
บทที่ 2 

 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

การศึกษาวิจยัเร่ือง ประสิทธิผลองค์การของเทศบาลตาํบลในอาํเภอเมืองชุมพร จงัหวดั

ชุมพร ผูว้ิจยัไดท้บทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้ครอบคลุมเน้ือหา และสาระสําคญั

ทางวชิาการ และนาํมาปรับใชใ้นการศึกษา ดงัน้ี 

1.  แนวคิดทฤษฎีองคก์าร 

2.  แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลองคก์าร 

3.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการปกครองทอ้งถ่ิน 

4.  ขอ้มูลพื้นฐานเทศบาลตาํบลในอาํเภอเมืองชุมพร 

5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

6.  สรุปเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

แนวคดิทฤษฎอีงค์การ 

 

องค์การเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนในสังคมมนุษยม์าอย่างยาวนาน ดงัเห็นได้จากการท่ีมนุษยไ์ด้มี

การรวมตวักนัเพื่อทาํกิจกรรมต่างๆ ให้บรรลุผลสําเร็จ เช่น ในยุคเร่ิมแรกนั้นมนุษยมี์การอยู่รวมกนั   

เป็นกลุ่มเพื่อสนองตอบต่อเป้าหมายในดา้นการคุม้ครอง การหาอาหาร และการสร้างท่ีอยูอ่าศยั ซ่ึงเป็น

การรวมตวัเพื่อพึ่งพาอาศยักนัแบบหลวมๆ โดยไม่มีกฎเกณฑ์ในทางปฏิบติัมากนกั บุญทนั ดอกไธสง 

(2532 : 183-184)  ไดก้ล่าวถึงองค์การว่าเป็นอารยธรรมของมนุษยชาติท่ีเก่าแก่ และมีประวติัความ

เป็นมาอยา่งต่อเน่ืองยาวนาน โดยไดก้ล่าวถึงการจดัตั้งองคก์ารศาสนาธุรกิจของ พระชาวซูเมอร์ (Sumer) 

ซ่ึงเป็นกลุ่มชนโบราณของเมืองเมโสโปเตเมีย (Mesopotamia) เม่ือ 5,000 ปีก่อนคริสศกัราช ท่ีไดเ้ก็บ

ภาษีหุ้นส่วนเพื่อนําเงินมาสร้างวดั รวมถึงได้มีการบนัทึกระบบบญัชีกู้ยืมและการควบคุมการจ้าง 

นอกจากน้ียงัไดก้ล่าวถึงชาวอียิปโบราณเม่ือ 4,000 ปีก่อนคริสศกัราช ท่ีไดมี้การจดัองค์การ และการ

วางแผนควบคุมการทาํงานเพื่อสร้างปิรามิดซีโอบ (Scheops) ซ่ึงตอ้งใชท้รัพยากรจาํนวนมหาศาลและใช้

ระยะเวลานานถึง 20 ปีในการดาํเนินงาน ทาํให้สรุปได้ว่า การจดัตั้งองค์การเกิดข้ึนมานานพอๆ กบั   

อารยธรรมของมนุษยชาติ และในช่วงก่อนท่ีจะมีการพฒันาทฤษฎีองค์การยุคดั้งเดิม รูปแบบการผลิต

และการบริหารงานจะเป็นการลองผิดลองถูก (trial and error) และเป็นการทาํตามความเคยชิน (rule of 
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thumb) ซ่ึงไม่ไดช่้วยให้เกิดส่งเสริมให้มีการเพิ่มผลผลิตอย่างมีประสิทธิภาพ (Shafritz, Jay M. & J. 

Steven Ott. 2001 อา้งถึงใน บุญทนั ดอกไธสง, 2532 : 183-184)  อีกทั้งอาํนาจในการบริหารองคก์ารใน

ช่วงแรกๆ จะอยู่ในการควบคุมของคนเพียงบางกลุ่ม เช่น กษตัริย ์ขุนนาง และพ่อคา้ เป็นตน้ ประกอบ

กบัการทาํงานในยุคนั้นจะใช้แรงงานคนเป็นหลกั ดงันั้น คนจึงเป็นเคร่ืองมือสําคญัในการผลิต และ

ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติักับผูค้วบคุมจึงมกัอยู่ในรูปแบบของการจ่ายค่าแรง และการให้ความ

คุม้ครอง หรืออาจใชก้ารบงัคบัขู่เข็ญให้ทาํงาน เห็นไดว้า่ แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ารไดรั้บการพฒันาอยา่ง

ต่อเน่ืองมาตั้งแต่ในยุคเร่ิมแรกจนมาถึงยุคปัจจุบนั ทั้ งในด้านรูปแบบและวิธีการทาํงาน เพื่อดาํเนิน

กิจกรรมขององคก์ารใหบ้รรลุผลสาํเร็จภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปตลอดเวลา 

รอบบิ้น (Robbins, 1983 อา้งถึงในธงชยั สันติวงษ ์, 2545 : 1)) กล่าววา่ องคก์าร หมายถึง 

การทาํงานร่วมกันระหว่างคนสองคนข้ึนไป เพื่อบรรลุวตัถุประสงค์ร่วมกันบางประการท่ีได้มีการ

วางแผนประสานงานไวล่้วงหนา้แลว้ การทาํงานของกลุ่มคนดาํเนินการไปอยา่งสมํ่าเสมอติดต่อกนัโดย

อาศยัหลกัการแบ่งแยกงานและหลกัลาํดบัชั้นของอาํนาจ  

แชนเล่อร์ และพลาโน (Chandler & Plano, 1982 อา้งถึงใน บุญทนั ดอกไธสง, 2532 : 183-

184) ไดนิ้ยามไวว้า่ องคก์าร หมายถึง กลุ่มคนซ่ึงใช้โครงสร้างออกแบบมาเพื่อช่วยให้บรรลุเป้าหมาย

ของกลุ่ม  

Merriam-Webster’s Collegiate dictionary (1993 : 831 อา้งถึงใน ศิริพงษ์ ลดาวลัย ์ ณ 

อยุธยา, 2551: 1)  ไดนิ้ยามวา่ องคก์าร หมายถึง การกระทาํ หรือกระบวนการในการจดัตั้ง โดยเกิดการ

รวมตวักนัเพื่อทาํหน้าท่ีต่างๆ อย่างเป็นเอกภาพ โดยมีโครงสร้างในการบริหารจดัการ มีการวางแผน 

การทาํงานอยา่งเป็นระบบ เพื่อใหบ้รรลุในส่ิงท่ีตอ้งการ 

บราว (Brown, 1954 : 4 อา้งถึงใน บุญทนั ดอกไธสง, 2532 : 185)  กล่าววา่ องคก์ร หมายถึง 

หน้าท่ี ซ่ึงสมาชิกแต่ละคนของหน่วยงานถูกคาดหมายให้ประพฤติปฏิบัติ  และถูกคาดหมาย

ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิก เพื่อนาํไปสู่วตัถุประสงคข์องหน่วยงานอยา่งมีประสิทธิภาพ  

แอลเลน (Allen, 1958 : 7-9 อา้งถึงใน บุญทนั ดอกไธสง, 2532 : 185)  ไดก้ล่าวไวว้า่ องคก์ร 

หมายถึง โครงสร้างซ่ึงเป็นกลไกท่ีทาํให้ส่ิงชีวิตสามารถร่วมกันทาํงานได้ดี โดยต้องมีการจดักลุ่ม

ทาํงาน การกาํหนดและการมอบหมายหน้าท่ีความรับผิดชอบ ตลอดจนการกาํหนดความสัมพนัธ์ให้

บรรลุถึงเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 

เบอร์นาร์ด (Barnard, 1938 อา้งถึงใน บุญทนั ดอกไธสง, 2532 : 185)  กล่าววา่ องคก์าร คือ 

ระบบของการร่วมมือร่วมใจ หรือระบบของการประสานกิจกรรมของบุคคลท่ีมีเจตนาหรือวตัถุประสงค์

อยา่งเดียวกนัตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป  
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อุทยั  บุญประเสริฐ (2545 : 6)  ไดก้ล่าวเอาไวว้า่ องคก์ารเป็นหน่วยทางสังคมอยา่งหน่ึง ซ่ึง

เป็นท่ีรวมตวักนัของสมาชิกจาํนวนหน่ึง มาร่วมทาํกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กนัเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายหรือวตัถุประสงคต์ามท่ีกาํหนดไว ้ 

เพอร์สัน (Parsons, 1978 : 97 อา้งถึงใน อุทยั  บุญประเสริฐ, 2545 : 6)  กล่าววา่ องคก์รเป็น

หน่วยงานหน่ึงของสังคม ซ่ึงถือเป็นกลุ่มท่ีถูกสร้างข้ึนอย่างรอบคอบและมีการปรับปรุงตามกาลเวลา

เพื่อใหบ้รรลุถึงเป้าหมายอยา่งเฉพาะทาง 

เคท และคานท ์(Katz & Kahn, 1966 อา้งถึงใน อุทยั  บุญประเสริฐ , 2545 : 6)  กล่าวไวว้า่ 

องค์การ คือ ระบบเปิด ท่ีมีการเคล่ือนไหวเปล่ียนแปลงอย่างเป็นกระบวนการต่อเน่ือง โดยระบบน้ีจะ

ประกอบดว้ยปัจจยันาํเขา้ กระบวนการเปล่ียนแปลง และผลผลิต 

สมิหรา  จิตตลดากร (2546) ไดก้ล่าวถึงองคก์รในเชิงระบบวา่ องคก์รจะตอ้งมีโครงสร้างท่ี

พลวตัร (Dynamic) คือ คนและกระบวนการปฏิบติังาน และโครงสร้างท่ีคงท่ี (Static) คือ อาํนาจ หนา้ท่ี 

ความรับผิดชอบ การแบ่งงาน และการติดต่อส่ือสาร (ทั้งการบญัชาและประสานงาน) เพื่อมุ่งไปสู่

เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ดังนั้น องค์การตอ้งปรับตวัและประสานกิจกรรมให้สามารถดาํเนินการตาม

ภารกิจและหนา้ท่ีได ้

สก็อต (Scott, 1992 อา้งถึงใน สมิหรา  จิตตลดากร, 2546) ไดก้ล่าวสรุปถึงองคก์ารเอาไว้

ตามมุมมองของแต่ละสํานกั ดงัน้ี 1) สํานกัเหตุผลนิยม; องคก์าร หมายถึง การรวมกลุ่มคนเพื่อให้บรรลุ

วตัถุประสงคเ์ฉพาะท่ีกาํหนดไว ้โดยมีโครงสร้างทางสังคมท่ีมีความเป็นทางการค่อนขา้งสูง 2) สํานกั

ธรรมชาตินิยม; องคก์าร หมายถึง กลุ่มซ่ึงมีผูมี้ความสนใจร่วมกนัในการอยูร่อดในสังคมและมีพนัธะใน

การทาํกิจกรรมร่วมกนัโดยใชโ้ครงสร้างท่ีไม่เป็นทางการ 3) สํานกัระบบเปิด; องคก์าร หมายถึง ระบบ

ของกิจกรรมท่ีสัมพนัธ์กนัโดยมีสมาชิกท่ีมีลกัษณะแตกต่างกนั โดยระบบน้ีข้ึนอยู่กบัการแลกเปล่ียน

กบัส่ิงต่างๆ ภายใตส่ิ้งแวดลอ้มขององคก์ารนั้น 

จากแนวคิดทางวิชาการท่ีกล่าวถึงสรุปไดว้่า องค์การ หมายถึง หน่วยทางสังคมท่ีตอ้งมี

ปฏิสัมพนัธ์กับสภาพแวดล้อมภายนอก โดยเป็นแหล่งรวมตวัของสมาชิกเพื่อร่วมดาํเนินกิจกรรมท่ี

เก่ียวขอ้งและมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัตามบทบาทและหน้าท่ีในการเขา้สู่องค์การ เพื่อนาํไปสู่การบรรลุ

เป้าหมายหรือวตัถุประสงคต์ามท่ีกาํหนดไว ้  

      ลกัษณะขององค์การในอนาคต 

เชอร์เมอร์ฮอร์ท และฮนัท ์(Schermerhorn & Hant 1999 อา้งถึงในสุภรณ์ วิชยั, 2546 : 2) 

ไดก้ล่าวถึงแนวโนม้ของลกัษณะองคก์ารในระบบการบริหารยคุใหม่ไวด้งัน้ี  

1.  ลดความยาวของสายการสั่งการ (Shorter Chains of Command) โดยตดัชั้นของการ

จดัการท่ีไม่จาํเป็นลง ซ่ึงจะทาํใหโ้ครงสร้างมีความแบนราบมากข้ึน (Flatter Structures)  
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2.  ลดความเป็นเอกภาพการสั่งการ (Less Unity of Command) โดยเปล่ียนจากเดิมท่ีเนน้

ให้บุคลากรรับคาํสั่งจากหัวหน้าและรายงานการปฏิบติังานต่อหัวหน้างานเพียงคนเดียวเป็นหลกัตาม

หลกั Unity of Command Principle ทั้งน้ีเพื่อป้องกนัความสับสนและความชดัเจนของการมอบหมายงาน 

แต่ในปัจจุบนัท่ีรูปแบบการทาํงานไดเ้ปล่ียนไป หน่วยงานต่างๆ ไดน้าํเอาการทาํงานในลกัษณะทีมขา้ม

สายงานหรือโครงสร้างการทาํงานแบบโครงการมาใชม้ากข้ึน จึงให้บุคลากรเร่ิมมีผูบ้งัคบับญัชามากกวา่

หน่ึงคน ดงันั้นในการปฏิบติังานบุคลากรและผูท่ี้เป็นหวัหนา้งานจาํเป็นท่ีจะตอ้งตระหนกัถึงการลดลง

ของเอกภาพในการสั่งการ 

3.  การเพิ่มข้ึนของขอบข่ายในการควบคุม (Wider Spans of Control) เป็นผลสืบเน่ืองจาก

การสั้นลงของสายการสั่งการ ทาํใหห้วัหนา้งานตอ้งรับผิดชอบบุคลากรในส่วนงานเพิ่มข้ึน 

4.  การมอบอาํนาจและหนา้ท่ี (More Delegation and Empowerment) การมอบอาํนาจและ

หน้าท่ีไปยงัระดับต่างๆ ให้มากข้ึน ให้มีสิทธิในการใช้ทรัพยากรและการตดัสินใจในด้านต่างๆ ท่ี

เก่ียวขอ้งกบัหน่วยงานนั้นหรือบุคคลนั้นโดยตรง  

5.  การสร้างดุลยภาพระหวา่งการรวมศูนยอ์าํนาจและการกระจายอาํนาจ (Decentralization 

with Centralization) ในขณะท่ีแนวคิดการรวมศูนยอ์าํนาจไดก่้อให้เกิดความล่าชา้ในกระบวนการทาํงาน 

จึงมีการเพิ่มการมอบหมายงานและการกระจายงานไปยงัระดบัต่างๆ เพิ่มข้ึน แต่อย่างไรก็ตามไม่ได้

หมายถึงหน่วยงานในระดบัสูงขององค์การจะตอ้งสูญเสียอาํนาจในการตรวจสอบและควบคุมตามไป

ด้วย การตรวจสอบและควบคุมยงัมีความจาํเป็นสําหรับผูบ้ริหารในองค์การอยู่ ดังนั้ นการนําเอา

ความกา้วหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ การส่ือสารเขา้มาประยุกต์ใช้จะช่วยให้กระบวนการในการ

ตรวจสอบและควบคุมของผูบ้ริหารระดบัต่างๆ เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นการรักษาความ

สมดุลระหวา่งการกระจายอาํนาจและการรวมศูนยอ์าํนาจ  

6.  การลดจาํนวนพนกังาน (Reduced Use of Staff) 

วชัรพงษ์ อินทรวงศ์ (2552) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะขององค์การท่ีช่วยสนบัสนุนการบริหาร

จัดการในภาพรวมท่ียึดกรอบการจัดการตามแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม่ (New Public 

Management/NPM) และทฤษฎีองค์การ ท่ีเหมาะสมว่า ควรจะตอ้งมีลกัษณะของโครงสร้างท่ีมีความ

อิสระ (Autonomy) และความยืดหยุ่น (Flexibility) ของกระบวนการทาํงาน การมีส่วนร่วมและการ

ตดัสินใจของบุคลากรในระดับต่างๆ มากข้ึน เพื่อส่งผลต่อการเพิ่มข้ึนของศกัยภาพในการแข่งขัน 

โดยเฉพาะโครงสร้างท่ีมีลกัษณะทีมจดัการตนเอง (Self-Management) 

Nonaka & Takeuchi (1995 อา้งถึงใน วชัรพงษ ์อินทรวงศ,์ 2552 :12) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะ

ขององค์การท่ีมีผลในเชิงบวกต่อกระบวนการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ว่า ควรจะประกอบด้วย 

โครงสร้างองคก์ารท่ีมีความเป็นทางการ (Formal Organizational Structure) ในระดบัท่ีเหมาะสม มีการแบ่ง
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ลาํดบัชั้นในการบงัคบับญัชาตํ่า (Non-Hierarchical) และโครงสร้างองคก์ารท่ีมีการบริหารจดัการตนเอง 

(Self-Organizing Organizational Structure)  

 เฮนร่ี มินทเ์บริก (Henry Mintzberg 1983 : 9-11อา้งถึงในรุ่งนภา ตาอินทร์, 2551 :14) ได้

กล่าวถึงองคป์ระกอบขององคก์รท่ีมีประสิทธิภาพมี  5 องคป์ระกอบหลกั คือ 1) องคป์ระกอบหลกัของ

องค์กร 5 ส่วน 2) การประสานงานองคก์ร 5 แบบ  3) สายงานการบงัคบับญัชา 5 แบบ 4) ตวัแปรในการ

ออกแบบองคก์ร 9 ตวัแปร และ 5) ปัจจยัองคป์ระกอบโครงสร้างองคก์รตามสถานการณ์ 5 ปัจจยั 

เสน่ห์ จุย้โต (2548) กล่าววา่ ในการบริหารองคก์ารสมยัใหม่องคก์ารตอ้งมีการเปล่ียนแปลง

องค์ประกอบขององค์การใหม่ และเห็นว่าองค์การสมยัใหม่ควรมีการนาํหลกั 5 เอส มาพิจารณา

ในการปรับปรุงองคก์าร ดงัน้ี 

1.  SMALL : จ๋ิวแต่แจ๋วคุณภาพ ประกอบดว้ยองคป์ระกอบท่ีสําคญั 5 ประการ ไดแ้ก่ 

1) S = Shamrock Organization องคก์ารท่ีมีลกัษณะ 3 ส่วน ประกอบดว้ย ส่วนงานหลกัส่วนงานรับเหมา

ช่วงและส่วนงานชั่วคราว 2) M = Merit System หมายถึง ระบบคุณธรรมท่ียึดคนดีมีความรู้

ความสามารถเท่านั้น 3) A = Architect หมายถึง สถาปนิกองคก์ารท่ีตอ้งออกแบบองคก์ารให้สอดคลอ้ง

ต่อความตอ้งการของลูกคา้ 4) L = Little Area หมายถึง ขอบเขตพื้นท่ีเล็กลง เพื่อให้สามารถบริการลูกคา้

โดยแบ่งเขตพื้นท่ี 5) L = Linking Pin Concept แนวคิดหมุดเช่ือมโยงท่ีตอ้งมีการผนึกกาํลงัร่วมสู่      

ความเป็นเลิศขององคก์าร 

2.  SMART : ฉลาดทรงภูมิปัญญา มีองคป์ระกอบ 5 ประการ ไดแ้ก่ 1) S = Shared Vision 

หมายถึง วิสัยทศัน์ร่วมตอ้งสร้างจินตนาการร่วมกนัทั้งผูบ้ริหารและพนกังาน 2) M = Mental Model 

