏิบติังานกลุ่มช่วยอาํนวยการนกับริหารอยูใ่นระดบัปานกลาง  ระดบั
ทัศนคติต่อหน่วยงานปัจจุบัน  ของเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติงานกลุ่มช่วยอาํนวยการนักบริหารอยู่ใน
ระดบัสูง  ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  ของเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานช่วยอาํนวยการนกับริหาร  อยู่
ในระดบัปานกลาง  โดยแยกเป็น  2  ดา้น  ดงัน้ี  1)  ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นเลขานุการ  อยู่
ในระดบัปานกลาง  2)  ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นอาํนวยการนักบริหาร  อยู่ในระดบัปาน
กลาง  ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพกากรปฏิบติังาน  ของเจา้หนา้ท่ีกลุ่มงานอาํนวยการนกับริหาร  
ไดแ้ก่  การไดรั้บการสนบัสนุนทางสังคม  การไดรั้บการฝึกอบรม  สุขภาพจิต  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  
ขวญักาํลงัใจในการทาํงาน  และทศันคติหน่วยงานปัจจุบนั  ส่วนปัจจยัท่ีไม่มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานช่วยอาํนวยการนกับริหารคือ  ความเช่ืออาํนาจในตนในงาน 

       สิทธิชยั  ยกุตวิสาร  (2547 : บทคดัยอ่)  ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ระดบัความสาํคญั
ของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารแห่งประเทศไทย  
สาขาจงัหวดัลาํปาง  ผลการวิจยัพบว่า  ระดบัความสาํคญัของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน  ดา้นปัจจยัจูงใจท่ีรักษาสุขภาพลกัษณะจิต  ซ่ึงประกอบดว้ย  นโยบายการบริหาร  
การบงัคบับญัชา  ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน  ความมัน่คงในการทาํงาน  สภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงาน  และสวสัดิการนั้น  ทั้งหมดมีระดบัความสาํคญัในระดบัมาก  และปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ใน
การทาํงาน  ซ่ึงประกอบด้วย  ความสําเร็จในการทาํงานและการได้รับการยอมรับจะมีระดับ
ความสําคญัในระดบัมาก  ส่วนปัจจยัดา้นความกา้วหน้าและโอกาสในการเจริญเติบโตนั้น  จะมี
ระดบัความสาํคญัในระดบัปานกลาง 

       พรวรรณ จนัทสุข (2547 : 81-83) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสาํนกังานคลงัจงัหวดั  กรมบญัชีกลาง  ผลการวิจยั
พบวา่  ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสาํนกังานคลงัจงัหวดั  ไดแ้ก่  
ปัจจยัการปฏิบติังานและปัจจยัส่งเสริมดา้นทรัพยากรมนุษย ์ ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสาํนกังานคลงัจงัหวดั  ปัจจยัการปฏิบติังานดา้น
ความรู้เก่ียวกบัระบบบญัชีสาํนกัการคลงั  และดา้นความรู้เก่ียวกบัคอมพิวเตอร์และระบบเครือข่าย  
มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสาํนกังานคลงัจงัหวดัในระดบัตํ่า  ปัจจยั
ส่งเสริม  ดา้นทรัพยากรมนุษย ์ ดา้นการฝึกอบรม  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน  และการ
จดัสวสัดิการ   มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสาํนกังานคลงัจงัหวดัใน
ระดบัสูง  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสาํนกังานคลงัจงัหวดัในดา้นความจงรักภกัดี
ต่อองคก์รอยูใ่นระดบัสูง  ดา้นความกา้วหนา้  และดา้นการทาํงานเป็นทีมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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       อุไรวรรณ  โปร่งมาก (2547 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผน  สาํนกันโยบายและแผน
กรุงเทพมหานคร  ผลการศึกษาพบว่า  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีวิเคราะห์
นโยบายและแผน  สาํนกันโยบายและแผนกรุงเทพมหานครในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า  ทั้งในดา้นการวางแผนและการประเมินค่าต่างก็มีประสิทธิภาพอยู่ใน
ระดับปานกลาง  ปัจจยัส่วนบุคคลได้แก่  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระดับ
ตาํแหน่ง  และปัจจยัดา้นการปฏิบติังาน  ไดแ้ก่  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน  ความรู้ความเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ี  และการไดรั้บการฝึกอบรม  พบว่า  มีเพียงหน่ึง
ปัจจยั  ไดแ้ก่  ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี
วิเคราะห์นโยบายและแผน  สาํนกันโยบายและแผนกรุงเทพมหานคร 

       ปัญญา  บูรณะนนัศิริ (2549 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกัอาํนวยการ  กระทรวงศึกษาธิการ  ผลการวิจยัพบว่า  
1)  ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกัอาํนวยการกระทรวงศึกษาธิการอยูใ่น
ระดบัมาก  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง  โดยปัจจยัดา้น
สภาพแวดล้อมในการทํางานอยู่ในระดับมาก  ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงานด้าน
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล  และดา้นความกา้วหน้าในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปาน
กลาง  2)  ปัจจยัการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากร
สํานักอาํนวยการกระทรวงศึกษาธิการอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ  0.01  ปัจจยัดา้นอ่ืนไม่
ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน  3)  ผลการวิจัยผูบ้ริหารควรจัดหาวัสดุ  อุปกรณ์ท่ีทันสมัยและนํา
เทคโนโลยีมาใชใ้นการปฏิบติังานมากข้ึน  และการให้โอกาสบุคลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
เก่ียวกบันโยบายและการบริหารงาน  และให้ผลประโยชน์ตอบแทนกบัผูท่ี้ปฏิบติังานอยา่งแทจ้ริง  
พร้อมทั้งส่งเสริมใหมี้การศึกษาต่อในระดบัสูงข้ึนและสนบัสนุนใหเ้กิดนกับริหารรุ่นใหม่ 

       กรองแกว้ รัตนจีนะ (2550 : บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรทางการแพทยแ์ละสาธารณสุขในโรงพยาบาลของรัฐเขต
จงัหวดัจนัทบุรี 

       ผลการวิจยัพบว่า 1) ระดบัประสิทธิภาพของบุคลากรทางการแพทยแ์ละ
สาธารณสุขในโรงพยาบาลของรัฐบาลเขตจงัหวดันนทบุรีมีระดบัประสิทธิภาพมาก ( X = 3.77)  2) 
ในภาพรวมของบุคลากรมีความคิดเห็นวา่นโยบายและการบริหารงาน  ความกา้วหนา้ในงาน  ความ
พอใจในงาน  สภาพแวดลอ้มในองคก์รเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานระดบั
ปานกลาง ( X = 3.31)  3) ปัจจยัดา้นความพอใจในงาน  มีผลต่อประสิทธิภาพอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
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สถิติท่ีระดบัอลัฟา  0.05  4)  ระดบัเงินเดือนและระดบัตาํแหน่งมีผลต่อระดบัประสิทธิภาพอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบัอลัฟา  0.05 
 7.2 งานวจัิยเกีย่วกบัการบริหารงานเชิงกลยุทธ์ 

 อรวรรณ  สุทธิพิทักษ์ (2548 : บทคัดย่อ)  ศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ความสําเร็จในการบริหารเชิงกลยุทธ์ของกลุ่มสัจจะออมทรัพย์ในจังหวดัสงขลาและจังหวดั
นครศรีธรรมราช  ผลจากการวิจยัพบวา่  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความสาํเร็จในการบริหารจดัการเชิงกลยทุธ์
ของกลุ่มสัจจะออมทรัพยใ์นจงัหวดัสงขลาและจังหวดันครศรีธรรมราช  เม่ือเปรียบเทียบและ
วิเคราะห์แลว้มีปัจจยัท่ีมีผลต่อความสําเร็จท่ีสําคญัเหมือนกนั  โดยเน้นปัจจยัท่ีประธานกลุ่มหรือ
กรรมการบริหารกลุ่มท่ีตอ้งรู้จกัการทาํงานเป็นทีม  มีความเสียสละในการทาํงาน  มีความสามารถ
ดาํเนินการบริหารองคก์รเพื่อการสร้างกาํไรและสร้างความเช่ือมัน่ต่อสมาชิกในกลุ่มควบคู่กบัปัจจยั
ดา้นการบริหารจดัการเชิงกลยุทธ์ในดา้นความซ่ือสัตยสุ์จริตและโปร่งใส  ทาํให้กลุ่มมีกาํไรและ
จ่ายเงินปันผลอยา่งสมํ่าเสมอ  คาํนึงถึงช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ของกลุ่มและความรู้สึกของสมาชิกท่ี
มีความผกูพนักบักลุ่ม 