หมายถึง ความคิดท่ีสะทอ้นความคิดแบบวิทยาศาสตร์ มีการทดลองวิจยั สํารวจและปรับปรุงงานดว้ย

การหาวิธีการท่ีดีกวา่ 3) A = Ability ความสามารถของผูบ้ริหารและพนกังานตอ้งอยูใ่นระดบัมาตรฐาน 

4) R = Readiness ความพร้อมสรรพทั้งดา้นการวางแผนเตรียมการ การประกนัคุณภาพองคก์าร 5) T = 

Technology เทคโนโลยสีารสนเทศท่ีก่อให้เกิดการทาํงานและบริการท่ีรวดเร็วมากข้ึน 

3.  SMILE : ยิม้แยม้เป่ียมนํ้ าใจ มีองคป์ระกอบ 5ประการ ดงัน้ี 1) S = Sense of Belonging 

หมายถึง ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง เป็นเจา้ของหรือหุ้นส่วนขององคก์าร 2) M = Music หมายถึง องคก์าร

ท่ีมีสุนทรียภาพ มีเสียงเพลง มีความฉลาดทางอารมณ์ 3) I = Impression หมายถึง ความประทบัใจเหนือ

ความคาดหวงั 4) L = Loveliness เป็นองคก์ารท่ีน่ารักสําหรับทุก ๆ คน ทั้งเรา เพื่อนร่วมงานและลูกคา้ 5) 

E = Enjoy หมายถึง ทาํงานดว้ยความสนุกทา้ทายและอยากจะทาํ 

4.  SMOOTH : ร่วมมือไร้ขดัแยง้ มีองค์ประกอบ 6 ประการ คือ 1) S = Synergism 

หมายถึง ระบบการผนึกกาํลงัร่วมมือของทุกฝ่าย 2) M = Motivation หมายถึง การจูงใจ ใครทาํดีไดดี้ ทาํ

มากจ่ายมาก ทาํน้อยจ่ายน้อย 3) O = Optimistic หมายถึง การมองโลกในแง่ดี ส่งเสริมให้คนริเร่ิม
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สร้างสรรคม์ากข้ึน 4) O = Open-minded หมายถึง การเปิดใจท่ีองคก์ารตอ้งจริงใจซ่ึงกนัและกนั (5) T = 

Teamwork หมายถึง การทาํงานเป็นทีม 6) H = Honesty หมายถึง ความซ่ือสัตย ์มีอะไรก็แบ่งปันกนั 

5.  SIMPLIFY: ทาํเร่ืองยากให้ง่ายและเร็ว มีองคป์ระกอบ 8 ประการ คือ 1) S = Speed 

หมายถึง ความรวดเร็ว มุ่งสู่คิดล่วงหนา้ กระทาํล่วงหนา้ 2) I = Informal หมายถึง ไม่เป็นทางการ บริการ

ตลอดเวลาไม่จาํกดัเฉพาะเวลาราชการ 3) M = Method หมายถึง วิชาการท่ีจะตอ้งหาขั้นตอนและ

กระบวนการทาํงานท่ีเร็วกว่า 4) P = Procedure หมายถึง วิธีปฏิบติังานท่ีทาํให้งานนั้นดีข้ึน 5) L = 

Lateral Thinking หมายถึง การคิดรอบดา้นหรือดา้นขา้ง ในลกัษณะของการสร้างสรรค ์6) I = Indicator 

หมายถึง องคก์ารตอ้งสร้างมาตรวดัเพื่อการเทียบแข่ง 7) F = Function ทาํเกินหนา้ท่ี องคก์ารจะยึดภารกิจ 

โครงสร้าง และลูกคา้เป็นสําคญั 8) Y = Youthfulness องค์การตอ้งปรับให้กระฉับกระเฉง ให้

คล่องตวัเร็ว 

ประเภทขององค์การ 

นักวิชาการส่วนใหญ่ได้จัดแบ่งประเภทของการจัดโครงสร้างองค์การ (Organization 

Structure) ออกเป็น 2 รูปแบบ คือ 1) โครงสร้างองคก์ารท่ีเป็นทางการ และ 2) โครงสร้างองค์การท่ีไม่

เป็นทางการ (Stoner, 1978 : 316, Lunenberg & Ornstein, 1996: 27-28 อา้งถึงใน จินตนา บุญบงการ

และณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2545 : 19) นอกจากน้ี ยงัอาจจดัประเภทขององคก์ารได ้ดงัน้ี 

1.  การจดัองคก์ารแบบแบ่งแยกตามหนา้ท่ี (Functional Structure) โดยองคก์ารท่ีจดัข้ึนจะ

มีการจดัแบ่งสายงาน โดยถือเอาประเภทของงานหรือหนา้ท่ีในการทาํงานต่างๆ เป็นหลกั 

2.  การจดัองคก์ารแบบแบ่งส่วนงานออกเป็นหน่วยงาน (Divisional Structure) ในการจดั

องคก์ารประเภทน้ี อาจแบ่งออกโดยยึดถือหลกัเกณฑ์ท่ีแตกต่างกนัแต่ท่ีนิยมกนัมากคือ การจดัแบ่งออก

ตามผลิตภณัฑแ์ละการจดัแบ่งออกตามพื้นท่ี 

3.  การจดัแบบผสม มกัเป็นองค์การท่ีจดัแบ่งข้ึนโดยคาํนึงถึงประโยชน์ท่ีได้รับของ

องค์การเป็นหลกั การจดักลุ่มกิจกรรมหรือการจดัแผนกงานในระดับต่างๆ จะไม่มีกฎเกณฑ์ตายตวั

ข้ึนกบัความเหมาะสมกบับริบทขององค์การ การจดัโครงสร้างแบบผสมอาจใชห้ลกัเกณฑ์ของการแบ่ง

ตามหนา้ท่ี แบ่งตามผลิตภณัฑ ์แบ่งตามพื้นท่ีผสมกนัในแต่ละระดบัขั้นก็ได ้

4.  การจดัองค์การแบบ Matrix เป็นการจดัองคก์ารท่ีพยายามรักษาสมดุลระหว่างหน้าท่ี

และฝ่ายผลิตให้พอเหมาะกนั ลกัษณะท่ีสําคญั คือ การให้อาํนาจ 2 ตาํแหน่งหน้าท่ี แทนท่ีจะเป็นเพียง

ตาํแหน่งเดียว ซ่ึงมกัจะไม่ค่อยพบ แต่มกันาํไปใชก้บัองคก์ารท่ีมีขนาดใหญ่ 

5.  การจัดองค์การแบบสายงานหลักและสายงานให้คาํปรึกษา (Line and staff 

organization) เป็นการจดัองคก์ารในปัจจุบนัท่ีประกอบดว้ยบุคคล 2 กลุ่ม คือ 1) กลุ่มผูป้ฏิบติังานหลกั มี

สายบงัคบับญัชา มีอาํนาจหนา้ท่ีและ 2) กลุ่มท่ีปรึกษาซ่ึงมีหนา้ท่ีใหค้าํแนะนาํ 
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มินซ์เบริก์ (Henry Mintzberg 1989 : 159 อา้งถึงในดาํรงค ์วฒันา, 2544: 12) ไดก้ล่าวถึง

ปัจจยัหลายอยา่ง เช่น กลไกการประสานงาน (Coordinating Mechanism) กลุ่มและองคป์ระกอบสําคญั

ขององคก์าร (The Parts and People of Organization) ความเฉพาะเจาะจงของงาน การกระจายอาํนาจ 

ขนาดองค์การ ระบบเทคโนโลยีท่ีองค์การใช้ปฏิบติังาน ส่ิงแวดลอ้มภายนอก รวมทั้งความสัมพนัธ์เชิง

อาํนาจ เป็นตน้ มาใชใ้นการจาํแนกองคก์ารออกเป็น 7 ประเภท ดงัน้ี 

1.  องค์การแบบเรียบง่าย (Simple Organization) หรือ องค์การประกอบการ (The 

Entrepreneurial Organization) เป็นองค์การท่ีมีระบบการประสานงานแบบสั่งการโดยตรงจาก

ผูบ้งัคบับญัชาไปยงัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2.  องคก์ารแบบกลไก (Machine Organization) เป็นองคก์ารท่ีมีระบบประสานงานโดยใช้

มาตรฐานกระบวนการปฏิบติังานเป็นหลกั 

3.  องคก์ารขยาย (Divisionalized Form หรือ Diversified Organization) เป็นองคก์ารท่ีมี

การขยายตวัจากองคก์ารกลไก พื้นฐานการประสานงานโดยใชม้าตรฐานของผลผลิตเป็นหลกั 

4.  องค์การวิชาชีพ (Professional Organization) มีพื้นฐานการประสานงานโดยใช้

มาตรฐานของทกัษะและความรู้ 

5.  องคก์ารนวตักรรม (Adhocracy or Innovative Organization) มีพื้นฐานการประสานงาน

โดยใชก้ารส่ือสารทางตรงระหวา่งเพื่อนร่วมงานเป็นหลกั 

6.  อุดมการณ์และองค์การพนัธกิจ (Ideology and the Missionary Organization) เป็น

องค์การท่ีมีรากฐานการสร้างองค์การจากอุดมการณ์หรือความเช่ือและค่านิยม ซ่ึงแตกต่างจากองค์การ

ทัว่ไป และในบางองค์การมีความเขม้แข็งมากจนกระทัง่โครงสร้างทั้งหมดถูกสร้างข้ึนจากอุดมการณ์

จนกระทัง่เรียกไดว้า่เป็นองคก์ารพนัธกิจ (Missionary Organization) 

7.  การเมืองและองค์การการเมือง (Politics and Political Organization) โดยกล่าวว่า

องคก์ารทุกแห่ง มีกระแสการเมืองไหลเวียนอยูภ่ายในองค์การอาจมากหรือนอ้ยแตกต่างกนัออกไป ใน

ดา้นหน่ึงการเมืองอาจถูกมองวา่เป็นภาวะความเจ็บป่วยขององคก์าร แต่อีกดา้นหน่ึงการเมืองอาจไดรั้บ

การพิจารณาว่าเป็นเง่ือนไขท่ีทาํให้เกิดระบบความเขม้แข็งเพราะมนัไปกระตุน้การป้องกนัตวัและการ

ปรับตวัขององคก์ารให้เกิดข้ึน 

สาํนกังานเลขาธิการสภาการศึกษา (2547 : 14) กล่าววา่ การจดัองคก์ารและระบบงานมกัจะ

คาํนึงถึงวตัถุประสงคใ์นการทาํงานเป็นกรอบกาํกบั โดยทัว่ไปการจดัองคก์ารมกัแบ่งเป็น 2 แบบ คือ 

1.  องคก์ารท่ีเป็นระบบทางการ  

2.  องคก์ารท่ีไม่เป็นทางการ หรือโครงสร้างนอกระบบ  
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แต่ในปัจจุบนัแนวคิดเร่ืองการจดัองคก์ารและระบบงานไดก้า้วหนา้ไกลจากองคก์ารแบบ

ตายตวัหรือแบบท่ีเป็นทางการ คือ กา้วไปสู่การจดัองคก์ารและการบริหารในรูปแบบแมทริกซ์ (Matrix) 

ในรูปแบบการบริหารโครงการ (Project Management) และการบริหารแบบเครือข่าย (Network) แบบ 

Cluster และแบบต่างๆ จาํนวนมาก และในอนาคตองค์การจะมีลกัษณะเป็นแบบ Information-based 

Organization มากยิง่ข้ึน 

องค์การทีม่ีประสิทธิผล 

กล่าวไดว้า่ องค์การในแต่ละยุคก็ไดมี้จุดเนน้ท่ีให้เกิดความสอดคลอ้งของแต่ละบริบท จึง

ไดมี้พฒันาการของปัจจยัทางการบริหารภายในองคก์ารในดา้นต่างๆ มาอยา่งต่อเน่ืองยาวนาน ดงันั้น ใน

การศึกษาองค์การคร้ังน้ีจึงไดน้าํแนวคิดทางวิชาการท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัองคก์ารท่ีมีประสิทธิผลมาใช้

เป็นแนวทางในการศึกษา ซ่ึงมีแนวคิดท่ีสอดคลอ้งกนั ดงัน้ี  

ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ (2550 : 8) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมีประสิทธิผลต่อการบริหารองคก์ารไว ้6 

ปัจจยั ดงัน้ี 1) วฒันธรรมองค์การ 2) นโยบาย 3) โครงสร้างองค์การ 4) เทคโนโลยี 5) ทรัพยากรการ

บริหาร และ 6) ภาวะผูน้าํ  

เฟรช และเบล (French & Bell, 1984 อา้งถึงใน ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ ,2550 : 8) กล่าวว่า 

ภายในองค์การท่ีมีประสิทธิผลควรประกอบไปด้วยปัจจยัย่อยๆ หลายปัจจยั ซ่ึงมีความสัมพนัธ์และ

ส่งผลต่อกนัโดยแบ่งเป็น 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ 1) ปัจจยัดา้นเป้าหมาย 2) ปัจจยัดา้นเทคโนโลยี 3) ปัจจยัดา้น

ภาระงาน 4) ปัจจยัด้านโครงสร้าง 5) ปัจจยัด้านคน และ 6) ปัจจยัด้านการประสานกับส่ิงแวดล้อม

ภายนอก 

โรเบิร์ต  ทอม และจูเล่ียน (Robert Waterman, Tom Peter & Julien Phillips 1980 อา้งถึงใน 

สมยศ นาวีการ, 2548 : 125) ไดร่้วมกนัศึกษาถึงองคป์ระกอบหรือปัจจยัภายในองคก์ารท่ีส่งผลต่อระดบั

ประสิทธิผลในการทาํงาน และเสนอว่า ประสิทธิผลขององค์กรเกิดจากความสัมพนัธ์ของปัจจยัต่างๆ 

รวม 7 ประการซ่ึงประกอบดว้ย กลยุทธ์ขององคก์ร (Strategy) โครงสร้างองคก์าร (Structure) ระบบการ

ปฏิบติังาน (System) รูปแบบการบริหารจดัการ (Style) สมาชิก (Staff) ทกัษะ ความรู้ ความสามารถ 

(Skill) และ ค่านิยมร่วม (Shared values) โดยความคิดของ McKinsey เห็นวา่ กลยุทธ์ขององคก์ารจะถูก

ดาํเนินการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพต่อเม่ือ S ทั้ง 7 มีความสอดคลอ้งกนั โดยตวัแปรทางองคก์ารทั้ง 6 ตวั

แรกจะตอ้งสอดคลอ้งและสนบัสนุนกนั เพื่อนาํไปสู่ค่านิยมร่วมขององค์การ ซ่ึงถือเป็นปัจจยัสําคญัท่ี

แสดงถึงความเช่ือ ปรัชญาและอุดมการณ์ขององคก์าร และเป็นการสร้างวฒันธรรมขององคก์ารนัน่เอง 

เคทส์ และเจมส์ (Kast & James 1973 อา้งถึงใน เสาวนี ตรีพุทธรัตน์, 2547) กล่าวว่า        

ในองคก์ารจะมีความหลากหลายแตกต่างกนัไปตามลกัษณะสภาพแวดลอ้มขององคก์ารนั้นๆ แต่อยา่งไร
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ก็ตามองค์ประกอบท่ีเหมาะสมควรมี 4 ปัจจยั คือ 1) ปัจจยัด้านโครงสร้าง 2) ปัจจยัด้านมนุษย์และ

วฒันธรรม 3) ปัจจยัดา้นยทุธวธีิ และ 4) ปัจจยัดา้นเทคโนโลย ี 

บาร์ทอล และคนอ่ืน ๆ (Bartol & Other, 1998 อา้งถึงใน ปาริชาติ วลยัเสถียร และคณะ, 

2543 : 7) ไดเ้สนอแนวคิดวา่ องค์การควรประกอบดว้ย 4 ปัจจยั คือ 1) ปัจจยัดา้นโครงสร้าง 2) ปัจจยั

ดา้นเทคโนโลย ี3) ปัจจยัดา้นคน และ4) ปัจจยัดา้นวฒันธรรม 

สุทธิพงศ์  ยงค์กมล (2543) ได้ศึกษาและสังเคราะห์ถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล

องคก์ารพบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององคก์ารประกอบดว้ย 4 ปัจจยัหลกั และ 12 ปัจจยัยอ่ย 

ดงัน้ี 1) ปัจจยัด้านลกัษณะองค์การ ประกอบด้วย 2 ปัจจยัย่อย คือ ด้านโครงสร้างองค์การ และด้าน

เทคโนโลยีองค์การ 2) ปัจจัยด้านลักษณะของสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย 2 ปัจจัยย่อย คือ ด้าน

วฒันธรรมองคก์าร และดา้นบรรยากาศองคก์าร 3) ปัจจยัดา้นลกัษณะบุคลากร  ประกอบดว้ย 5 ปัจจยัยอ่ย 

คือ ดา้นการรับรู้ ดา้นทศันคติและค่านิยม ดา้นบุคลิกภาพ ดา้นการเรียนรู้ และดา้นการจูงใจ 4) ปัจจยั

ดา้นลกัษณะนโยบายการบริหารและการปฏิบติั ประกอบดว้ย 3 ปัจจยัยอ่ย คือ ดา้นการวิเคราะห์เชิงกล

ยทุธ์ ดา้นการกาํหนดกลยทุธ์ และดา้นการปฏิบติัตามกลยุทธ์ 

เพนเดอบูร่ี กราว และเมอร์ตอน (Pendlebury, Grouard & Meston, 1999 อา้งถึงใน                     

ศิริพงษ ์ลดาวลัย ์ณ อยุธยา, 2551 : 10) ไดอ้ธิบายองคป์ระกอบขององคก์ารวา่ประกอบดว้ย 5 ประการ 

คือ 1) กลยทุธ์ 2) โครงสร้าง 3) ระบบ 4) วฒันธรรม และ 5) รูปแบบการบริหารจดัการ 

มอร์แกน (Morgan, 1997 อา้งถึงใน วิบูลย ์โตวณะบุตร และภาวิดา ธาราศรีสุทธิ, 2542 : 

75) ไดเ้สนอแนวคิดโครงสร้างตามสถานการณ์วา่หากส่ิงแวดลอ้ม และระบบยอ่ยภายในองคก์าร ไดแ้ก่ 

กลยุทธ์ เทคโนโลยี ลกัษณะคน โครงสร้างองค์การ และการจดัการ มีความสอดคล้องกนั (Fit) ย่อม

นาํไปสู่ประสิทธิผลขององคก์าร 

จากแนวคิดในการศึกษาปัจจยัองค์การท่ีมีประสิทธิผล โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อช่วยให้การ

ทาํงานบรรลุผลสําเร็จตามภารกิจทั้งในดา้นประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น ทาํให้สรุปแสดงไดด้งั

ตารางต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 2.1 ปัจจยัองคก์ารท่ีมีประสิทธิผล 

 

 
ติน 

French 

& Bell 
McKinsey 

Kast & 

James 
March 

Bartol 

& other 
สุทธิพงศ ์

Pendlebury, 

Grouard & 

Meston 

Morgan 

วฒันธรรมองคก์าร   Style       

นโยบาย   Strategy ยทุธวิธี    กลยทุธ์ กลยทุธ์ 

โครงสร้างองคก์าร    Structure       

เทคโนโลย ี   System     ระบบ  

ทรัพยากรการบริหาร         
การบริหาร

จดัการ 
การจดัการ 

ภาวะผูน้าํ   Style       

ภาระงานในองคก์าร   Skill       

บุคลากร 

(อยูใ่นทรัพยากรการบริหาร) 
  Staff       

เป้าหมาย 
  

Shared 

values 
      

 

ในการศึกษาคร้ังน้ีได้มีการทบทวนวรรณกรรม งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง และเอกสารทาง