 นอกจากนั้น  เม่ือเปรียบเทียบและวิเคราะห์ตามหลกัการ SWOT  ในดา้นของ
สภาพแวดลอ้มท่ีเป็นโอกาสและอุปสรรคต่อกลุ่มสัจจะออมทรัพยพ์บว่า  ไม่มีปัจจยัท่ีอยู่ในระดบั
สาํคญัมากท่ีจะมีผลต่อความสาํเร็จหรือไม่สาํเร็จในการบริหารจดัการกลุ่มสัจจะออมทรัพย ์ ส่วนใน
ดา้นการวิเคราะห์องค์กรท่ีเป็นจุดแข็ง  จุดอ่อนของบุคลากร  องค์กรโครงสร้างองค์กรและการ
บริหารองคก์รพบว่าเป็นปัจจยัท่ีมีความสาํคญัมากทั้งส้ิน  โดยเฉพะบุคคลท่ีเป็นประธานกลุ่มตอ้งมี
ความสามารถในหลาย ๆ ดา้นและตอ้งมีความซ่ือสัตย ์ สุจริตและโปร่งใส  มีความเสียสละ  สร้าง
ความเช่ือมัน่ต่อสมาชิกกลุ่มในดา้นของความเช่ือถือและผกูพนัต่อกลุ่มจนกลายเป็นจุดแขง็ท่ีเด่นชดั
ท่ีสุดของปัจจยัท่ีมีผลต่อความสาํเร็จ  ส่วนจุดอ่อนอาจกล่าวไดว้่ามีนอ้ยมากหรือไม่มีเลยเพราะเกิด
จากสมาชิกบางคนท่ีทาํผดิระเบียบกติกากลุ่ม  ซ่ึงกไ็ดรั้บการแกไ้ขจนลุล่วงไปดว้ยดี 

 พรชยั  รัตนพงษ ์(2550 : บทคดัย่อ) ศึกษาวิจยัเร่ือง การบริหารเชิงกลยุทธ์ของ
สหกรณ์การเกษตรพระยืนจาํกดั  ผลการวิจยัสรุปไดว้่า (1) การดาํเนินงานสหกรณ์การเกษตรพระ
ยืน จาํกดั มีผลกาํไรทุกปีแต่ธุรกิจรวบรวมผลิตผลของสหกรณ์ขาดทุนทุกปี  เน่ืองจากรวบรวม
ขา้วเปลือกไดน้อ้ยและมีค่าใชจ่้ายสูง  ผลการวิเคราะห์ทางการเงินในปี 2550 สหกรณ์ยงัมีความเส่ียง
แต่ไม่มาก  เน่ืองจากมีหน้ีสินต่อทุนสูงเพียง 1.54 เท่า แต่อตัราการคา้งชาํระของลูกหน้ีสูงถึงร้อยละ 
51.04  (2) แนวทางการบริหารเชิงกลยทุธ์ของสหกรณ์  สหกรณ์ไดด้าํเนินการตามวิธีและขั้นตอนใน
การกาํหนดนโยบายการบริหารเชิงกลยุทธ์และไดน้าํโครงการท่ีจดัทาํไวไ้ปดาํเนินการแลว้  19  
โครงการ จากโครงการทั้ งหมด 29 โครงการ (3) ความพึงพอใจของบุคลากรสหกรณ์ต่อการ
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ดาํเนินงานของสหกรณ์การเกษตรพระยนื จาํกดั ดา้นสมาชิกมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ส่วนดา้นคณะกรรมการและเจา้หนา้ท่ีมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก 

 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีมีผลในการดาํเนินงานของสหกรณ์การเกษตรพระยืน 
จาํกดั ไดแ้ก่ (1) ดา้นโครงสร้าง  (2) ดา้นระบบงานและการควบคุมภายใน (3) ดา้นเทคโนโลย ี
เคร่ืองมือเคร่ืองใชส้าํนกังาน  (4) ดา้นเศรษฐกิจ  (5) ดา้นสังคม  (6) ดา้นกฎหมาย  (7) ดา้นนโยบาย 
(8) ดา้นสมาชิก  (9) ดา้นคณะกรรมการ  (10) ดา้นเจา้หนา้ท่ีสหกรณ์  (11) ดา้นพนัธมิตรทางธุรกิจ 
(12) ดา้นคู่แข่งทางธุรกิจ 

 ทรงศกัด์ิ  ศรีวงษ์ (2550 : บทคดัย่อ) ศึกษาวิจยัเร่ือง การบริหารเชิงกลยุทธ์ใน
โรงเรียนประถมศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาอุดรธานี  ผลการวิจยัพบว่า  (1) การบริ
หรเชิงกลยทุธ์ในโรงเรียนประถมศึกษาตมการรับรู้ของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนอยูใ่นระดบั
มากทั้ งโดยภาพรวมและรายด้านและเม่ือทดสอบความแตกต่างระหว่างกลุ่มพบว่า  ผูบ้ริหาร
โรงเรียนรับรู้ว่าโรงเรียนมีการบริหารเชิงกลยุทธ์มากกว่าครูผูส้อน  (2) การบริหารเชิงกลยุทธ์ใน
โรงเรียนประถมศึกษาตามการรับรู้ของผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดเลก็  ขนาดกลางและขนาดใหญ่  มี
การรับรู้อยู่ในระดบัมากทั้งโดยภาพรวมและรายดา้นและเม่ือทดสอบความแตกต่างระหว่างขนาด
โรงเรียนพบว่า  โดยภาพรวมและดา้นการกาํหนดกลยุทธ์  ผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดใหญ่มีการรับรู้
มากกวา่ผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดเลก็  ส่วนดา้นการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม  ผูบ้ริหารโรงเรียนขนาด
ใหญ่มีการรับรู้มากกวา่ผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดกลางและขนาดเลก็  นอกนั้นไม่แตกต่างกนั  (3) การ
บริหารเชิงกลยทุธ์ในโรงเรียนประถมศึกษาตามการรับรู้ของครูผูส้อนในโรงเรียนขนาดเลก็  ขนาด
กลางและขนาดใหญ่  มีการรับรู้อยูใ่นระดบัมากทั้งโดยภาพรวมและรายดา้นและเม่ือทดสอบความ
แตกต่างระหว่างขนาดโรงเรียนพบว่า  โดยภาพรวมและรายดา้นครูผูส้อนในโรงเรียนขนาดกลางมี
การรับรู้มากกว่าครูผูส้อนในโรงเรียนขนาดเล็ก  ส่วนในภาพรวมยกเวน้ดา้นการกาํหนดกลยุทธ์  
ครูผูส้อนในโรงเรียนขนาดกลางมีการรับรู้มากกว่าครูผูส้อนในโรงเรียนขนาดใหญ่ นอกนั้นไม่
แตกต่างกนั 
 7.3 งานวจัิยเกีย่วกบัการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

 พงษพ์ฒัน์  ชุ่มสีดา (2549 : บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง ประสิทธิผลของการบริหาร
แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของสาธารณสุขอาํเภอในจงัหวดันครราชสีมา  ผลการวิจยัพบว่า  ระดบัของ
ประสิทธิผลของการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิรวมทุกมิติอยูใ่นระดบัดี  ผลการวิเคราะห์ความ
แตกต่างของค่าเฉล่ียระหว่างกลุ่มท่ีมีการอบรมหลกัสูตรการบริหารต่างกนั  พบว่ามีความแตกต่าง
กนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบัความเช่ือมัน่  0.05  และผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์และ
อาํนาจการทาํนายพบว่าตวัแปรอิสระท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อตวัแปรตามไดแ้ก่  หลกัสูตรผูบ้ริหาร
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ระดบักลาง  และกระบวนการบริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิขั้นตอนท่ี 7  การบนัทึกขอ้มูลบน Web-
based  และสามารถร่วมกันทํานายประสิทธิผลของการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ
สาธารณสุขอาํเภอในจงัหวดันครราชสีมาไดร้้อยละ  12.0  ขอ้เสนอแนะในการนาํผลการวิจยัไปใช้
ผู ้บริหารควรมีนโยบายส่งเสริมสนับสนุนให้ผู ้ปฏิบัติได้ผ่านการอบรมหลักสูตรผู ้บริหาร
สาธารณสุขระดบัตน้  วางแนวทางในการพฒันาระบบขอ้มูลข่าวสารให้เป็นระบบโดยอาศยัการมี
ส่วนร่วมของทุกภาคส่วน 

 เกศินี  คงเมือง (2551 : บทคดัยอ่)  ศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นของพนกังานเทศบาล
เมืองมหาสารคาม  จงัหวดัมหาสารคาม  ผลการวิจยัพบว่า  (1) ระดบัการดาํเนินงานตามความ
คิดเห็นของพนักงานเทศบาลต่อการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของผูบ้ริหารเทศบาลเมือง
มหาสารคาม  จงัหวดัมหาสารคาม  โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า  มี
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้นเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยดงัน้ีคือ  ดา้นวฒันธรรม
ประเพณี  ดา้นการศึกษา  ดา้นสาธารณสุข  ดา้นโครงสร้างพื้นฐาน  ดา้นการพฒันาส่ิงแวดลอ้มและ
การจดัการทรัพยากรธรรมชาติ  ดา้นการสร้างชุมชนเขม้แข็ง  ดา้นการเงินและงบประมาณ  ดา้น
อาคารสถานท่ีและอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้ และดา้นบุคลากร  (2) การเปรียบเทียบความคิดเห็น
ของพนกังานเทศบาลต่อการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของผูบ้ริหารเทศบาลเมืองมหาสารคาม  
จงัหวดัมหาสารคาม  จาํแนกตามเพศกลุ่มพนักงานเทศบาลและประสบการณ์ในการปฏิบติังาน  
ผลการวิจยัพบว่า  พนักงานเทศบาลท่ีมีเพศและประสบการณ์ในการปฏิบติังานต่างกนั  มีความ
คิดเห็นต่อการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของผูบ้ริหารเทศบาลเมืองมหาสารคาม  จังหวดั
มหาสารคาม  โดยรวมไม่แตกต่างกนั  พนักงานเทศบาลท่ีมีกลุ่มพนักงานเทศบาลต่างกนัมีความ
คิดเห็นต่อการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของผูบ้ริหารงานเทศบาลเมืองมหาสารคาม  จงัหวดั
มหาสารคมแตกต่างกนั 