วิชาการ รวมถึงไดป้รึกษากบักรรมการท่ีปรึกษา ทาํให้สามารถสรุปถึงปัจจยัองค์การท่ีมีประสิทธิผล 

โดยนาํตวัแบบของ McKinsey มาเป็นตวัแปรในการศึกษา ดงัน้ี 

McKinsey 7 s Framework 

โรเบิร์ต  ทอม และจูเล่ียน (Robert Waterman, Tom Peter & Julien Phillips 1980 อา้งถึงใน

สมยศ นาวีการ, 2548 : 125) ไดร่้วมกนัศึกษาถึงองคป์ระกอบหรือปัจจยัภายในองคก์ารท่ีส่งผลต่อระดบั

ประสิทธิผลในการทาํงาน และเสนอว่า ประสิทธิผลขององค์กรเกิดจากความสัมพนัธ์ของปัจจยัต่างๆ 

รวม 7 ประการซ่ึงประกอบดว้ย กลยุทธ์ขององคก์ร (Strategy) โครงสร้างองคก์าร (Structure) ระบบการ

ปฏิบติังาน (System) รูปแบบการบริหารจดัการ (Style) สมาชิก (Staff) ทกัษะ ความรู้ ความสามารถ 

(Skill) และ ค่านิยมร่วม (Shared values) โดยความคิดของ McKinsey เห็นวา่ กลยุทธ์ขององคก์ารจะถูก

ดาํเนินการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพต่อเม่ือ S ทั้ง 7 มีความสอดคลอ้งกนั โดยตวัแปรทางองคก์ารทั้ง 6 ตวั

แรกจะตอ้งสอดคลอ้งและสนบัสนุนกนั เพื่อนาํไปสู่ค่านิยมร่วมขององค์การ ซ่ึงถือเป็นปัจจยัสําคญัท่ี

แสดงถึงความเช่ือ ปรัชญาและอุดมการณ์ขององคก์าร และเป็นการสร้างวฒันธรรมขององค์การนัน่เอง 

ดงันั้น ในเบ้ืองตน้ก่อนการพฒันาองค์การจึงมีความจาํเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งรู้สภาพความเป็นจริงของ
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องค์การวา่ มีสมรรถนะอยา่งไรเพื่อนาํไปสู่การพฒันาให้มีศกัยภาพในระดบัท่ีสูงข้ึนและสอดคลอ้งกบั

การไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้  

 

ภาพท่ี 2.1 องคป์ระกอบของ McKinsey 7 s Framework 

 

 
 

 (สมยศ นาวกีาร, 2548 : 125) 

 

องคป์ระกอบทั้ง 7 ประการไดถู้กแบ่งออกเป็น ส่วนท่ีเรียกวา่ Hard S’s และ Soft S’s โดย

ส่วนท่ีเป็น Hard S’s ประกอบดว้ย 

1.  กลยุทธ์ขององคก์าร (Strategy) หมายถึงแบบแผนหรือส่ิงท่ีองค์การไดว้างแผนเพื่อตั้ง

รับต่อการคาดการณ์การเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนจากปัจจยัภายนอก ซ่ึงกลยุทธ์ถือเป็นกระบวนการ   

อย่างหน่ึงท่ีจะช่วยให้ผูบ้ริหารตอบคาํถามท่ีสําคญั เช่น องค์กรอยู่ท่ีไหนในขณะน้ี องค์กรมีเป้าหมาย   

อยู่ท่ีไหน พนัธกิจของเราคืออะไร พนัธกิจของเราควรจะเป็นอะไร และใครเป็นผูรั้บบริการของเรา 

ดงันั้น กลยทุธ์ถือไดว้า่มีความสําคญัเป็นอยา่งยิ่งเพราะจะช่วยให้องคก์รกาํหนดและพฒันาขอ้ไดเ้ปรียบ

ทางการแข่งขนัข้ึนมาไดแ้ละเป็นแนวทางท่ีบุคคลภายในองค์กรรู้ว่าจะใช้ความพยายามไปในทิศทางใด 

การทาํงานจึงจะประสบความสําเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้ ทั้งน้ี จากการศึกษาเพิ่มเติมทาํให้พบว่า      

มีแนวคิดทางวชิาการท่ีสอดคลอ้งกนัมีดงัน้ี 

พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (อา้งถึงใน จินตนา บุญบงการ และณัฏฐพนัธ์ 

เขจรนนัทน์, 2544 : 12) กล่าววา่ กลยุทธ์ (Strategy) หมายถึง การรบท่ีมีเล่ห์เหล่ียมหรือวิธีการต่อสู้ท่ีตอ้ง

ใชอุ้บายต่างๆซ่ึงเป็นความหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสงครามหรือการต่อสู้ท่ีตอ้งใชค้วามคิดและชั้นเชิง  
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สมยศ นาวกีาร (2548 : 3) กล่าววา่กลยุทธ์ หมายถึง วิถีทางท่ีองคก์ารจะดาํเนินตามเพื่อ

บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การภายใต้อุปสรรคและโอกาสภายในสภาพแวดล้อมภายนอก และ

ทรัพยากรและความสามารถภายในองค์การ กลยุทธ์จะให้ความเข้าใจพื้นฐานว่าองค์การจะแข่งขนั

อยา่งไร 

สมชาย ภคภาสน์วิวฒัน์ (2542 : 4) กล่าวไวว้่า กลยุทธ์ หมายถึง การตัดสินใจท่ี

สัมพนัธ์กบัการคาดการณ์การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม เป็นการตดัสินใจบนฐานของสมมติฐาน

การปรับตวัให้เขา้กบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มในอนาคต 

2.   โครงสร้างองค์การ (Structure) หมายถึง เกณฑ์หรือโครงสร้างท่ีกาํหนดผงัการทาํงาน

และการประสานงานข้ึนมาจากแผนกลยุทธ์ ขนาดขององคก์ารรวมไปถึง การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ซ่ึง

การจดัโครงสร้างองค์กรท่ีเหมาะสม และสอดคล้องกบัภารกิจ ถือเป็นองค์ประกอบสําคญัท่ีช่วยให้ผู ้

ปฏิบัติเกิดความคล่องตัวในการปฏิบติังาน ลดความซํ้ าซ้อนหรือขดัแยง้ในหน้าท่ี รวมถึงช่วยให้

บุคลากรไดท้ราบถึงขอบเขตและความรับผิดชอบ เกิดความสะดวกในการติดต่อประสานงาน ทั้งยงัทาํ

ให้ผูบ้ริหารสามารถตดัสินใจในการบริหารจดัการไดอ้ย่างถูกตอ้งและรวดเร็ว ซ่ึงจะทาํให้การทาํงาน

ประสบความสําเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไวอี้กดว้ย ทั้งน้ี จากการศึกษาเพิ่มเติมทาํให้พบว่า มีแนวคิด

ทางวชิาการท่ีสอดคลอ้งกนัมีดงัน้ี 

 เชอร์เมอร์ฮอร์นและแฮนท์ (Schermerhorn and Hant 1999 อา้งถึงในสุภรณ์ วิชยั, 

2546 : 8) ไดอ้ธิบายความหมายของโครงสร้างองคก์ารไวว้่า เป็นระบบของการทาํงาน ท่ีแสดงให้เห็น

ความสัมพนัธ์ของการสั่งการ การรายงาน การประสานงาน โดยอาศยักระบวนการส่ือสารเป็นตวัเช่ือม

โยง โดยสามารถจาํแนกโครงสร้างองค์การไดเ้ป็น 2 ลกัษณะคือ โครงสร้างองค์การอย่างเป็นทางการ 

(Formal Structure) และโครงสร้างองคก์ารอยา่งไม่เป็นทางการ (Informal Structure) 

ดาฟท์ (Daft 1986 อา้งถึงใน อา้งถึงใน สุภรณ์ วิชยั, 2546 : 9) กล่าวว่า โครงสร้าง

องค์การเป็นส่ิงท่ีแสดงถึงกิจกรรมและกระบวนการทั้งหมดภายในองค์การดงัน้ี 1) โครงสร้างองค์การ

อธิบายถึง การจดัสรรงานและความรับผิดชอบของบุคคลและหน่วยงานทั้งองคก์าร 2) เป็นส่ิงท่ีกาํหนด

ความสัมพนัธ์ในการรายงานท่ีเป็นทางการ การจดัลาํดบัการบงัคบับญัชา ช่วงการควบคุมของผูบ้ริหาร 

3) โครงสร้างองค์การเป็นส่ิงท่ีแสดงถึงการจดักลุ่มของบุคคลและการจดักลุ่มของงานภายในองค์การ      

4) เป็นการออกแบบระบบท่ีแสดงให้เห็นถึงประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสาร การประสานงาน 

ตลอดจนความร่วมมือในแนวราบและแนวด่ิง 

3.   ระบบการปฏิบติังาน (System) หมายถึงระบบการปฏิบติังานทั้งท่ีเป็นทางการและไม่

เป็นทางการภายในองค์การ ซ่ึงระบบการปฏิบติังานขององค์การจะเป็นการรวบรวมองค์ประกอบท่ี

สําคญัทั้งหลายท่ีเก่ียวขอ้งกับการบรรลุผลสําเร็จ เพื่อนาํมาจดัลาํดบัขั้นตอนในการดาํเนินงานให้มี
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ประสิทธิภาพสําหรับการบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ สําหรับการจดัระบบการทาํงานในองคก์ารมกั

ประกอบดว้ย ระบบบญัชี/การเงิน (Accounting/Financial System) ระบบพสัดุ (Supply System) ระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology System) ระบบการติดตาม/ประเมินผล 

(Monitoring/Evaluation System) เป็นตน้ เพื่อช่วยให้ผูป้ฏิบติัสามารถขบัเคล่ือนกิจกรรมได้อย่างมี

ประสิทธิภาพนัน่เอง ทั้งน้ี จากการศึกษาเพิ่มเติมทาํให้พบวา่ มีแนวคิดทางวชิาการท่ีสอดคลอ้งกนัมีดงัน้ี 

บานาทไ์ฮ (Banathy 1968 อา้งถึงใน กิดานนัท ์มลิทอง 2543 : 74) ไดก้ล่าวถึงระบบไว้

วา่ หมายถึง การรวบรวมส่ิงต่างๆ ทั้งหลายท่ีมนุษยไ์ดอ้อกแบบและสร้างสรรคข้ึ์นมา เพื่อสามารถนาํส่ิง

เหล่านั้นมาจดัดาํเนินงานใหบ้รรลุผลตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ 

ประจกัษ์ เฉิดโฉมและศิษฐ์ วงษ์กมลเศรษฐ์ (2537 : 24) ได้กล่าวถึงระบบไวว้่า 

หมายถึงวิธีการใดๆ ท่ีได้รับการจดัไวอ้ย่างเป็นระเบียบเพื่อเป็นหลกัให้สามารถทาํส่ิงหน่ึงส่ิงใดให้

บรรลุเป้าหมาย ซ่ึงอาจเป็นเป้าหมายในวงกวา้งหรือในวงแคบก็ได ้

กิดานนัท์ มลิทอง (2543 : 74) ไดก้ล่าวถึงระบบ (System) ว่า คือส่วนรวมทั้งหมดซ่ึง

ประกอบดว้ยส่วนยอ่ยหรือส่งต่างๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัอาจจะเกิดโดยธรรมชาติ เช่น ร่างกายมนุษยซ่ึ์ง

ประกอบด้วยระบบการหายใจ การย่อยอาหาร ฯลฯ โดยแต่ละระบบต่างทํางานของคนแล้วมามี

ปฏิสัมพนัธ์กนั เพื่อให้ร่างกายสามารถดาํรงชีวิตอยูไ่ด ้หรือเป็นส่ิงท่ีมนุษยอ์อกแบบและสร้างสรรคข้ึ์น

อยา่งมีระเบียบแลว้นาํส่งเหล่านั้นมารวมกนัเพื่อใหก้ารดาํเนินการสามารถบรรลุจุดหมายท่ีวางไว ้

 ลุดวิง วอน เบอรทาเลนไฟ(Ludwig Von Bertalanffy 1956  อ้างถึงใน รุ่งนภา                       

ตาอินทร์ , 2551: 17) ไดก้ล่าวถึงระบบวา่ หมายถึง องคร์วม (Wholeness) ซ่ึงประกอบดว้ยส่วนยอ่ยๆ ท่ี

มีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกนั และความสัมพนัธ์กบัส่ิงแวดลอ้ม โดยหลกัสําคญั คือ ผลกระทบของความ

ร่วมมือกนัทาํงาน (Synergistic Effect) ซ่ึงระบบจะประกอบดว้ย 4 ปัจจยัหลกั คือ 1) ส่ิงต่างๆ (Objects) 

อนัเป็นส่วนประกอบต่างๆหรือสมาชิกขององคร์วม ซ่ึงอาจจะเป็นส่ิงของทางกายภาพท่ีจบัตอ้งไดห้รือ

เป็นนามธรรมหรือทั้งสองส่วน ข้ึนอยู่กบัธรรมชาติของระบบนั้นๆ2) คุณลกัษณะ (Attributes) หรือ

เอกลกัษณ์ของระบบ ของส่วนต่างๆ ท่ีประกอบข้ึนเป็นระบบอย่างมีโครงสร้าง 3) มีความเก่ียวขอ้งไม่

เป็นอิสระต่อกนั (Interdependence) กบัส่ิงต่างๆ ท่ีเป็นการส่งผลกระทบต่อกนัและกนัหรือการพึ่งพา

อาศยักนั และ 4) มีความสัมพนัธ์กนั (Relationships) ระหว่างส่ิงต่าง ๆ ของส่วนย่อยของระบบท่ีมีต่อ

ส่วนรวมหรือองคร์วม 

สาํหรับส่วนท่ีเป็น Soft S’s ประกอบดว้ย 

4.   รูปแบบการบริหารจดัการ (Style) แบ่งเป็น 2 ส่วนดังน้ีคือ 1) วฒันธรรมองค์การ 

หมายถึง ค่านิยม ความเช่ือ ธรรมเนียม ซ่ึงไดพ้ฒันาจนกลายมาเป็นส่ิงท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความสัมพนัธ์

และลกัษณะขององคก์าร และ 2) รูปแบบการบริหาร หมายถึง การพิจารณาท่ีพฤติกรรมและการกระทาํ
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ของผูบ้ริหาร ไม่วา่จะเป็นการใชเ้วลา หรือความสนใจในดา้นต่างๆ ของผูบ้ริหาร (ภาวะผูน้าํ) ซ่ึงรูปแบบ

การบริหารจดัการเป็นแบบแผนพฤติกรรมในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารท่ีช่วยกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังาน

ในองคก์ารเกิดความกระตือรือร้นในการขบัเคล่ือนกิจกรรมขององคก์าร ดงันั้น ผูบ้ริหารขององคก์รจึงมี

บทบาทท่ีสําคญัต่อความสําเร็จหรือลม้เหลวขององคก์ร ซ่ึงผูบ้ริหารท่ีประสบความสําเร็จไดน้ั้นจะตอ้ง

มีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกลและสามารถเช่ือมโยงนโยบายขององค์การกบัการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติัให้ไป

ด้วยกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ี จากการศึกษาเพิ่มเติมทาํให้พบว่า มีแนวคิดทางวิชาการท่ี

สอดคลอ้งกนัมีดงัน้ี 

 เอ็ดการ์ ชิน (Edgar H. Schein 1992 อา้งถึงใน สมชาย ภคภาสน์วิวฒัน์, 2545 : 4)    

ไดก้ล่าววา่ วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง รูปแบบของขอ้สมมติฐานพื้นฐานเก่ียวกบัวิธีมองท่ีดี วิธีคิดท่ีดี 

และการสร้างความรู้สึกท่ีดีท่ีถูกต้องในหมู่สมาชิกองค์การท่ีได้สั่งสมมาในอดีตจากประสบการณ์         

ท่ีได้มาจากการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดจากการปรับตวัขององค์การต่อภายนอก และการสร้างความเป็น

อนัหน่ึงอนัเดียวกนัภายในและมีการถ่ายทอดขอ้สมมติฐานพื้นฐานดงักล่าวสู่สมาชิกใหม่ขององคก์าร 

ประเมิน นาคงดี (2549 : 6) ไดก้ล่าวถึงวฒันธรรมองคก์ารวา่ หมายถึงค่านิยมร่วมท่ีมี

ลกัษณะเด่น ช่วยยึดเหน่ียวระหวา่งสมาชิกขององค์การไวด้ว้ยกนั โดยมีการสืบทอดผ่านส่ือสัญลกัษณ์

ต่าง ๆ เช่น คาํขวญั สุภาษิต ตาํนาน นิทาน เร่ืองสั้น เป็นตน้  

รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2544 : 31) ไดใ้ห้ความหมายวา่ วฒันธรรมองคก์ารเป็นระบบ

ของค่านิยม ความเช่ือและพฤติกรรมร่วมกนัของคนในองคก์าร ซ่ึงเก่ียวกบัการจดัโครงสร้างในการสร้าง

บรรทดัฐานของกลุ่ม โดยท่ีวฒันธรรมจะช่วยให้บุคคลรู้ว่าเขาจะตอ้งทาํอะไรและตอ้งประพฤติหรือมี

พฤติกรรมอยา่งไร 

กิติ ตยคัคานนท ์(2543 : 21)  กล่าววา่ ภาวะผูน้าํ คือ ความสามารถในการจูงใจผูอ่ื้น

ให้มีความกระตือรือร้นท่ีจะแสวงหาเป้าหมายท่ีกาํหนดร่วมกัน ซ่ึงภาวะผูน้ําโดยพื้นฐานจะวดัจาก

พฤติกรรมของแต่ละบุคคล มิไดว้ดัจากคุณลกัษณะของแต่ละบุคคล ดงันั้น ผูน้าํจึงตอ้งเป็นผูใ้ห้ทั้งงาน

และกาํลงัใจในทางจิตวิทยาแก่ลูกน้อง ผูน้าํจะมีบทบาทเสมือนแบบจาํลอง ท่ีผสมผสานความชาํนาญ

ดา้นเทคนิค ดา้นบุคคลและดา้นความคิดเขา้ไวด้ว้ยกนั  

ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2543 : 617-618) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํ หมายถึง ความสามารถจูงใจ

ผูอ่ื้นและความสามารถในการสร้างวิสัยทศัน์ รวมถึงสามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งเหมาะสม เม่ือตอ้งเผชิญ

กบัสถานการณ์ท่ีไม่แน่นอนเพื่อทาํใหผู้ต้ามทาํงานไดอ้ยา่งมีขวญัและกาํลงัใจ 

5.   สมาชิก (Staff) หมายถึง การบริหารบุคคลในฐานะทุนมนุษยข์ององค์การ ซ่ึงในการ

ทาํงานนั้น สมาชิกขององคก์ารถือเป็นปัจจยัท่ีมีความสําคญัต่อการดาํเนินงานขององคก์รมากท่ีสุด 

ซ่ึงกล่าวได้ว่า องค์กรจะประสบความสําเร็จได้หรือไม่นั้น ข้ึนกบัคุณภาพของสมาชิกนั่นเอง ดงันั้น   
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การบริหารจดัการในดา้นต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัสมาชิกขององค์การจึงตอ้งมีความสอดคลอ้งกบักลยุทธ์ของ

องค์การ เพื่อช่วยให้สมาชิกมีศกัยภาพในระดบัท่ีสูงข้ึนและตรงกบัความตอ้งการขององค์การ รวมถึง

ช่วยให้การขบัเคล่ือนภารกิจขององค์การทาํได้อย่างมีประสิทธิภาพในระดบัสูง ทั้งน้ี จากการศึกษา