 กญัญาภคั  ทองจนัทร์ (2552 : บทคดัยอ่) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความสาํเร็จในการ
บริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของกรมพฒันาท่ีดิน  ผลการวิจัยสรุปได้ดังน้ี (1) ปัจจัยทั้ ง 5 ด้าน 
ประกอบดว้ย ดา้นมนุษยสัมพนัธ์  ดา้นการมีส่วนร่วม  ดา้นการบริหารองคก์ร  ดา้นผูน้าํ  และดา้น
แรงจูงใจ  อยา่งนอ้ย 1 ปัจจยั  เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความสาํเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ
กรมพฒันาท่ีดิน  นอกจากน้ีหากพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า  ดา้นมนุษยสัมพนัธ์  ดา้นการมีส่วน
ร่วม  และด้านการบริหารองค์กรมีผลต่อความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของกรม
พฒันาท่ีดิน  อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยในรูปคะแนน
มาตรฐาน (Beta) เท่ากบั 0.245, 0.234 และ 0.172  ตามลาํดบั (2) ขา้ราชการกรมพฒันาท่ีดิน เห็นว่า 
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กรมพฒันาท่ีดินประสบความสําเร็จในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิอยู่ในระดบัมากทุกประเด็น  
ปัญหาท่ีพบส่วนใหญ่เป็นปัญหาดา้นผูบ้ริหาร  ดา้นบุคลากรและดา้นระบบการทาํงาน 

 วีรวิทย ์ โปร่งจนัทึก (2552 : บทคดัยอ่)  ศึกษาเร่ือง การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ
ในกองบงัคบัการตาํรวจนํ้ า  สํานักงานตาํรวจแห่งชาติ  ผลการวิจัยพบว่า (1) ประสิทธิผลการ
บริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิในกองบงัคบัการตาํรวจนํ้ าอยูใ่นระดบัปานกลางทั้งในภาพรวมและ
รายดา้น  (2) ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิไดแ้ก่  การประสานงาน 
และเทคโนโลยีสารสนเทศ  ซ่ึงสามารถอธิบายความผนัแปรต่อการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ
ในกองบงัคบัการตาํรวจนํ้ าในภาพรวมไดร้้อยละ 44.30 ณ  ระดบันัยสําคญั  0.05  โดยมีสมการ
ถดถอยไดแ้ก่  การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิในกองบงัคบัการตาํรวจนํ้ า  มีวาย  เท่ากบั 0.591  
รวมกับ 0.305  ของการประสานงานและ 0.151  ของเทคโนโลยีสารสนเทศ  (3) แนวทางการ
ปรับปรุงแกไ้ขการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิในกองบงัคบัการตาํรวจนํ้ า  ไดแ้ก่ การบริหารงาน
โดยใชห้ลกัธรรมาภิบาลและในการปฏิบติังานโดยใชห้ลกัการ I AM READY 
 7.4 งานวจัิยเกีย่วกบัการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล 