เพิ่มเติมทาํใหพ้บวา่ มีแนวคิดทางวิชาการท่ีสอดคลอ้งกนัมีดงัน้ี 

ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ (2550 : 56) กล่าวไว้ว่า หากองค์การสามารถมี หรือทําให้มี

ทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพไดแ้ลว้ก็จะช่วยใหก้ารบริหารทรัพยากรอ่ืน ๆ มีประสิทธิภาพสูงข้ึน ตามไป

ดว้ย และสามารถนาํจะองคก์ารไปสู่ความสาํเร็จตามเป้าหมาย หรือความลม้เหลว  

บรรยงค์ โตจินดา (2543 : 16) กล่าวว่า ทรัพยากรมนุษย์นับเป็นปัจจัยหน่ึงท่ีมี

ความสาํคญัต่อการพฒันาองคก์าร และองคก์ารจะประสบความสําเร็จไดเ้พียงใด ข้ึนอยูก่บัมนุษยซ่ึ์งเป็น

ปัจจยัท่ีสําคญัในการดาํเนินการ ดงันั้น ทรัพยากรมนุษยจึ์งถือไดว้า่มีความสําคญัท่ีสุดในการขบัเคล่ือน

องคก์ารใหด้าํเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและสามารถบรรลุวตัถุประสงคท่ี์องคก์ารตอ้งการ 

6.   ทกัษะ ความรู้ ความสามารถ (Skill) หมายถึง ความสามารถพิเศษ หรือส่ิงท่ีองคก์ารทาํ

ได้ดีท่ีสุด รวมไปถึงวิธีในการขยายและพฒันาความสามารถนั้น ซ่ึงทกัษะความรู้ ความสามารถของ

สมาชิกในการปฏิบติังานขององคก์าร ถือเป็นส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งให้ความสําคญัในการสนบัสนุน ส่งเสริม

เพื่อพฒันาให้มีศักยภาพสูงข้ึนและสอดคล้องกับความต้องการขององค์การ ทั้ งน้ี ทักษะความรู้

ความสามารถของสมาชิกในการปฏิบติังานสามารถแยกออกเป็น 2 ด้าน คือ 1) ทกัษะด้านงานอาชีพ 

(Occupational Skills) เป็นทกัษะท่ีจะทาํให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานในตาํแหน่งหนา้ท่ีได ้ตามหนา้ท่ี 

และลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบเช่น ดา้นการเงิน ดา้นบุคคล ซ่ึงคงตอ้งอยูบ่นพื้นฐานการศึกษาหรือไดรั้บ

การอบรมเพิ่มเติม และ 2) ทกัษะความถนดั หรือความชาญฉลาดพิเศษ (Aptitudes and special talents) 

เป็นความสามารถท่ีทาํใหพ้นกังานนั้นๆ โดดเด่นกวา่คนอ่ืน ส่งผลให้มีผลงานท่ีดีกวา่และเจริญกา้วหนา้

ในหนา้ท่ีการงานไดร้วดเร็ว ซ่ึงองคก์ารควรตอ้งมุ่งเนน้ทกัษะทั้ง 2 ดา้นควบคู่กนัไป ทั้งน้ี จากการศึกษา

เพิ่มเติมทาํใหพ้บวา่ มีแนวคิดทางวิชาการท่ีสอดคลอ้งกนัมีดงัน้ี 

รัชนีวรรณ วนิชยถ์นอม (2551) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า ทกัษะหมายถึง ความชดัเจน 

และความชาํนิชาํนาญในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ซ่ึงบุคคลสามารถสร้างข้ึนไดจ้ากการเรียนรู้  

จกัรกฤช สิงห์ศิลารักษ์ (2551) ได้กล่าวถึงทกัษะว่า หมายถึงความสามารถในการ

จดัการกบัพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัคนอ่ืนๆ ซ่ึงนาํไปสู่ระดบัการปฏิบติัตามท่ีตอ้งการ 

มหาวิทยาลยัรามคาํแหง (อา้งถึงใน รัชนีวรรณ วนิชยถ์นอม, 2551) ไดใ้ห้ความหมาย

ของทกัษะวา่ เป็นการกระทาํซํ้ าๆ เป็นขั้นตอนการกระทาํท่ีมีจุดหมายในแต่ละสถานการณ์ และเป็นการ

ใชค้วามรู้ประยุกตใ์ห้เขา้กบัการแกปั้ญหา ตดัสินใจในเหตุการณ์ต่างๆ ได ้ดงันั้น ทกัษะ คือ พฤติกรรม

ท่ีทาํไปเพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีคาดหวงัไวใ้นแต่ละสถานการณ์ 
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7.   ค่านิยมร่วม (Shared values) หมายถึง แนวความคิดท่ีองค์การไดส้ร้างข้ึนมาเพื่อเป็น

เคร่ืองนาํทางในการทาํงานของคนในองคก์าร ซ่ึงค่านิยมร่วมจะช่วยให้สมาชิกขององคก์ารเห็นถึงคุณค่า

หรือเป้าหมายท่ีสําคญัขององค์การ และถือเป็นการแนะนาํแนวคิดหรือความคิดพื้นฐานขององค์การท่ี

องค์การจะตอ้งการดาํเนินการ ทั้งน้ี เพื่อสร้างพื้นฐานความรู้และความเขา้ใจให้แก่สมาชิกในทิศทาง

เดียวกนั ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดการยอมรับจากสมาชิก และช่วยใหเ้กิดความเขม้แขง็ขององคก์ารไดใ้นท่ีสุด 

พรนพ พุกกะพนัธ์ (2544: 17) ให้ความหมายไวว้า่ ค่านิยม คือ กฎเกณฑ์มาตรฐาน

หรือคุณค่าท่ีองค์กรนั้นคาดหวงั หรือตอ้งการจะให้เป็น มีรากคาํศพัท์มาจากคาํว่า Valor ซ่ึงหมายถึง 

“แรง” ค่านิยมจึงเป็นเสมือนแหล่งกาํเนิดของแรงท่ีนาํเราไปสู่การปฏิบติั เป็นส่ิงท่ีหย ัง่รากฝังลึก และ

เก่ียวขอ้งกบัอารมณ์ ซ่ึงเปล่ียนแปลงไดย้าก 

ภทัราวดี  ศรีสมลกัษณ์ (2550) ไดก้ล่าววา่ ค่านิยม หมายถึง ความเช่ือต่อส่ิงต่างๆ ของ

บุคคลในสังคมท่ีเห็นว่าเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าควรแก่การประพฤติปฏิบติัเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของตวัเอง

และสังคม โดยค่านิยมของบุคคลจะแฝงอยูภ่ายใน ความคิด อารมณ์ ความรู้สึกและเจตคติ 

พนสั  หนันาคินทร์ (2542 : 126) ให้ความหมายวา่ ค่านิยม หมายถึง การยอมรับนบัถือ 

และพร้อมท่ีจะปฏิบติัตามคุณค่า ท่ีคนหรือกลุ่มคนมีอยู่ต่อส่ิงต่าง ๆซ่ึงอาจเป็นวตัถุ ความคิด อุดมคติ 

รวมทั้งการกระทาํดา้นเศรษฐกิจ สังคม จริยธรรม และสุนทรียภาพ ทั้งน้ีโดยการประเมินค่าจากทศันะ

ต่างๆ โดยถ่ีถว้นและรอบคอบแลว้ 

จากการศึกษาแนวคิดทางวิชาการดงักล่าวของปัจจยัองค์การท่ีมีประสิทธิผล เพื่อนาํมา

กาํหนดแนวทางในการพฒันาองค์การไดอ้ย่างถูกตอ้งและเหมาะสม ซ่ึงปัจจยัองค์การท่ีมีประสิทธิผล 

ประกอบดว้ย 1) กลยทุธ์ขององคก์ร 2) โครงสร้างองคก์าร 3) ระบบการปฏิบติังาน 4) รูปแบบการบริหาร

จดัการ 5) สมาชิก 6) ทกัษะ และ 7) ค่านิยมร่วม 

 

ตัวแปร ประเด็นในการศึกษา 

Strategy  1. ความเขา้ใจถึงเป้าหมายขององคก์าร 

2. การใหค้วามร่วมมือต่อกิจกรรมขององคก์าร 

3. การรับรู้ขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบัเป้าหมายขององคก์าร 

4. การขบัเคล่ือนภารกิจขององคก์าร 

Structure  1. การประสานงานภายในองคก์าร 

2. การควบคุมบงัคบับญัชา 

3. ความรวดเร็วในการทาํงาน 

4. ความสอดคลอ้งต่อภารกิจ 
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System  1. ขั้นตอนการทาํงาน 

2. ความเช่ือมโยงของกิจกรรม 

3. การมีเทคโนโลยท่ีีเหมาะสมกบังาน 

4. การปรับปรุงระบบงาน 

Style  1. ความเช่ือมัน่ท่ีมีต่อองคก์าร 

2. การสร้างอุดมการณ์ในการทาํงาน 

3. การจูงใจของหวัหนา้งาน 

4. ความเช่ือมัน่ท่ีมีต่อหวัหนา้งาน 

Staff  1. ระบบการคดัเลือกพนกังานท่ีเหมาะสมกบังาน 

2. การมอบหมายงานให้เหมาะสมกบัพนกังาน 

3. การสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน 

4. การธาํรงรักษาพนกังาน 

Skill  1. การส่งเสริมใหค้นมีการพฒันาตนเองตามความถนดั 

2. การพฒันาคนใหมี้ความสามารถตามท่ีองคก์ารตอ้งการ 

3. การเปิดโอกาสใหค้นไดใ้ชศ้กัยภาพอยา่งเต็มท่ีในการทาํงาน 

4. การพฒันาคนใหมี้ความสามารถในการทาํงานใหส้าํเร็จ 

Shared values 1. ความเขา้ใจถึงค่านิยมขององคก์ารท่ีมีร่วมกนั 

2. การยอมรับกฎเกณฑท่ี์องคก์ารกาํหนด 

3. ความมุ่งมัน่ในการปฏิบติัตามค่านิยมขององคก์าร 

4. การใชส้ัญลกัษณ์ขององคก์าร 

 

แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัประสิทธิผลองค์การ  

 

กล่าวได้ว่าการศึกษาประสิทธิผลองค์การในยุคเร่ิมต้น (ช่วงก่อนทศวรรษท่ี 1950) 

ประสิทธิผลองคก์ารเป็นการศึกษาถึงระดบัท่ีองคก์ารสามารถดาํเนินงานไดบ้รรลุตามวตัถุประสงคข์อง

การจดัตั้งองค์การ ซ่ึงถือเป็นการให้ความหมายท่ีคลุมเครือ และสร้างปัญหาเก่ียวกบัการประยุกต์ใช้

แนวคิดดังกล่าวมาใช้ในการวิจัยองค์การ ทั้ งย ังก่อให้เกิดคําถามในหลายประเด็นตามมา เช่น 

วตัถุประสงค์ขององคก์ารท่ีแทจ้ริงแลว้เป็นของใคร และการบรรลุวตัถุประสงค์ตอ้งเป็นวตัถุประสงค์

ระยะสั้ นหรือระยะยาว รวมถึงเป็นวตัถุประสงค์ท่ีเป็นทางการหรือท่ีนํามาใช้ในการปฏิบติังานจริง 

ดังนั้น การวดัประสิทธิผลองค์การจึงเป็นประเด็นท่ีต้องใช้ความรอบคอบในการพิจารณาถึงความ
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เหมาะสมของการกาํหนดวตัถุประสงค์ของการวดัประสิทธิผลองค์การ โดยเฉพาะในประเด็นของความ

อยู่รอดขององค์การในระยะยาว ดงันั้น องค์การจึงจาํเป็นตอ้งมีการวดัผลสําเร็จในการดาํเนินงานของ

องค์การ เพื่อนาํไปสู่การพฒันา การเติบโตและการดาํรงอยูต่่อไปขององค์การในอนาคต ดงันั้น การทาํ

ความเขา้ใจเร่ืองประสิทธิผลขององคก์ารจึงถือเป็นส่ิงสําคญัท่ีทุกองคก์ารจาํเป็นตอ้งดาํเนินการ สําหรับ

รับมือกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็วนัน่เอง 

 เมอร์เรียม เวบส์เตอร์ (Merriam-Webster 2001 อา้งถึงใน พิทยา บวรวฒันา, 2541: 180-

184) ไดใ้ห้ความหมายว่า ประสิทธิผลเป็นผลท่ีเกิดข้ึนจากการตดัสินใจ จากความมัน่ใจ หรือจากความ

ตอ้งการ ความพร้อม ความโน้มนา้วท่ีทาํให้เกิดการดาํเนินการข้ึน ส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริง ตลอดจนการมองส่ิง

เกิดข้ึนโดยมีมิติในเร่ืองของเวลาเขา้มาเก่ียวขอ้ง 

สัมฤทธ์ิ  กางเพง็ (2551) ไดใ้ห้นิยามวา่ ประสิทธิผลเป็นความสามารถท่ีจะปฏิบติัภารกิจ

ให้บรรลุจุดมุ่งหมาย งานท่ีทาํประสบความสําเร็จ และเกิดผลอย่างหน่ึงอย่างใดหรือหลายอย่างตาม

วตัถุประสงค์ ซ่ึงเป็นผลจากการตดัสินใจและปฏิบติั ตามลาํดบัขั้นตอน ตั้งแต่การกาํหนดจุดมุ่งหมาย 

การตดัสินใจ ลงมือปฏิบติั จนบรรลุผลท่ีพึงประสงคใ์นเวลาท่ีกาํหนด  

สํานกังานพฒันาระบบราชการ (2552) ไดก้ล่าวถึง ประสิทธิผลไวใ้นหลกัธรรมาภิบาล

ของการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดีว่า หมายถึง ผลการปฏิบัติราชการท่ีบรรลุวตัถุประสงค์ และ

เป้าหมาย ของแผนการปฏิบติัราชการตามท่ีไดรั้บงบประมาณมาดาํเนินการ รวมถึงสามารถเทียบเคียงกบั

ส่วนราชการ หรือหน่วยงานท่ีมีภารกิจคลา้ยคลึงกนัและมีผลการปฏิบติังานในระดบัชั้นนาํของประเทศ

เพื่อให้เกิดประโยชน์สุขต่อประชาชน โดยการปฏิบัติราชการจะต้องมีทิศทางยุทธศาสตร์ และ

เป้าประสงค์ท่ีชัดเจน มีกระบวนการปฏิบติังานและระบบงานท่ีเป็นมาตรฐาน รวมถึงมีการติดตาม

ประเมินผลและพฒันาปรับปรุง อยา่งต่อเน่ืองและเป็นระบบ  

 คูริลอฟท ์และคณะ (Kuriloft & others 1993 อา้งถึงใน สิรินทร์ญาภา จนัทพิรักษ,์ 2546 : 

20) ไดใ้ห้ทศันะเก่ียวกบัประสิทธิผลว่า เป็นเร่ืองของความสามารถในการบริหารจดัการปัจจยันาํเขา้ 

และผลลพัธ์ท่ีไดมี้ความสมดุลกนั นัน่คือ ประสิทธิผลจะเก่ียวขอ้งกบัการกระทาํในส่ิงท่ีถูกทิศทางหรือ

ถูกตอ้ง 

สรุปได้ว่า ประสิทธิผล คือ ผลท่ีเกิดจากการดําเนินงานขององค์การหรือระดับ

ความสามารถของการบรรลุเป้าหมายท่ีกําหนดไว ้หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงก็คือ ระดับการบรรลุ

วตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไวล่้วงหนา้วา่ไดก่้อให้เกิดผลผลิต ผลลพัธ์ตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวม้ากนอ้ย

เพียงใด  

พิทยา บวรพฒันา (2541 : 68) ไดนิ้ยามความหมายของประสิทธิผลขององค์การ 

(Organizational Effectiveness) ว่าหมายถึง ระดับท่ีองค์การได้ตระหนักถึงเป้าหมายขององค์การท่ี
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ตอ้งการทาํให้บรรลุผล ซ่ึงตามความหมายน้ีไดช้ี้ให้เห็นว่าประสิทธิผลเป็นแนวความคิดในวงกวา้ง ซ่ึง

จาํเป็นจะตอ้งพิจารณาตวัแปรท่ีสําคญั 2 ระดบั คือ การพิจารณาในระดบัองค์การ และระบบย่อยของ

องคก์าร โดยประเมินจากเป้าหมายต่างๆ ขององคก์ารวา่บรรลุผลสาํเร็จเพียงใด  

 ฮนันนัและฟริแมน (Hannan & Freeman, 1977 : 109 อา้งถึงใน ธงชยั  สันติวงษ,์ 2545 : 

314) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิผลองคก์ารวา่ หมายถึง ระดบัของความเหมาะสมระหวา่งเป้าหมาย

ขององค์การกบัผลผลิต โดยพิจารณาจากการท่ีองค์การสามารถดาํเนินการไดบ้รรลุตามเป้าหมายหรือ

วตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีไดก้าํหนดไว ้

 สเตียร์ และคณะ (Steers & others, 1985 : 72 อา้งถึงใน นิโลบล   สุขรองแพ่ง, 2542 : 25) 

กล่าวถึงประสิทธิผลองคก์ารวา่มีความหมาย 2 นยั คือ (1) เป็นความสามารถขององคก์ารท่ีใชป้ระโยชน์

จากทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดัให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร และ (2) เป็นความสามารถขององคก์ารท่ี

จะดาํรงอยูไ่ดใ้นสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง ทั้งน้ีประสิทธิผลองคก์ารท่ีดีท่ีสุดเป็นการทาํให้เป้าหมาย

ขององคก์ารในสถานการณ์ใดๆ มีความเป็นไปได ้

 นอร์ทคราฟ และเนียว (Northcraft & Neal, 1990 : 14 อา้งถึงใน วนิดา  ชุมนุม,  2544 : 

25) ให้ความหมายของประสิทธิผลองคก์ารโดยให้ความสนใจท่ีการก่อให้เกิดผลผลิตตามเป้าหมายของ

องคก์ารเท่านั้นโดยไม่ให้ความสําคญัของระดบัของความสําเร็จ 

 กอร์ดอนและคณะ (Gordon & others, 1990 : 4 อา้งถึงใน สุทธิชยั  จรูญเนตร, 2542 : 28) 

ให้ความหมายของคาํว่าประสิทธิผลองค์การว่า หมายถึง ขีดความสามารถขององค์การท่ีจะดาํเนินการ

ผลิตเพื่อก่อใหเ้กิดผลผลิตสาํเร็จตามเป้าหมายต่างๆ ท่ีองคก์ารกาํหนดข้ึน 

เวปปู (Vappu, 1998 : 391-410 อา้งถึงใน อคัรพนัธ์ุ  พูลศิริ, 2541 : 17) ไดก้ล่าวถึง

ประสิทธิผลองค์การว่า เป็นโครงสร้างท่ีสําคญัประการหน่ึงในทางสังคมวิทยา โดยทัว่ไปหมายถึง 

ระดบั (degree) ซ่ึงองคก์ารประสบความสาํเร็จในการดาํเนินการตามเป้าหมาย 

 ฮอยและมิสเคล (Hoy & Miskel 2001 : 373 อา้งถึงใน อิสริยา  อนุมาศเมธา,  2542 : 22) 

กล่าววา่ ประสิทธิผลองคก์าร หมายถึง ผลสําเร็จท่ีบรรลุเป้าหมายขององค์การทั้งในเชิงปริมาณและเชิง

คุณภาพ 

 การ์ทเนอร์และรามนารายาน (Gaertner & Ramnarayan 1983 : 97-107 อา้งถึงใน ศิริพร  

พงศศ์รีโรจน์, 2540 : 19) กล่าววา่ ประสิทธิผลขององคก์ารเป็นผลมาจากการดาํเนินงานหรือผลท่ีเกิดจา

การดาํเนินงานขององค์การท่ีบรรลุผลตามเป้าหมายและวตัถุประสงค์ (goals and objectives) ของ

องคก์าร  

เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์ (2536) ไดใ้ห้ทศันะว่า ประสิทธิผลขององค์การ หมายถึง การท่ี

องคก์ารสามารถดาํเนินการจนบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้ 
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ปิปเฟอร์ และซาลานคิก (Pfeffer & Salancik, 1978 อา้งถึงใน สร้อยตระกูล (ติวยานนท)์  

อรรถมานะ, 2541 : 28) ไดก้ล่าวถึงประสิทธิผลขององค์การวา่ เป็นผลลพัธ์ (outcome) ท่ีแสดงถึง

ศกัยภาพขององคก์ารในการจดัการไดต้ามวตัถุประสงคข์ององคก์ารและกลุ่มบุคคลในองคก์าร  

ดงันั้น จึงอาจกล่าวสรุปไดว้า่ ประสิทธิผลองคก์าร หมายถึง ความสามารถขององคก์ารใน

การดาํเนินการเพื่อให้บรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายต่างๆ ท่ีองคก์ารกาํหนดไว ้

    ลกัษณะขององค์การทีม่ีประสิทธิผล 

มัลลี เวชชาชีวะ (2534 : 7) ได้รวบรวมผลงานวิจัยต่างๆ แล้วสรุปว่า องค์การท่ีมี

ประสิทธิผลจะมีลกัษณะ 13 ประการ ดงัน้ี  

1.  ทุกคนมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นเจา้ของโครงการนั้นหวงแหนและป้องกนัช่ือเสียงของ

องคก์ารอยา่งจริงใจ  

2.  องคก์ารมีลกัษณะยืดหยุน่และปรับให้เขา้กบัการเปล่ียนแปลงต่างๆไดแ้ละเปิดทางให้

มีการเปล่ียนแปลงต่างๆได ้ 

3. อาํนาจวินิจฉัยสั่งการไม่ได้ข้ึนอยู่กับเบ้ืองบนสุดขององค์การแต่กระจายไปยงั

หน่วยงานระดบัต่างๆ โดยใหทุ้กหน่วยงานมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย วตัถุประสงคแ์ละกิจกรรม

ต่างๆ  

4.  มีการประเมินความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะจากเหตุผลความเป็นไปไดม้ากกว่าการ

พิจารณาวา่มาจากไหน และเป็นของใคร  

5.  บุคลากรในองค์การให้ความสนับสนุนองค์การอย่างเต็มท่ี องค์การก็ให้ความ

สนบัสนุนบุคลากรและบุคลากรก็สนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั  

6.  มีโครงสร้างขององคก์ารท่ียดืหยุน่ได ้ 

7.  บุคลากรในองคก์ารทุกคนมีความสนใจผลสาํเร็จมากกวา่ระเบียบประเพณีต่างๆ  

8.  มีการติดต่อส่ือสารโดยเปิดเผยตลอดทัว่ทั้งองค์การ ทั้งจากล่างข้ึนบน บนลงล่างและ

ทางขวาง  

9.  บุคลากรในองคก์ารเขา้ใจจุดประสงคข์ององคก์ารอยา่งชดัเจน  

10.  การประชุมเป็นไปเพื่อการแกปั้ญหาขององคก์ารเป็นประการสําคญั  

11.  มีการเนน้ในเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเป็นระบบ  

12.  งานของบุคลากรแต่ละคนมีสาระน่าสนใจ  

13.  บุคลากรในองค์การมีมาตรฐานการทาํงานอยู่ในระดบัสูง มีประสบการณ์หรือความ

เช่ียวชาญมีความรับผิดชอบเป็นอยา่งดี 
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อรุณ รักธรรม (2532 : 249) กล่าวว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานท่ีนําพาองค์การมี

ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลนั้นองคก์ารตอ้งมีลกัษณะ ดงัน้ี  

1.  สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมอยา่งกวา้งขวางในการกาํหนดวตัถุประสงคข์ององคก์าร  

2.  สมาชิกทุกคนขององค์การมีความรับผิดชอบต่อปัญหาหรือขอ้ยุ่งยากท่ีเกิดข้ึนและมี

ความเช่ือมัน่วา่ปัญหาดงักล่าวจะสามารถแกไ้ขใหลุ้ล่วงไปไดเ้สมอ  

3.  ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหส้มาชิกมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาอยา่งกวา้งขวาง  

4.  มีการยอมรับนบัถือความคิดเห็นของผูบ้ริหารระดบัรองลงมาเป็นอยา่งมาก  

5.  เม่ือมีวิกฤตการณ์เกิดข้ึนสมาชิกขององค์การทุกคนจะผนึกกาํลงักนัอย่างรวดเร็วเพื่อ

แกปั้ญหาหรือสถานการณ์จนกระทัง่วกิฤตการณ์ดงักล่าวหมดส้ินไปในท่ีสุด  

6.  ภาวะผูน้าํมีความยืดหยุน่ไดม้าก  

7.  ความสาํนึกในดา้นระเบียบ ขอ้บงัคบัหรือคาํสั่งยงัมีอยู ่แต่เม่ือเทียบอตัราส่วนกนัแลว้

ความคิดริเร่ิมหรือภาวะสร้างสรรค์มีอยู่สูงมากกว่า เร่ืองใดเก่าลา้สมยัจะไดรั้บการพิจารณาและยกเลิก

ไปในท่ีสุด  

นอกจากน้ี อรุณ รักธรรม ยงัไดก้ล่าวถึงลกัษณะขององคก์ารท่ีไม่มีประสิทธิผลไวด้งัน้ี  

1.  การอุทิศจิตใจของบุคลากรใหก้บัวตัถุประสงคข์ององคก์ารมีเพียงเล็กนอ้ย ยกเวน้แต่ผู ้

ท่ีอยูใ่นตาํแหน่งสูง  

2.  บุคลากรท่ีทาํงานและมองเห็นขอ้ผิดพลาดปัญหาต่างๆ มกัจะเก็บงาํไวไ้ม่นาํเร่ืองนั้น

ไปพดูกบัผูท่ี้มีหนา้ท่ีเก่ียวขอ้ง  

3.  บุคคลท่ีอยูใ่นตาํแหน่งสูงพยายามวินิจฉยัสั่งการดว้ยตนเองท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้ 

4.  ผูบ้ริหารมีความรู้สึกโดดเด่ียวในการพยายามให้งานต่างๆ ดาํเนินไปดว้ยดี บางคร้ัง

ระเบียบต่างๆ นโยบายและขบวนการดาํเนินงานต่างๆ ไม่ไดรั้บการปฏิบติัตามท่ีตั้งความมุ่งหมายขาด

ความร่วมมือ  

5.  บุคคลท่ีทาํงานไม่มีการเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนัปฏิเสธท่ีจะยอมรับประสบการณ์ซ่ึงกนั

และกนั  

6.  การใชข้่าวสารสะทอ้นกลบัถูกหลีกเล่ียงหรือขาดการประเมิน  

7. สัมพนัธภาพโดยทัว่ไปเกิดข้ึนโดยไม่จริงใจซ่ึงกนัและกนั ถูกปิดบงัซ่อนเร้นและมีอยู่

ทัว่ๆในท่ีทาํงาน  

8.  นกับริหารเป็นแบบบิดาท่ีอยูใ่นกรอบของประเพณี เคร่งครัด ใครคดัคา้นไม่ได ้ 

9.  นกับริหารลงมาควบคุมเร่ืองเล็กๆน้อยๆอยา่งเฉียบขาดเคร่งครัดและใชดุ้ลยพินิจกบั

เร่ืองเหล่าน้ีมากเกินไป  
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10.  โครงสร้างขององค์การ นโยบายต่างๆ และกระบวนการในการทํางานทุกคน

ปฏิบติังานไปตามกฎเกณฑข์องโครงสร้างในองคก์ารทาํเท่าท่ีสั่ง 

การวดัประสิทธิผลองค์การ 

กล่าวไดว้า่ ประสิทธิผลทั้งหมดขององคก์ารเป็นเร่ืองท่ีวดัไดย้ากมาก เน่ืองจากเพราะขนาด

ท่ีใหญ่โตขององค์การ ความหลากหลายในดา้นภารกิจ และการแยกย่อยออกเป็นส่วนประกอบต่างๆ ท่ี

หลากหลายขององค์การ รวมถึงองค์การอาจมีกิจกรรมท่ีหลากหลายและมีการดาํเนินงานเพื่อรองรับ

เป้าหมายหลายๆ ประการไปพร้อมกนั ซ่ึงทาํใหเ้กิดผลต่างๆ มากข้ึน  

 แคมป์เบล (Campbell, 1977 : 36-41 อา้งถึงใน พิชาย  รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552 : 19) ได้

เสนอเกณฑก์ารวดัประสิทธิผลขององคก์าร (organizational effectiveness criteria) ไว ้ดงัน้ี  

1.  ประสิทธิผลรวม (Overall Effectiveness) เป็นการประเมินทัว่ไปท่ีใช้เกณฑ์ในการ

ประเมินสําหรับวดัประสิทธิผลในหลายๆ แง่มุมให้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะมากได ้โดยปกติประสิทธิผลรวม 

จะวดัจากการรวบรวมสถิติท่ีได้มีการบนัทึกเก่ียวกบัผลสําเร็จในการปฏิบติังาน หรือจากผลการจดั

อนัดบัการปฏิบติังานทั้งหมด หรือจากการสํารวจความคิดเห็นของบุคคลท่ีมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั

กบัองคก์ารนั้นเป็นอยา่งดี 

2.  ผลผลิต (Productivity) ผลผลิตเป็นปริมาณ หรือจาํนวนของผลิตภณัฑ์ หรือบริการ

หลกัท่ีองค์การสามารถผลิตออกมาได ้ผลผลิตสามารถวดัได ้3 ระดบั คือ ระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และ

ระดบัองคก์าร 

3.  ประสิทธิภาพ (Efficiency) เป็นอตัราส่วนท่ีเปรียบเทียบระหว่างการปฏิบติังานกบั

ตน้ทุนท่ีเป็นค่าใชจ่้ายท่ีใชไ้ปในการปฏิบติังาน 

4.   กาํไร (Profit) เป็นรายได้สุทธิ (ผลท่ีเกิดจากการขายสินคา้และบริการแลว้นาํมาหัก

ค่าใช้จ่ายและภาระผกูพนัต่างๆ เรียบร้อยแลว้) นอกจากน้ี กาํไรยงัหมายถึง เปอร์เซ็นตท่ี์ไดรั้บกลบัคืน

หลงัจากการลงทุนหรือการขายโดยรวมทั้งหมดไดอี้กดว้ย 

5.  คุณภาพ (Quality) เป็นคุณภาพของสินคา้และบริการจากผลผลิตท่ีผลิตโดยองค์การ 

ดงันั้น คุณภาพจึงเป็นผลจากการทาํงานของหลายๆ ส่วนงานในองคก์ารท่ีมีร่วมกนั 

6.  อุบติัเหตุท่ีเกิด (Accidents) โดยพิจารณาจากความถ่ีของการเกิดอุบติัเหตุท่ีเกิดขณะ

ทาํงานนั้นๆ ท่ีส่งผลทาํใหเ้กิดการสูญเสียในดา้นต่างๆ ในการทาํงาน 

7.  การเจริญเติบโต (Growth) เป็นความสามารถขององคก์ารท่ีแสดงให้เห็นถึงการเพิ่มข้ึน

ของตัวแปรต่างๆ ในหลายๆ รูปแบบ เช่น จาํนวนคน ความสามารถในการผลิตและการให้บริการ 

สินทรัพย ์ยอดขาย ส่วนแบ่งการตลาด และจาํนวนของส่ิงประดิษฐ์ท่ีเป็นนวตักรรมใหม่ๆ  ซ่ึงการ

เจริญเติบโตจะนาํมาใชใ้นการเปรียบเทียบสภาพขององคก์ารในอดีตกบัปัจจุบนั 
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8.  การขาดงาน (Absenteeism) หมายถึง การขาดงานแบบท่ีไม่สามารถขอผอ่นผนัได ้ซ่ึง

เป็นการขาดงานโดยไม่มีขอ้อา้งท่ีเพียงพอ อนัแสดงใหเ้ห็นถึงความไม่ตั้งใจในการทาํงานของพนกังาน 

9.  การลาออกจากงาน (Turnover) หมายถึง การท่ีพนกังานลาออกจากงานโดยสมคัรใจ  

10.  ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) เป็นความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีต่อ

ผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจากการทาํงานในองคก์าร เช่น ไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง การเล่ือนขั้นเงินเดือน 

11.  แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง ความทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่อการทาํงานเพื่อให้

บรรลุตามเป้าหมายหรือกิจกรรมขององคก์าร  

12.  ขวญั (Moral) เป็นปรากฏการณ์แบบกลุ่มท่ีหมายถึงความพยายามของสมาชิกในการท่ี

จะมีเป้าหมายร่วมกนั (Goal Communality) มีความรับผดิชอบร่วมกนัและความรู้สึกของการมีส่วนร่วม 

13.  การควบคุม (Control) เป็นระดบัความมาก-น้อย และการกระจายการควบคุม เพื่อ

กาํหนดแนวทางในการทาํงานและควบคุมพฤติกรรมของพนกังาน 

14.  ความขัดแยง้/ความสามัคคี (Conflict/Cohesion) เป็นระดับความชอบพอกันของ

สมาชิก ท่ีช่วยให้การทาํงานขององค์การสามารถทาํร่วมกนัไดดี้ ซ่ึงเกิดจากการติดต่อส่ือสาร และการ

ประสานการทาํงานท่ีมีประสิทธิผล 

15.  ความยืดหยุน่/การปรับตวั (Flexibility/Adaptation) เป็นความสามารถขององคก์ารท่ีจะ

เปล่ียนแปลงมาตรฐานกระบวนการปฏิบติังาน เพื่อใหต้อบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม 

16.  การวางแผนและการกาํหนดเป้าหมาย (Planning and Goal Setting) หมายถึง ระดบัท่ี

องค์การมีการวางแผนในขั้นตอนต่างๆ ในอนาคตอย่างเป็นระบบ และมีการกาํหนดเป้าหมายอย่าง

ชดัเจน 

17.  ความเห็นพอ้งตอ้งกนัในเป้าหมาย (Goal Consensus) เป็นระดบัความเห็นท่ีพนกังานมี

ความสอดคลอ้งกนั และยอมรับในเป้าหมายเดียวกนัขององคก์าร 

18.  ความยึดมัน่ในเป้าหมายขององคก์าร (Internalization of Organization Goal) หมายถึง 

การท่ีพนักงานในองค์การยอมรับเป้าหมายขององค์การ รวมทั้งเช่ือว่าเป้าหมายขององค์การมีความ

ถูกตอ้งและเหมาะสม 

19.  ความเห็นพอ้งตอ้งกนัในบทบาทและปทสัถาน (Rule and Norm Congruence) 

หมายถึง ระดบัความเห็นท่ีพนกังานมีความสอดคลอ้งกนัในเร่ืองต่างๆ เช่น ทศันคติเก่ียวกบัการควบคุม

กาํกบัดูแล ความคาดหวงัในการปฏิบติังาน ขวญักาํลงัใจ และขอ้กาํหนดสาํคญัๆ เป็นตน้ 

20.  ความสามารถของฝ่ายบริหารในดา้นความสัมพนัธ์ส่วนตวั (Managerial Interpersonal 

Skills) เป็นระดบัความสามารถของฝ่ายบริหารในการติดต่อกบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ
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ผู ้ร่วมงาน ในเชิงการอํานวยความสะดวกท่ีมีลักษณะเป็นส่วนตัว จนทําให้อีกฝ่ายหน่ึงมีความ

กระตือรือร้นในการปฏิบติังานให้บรรลุตามเป้าหมายและไดผ้ลการปฏิบติังานท่ีดีเยีย่ม 

21.  ความสามารถของฝ่ายบริหารในการทาํงาน (Managerial Task Skills) หมายถึง ระดบั

ความสามารถโดยรวมทั้งหมดท่ีมีอยูใ่นการทาํงาน โดยเฉพาะในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบังานหลกัโดยตรง  

22. การจดัการขอ้มูลข่าวสารและการติดต่อ (Information Management and Communication) 

หมายถึง ความสมบูรณ์ ความมีประสิทธิภาพ และความถูกตอ้งแม่นยาํในการวิเคราะห์และการแจกจ่าย

ขอ้มูลสารสนเทศท่ีมีความสาํคญัต่อประสิทธิผลขององคก์าร 

23.  ความพร้อมเพรียง (Readiness) เป็นการพิจารณาในภาพรวมท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสามารถ

เฉพาะบางอยา่งท่ีสามารถดาํเนินการไดอ้ยา่งสาํเร็จลุล่วง ถา้ไดรั้บการสั่งการหรือร้องขอใหด้าํเนินการ 

24.  การใชป้ระโยชน์จากสภาพแวดลอ้ม (Ultilization of Environment) หมายถึง ขอบเขตท่ี

องค์การสามารถมีปฏิสัมพนัธ์กบัสภาวะแวดลอ้มไดเ้ป็นอยา่งดี จนสามารถแสวงหาทรัพยากรท่ีจาํเป็น

ต่อการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

25.  การประเมินผลโดยบุคคลภายนอก (Evaluations by External Entities) เป็นการ

ประเมินผลขององค์การหรือหน่วยงานย่อยขององค์การ โดยบุคคล กลุ่ม และองค์การต่างๆ ท่ีอยู่ใน

สภาพแวดล้อมเดียวกบัขององค์การท่ีถูกประเมิน ซ่ึงเป็นการสะทอ้นให้เห็นถึงความจงรักภกัดี ความ

เช่ือมั่น และการสนับสนุนท่ีองค์การได้รับจากผู ้ประเมิน เช่น ผู ้ขาย ลูกค้า ผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย 

หน่วยงานบงัคบับญัชา และรวมถึงประชาชนชนทัว่ไปดว้ย 

26.  ความมีเสถียรภาพ (Stability) หมายถึง การรักษาโครงสร้าง การทาํหน้าท่ี และ

ทรัพยากรต่างๆ ขององค์การในช่วงระยะเวลาหน่ึง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเวลาท่ีองค์การตอ้งเผชิญกบั

ความกดดนั 

27.  คุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์(Value of Human Resources) หมายถึง เกณฑ์หรือ

มาตรฐานการวดัมูลค่ารวมหรือคุณค่าทั้งหมดของพนกังานของ 

28.  การมีส่วนร่วมและการร่วมแรงร่วมใจ (Participation and Shared Influence) หมายถึง 

ระดบัความมาก-นอ้ยท่ีพนกังานขององค์การ จะเขา้มามีส่วนร่วมในการทาํการตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ท่ี

มีผลกระทบโดยตรง 

29.  การให้ความสําคญัต่อการฝึกอบรมและการพฒันา (Training and Development 

Emphasis) หมายถึง ความพยายามท่ีองคก์ารมีใหก้บัพฒันาพนกังานขององคก์าร 

30.  การมุ่งความสําเร็จ (Achievement Emphasis) หมายถึง ระดับความมาก-น้อยของ

ความสาํคญัท่ีองคก์ารมีใหต่้อการบรรลุเป้าหมายใหม่ๆ ท่ีสาํคญัต่อองคก์าร 
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พิชาย  รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2552 : 19) ไดก้ล่าววา่ เกณฑ์การวดัประสิทธิผลขององคก์ารและ

ไดน้าํเสนอไวจ้ะพบวา่ เป็นเกณฑ์ท่ีมีทั้งประโยชน์และขอ้ท่ีขดัแยง้ภายในตวัเอง เช่น ประสิทธิภาพเป็น

ผลมาจากการใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซ่ึงหมายถึงตอ้งมีการควบคุมการปฏิบติังานในทุก