 ศศิวิมล  ธรรมเกษร (2548 : บทคดัยอ่) ศึกษาวิจยัเร่ือง ประสิทธิภาพการบริหาร
องคก์ารตามหลกัธรรมาภิบาลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัจนัทบุรี  ผลการวิจยัพบว่า 
(1) กรรมการบริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีประสิทธิภาพในการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิ
บาลอยู่ในระดบัมาก  เพื่อพิจารณาในแต่ละดา้นพบ “ด้านหลกัการมีส่วนร่วม” มีค่าเฉล่ียสูงสุด
รองลงมา “หลกัความคุม้ค่า” และ “หลกัคุณธรรม” ส่วนประสิทธิภาพดา้นการบริหารในดา้นหลกั
ความรับผดิชอบมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด  (2) กรรมการบริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่ีมีเพศ  สถานภาพ
สมรส  ระดบัการศึกษา  อาชีพ  รายได ้ ตาํแหน่ง  จาํนวนคร้ังท่ีไดเ้ลือกตั้งเขา้มา และระดบัชั้น
องค์การบริหารส่วนตาํบลท่ีมีสถานภาพสมรสและอาชีพต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดบั  .05  ส่วนกรรมการบริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่ีมีสถานภาพสมรสและอาชีพต่างกนัมี
ประสิทธิภาพในการบริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลตามหลกัการมีส่วนร่วมแตกต่างกนักล่าวคือ  
กรรมกรบริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่ีมีสถานภาพสมรสมีประสิทธิภาพการบริหารองคก์าร
บริหารส่วนตาํบลมากกว่ากรรมการบริหารท่ีโสด  หมา้ย  หยา่  แยก  ส่วนกรรมการบริหารองคก์าร
บริหารส่วนตาํบลท่ีประกอบอาชีพทาํสวน  ทาํไร่  ทาํนามีประสิทธิภาพการบริหารองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบลตามหลกัการมีส่วนร่วมมากกว่ากรรมการบริหารท่ีประกอบอาชีพคา้ขาย  รับจา้งอย่าง
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05  และกรรมการบริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัจนัทบุรีท่ี
มีอายรุะหวา่ง  25-34  ปี มีประสิทธิภาพการบริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลตามคุณธรรมนอ้ยกว่า
กรรมการบริหารท่ีมีอายรุะหวา่ง 35-39  ปี อายรุะหวา่ง 40 -44 ปี และอายตุั้งแต่  50  ปีข้ึนไป 
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 ฉลองนพ  อมัพรัตน์ (2550 : บทคดัย่อ)  ศึกษาวิจยัเร่ือง การปฏิบติังานตามหลกั
ธรรมาภิบาลของเทศบาลตาํบลในเขตอาํเภอกมลาไสย  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  ผลการวิจยัพบว่า (1) การ
ปฏิบติังานตามหลกัธรรมาภิบาลด้านหลกันิติธรรม  โดยรวมในอยู่ในระดับมาก  เม่ือพิจารณา
จาํแนกเป็นรายด้านพบว่า  พบว่ามีระดับการปฏิบติังานตามหลกัธรรมาภิบาลอยู่ในระดับมาก  
จาํนวน 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นหลกันิติธรรมและดา้นหลกัคุณธรรมอยูใ่นระดบัปานกลาง จาํนวน 4 ดา้น
ไดแ้ก่  ดา้นหลกัความโปร่งใส  ดา้นหลกัการมีส่วนร่วม  ดา้นหลกัความรับผิดชอบ  และดน้หลกั
ความคุม้ค่า  ตามลาํดบั  (2) การเปรียบเทียบระดบัการปฏิบติัตามหลกัธรรมาภิบาลของเทศบาล
ตาํบลในเขตอาํเภอกมลาไสย  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  ตามความคิดเห็นของบุคลากรในหน่วยงานท่ีมีเพศ  
อาย ุ ระดบัการศึกษาและประสบการณ์ทาํงานแตกต่างกนั  บุคลากรในหน่วยงานท่ีมีเพศและระดบั
การศึกษาแตกต่างกนั  มีการปฏิบติังานตามหลกัธรรมาภิบาลแตกต่างกนัอย่างไม่มีนัยสําคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05  ยกเวน้บุคลากรในหน่วยงานท่ีมีอายแุละประสบการณ์ทาํงานแตกต่างกนัพบว่ามี
การปฏิบติังานตามหลกัธรรมาภิบาลแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 

 ภทัราภรณ์  สะอา้ง (2551 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง การพฒันาประสิทธิภาพ
การบริหารงานด้วยธรรมาภิบาลของเทศบาลนครสมุทรปราการ   ผลการวิจัยพบว่า  (1) 
ประสิทธิภาพการบริหรงานดว้ยธรรมาภิบาลของเทศบาลนครสมุทรปรากรอยู่ในระดบัปานกลาง 
(2) ประสิทธิภาพการดาํเนินงานใหบ้ริการโครงสร้างพื้นฐานดา้นถนน  ประปา  ขยะ  และตลาดของ
เทศบาลนครสมุทรปราการอยู่ในระดบัปานกลาง  โดยประชาชนท่ีมีเพศ  อายุ  ระดบัการศึกษา  
อาชีพ  รายไดแ้ละระยะเวลาท่ีอยู่อาศยัแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงาน
ของเทศบาลสมุทรปราการแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05  (3) แนวทางการ
พฒันาประสิทธิภาพการบริหารงานดว้ยธรรมาภิบาลของเทศบาลนครสมุทรปราการไดแ้ก่  การ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการดาํเนินงานดา้นถนน  ประปา  ตลาดและขยะควรดาํเนินการโดยเนน้การ
มีส่วนร่วม  การดาํเนินงานดว้ยความโปร่งใสและทุกฝ่ายมีความรับผดิชอบงานตามภาระหนา้ท่ีของ
แต่ละคน 