ระดบั ในขณะท่ีความยืดหยุน่หรือการปรับตวัจะบรรลุผลไดน้ั้น องคก์ารตอ้งทาํให้พนกังานมีอิสรภาพ

ในการคิดและการปฏิบติังาน เป็นตน้ ดงันั้นหากจะนาํมาใช้ให้ได้ผลจาํเป็นตอ้งทบทวน และเลือก

เกณฑก์ารประเมินท่ีมีความสอดคลอ้งกบัองคก์ารมากท่ีสุด 

รุ่ง  แกว้แดง และชยัณรงค์  สุวรรณสาร (2546 : 163-216) ไดเ้สนอแนวคิดการวิเคราะห์

ประสิทธิผลองคก์ารไว ้ดงัน้ี 

1.  แนวคิดการวิเคราะห์ประสิทธิผลองค์การ ตามแนวกลไกการควบคุมและการจดัตั้ง

องค์การ การจดัตั้ ง องค์การใดๆ ย่อมมีวตัถุประสงค์และความต้องการในการจดัตั้ งไวอ้ย่างชัดเจน

เพื่อท่ีจะไดใ้ช้เป็นทิศทางหรือแนวการดาํเนินการให้ตรงเป้าหมาย โดยกลไกการควบคุมและการจดัตั้ง

องคก์ารมีองคป์ระกอบสาํคญั ดงัน้ี  

1.1  วตัถุประสงคก์ารจดัตั้งองคก์าร  

1.2  การกาํหนดแผนงาน  

1.3  กาํหนดภาระงาน  

1.4  กาํหนดทรัพยากร  

1.5  อาํนาจหนา้ท่ีการบริหาร  

1.6  การดาํเนินงาน  

1.7  การประเมินผลทรัพยากรและภารกิจ  

1.8  การประเมินผลการปฏิบติักบัแผนงานท่ีกาํหนด  

1.9  การประเมินผลสาํเร็จกบัวตัถุประสงค ์

2.  แนวคิดการวิเคราะห์ประสิทธิผลองค์การเชิงระบบ โดยองค์ประกอบของระบบมี

องคป์ระกอบ 3 ประการ คือ  

2.1  องคป์ระกอบดา้นปัจจยัเพื่อการผลิต (Input elements) ซ่ึงประกอบดว้ยทรัพยากร

ในการบริหารงาน ได้แก่ คน (Manpower) เงิน (Money) วสัดุอุปกรณ์ (Material) และการจดัการ 

(Management) เป็นตน้  

2.2  องค์ประกอบด้านกระบวนการ (Process elements) ได้แก่ วิธีการปฏิบติัหรือ

ขั้นตอนการดาํเนินงานท่ีใชปั้จจยัเพื่อการผลิตหรือตวัป้อนมาดาํเนินการเพื่อใหเ้กิดผลงาน  

2.3  องคป์ระกอบดา้นผลงาน (Output elements) โดยมกัเรียกองคป์ระกอบน้ี ผลงาน 

หรือผลผลิต ซ่ึงหมายถึงผลอนัเกิดจากการนาํปัจจยัเพื่อการผลิตเขา้สู่กระบวนการแลว้เกิดผลข้ึนมา 
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ซิลเลอร์ (Seiler, 1967 อา้งถึงใน พิทยา  บวรวฒันา, 2531 : 71) ไดเ้สนอเกณฑ์ในการ

วเิคราะห์ผลสาํเร็จขององคก์ารในแง่ผลงาน ดงัน้ี  

1.  ผลผลิต การลงทุนโดยใชท้รัพยากรนอ้ยท่ีสุด  

2.  ความพึงพอใจ การตอบสนองความตอ้งการของผูร่้วมงานโดยเฉพาะผูป้ฏิบติั  

3.  การพฒันา การลงทุนเพื่อการยกระดบัของคนและความเจริญกา้วหนา้ 

 กิบสันและคณะ (Gibson & others, 1979 อา้งถึงใน ศราวุธ สังกะเพศ, 2551 : 15) ไดใ้ห้

ความเห็นว่า การประเมินสําหรับองค์การโดยทัว่ไปน่าจะแบ่งเป็นระยะๆ โดยข้ึนอยู่กบัระยะเวลาการ

ดาํรงขององคก์าร ไดแ้ก่  

1.  เกณฑก์ารวดัประสิทธิผลในระยะสั้น ประกอบดว้ย  

1.1  ผลผลิต (Production) มุ่งวดัท่ีผลผลิตเบ้ืองตน้ขององคก์าร 

1.2  ประสิทธิภาพ (Efficiency) วดัการใชท้รัพยากรท่ีขาดแคลนขององคก์าร  

1.3  ความพึงพอใจ (Satisfaction) วดัความพึงพอใจของสมาชิกและลูกคา้ 

2.  เกณฑ์การวดัประสิทธิผลในระยะปานกลาง ประกอบดว้ย  

2.1  การปรับตวั (Adaptiveness) วดัการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงทั้งภายในและ

ภายนอกองคก์าร  

2.2  การพฒันา (Development) วดัพนัธะผกูพนัขององคก์ารท่ีมีต่อการขยายสมรรถนะ

และศกัยภาพสาํหรับการเจริญเติบโต 

3.  เกณฑ์การวดัประสิทธิผลในระยะยาว โดยวดัเร่ืองการอยู่รอด (Survival) วดั

ความสามารถในการอยูร่อดและการคงไวซ่ึ้งวธีิการสร้างความสมดุลท่ีเหมาะสม  

พิทยา  บวรวฒันา (2531 : 71-77) ได้กล่าวถึง การวดัประสิทธิผลขององค์การโดยใช้

ความคิดระบบ (The system approach) วา่ ตอ้งคาํนึงถึงส่ิงต่างๆ ต่อไปน้ี 

1.  ความสามารถขององค์การในการหาปัจจยันําเข้า เช่น ทรัพยากรเงินทุนและคนท่ี

จาํเป็นต่อการผลิตปัจจยันาํออก โดยเฉพาะอยา่งยิ่งความสามารถขององคก์ารในการหาปัจจยันาํเขา้ใหม่

มาทดแทนปัจจยันาํเขา้เดิมท่ีไดใ้ชห้มดไป เช่น หางบประมาณใหม่ หาสมาชิกใหม่เพื่อมาแทนท่ีสมาชิก

ท่ีลาออกและปลดเกษียณ หาขอ้มูลเก่ียวกบัความตอ้งการท่ีเปล่ียนแปลงไปของลูกคา้ 

2.  ความสามารถขององคก์ารในการแปรสภาพปัจจยันาํเขา้ใหก้ลายเป็นปัจจยันาํออก 

3.  ความสามารถขององค์การในการอยู่รอด (Survival) ท่ามกลางสภาพแวดล้อมท่ี

เปล่ียนแปลง โดยองค์การท่ีมีประสิทธิผล คือ องค์การท่ีสามารถสร้างและรักษาความเขา้ใจอนัดีกบั

บุคคลและหน่วยงานต่างๆ ในสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงไป 
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4.  ความสัมพนัธ์แบบพึ่ งพากันระหว่างส่วนต่างๆ ขององค์การ ถ้าส่วนหน่ึงส่วนใด

ทาํงานไดไ้ม่ดีแลว้ จะส่งผลกระทบกระเทือนการทาํงานของส่วนอ่ืนๆ ดว้ย 

เคฟโลว (Caplow, 1964 : 21 อา้งถึงใน ศราวธุ สังกะเพศ, 2551: 15) ไดเ้สนอวา่ ประสิทธิผล

ขององคก์ารสามารถวดัจากตวัแปร 4 ตวั คือ  

1.  ความมัน่คง (Stability) ขององคก์าร  

2.  การประสานเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั (Integrations)  

3.  ความสมคัรใจ (Voluntarism) หรือความสามารถขององคก์ารในการทาํให้สมาชิกเกิด

ความพึงพอใจและปรารถนาท่ีมีส่วนร่วมต่อไป  

4.  ความสัมฤทธ์ิผล (Achievement) หรือผลรวมของกิจกรรมขององคก์าร 

พาร์สัน (Parsons, 1966 อา้งถึงใน ศราวุธ สังกะเพศ, 2551 : 16) ไดเ้สนอเคร่ืองมือวดั

ประสิทธิผลขององคก์ารช่ือ AGIL ซ่ึงระบุกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งส่ีกิจกรรมขององคก์ารซ่ึงตอ้งดาํเนินการ

ใหบ้รรลุผลคือ  

1.  A:Adaptation to the environment หมายถึง การปรับตวัเขา้กบัส่ิงแวดลอ้ม  

2.  G : Goal attainment หมายถึง การบรรลุเป้าหมาย  

3.  I : Integration social Stability หมายถึง การบูรณาการให้เป็นนํ้ าหน่ึงใจเดียวกนัซ่ึงจะ

นาํไปสู่ความมัน่คงของสังคม  

4.  L: Latency หมายถึง ส่ิงท่ีซ่อนเร้นอยู่ภายใน ซ่ึงหมายถึง การผดุงไวซ่ึ้งรูปแบบและ

สัญลกัษณ์ทางวฒันธรรม การกระตุน้และการจูงใจ 

มอทท์ (Mott, 1972 : 20-24 อา้งถึงใน เสาวลกัษณ์  ตุย้คาํ, 2548 : 5-6) ไดเ้สนอปัจจยั        

การประเมินประสิทธิผลไว ้3 ประการ คือ  

1.  ความสามารถในการผลิต  

2.  ความสามารถในการปรับตวั  

3.  ความสามารถท่ีจะยืดหยุน่ได ้

จากการศึกษาแนวคิดทางวิชาการท่ีสอดคล้องกนัในประเด็นการวดัประสิทธิผลองค์การ 

ดงันั้น ประเด็นท่ีนาํมาใชเ้ป็นตวัแปรตาม จึงประกอบดว้ย 1) ผลผลิตจากการปฏิบติังาน 2) ความพึงพอใจ

ของพนกังาน และ 3) การพฒันาระบบการทาํงานขององคก์าร 
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ตัวแปร ประเด็นในการศึกษา 

ผลผลิตจากการปฏิบติังาน  1. จาํนวนผลผลิตท่ีเป็นไปตามเป้าหมาย 

2. คุณภาพของผลงานท่ีผา่นมาตรฐาน 

3. จาํนวนของเสียท่ีเกิดจากการผลิตลดนอ้ยลง 

4. จาํนวนขอ้ร้องเรียนจากลูกคา้ 

ความพึงพอใจของพนกังาน  1. อตัราการลาออกของพนกังาน 

2. อตัราการขาดงาน 

3. การใหค้วามร่วมมือในกิจกรรมขององคก์าร 

4. ความกระตือรือร้นในการทาํงาน 

การพฒันาระบบการทาํงาน

ขององคก์าร 

1. การลดขั้นตอนการทาํงาน 

2. ผลผลิตท่ีเพิ่มสูงข้ึน 

3. ความปลอดภยัในการทาํงาน 

4. การไดรั้บการยอมรับจากหน่วยงานภายนอก 

 

แนวคดิทฤษฎกีบัการปกครองท้องถิ่น  

 

ความเป็นมาของการปกครองท้องถิ่น 

การปกครองทอ้งถ่ิน (Local government) เกิดข้ึนคร้ังแรกในสมยัรัชกาลท่ี 5 (กระทรวง 

มหาดไทย กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน, 2541 : 7-8) ภายหลงัจากการเสด็จประพาสยุโรปในปี     

พ.ศ. 2440 และพบว่า การท่ีเมืองต่างๆ มีความสวยงาม สะอาดสะอา้นน่าอยู ่และมีการวางผงัเมืองท่ีเป็น

ระบบระเบียบนั้น สาเหตุสําคญัมาจากการท่ีเมืองเหล่านั้นมีการบริหารจดัการโดยคนทอ้งถ่ินเอง โดย

รัฐบาลทาํหน้าท่ีกาํกบัดูแลและตรวจสอบในด้านกฎหมายเท่านั้น โดยมิไดมี้การเขา้ไปแทรกแซงการ

บริหารงานแต่อย่างใด จากการศึกษาไดน้าํขอ้มูลมาจดัเรียงลาํดบัวิวฒันาการของการปกครองทอ้งถ่ิน

ไทยตามช่วงเวลาไดด้งัน้ี 

พ.ศ. 2440 รัชกาลท่ี 5 จึงไดมี้พระราชดาํริให้ทดลองจดัตั้งหน่วยการปกครองแบบใหม่ใน

ระดบัทอ้งถ่ิน เรียกวา่ “สุขาภิบาลกรุงเทพ”  

พ.ศ. 2448 ไดจ้ดัตั้งสุขาภิบาลท่าฉลอม เมืองสมุทรสาคร  

พ.ศ. 2451 ได้เร่ิมจดัตั้ งสุขาภิบาลในหัวเมืองต่างๆ ทัว่ประเทศ (35 แห่ง) ซ่ึงสุขาภิบาล

เหล่านั้นลว้นแลว้แต่มีกรรมการเป็นขา้ราชการประจาํทั้งส้ิน โดยมีผูบ้ริหารสุขาภิบาลคือนายอาํเภอ และ
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ถือว่างานบริหารทอ้งถ่ินเป็นเพียงงานฝากเท่านั้น ต่อมาได้เกิดพระราชบญัญติัสุขาภิบาลและไดแ้บ่ง

สุขาภิบาลออกเป็น 2 ประเภทคือ 1) สุขาภิบาลเมือง และ 2) สุขาภิบาลตาํบล  

พ.ศ. 2453-2468 รัชกาลท่ี 6 ไดท้รงทดลองจดัตั้งสภาประชาธิปไตยในระดบัชาติท่ีเรียกว่า 

“ดุสิตธานี” ซ่ึงส่งผลให้สุขาภิบาลไม่ไดรั้บการสนบัสนุนและไม่เพิ่มข้ึน รวมถึงไม่ไดรั้บการปรับปรุง

เพิ่มเติมใด ๆ  

พ.ศ. 2470 รัชกาลท่ี 7 ได้ทรงแต่งตั้งกรรมการเพื่อศึกษาเก่ียวกับการปกครองท้องถ่ิน        

ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ ควรจดัตั้งเทศบาลข้ึนมาเพื่อช่วยในการพฒันาทอ้งถ่ินให้มีความเจริญทดัเทียมกบั

นานาประเทศ 

พ.ศ. 2473 ได้มีการยกร่างพระราชบญัญติัเทศบาลข้ึนเป็นคร้ังแรก เพื่อรองรับแนวคิด     

การกระจายอาํนาจสู่ทอ้งถ่ินตามผลทาํการศึกษาเก่ียวกบัการปกครองทอ้งถ่ิน 

พ.ศ. 2476 ภายหลงัจากท่ีประเทศไทยได้เขา้สู่ยุคประชาธิปไตยแลว้ รัฐบาลคณะราษฎร  

ได้มีนโยบายกระจายอาํนาจสู่ท้องถ่ิน โดยออกพระราชบญัญติัจดัระเบียบเทศบาลเป็น 3 แบบ คือ              

1) เทศบาลนคร 2) เทศบาลเมือง และ 3) เทศบาลตาํบล โดยยกฐานะสุขาภิบาลทั้ง 35 แห่ง ท่ีมีอยูเ่ดิมเป็น

เทศบาล และจดัตั้งเพิ่มเติม โดยรัฐบาลคณะราษฎรมุ่งท่ีจะพฒันาการปกครองทอ้งถ่ินให้มีเพียงรูปแบบ

เดียวคือ เทศบาล และขณะนั้นมีตาํบลทัว่ประเทศ รวม 4,800 ตาํบล  

พ.ศ. 2488 รัฐบาลคณะราษฎรไดด้าํเนินการฐานะทุกตาํบลให้เป็นเทศบาล แต่ดว้ยขอ้จาํกดั

ต่าง ๆ ไดส่้งผลทาํให้การจดัตั้งเทศบาลทัว่ประเทศทาํไดเ้พียง 117 แห่ง โดยมีสาเหตุสําคญัคือ รัฐบาลมี

งบประมาณ จาํกดั และในระยะนั้นการกาํหนดอาํนาจหนา้ท่ีของเทศบาลยงัไม่สามารถทาํไดอ้ยา่งชดัเจน 

รวมถึงระบบเทศบาลยงัไม่มีความเหมาะสมกบับางพื้นท่ี ซ่ึงมีลกัษณะเป็นสังคมท่ีประชาชนขาดความรู้

ความเขา้ใจ รวมถึงยงัไม่ไดใ้หค้วามสนใจในเร่ืองการปกครองทอ้งถ่ินมากเท่าใดนกั  

พ.ศ. 2495 รัฐบาลจอมพล ป. พิบูลสงคราม ได้มีการไปดูงานต่างประเทศ และได้เห็น

บทบาทหน้าท่ีของการปกครองท้องถ่ินในการสร้างความเจริญในด้านต่าง ๆ ให้แก่ประเทศได้อย่าง

ทัว่ถึง เม่ือกลบัมาถึงประเทศไทยจึงไดจ้ดัตั้งสุขาภิบาลข้ึนอีกคร้ัง โดยออกพระราชบญัญติัสุขาภิบาล 

พ.ศ. 2495  

พ.ศ. 2498 ได้มีการออกพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการส่วนจงัหวดั เพื่อจดัตั้ ง

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั (อบจ.)  

พ.ศ. 2499 ไดมี้การออกพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการส่วนตาํบล ให้มีฐานะเป็น

หน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน มีการจดัตั้งองคก์ารบริหารส่วนตาํบล (อบต.) ใหมี้ฐานะเป็นนิติบุคคล 

 พ.ศ. 2509 รัฐบาลจอมพลถนอม กิตติขจร ได้ดาํเนินการปรับปรุงองค์การบริหารส่วน

ตาํบล โดยการยกเลิกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในระดบัตาํบลดว้ยการยุบองค์การบริหารส่วนตาํบล
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เดิม และให้มีคณะกรรมการสภาประกอบด้วย 1) เป็นคณะกรรมการสภาโดยตาํแหน่งประกอบด้วย

กาํนัน ผูใ้หญ่บา้น และแพทยต์าํบล 2) เป็นกรรมการสภาโดยการแต่งตั้งจากนายอาํเภอ คือ ครู และ        

3) เป็นกรรมการโดยการเลือกตั้ง คือ ตวัแทนประชาชนหมู่บา้นละ 1 คน ทั้งน้ี สภาตาํบลไม่มีฐานะเป็น

นิติบุคคล แต่เป็นองค์กรท่ีทาํงานตามท่ีได้รับมอบหมายและเห็นชอบโครงการพฒันาตาํบล ทาํให้

คณะกรรมการสภาตาํบลจึงกลายเป็นสวนหน่ึงของการบริหารงานส่วนภูมิภาค 

พ.ศ. 2515 ได้มีประกาศคณะปฏิวติัฉบบัท่ี 335 ให้ยุบรวมเทศบาลกรุงเทพกับเทศบาล

ธนบุรี และองคก์ารปกครองทอ้งถ่ินอ่ืนๆ เขา้ดว้ยกนัเป็น “กรุงเทพมหานคร” (กทม.) และมี สภา กทม. 

ทาํหน้าท่ีเป็นฝ่ายนิติบญัญติัโดยมีสมาชิกมาจากการเลือกตั้งเขตละ 1 คน และมีผูว้่าราชการจงัหวดั    

(ผูว้า่ กทม.) ทาํหนา้ท่ีเป็นฝ่ายบริหารโดยมาจากการแต่งตั้ง ซ่ึงทั้งหมดดาํรงตาํแหน่งอยูใ่นวาระ 4 ปี  

พ.ศ. 2521 มีการตราพระราชบญัญติัเมืองพทัยาและมีฐานะเป็นนิติบุคคล 

พ.ศ. 2528 ไดจ้ดัใหมี้การเลือกตั้งผูว้า่ กทม. โดยตรงจากประชาชน 

พ.ศ. 2535-2539 มีการเปล่ียนแปลงและปรับปรุงการบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ินในหลาย

ประการ เช่น พิจารณาปรับปรุงองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ดว้ยการยกเลิกไม่ให้ผูว้า่ราชการจงัหวดัเป็น

นายกองค์การบริหารส่วนจงัหวดัอีกต่อไป โดยให้ให้นายกองค์การบริหารส่วนจงัหวดัมาจากสมาชิก

สภาจงัหวดั (ส.จ.) แทน  

พ.ศ. 2540 มีการออกพระราชบญัญัติองค์การบริหารส่วนจังหวดั พ.ศ. 2540 ซ่ึงมีการ

เปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์การบริหารส่วนจงัหวดั ให้มีอาํนาจหน้าท่ีความรับผิดชอบเพิ่มมากข้ึน        

ทาํให้องค์การบริหารส่วนจงัหวดัมีความเป็นองค์การปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีความสอดคล้องกับ

หลกัการกระจายอาํนาจมากท่ีสุดรูปแบบหน่ึง เพราะไดมี้การเปิดโอกาสให้ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วม

ในการปกครองส่วนทอ้งถ่ินของตนเองมากข้ึน  

พ.ศ. 2541-2542 ได้มีการออกพระราชบญัญติัยกเลิกพระราชบญัญติัสุขาภิบาล พ.ศ.2495 

โดยให้ยกฐานะสุขาภิบาลทั้งหมดเป็นเทศบาลตาํบล มีการออกพระราชบญัญติัเปล่ียนแปลงฐานะของ

สุขาภิบาลเป็นเทศบาล พ.ศ. 2542 และมีการแกไ้ข เพิ่มเติมพระราชบญัญติัสภาตาํบลและองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบล พ.ศ. 2537 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2542 โดยเฉพาะโครงสร้างของสมาชิกองค์การ

บริหารส่วนตาํบลใหม้าจากการเลือกตั้งทั้งหมด และคณะกรรมการจะตอ้งมาจากความเห็นชอบของสภา

องคก์ารบริหารส่วนตาํบล และต่อมาไดมี้การแกไ้ขเพิ่มเติมพระราชบญัญติัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 

พ.ศ. 2540 โดยเพิ่มอาํนาจหนา้ท่ีองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั แกไ้ขเพิ่มเติมพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 

2496 และ ออกพระราชบญัญติัเทศบาล (ฉบบัท่ี 10) พ.ศ. 2542 และพระราชบญัญติัเทศบาล (ฉบบัท่ี 11) 

พ.ศ. 2543 กาํหนดให้เทศบาลเมืองและเทศบาลนคร มีการเลือกตั้งนายกเทศมนตรีโดยตรง และมีการ
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ออกพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการเมืองพทัยา พ.ศ. 2542 โดยให้นายกเมืองพทัยาและสมาชิก

สภาเมืองพทัยามาจากการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชน  

พ.ศ. 2543 - ปัจจุบนั ไดมี้กฎหมายท่ีกาํหนดทิศทางขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

เกิดข้ึนในหลาย ๆ ดา้นอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงเป็นผลมาจากรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 

2540 รวมถึงไดมี้การเสนอกฎหมายท่ีสําคญัเก่ียวกบัการปกครองทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่ พระราชบญัญติักาํหนด

แผนและขั้นตอนการกระจายอาํนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน พ.ศ. 2542 พระราชบญัญัติ

ระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 พระราชบญัญติัว่าด้วย การเขา้ช่ือเสนอขอ้บญัญติั

ทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 พระราชบญัญติัว่าด้วยการลงคะแนนเสียงเพื่อถอดถอนสมาชิกสภาทอ้งถ่ินหรือ

ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน พ.ศ.2542 พระราชบญัญติัการเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน หรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน พ.ศ.2545 

พระราชบญัญติับาํเหน็จบาํนาญขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน (ฉบบัท่ี 7) พ.ศ. 2548 และพระราชกฤษฎีกา

ค่าตอบแทนกรรมการตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ.2542 (ฉบบัท่ี 2) 

พ.ศ.2550 เป็นตน้ 

ความหมายของการปกครองท้องถิ่น 

จรัส  สุวรรณมาลา (2542 : 161)  ไดก้ล่าววา่ การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง การปกครอง

ตนเองของของชุมชนแห่งหน่ึงแห่งใดท่ีมีการจดัตั้งองคก์ารข้ึนทาํหน้าท่ีในเขตพื้นท่ีท่ีกาํหนดมีอาํนาจ

ในการบริหารงานคลงั มีอาํนาจในการวินิจฉัยตดัสินใจ และมีสภาของทอ้งถ่ินท่ีไดรั้บการเลือกตั้งจาก

ประชาชนเป็นองคก์รสาํคญัขององคก์ารน้ี 

ร็อบสัน (Robson, 1953 : 574 อา้งถึงใน จุฑามาศ  ศรีสิริพรพนัธ์, 2548 : 49) ไดใ้ห้ความหมาย

วา่การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง หน่วยการปกครองซ่ึงรัฐไดจ้ดัตั้งข้ึนและให้มีอาํนาจอิสระ (Autonomy) 

ในการปฏิบติัหนา้ท่ีตามสมควร อาํนาจในการปฏิบติัหนา้ท่ีจะตอ้งไม่มากจนมีผลกระทบกระเทือนต่อ

อาํนาจอธิปไตยของรัฐ เพราะองค์กรบริหารท้องถ่ินมิใช่ชุมชนท่ีมีอาํนาจอธิปไตย องค์กรบริหาร

ทอ้งถ่ินมีสิทธิตามกฎหมาย (Legal Rights) และเป็นองค์กรท่ีจาํเป็น (Necessary Organization) เพื่อ

ประโยชน์ในการปฏิบติัหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารทอ้งถ่ินนัน่เอง 

คลาร์ก (Clark, 1957 : 87-89 อา้งถึงใน จุฑามาศ  ศรีสิริพรพนัธ์, 2548 : 49) ไดก้ล่าววา่ 

การปกครองท้องถ่ิน หมายถึง หน่วยการปกครองท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบเก่ียวข้องกับการให้บริการ

ประชาชนในเขตพื้นท่ีหน่ึงพื้นท่ีใดโดยเฉพาะ และหน่วยการปกครองดงักล่าวน้ีจดัตั้งและจะอยูใ่นความ

ดูแลของรัฐบาลกลาง 

 วิท (Wit, 1967 อา้งถึงใน จุฑามาศ  ศรีสิริพรพนัธ์, 2548 : 49) ไดใ้ห้ความหมายของการ

ปกครองทอ้งถ่ินวา่ เป็นการปกครองท่ีรัฐบาลกลางให้อาํนาจ หรือกระจายอาํนาจไปในหน่วยการบริหาร

ทอ้งถ่ิน เพื่อเปิดโอกาสให้ประชาชนในทอ้งถ่ินไดมี้อาํนาจในการบริหารร่วมกนั รับผิดชอบทั้งหมด
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หรือแต่เพียงบางส่วนในการบริหารทอ้งถ่ิน ตามแนวความคิดท่ีวา่ ถา้อาํนาจบริหารมาจากประชาชนใน

ทอ้งถ่ินแล้ว การบริหารทอ้งถ่ินจึงจาํเป็นตอ้งมีองค์กรของตนเอง อนัเกิดจากการกระจายอาํนาจของ

รัฐบาลในส่วนกลาง โดยให้องค์กรอนัมิไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของการบริหารราชการส่วนกลาง มีอาํนาจใน

การตดัสินใจและบริหารงานภายในทอ้งถ่ินในเขตอาํนาจของตน 

มอนตากู (Montagu, 1984 : 574 อา้งถึงใน จุฑามาศ  ศรีสิริพรพนัธ์, 2548 : 49) ไดก้ล่าว

ว่า การปกครองท้องถ่ิน หมายถึง การปกครองโดยวิธีการซ่ึงหน่วยการบริหารในท้องถ่ินได้มีการ

เลือกตั้งผูมี้หนา้ท่ีบริหารโดยอิสระ และไดรั้บอาํนาจอิสระ ตลอดจนความรับผิดชอบ ซ่ึงตนสามารถท่ี

จะใช้ไดโ้ดยปราศจากการควบคุมของหน่วยการบริหารส่วนภูมิภาคและส่วนกลาง แต่ทั้งน้ีการบริหาร

ทอ้งถ่ินยงัอยูภ่ายใตบ้ทบงัคบัวา่ดว้ยอาํนาจสูงสุดของประเทศอยู ่มิใช่วา่ไดก้ลายเป็นรัฐอธิปัตยไ์ป 

อุทยั หิรัญโต (2545 : 2) ไดก้ล่าววา่ การปกครองทอ้งถ่ิน คือ การปกครองท่ีรัฐบาลมอบ

อาํนาจให้ประชาชนในท้องถ่ินใดท้องถ่ินหน่ึงจัดการปกครองและดําเนินกิจกรรมบางอย่าง โดย

ดาํเนินการกันเองเพื่อบาํบัดความต้องการของตน การบริหารงานท้องถ่ินมีการจัดเป็นองค์การ มี

เจา้หนา้ท่ีซ่ึงประชาชนเลือกตั้งข้ึนมาทั้งหมดหรือบางส่วน ทั้งน้ีมีความเป็นอิสระในการบริหารงาน แต่

รับบาลตอ้งควบคุมดว้ยวิธีการต่างๆ ตามความเหมาะสม จะปราศจากการควบคุมของรัฐหาไดไ้ม่ เพราะ

การปกครองทอ้งถ่ินเป็นส่ิงท่ีรัฐทาํให้เกิดข้ึน 

อุดม ทุมโฆสิต (2551 : 222-223) ไดอ้ธิบายวา่ การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง การจดัการ

ปกครองของทอ้งถ่ินโดยประชาชนในทอ้งถ่ินการจดัการปกครองดงักล่าว กระทาํโดยการเลือกคณะ

บุคคลเข้ามาดําเนินการจัดการปกครอง ซ่ึงท้องถ่ินและชุมชนแต่ละชุมชนดังกล่าว อาจมีลักษณะ

เฉพาะท่ีแตกต่างกนัในดา้นอาณาเขต จาํนวนประชากร ความเจริญมัง่คัง่ (เช่นหน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน

ของไทย จดัเป็นองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั เทศบาล องค์การบริหารส่วนตาํบล กรุงเทพมหานคร และ

เมืองพทัยา) ทาํใหท้อ้งถ่ิน แต่ละทอ้งถ่ินมีลกัษณะทางการปกครองเป็นการเฉพาะของตวัเอง 

จากการศึกษาความหมายของการปกครองทอ้งถ่ินสรุปว่า การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง 

การจดัการด้านการปกครองทอ้งถ่ินโดยประชาชนของทอ้งถ่ินแต่ละแห่งท่ีมีลกัษณะทางการปกครอง

เป็นการเฉพาะของตวัเอง ซ่ึงการปกครองโดยวิธีการหน่วยการบริหารในทอ้งถ่ินไดมี้การเลือกตั้งผูมี้

หนา้ท่ีบริหารโดยอิสระ และไดรั้บอาํนาจอิสระ ตลอดจนความรับผดิชอบ 

วตัถุประสงค์ของการบริหารท้องถิ่น 

การบริหารงานภาครัฐหรือการบริหารงานสาธารณะโดยทัว่ไปมีวตัถุประสงคห์ลกัท่ีสําคญั 

2 ประการคือ การทาํให้ประชาชนมีความเป็นอยูท่ี่ดี (Well-Being) และการทาํให้ประเทศชาติบา้นเมืองมี

ความมัน่คงปลอดภยั (National Security) อนัจะส่งผลให้ผูค้นในบา้นเมืองนั้นอยูร่่วมกนัอยา่งมีความสุข

และมีชีวิตท่ีดี การบริหารทอ้งถ่ินซ่ึงเป็นการบริหารงานสาธารณะก็มีวตัถุประสงค์หลกัในลกัษณะ
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เดียวกนั แต่อาจมีรายละเอียดแตกต่างกนัไปในแต่ละทอ้งถ่ิน ทั้งน้ีเน่ืองจากผูค้นในแต่ละสังคมอาจมี

ปัญหา ความต้องการ ทัศนคติ และค่านิยมท่ีแตกต่างกัน ซ่ึงอาจสรุปวตัถุประสงค์ของการบริหาร

ทอ้งถ่ินโดยทัว่ไปในภาพรวมได ้4 ประการ ไดแ้ก่ (รสคนธ์  รัตนเสริมพงศ,์ 2551 : 62-64) 

1.  การตอบสนองความต้องการของประชาชนในท้องถ่ิน วตัถุประสงค์หลักของการ

บริหารทอ้งถ่ินคือ การตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ิน ตามหลกัการประชาธิปไตย 

ประชาชนย่อมมีสิทธิท่ีจะกาํหนดวิถีชีวิตของตนเอง และประชาชนในท้องถ่ินก็ย่อมมีสิทธิในการ

กาํหนดวิถีทางของทอ้งถ่ินตนเองดว้ย ดงันั้น ไม่ว่าประชาชนจะมีความตอ้งการอย่างไร วตัถุประสงค์

ของการบริหารทอ้งถ่ินก็จะตอ้งหันเหไปในทิศทางนั้น เพื่อให้เกิดการบริหารทอ้งถ่ิน ท่ีสอดคลอ้งกบั

เจตนารมณ์ของประชาชนโดยทัว่ไป การบริหารทอ้งถ่ินมีวตัถุประสงค์เพื่อสนองความตอ้งการของ

ประชาชนในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

1.1  การสนองความตอ้งการดา้นความมัน่คงปลอดภยั เพื่อให้ประชาชนในทอ้งถ่ินมี

ชีวติอยูอ่ยา่งปลอดภยั มีความมัน่คงในชีวิต ไดรั้บความคุม้ครองป้องกนัจากภยัอนัตรายในรูปแบบต่างๆ 

ไม่วา่จะเป็นภยัธรรมชาติ ภยัจากโจรผูร้้าย หรือภยัอนัตรายอ่ืน ๆ ซ่ึงอาจแตกต่างกนัไปในแต่ละทอ้งถ่ิน 

1.2  การสนองความต้องการปัจจัยพื้นฐาน เพื่อให้ประชาชนในท้องถ่ินสามารถ

ดาํรงชีวติอยูไ่ด ้ปัจจยัท่ีจาํเป็นในการดาํรงชีวิตในปัจจุบนันอกจากปัจจยัส่ีคือ อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยู่

อาศยั และยารักษาโรคแลว้ ยงัตอ้งคาํนึงถึงอากาศและนํ้ าบริสุทธ์ิ รวมทั้งพลงังานท่ีจาํเป็นดว้ย 

1.3  การสนองความต้องการด้านศีลธรรม เพื่อให้ประชาชนในท้องถ่ินมีชีวิตอยู่

ร่วมกนัอยา่งมีศีลธรรมและจริยธรรม ตามค่านิยมของคนในทอ้งถ่ินนั้น ๆ ทั้งน้ี คุณค่าเชิงจริยธรรมของ

แต่ละทอ้งถ่ินอาจมีจุดเน้นท่ีแตกต่างกนั โดยทัว่ไปได้แก่ ความสามคัคี ความยุติธรรม ความซ่ือสัตย์

สุจริต ความเสียสล ความรับผดิชอบต่อสังคม เป็นตน้ 

1.4  การสนองความตอ้งการท่ีจะมีชีวิตท่ีดีกวา่เดิม เพื่อให้ประชาชนในทอ้งถ่ินดาํเนิน

ชีวิตอย่างเป็นสุข ทั้งน้ี ชีวิตท่ีดีในแต่ละท้องถ่ินจะมีลกัษณะอย่างไร ตอ้งแล้วแต่ค่านิยมและความ

ต้องการของประชาชนในท้องถ่ินนั้ น อาจเน้นความสงบเรียบร้อย ความประณีตบรรจง ความ

สะดวกสบาย ความกา้วหนา้ดา้นเทคโนโลย ีเป็นตน้ 

2.  การตอบสนองนโยบายแห่งรัฐ ในฐานะท่ีการบริหารท้องถ่ินเป็นการดาํเนินการ

บริหารในระดบัรองจากระดบัชาติหรือระดบัรัฐ จึงจาํเป็นอย่างยิ่งท่ีแต่ละทอ้งถ่ินจะตอ้งมีแนวทางการ

บริหารงานท่ีอยูภ่ายใตก้รอบนโยบายแห่งรัฐ และมีวตัถุประสงคใ์นการตอบสนองนโยบายสาธารณะใน

ระดบัชาติหรือระดับรัฐ เพื่อให้การบริหารประเทศในทุกระดับเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ประสาน

สอดคลอ้งกนั เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในทางปฏิบติั อนัจะทาํให้เกิดประโยชน์ร่วมกนัของ

ประชาชนในชาติ ดงัน้ี 
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2.1  การให้ความร่วมมือในการดาํเนินนโยบายระดบัรัฐ โดยทอ้งถ่ินกาํหนดนโยบาย

การบริหารท้องถ่ินให้สอดรับกับนโยบายของรัฐ ความร่วมมือของท้องถ่ินในการดาํเนินนโยบาย

สาธารณะในระดบัรัฐจะทาํให้เกิดการนาํนโยบายไปปฏิบติัเป็นเครือข่ายทัว่ทั้งประเทศ ส่งผลให้การ

ดาํเนินนโยบายของรัฐประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 

2.2  การแบ่งเบาภาระของรัฐบาล โดยดาํเนินกิจการท่ีรัฐมอบหมายหรือกระจาย

อาํนาจให ้ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นภารกิจในดา้นการจดับริการสาธารณะในทอ้งถ่ิน ทาํให้รัฐบาลมีภาระลดลง

และสามารถบริหารกิจการท่ีสําคัญอันเป็นความรับผิดชอบในระดับชาติหรือระดับรัฐได้อย่างมี

ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

3.  การนําทรัพยากรท้องถ่ินมาใช้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การบริหาร

ทอ้งถ่ินมีวตัถุประสงคเ์พื่อนาํเอาทรัพยากรท่ีมีอยูใ่นทอ้งถ่ินมาใชอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

เพื่อแก้ไขปัญหาและสนองตอบความต้องการของประชาชนในท้องถ่ินซ่ึงมีมากมายหลากหลาย 

ทรัพยากรท่ีมีอยูม่กัไม่เพียงพอท่ีจะแกไ้ขปัญหาและสนองตอบความตอ้งการทั้งหมดได ้ จึงจาํเป็นอยา่ง

ยิ่งท่ีจะตอ้งใชท้รัพยากรอยา่งระมดัระวงั เพื่อให้ทรัพยากรดงักล่าวสามารถนาํมาใชป้ระโยชน์ไดอ้ย่าง

คุม้ค่าท่ีสุดเท่าท่ีจะทาํได ้เพื่อประโยชน์ของประชาชนและชุมชนทอ้งถ่ิน รวมตลอดถึงประเทศชาติโดย

ส่วนรวม วตัถุประสงค์ในการบริหารทอ้งถ่ินเพื่อนาํทรัพยากรทอ้งถ่ินมาใช้อย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลนั้น อาจจาํแนกออกไดเ้ป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

3.1  การนําทรัพยากรทอ้งถ่ินมาใช้ การบริหารท้องถ่ินเพื่อให้สามารถสนองความ

ตอ้งการของประชาชนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น จาํเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งมีทรัพยากร

อยา่งพอเพียงและมีคุณภาพ ฉะนั้น ในลาํดบัแรกจะตอ้งเร่ิมตน้จากการจดัหาทรัพยากรมาใช ้เช่น การจดั

หารรายได้ท่ีเป็นตัวเงิน การจัดหาทรัพย์สินอ่ืน ๆ การจัดการทรัพยากรบุคคล และเทคโนโลยีท่ี