 ศิริพร คงแก้ว (2552 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองการบริหารจัดการของ
สํานักงานเขตลาดกระบงั  กรุงเทพมหานครตามหลกัธรรมาภิบาล  ผลการวิจยัพบว่า  (1) ความ
คิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารจดัการตามหลกัธรรมาภิบาลของสาํนกังานเขตลาดกระบงั  
กรุงเทพมหานครโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  โดยหลกันิติธรรมมีค่าเฉล่ียสูงสุด  รองลงมาคือหลกั
ความโปร่งใสและหลกัความคุม้ค่า  ส่วนหลกัสํานึกรับผิดชอบมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด  (2) ปัญหาในการ
บริหารจดัการตมหลกัธรรมาภิบาลท่ีสาํคญัไดแ้ก่  ปัญหาดา้นหลกัคุณธรรม  รองลงมาคือหลกันิติ
ธรรม  ส่วนปัญหาท่ีเกิดนอ้ยท่ีสุดคือปัญหาการบริหารตามหลกัความคุม้ค่า  (3)  ขอ้เสนอแนะไดแ้ก่  
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การปรับปรุงการบริหารตามหลกัคุณธรรมโดยเฉพาะการพิจารณาความดีความชอบในรูปแบบ
คณะกรรมการ  พัฒนาบุคลากรอย่างเสมอภาคและปรับปรุงการบริหารตามหลักนิติธรรม  
โดยเฉพาะการลงโทษผูก้ระทาํผดิ และตรวจสอบการทาํงานอยา่งจริงจงั 

 พฒันศกัด์ิ  พน้ทุกข ์ (2552 : บทคดัยอ่)  ไดศึ้กษาเร่ือง  ประสิทธิภาพการบริหาร
ขององคก์ารบริหารงานส่วนตาํบลตามหลกัธรรมาภิบาลในจงัหวดัร้อยเอ็ด  ผลการวิจยัพบว่า (1) 
การบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลตามหลกัธรรมาภิบาลในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (2) 
เปรียบเทียบขนาดขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลกบัประสิทธิภาพการบริหารงาน  พบว่าไม่แตกต่าง
กนั (3) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลตามหลกั
ธรรมาภิบาล  พบว่าตวัแปรอิสระมีความสัมพนัธ์  6 ตวัแปร  มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 
ไดแ้ก่ หลกัความคุม้ค่าหลกัการมีส่วนร่วม  หลกัคุณธรรม  หลกัความรับผดิชอบ  หลกันิติธรรมและ
หลกัความโปร่งใสและ  (4) ปัญหาการบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลตามหลกัธรรมาภิ
บาลพบว่า  พนกังานส่วนตาํบลยงัขาดความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบักฎหมาย  มีประสบการณ์ในการ
ทาํงานน้อยเห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน  การปฏิบติังานยงัไม่มีความโปร่งใส  ขาดความซ่ือสัตยใ์น
การทาํงาน  ประชาสัมพนัธ์ให้ประชาชนไดรั้บทราบนอ้ย  ขาดการเปิดโอกาสให้ประชาชนในการ
แสดงความคิดเห็น ขาดความรับผิดชอบในการปฏิบติัหน้าท่ี  ประชาชนไม่สนใจในการเขา้ร่วม
กิจกรรมและไม่มีการประหยดัในการใชว้สัดุ  อุปกรณ์ในสาํนกังานและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการ
เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลตามหลกัธรรมาภิบาล  โดยตอ้ง
สร้างการมีส่วนร่วมให้กบัประชาชนการประชาสัมพนัธ์และเพิ่มพูนความรู้ความสามารถให้กบั
พนกังานดว้ยการใหก้ารศึกษาและอบรม 

 วรญา  จตุพฒัน์รังสี (2553 : บทคดัยอ่)  ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่าง
การบริหารงานแบบธรรมาภิบาลกบัประสิทธิผลการบริหารงานของเทศบาลตาํบลบ่อแฮว้  อาํเภอ
เมือง  จงัหวดัลาํปาง  ผลการวิจยัพบว่า  (1)  เทศบาลตาํบลบ่อแฮว้มีระดบัการปฏิบติังานตามหลกั
ธรรมาภิบาลในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง  เม่ือพิจารณาในแต่ละดา้น  พบว่าการปฏิบติังานตามหลกั
นิติธรรมมีระดบัสูงท่ีสุด  หลกัความโปร่งใส  หลกัการมีส่วนร่วม  หลกัความรับผดิชอบ  หลกัความ
คุม้ค่า  และหลกัคุณธรรมตามลาํดบั  (2) เทศบาลตาํบลบ่อแฮว้มีระดบัประสิทธิผลการบริหารงาน
ในภาพรวมอยู่ในระดบัสูงเม่ือพิจารณาในแต่ละดา้น  พบว่าประสิทธิผลการบริหารงานในดา้น
ความสามารถในการผลิตมีระดับสูงสุด  ความมั่นคง  การอยู่รอด  การพฒันา  การได้มาซ่ึง
ทรัพยากร  ความสามารถในกรปรับตวัความพึงพอใจในงาน  ประสิทธิภาพและความเจริญเติบโต
ขององคก์ารอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด  (3) การบริหารงานแบบธรรมาภิบาลของเทศบาลตาํบลบ่อแฮว้มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการบริหารงานของเทศบาลตําบลบ่อแฮ้ว   ในการทดสอบ
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ความสัมพนัธ์ระหว่างธรรมาภิบาลในแต่ละดา้นทั้งหมด  6  ดา้น กบัประสิทธิผลการบริหารงาน
ของเทศบาลตาํบลบ่อแฮว้  ผลการศึกษามีเพียง  2  ดา้นเท่านั้น  ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลกร
บริหารงาน  คือ หลกัคุณธรรมและหลกัความคุม้ค่า  โดยหลกัคุณธรรมอยูใ่นระดบัสูงสุด  จะเห็นว่า
บุคลากรในเทศบาลตาํบลบ่อแฮว้จะให้ความสําคญักบัหลกัคุณธรรมและหลกัความคุม้ค่าเพียง  2  
หลกัในการบริหารและดาํเนินกิจการภายในองคก์ร 

 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฏีและงานวิจยัทั้งต่างประเทศและในประเทศ  ผูว้ิจยัได้
สรุปปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานท่ีจะนาํไปหาความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติั
ของพนกังานส่วนตาํบลในจงัหวดัลาํปางได ้ดงัน้ี 

 1.  ปัจจยัส่วนบุคคล  ไดแ้ก่  (1) เพศ  (2) อายุ  (3) ระดบัการศึกษา  (4) ระดบั
ตาํแหน่งหนา้ท่ี  (5) ระยะเวลาท่ีรับราชการ  (6) ระดบัเงินเดือน  (7) ภูมิลาํเนา 

 2.  ปัจจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  ไดแ้ก่  (1) ความพึงพอใจในหนา้ท่ี  
(2) ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  (3) ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  (4) โอกาสความกา้วหนา้
ในอาชีพ  (5)  ความมัน่คงในการทาํงาน  (6) รายไดแ้ละสวสัดิการ  (7)  การรับรู้ต่อความสาํเร็จใน
งานท่ีรับผดิชอบ  (8)  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  (9) การไดรั้บการอบรมและพฒันา                
(10) นโยบายและการบริหารงาน  (11) การปกครองและบงัคบับญัชา 

 3.  การบริหารงานเชิงกลยทุธ์  ไดแ้ก่  (1) การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม                
(2) การกาํหนดกลยทุธ์  (3) การปฏิบติัตามกลยทุธ์  (4) การควบคุมและการประเมินกลยทุธ์ 

 4.  การบริหารงานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ  ไดแ้ก่  (1)  วิสยัทศัน์  วตัถุประสงคแ์ละ
เป้าหมายขององคก์ร  (2) ผลผลิตและผลลพัธ์  (3)  ตวัช้ีวดัผลการดาํเนินงานหลกั (KPI)                
(4)  การวดัผลการปฏิบติังานและการรายงานผลการปฏิบติังาน 

5.  การบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล ไดแ้ก่  (1) หลกันิติธรรม (2) หลกัคุณธรรม  
(3) หลกัความโปร่งใส  (4)  หลกัการมีส่วนร่วม  (5)  หลกัความรับผดิชอบ  (6) หลกัความคุม้ค่า 

 
 
 
 
 
 

 