เหมาะสม เป็นตน้ 

3.2  การใช้ทรัพยากรท้องถ่ินอย่างมีประสิทธิภาพ ทรัพยากรท้องถ่ินนั้ นจะเป็น

ประโยชน์ต่อประชาชนในท้องถ่ินได้อย่างเต็มท่ีก็ต่อเม่ือมีการนํามาใช้อย่างมีประสิทธิภาพ โดย

ทรัพยากรจะตอ้งถูกใช้ไปอย่างส้ินเปลืองน้อยท่ีสุด ในขณะเดียวกนัก็ทาํให้เกิดผลดีมากท่ีสุด แม่นยาํ

ตรงเป้าหมาย รวดเร็ว และราบร่ืนท่ีสุด ตลอดจนสามารถใช้ทรัพยากรอย่างย ัง่ยืนคือใช้ไดต้ลอดไปไม่

หมดส้ิน 

3.3  การใช้ทรัพยากรทอ้งถ่ินอย่างมีประสิทธิผล วตัถุประสงค์หลกัของการบริหาร

ทอ้งถ่ินคือการแกไ้ขปัญหาและสนองความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ิน การนาํทรัพยากรทอ้งถ่ิน

มาใช ้ไม่วา่จะเป็นการใชเ้งินท่ีดี ทรัพยากรธรรมชาติ หรือกาํลงัคน จะตอ้งมีวตัถุประสงคเ์พื่อประโยชน์
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ของทอ้งถ่ินและประชาชน และจะตอ้งดาํเนินงานให้สําเร็จตามวตัถุประสงค์ จึงจะถือว่าเป็นการใช้

ทรัพยากรทอ้งถ่ินอยา่งมีประสิทธิผล 

4. การพฒันาทอ้งถ่ิน การบริหารทอ้งถ่ินมีวตัถุประสงค์เพื่อพฒันาทอ้งถ่ินให้มีความ

เจริญก้าวหน้าในดา้นต่างๆ ตามความมุ่งหมายของประชาชนในแต่ละทอ้งถ่ิน ซ่ึงอาจแตกต่างกนัไป 

อยา่งไรก็ดีทุกทอ้งถ่ินตอ้งการท่ีจะพฒันาทอ้งถ่ินของตนโดยมีความมุ่งหมายท่ีสําคญั 3 ประการคือ การ

แก้ไขส่ิงท่ีเป็นปัญหาของทอ้งถ่ิน การบาํรุงรักษาส่ิงดี ๆ ท่ีเป็นอยู่หรือมีอยู่แล้วในท้องถ่ินให้คงอยู่

ต่อไป และการสร้างสรรค์ส่ิงท่ีดีมีประโยชน์สําหรับประชาชนและชุมชนทอ้งถ่ิน ทั้งน้ีการจะพฒันา

ทอ้งถ่ินให้ประสบผลสําเร็จจะตอ้งพฒันาปัจจยัท่ีเป็นองค์ประกอบในการดาํรงอยูข่องทอ้งถ่ินในทุก ๆ 

ดา้นไปพร้อม ๆ กนั ซ่ึงโดยทัว่ไปการบริหารทอ้งถ่ินจะมีวตัถุประสงค์เพื่อพฒันาทอ้งถ่ินให้มีความ

เจริญในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

4.1  การพฒันาทางสังคม ทาํให้ชุมชนท้องถ่ินมีสภาวะทางสังคมท่ีดี สมาชิกของ

ชุมชนดาํเนินชีวิตร่วมกนัอยา่งผาสุก ราบร่ืน มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั และมีแนวทางในการดาํรงชีวิต

ท่ีสอดคลอ้งกนัสามารถปรับตวัให้เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้ม สามารถพฒันาคุณภาพชีวิตของตนเอง 

และอบรมสั่งสอนสมาชิกรุ่นใหม่ให้มีความรู้ความสามารถ ตลอดจนสืบทอดวฒันธรรมของทอ้งถ่ิน

ต่อไป 

4.2  การพฒันาทางเศรษฐกิจ ทาํให้ผูค้นมีของกินของใช้อย่างเพียงพอตามท่ีตอ้งการ 

พน้จากสภาพความขาดแคลนอดอยาก มีการผลิตอยา่งเพียงพอ มีการจดัสรรผลผลิตจาํหน่ายจ่ายแจกกนั

ไปอยา่งทัว่ถึง มีการบริโภคอยา่งไดป้ระโยชน์ มีการกระจายรายไดอ้ยา่งเป็นธรรม และพฒันาไปสู่การมี

กินมีใชอ้ยา่งสมบูรณ์พูนสุข การสร้างระบบเศรษฐกิจท่ีเขม้แข็ง การเพิ่มกาํลงัการผลิต และการขยายตวั

ทางเศรษฐกิจต่อไป 

4.3  การพฒันาทางการเมือง ทาํให้ประชาชนในทอ้งถ่ินมีความรู้ ความเขา้ใจ ตลอดจน

มีความเช่ือมัน่ศรัทธาในการปกครองระบอบประชาธิปไตย ตระหนกัถึงความสําคญัของตนเองในฐานะ

เจา้ในการบริหารทอ้งถ่ิน ทาํให้ประชาคมทอ้งถ่ินมีความเขม้แข็ง สามารถปกครองตนเอง และพฒันา

ทอ้งถ่ินของตนอยา่งย ัง่ยืนการบริหารงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

จากการศึกษาวตัถุประสงค์ของการบริหารท้องถ่ิน สรุปว่า  การบริหารท้องถ่ินมี

วตัถุประสงค์ 4 ประการ ไดแ้ก่ การตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ิน การตอบสนอง

นโยบายแห่งรัฐ ในฐานะท่ีการบริหารทอ้งถ่ินเป็นการดาํเนินการบริหารในระดบัรองจากระดบัชาติหรือ

ระดบัรัฐ การนาํทรัพยากรทอ้งถ่ินมาใช้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และการพฒันาทอ้งถ่ิน 

การบริหารทอ้งถ่ินมีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันาทอ้งถ่ินให้มีความเจริญกา้วหนา้ในดา้นต่างๆ ตามความมุ่ง

หมายของประชาชนในแต่ละทอ้งถ่ิน ซ่ึงอาจแตกต่างกนัไป 
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แนวคิดเกีย่วกบัการบริหารงานของเทศบาลตําบล 

การบริหารงานของเทศบาล เป็นกระบวนการจัดกิจกรรมของกลุ่มบุคลากร โดยใช้

ทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อให้การดาํเนินงานประสบผลสําเร็จตามวตัถุประสงค์ ท่ี

กาํหนด ในการให้บริการสาธารณะแก่ประชาชนอย่างมีประสิทธิผล และก่อประโยชน์สุขแก่สังคม

โดยรวม (อนนัตชยั นาระถี, 2553 : 26)  

1.   หลกัเกณฑใ์นการจดัตั้งเทศบาลตาํบล 

พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 ได้กําหนดหลักเกณฑ์ในการพิจารณาจัดตั้ ง

ทอ้งถ่ินใดข้ึนเป็นเทศบาลไว ้3 ประการ ไดแ้ก่ (ชูวงศ ์ ฉายะบุตร, 2545 : 125-126) 

1.1  จาํนวนและความหนาแน่นของประชากรในทอ้งถ่ินนั้น 

1.2  ความเจริญทางเศรษฐกิจของทอ้งถ่ิน โดยพิจารณาจากการจดัเก็บรายได้ตามท่ี

กฎหมายกาํหนด และงบประมาณรายจ่ายในการดาํเนินกิจการของทอ้งถ่ิน 

1.3  ความสําคญัทางการเมืองของทอ้งถ่ิน โดยพิจารณาถึงศกัยภาพของทอ้งถ่ินนั้นว่า

จะสามารถพฒันาความเจริญไดร้วดเร็วมากนอ้ยเพียงใด 

ตามมาตรา 9 แห่งพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 (ฉบบัท่ี 13) กาํหนดไวว้า่ทอ้งถ่ิน

ใดซ่ึงมีประกาศกระทรวงมหาดไทยยกฐานะข้ึนเป็นเทศบาลตาํบล โดยมิไดก้าํหนดหลกัเกณฑ์ไวเ้ฉพาะ

ว่า การเป็นเทศบาลตาํบลจะตอ้งมีเง่ือนไขอย่างไรบา้ง ในทางปฏิบติัจากหลกัเกณฑ์ดงักล่าวขา้งต้น 

กระทรวงมหาดไทยไดก้าํหนดหลกัเกณฑ์การจดัตั้งเทศบาลตาํบลไวอ้ยา่งกวา้งๆ ดงัน้ี (โกวิทย ์พวงงาม, 

2550 : 191) 

1. มีรายไดจ้ริงโดยไม่รวมเงินอุดหนุนในปีงบประมาณท่ีผ่านมา ตั้งแต่ 12,000,000 

บาทข้ึนไป 

2. มีประชากรตั้งแต่ 7,000 คนข้ึนไป 

3. ความหนาแน่นของประชากรตั้งแต่ 1,500 คน ต่อ 1 ตร.กม.ข้ึนไป 

4. ไดรั้บความเห็นชอบจากราษฎรในทอ้งถ่ินนั้น 

สําหรับในกรณีท่ีมีความจาํเป็นเช่น การควบคุมการก่อสร้างอาคาร การแก้ปัญหา

ชุมชนแออดั การอนุรักษ์ส่ิงแวดลอ้ม การพฒันาทอ้งถ่ินหรือการส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินในรูป

เทศบาล กระทรวงมหาดไทยจะสั่งให้ดาํเนินการยกฐานะสุขาภิบาลเป็นเทศบาลตาํบลเฉพาะแห่งได ้

หรือกรณีท่ีจงัหวดัเห็นว่าสุขาภิบาลใดมีความเหมาะสมสมควรยกฐานะข้ึนเป็นเทศบาลตาํบลได้ ให้

จงัหวดัรายงานไปใหก้ระทรวงมหาดไทยพิจารณาสั่งให้ดาํเนินการยกฐานะสุขาภิบาลเป็นเทศบาลตาํบล

ได้ โดยให้จังหวัดช้ีแจงเหตุผลและความจําเป็น พร้อมทั้ งส่งข้อมูลความเหมาะสมไปให้

กระทรวงมหาดไทยพิจารณาดว้ย  
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2.  โครงสร้างของเทศบาลตาํบล 

ตามมาตรา 14 แห่งพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 (ฉบบัท่ี 13) ไดแ้บ่งโครงสร้าง

ของเทศบาลออกเป็น 2 ส่วน คือ สภาเทศบาล และนายกเทศมนตรี แต่สําหรับการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี

ของเทศบาลแล้ว จะมีโครงสร้างเพิ่มข้ึนอีกหน่ึงส่วนคือ พนักงานเทศบาล ดังนั้ นจึงสามารถแบ่ง

โครงสร้างของเทศบาลออกเป็น 2 ส่วนไดแ้ก่ 1) ฝ่ายการเมือง และ 2) ฝ่ายพนกังานประจาํ 
  

ภาพท่ี  2.2  โครงสร้างเทศบาลตาํบล  
 

 
(โกวทิย ์พวงงาม, 2550 : 191) 

 

 3.  โครงสร้างฝ่ายการเมือง  

โครงสร้างฝ่ายการเมือง ประกอบดว้ย สภาเทศบาลและนายกเทศมนตรี  ซ่ึงกาํหนดให้มีคุณสมบติัและ

อาํนาจหนา้ท่ีดงัน้ี 

 3.1  สภาเทศบาล ประกอบดว้ย สมาชิกสภาเทศบาล ซ่ึงมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของ

ประชาชน ตามกฎหมายว่าด้วยการเลือกตั้งสมาชิกสภาท้องถ่ินหรือผูบ้ริหารท้องถ่ิน มีวาระอยู่ใน

ตาํแหน่งคราวละ 4 ปี นบัแต่วนัเลือกตั้ง  

 กาํหนดให้สภาเทศบาลมีประธานสภาคนหน่ึง และรองประธานสภาคนหน่ึง ซ่ึง

ผูว้่าราชการจงัหวดัแต่งตั้งจากสมาชิกสภาเทศบาลตามมติของสภาเทศบาล ประธานสภาเทศบาล มี

หน้าท่ีดาํเนินกิจการของสภาเทศบาลให้เป็นไปตามระเบียบข้อบงัคบัการประชุมสภาเทศบาล รอง

ประธานสภาเทศบาล มีหนา้ท่ีกระทาํกิจกรรมการแทนประธานสภาเทศบาลเม่ือประธานสภาเทศบาลไม่

อยู ่หรือไม่สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีได ้

 การประชุมสภาเทศบาลในปีหน่ึงให้มีสมยัประชุมสามญั 4 สมยั สมยัประชุม

สามญัสมยัหน่ึง ๆ ให้มีกาํหนดไม่เกิดสามสิบวนั แต่ถา้จะขยายเวลาออกไปอีกจะตอ้งไดรั้บอนุญาตจาก
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ผูว้า่ราชการจงัหวดั ผูว้า่ราชการจงัหวดัตอ้งกาํหนดให้สมาชิกสภาเทศบาลไดม้าประชุมสภาเทศบาลคร้ัง

แรกภายในสิบหา้วนันบัแต่วา่ประกาศผลการเลือกตั้งสมาชิกสภาเทศบาลครบตามจาํนวนแลว้ และให้ท่ี

ประชุมเลือกประธานสภาเทศบาลและรองประธานสภาเทศบาล นอกจากสมยัประชุมสามญัแลว้ เม่ือ

เห็นวา่เป็นการจาํเป็นเพื่อประโยชน์แห่งเทศบาล  ประธานสภาเทศบาลก็ดี หรือนายกเทศมนตรีก็ดี หรือ

สมาชิกสภาเทศบาลมีจาํนวนไม่ตํ่ากว่าก่ึงหน่ึงของจาํนวนสมาชิกท่ีอยู่ในตาํแหน่งก็ดี อาจทาํคาํร้องยื่น

ผูว้่าราชการจงัหวดัเรียกประชุมวิสามญัได ้สมยัประชุมวิสามญัให้มีกาํหนดไม่เกินสิบห้าวนั แต่ถา้จะ

ขยายเวลาออกไปอีกจะตอ้งไดรั้บอนุญาตจากผูว้า่ราชการจงัหวดั 

 อาํนาจหนา้ท่ีของสภาเทศบาล  

 เพื่อให้การดาํเนินกิจการสภาเทศบาลเป็นไปตามระเบียบกฎหมายท่ีกาํหนด สภา

เทศบาลมีอาํนาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 

 1)  เลือกประธานสภาเทศบาล และรองประธานสภาเทศบาล 

 2)  มีมติให้ประธานสภาเทศบาล รองประธานสภาเทศบาล และสมาชิกสภา

เทศบาลพน้จากตาํแหน่ง โดยเห็นวา่มีความประพฤติในทางท่ีจะนาํมาซ่ึงความเส่ือมเสียหรือก่อความไม่

สงบเรียบร้อยแก่เทศบาล หรือกระทาํการอนัเส่ือมเสียประโยชน์ของสภาเทศบาล โดยมีสมาชิกสภา

เทศบาลจาํนวนไม่นอ้ยกวา่ 1 ใน 3 ของจาํนวนสมาชิกสภาเทศบาลทั้งหมดเท่าท่ีมีอยูเ่ขา้ช่ือเสนอให้สภา

เทศบาลพิจารณา และมติดงักล่าวตอ้งมีคะแนนเสียงไม่นอ้ยกวา่ 3ใน 4 ของจาํนวนสมาชิกสภาเทศบาล

ทั้งหมดเท่าท่ีมีอยู ่ทั้งน้ี ใหส้มาชิกภาพส้ินสุดลงนบัแต่วนัท่ีสภาเทศบาลมีมติ 

 3)  ตั้งกระทูถ้ามนายกเทศมนตรีหรือรองนายกเทศมนตรีในขอ้ความใดๆ อนั

เก่ียวกบัการงานในหนา้ท่ีได ้แต่นายกเทศมนตรีหรือรองนายกเทศมนตรีมีสิทธิท่ีจะไม่ตอบเม่ือเห็นว่า

ขอ้ความนั้นๆ ยงัไม่สมควรเปิดเผยเพราะเก่ียวกบัความปลอดภยัหรือประโยชน์สาํคญัของเทศบาล 

 4)  เลือกบุคคลผูเ้ป็นหรือมิไดเ้ป็นสมาชิก ตั้งเป็นคณะกรรมการวิสามญัของสภา

เทศบาล เพื่อกระทาํกิจการหรือพิจารณาสอบสวนหรือศึกษาเร่ืองใดๆ อนัอยู่ในอาํนาจหน้าท่ีของสภา

เทศบาล แลว้รายงานต่อสภาเทศบาล 

 5)  ในกรณีกิจการอ่ืนใดอาจกระทบถึงประโยชน์ได้เสียของเทศบาลหรือ

ประชาชนในทอ้งถ่ิน สมาชิกสภาเทศบาลจาํนวนไม่นอ้ยกวา่ก่ึงหน่ึงของจาํนวนสมาชิกเท่าท่ีมีอยูเ่สนอ

ต่อประธานสภาเทศบาลเพื่อใหมี้การออกเสียงประชามติในทอ้งถ่ิน 

 6)  เสนอร่างเทศบัญญัติเทศบาล และพิจารณาให้ความเห็นชอบร่างแผน

ยุทธศาสตร์การพฒันาเทศบาล แผนพฒันา 3 ปี ร่างเทศบญัญติัเทศบาล เทศบญัญติังบประมาณรายจ่าย

ประจาํปี และเทศบญัญติังบประมาณรายจ่ายประจาํปีเพิ่มเติม การโอนเงิน/งบประมาณตลอดจน การ

ดาํเนินงานหรือกิจการอ่ืนใดท่ีระเบียบกฎหมายให้อาํนาจไว ้
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 3.2  นายกเทศมนตรี เทศบาลมีนายกเทศมนตรีคนหน่ึงซ่ึงมาจากการเลือกตั้งโดยตรง

ของประชาชนตามกฎหมายว่าดว้ยการเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ินหรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ินดาํรงตาํแหน่ง

นบัแต่วนัเลือกตั้งและมีระยะเวลาการดาํรงตาํแหน่งคราวละ 4 ปี นบัแต่วนัเลือกนายกเทศมนตรีตอ้งมี

คุณสมบติัและไม่มีลกัษณะตอ้งห้ามตามกฎหมายว่าดว้ยการเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ินหรือผูบ้ริหาร

ทอ้งถ่ิน 

 ตามมาตรา 48 แห่งพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 (ฉบบัท่ี 13) ไดก้าํหนดให้

นายกเทศมนตรีมีอาํนาจหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี 

 1)  กาํหนดนโยบายโดยไม่ขดัต่อกฎหมาย และรับผิดชอบในการบริหารราชการ

ของเทศบาลให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั เทศบญัญติั และนโยบาย 

 2)  สั่ง อนุญาต และอนุมติัเก่ียวกบัราชการของเทศบาล 

 3)  แต่งตั้ งและถอดถอนรองนายกเทศมนตรี ท่ีปรึกษานายกเทศมนตรี และ

เลขานุการนายกรัฐมนตรี 

 4)  วางระเบียบเพื่อให้งานของเทศบาลเป็นไปดว้ยความเรียบร้อย 

 5)  รักษาการใหเ้ป็นไปตามเทศบญัญติั 

 6)  ปฏิบัติหน้าท่ีอ่ืนตามท่ีกฎหมายกําหนดไว้ในพระราชบัญญัติน้ีและ

กฎหมายอ่ืน 

 4.  โครงสร้างฝ่ายพนกังานประจาํ 

  พนกังานเทศบาลเป็นเจา้หนา้ท่ีทอ้งถ่ินของเทศบาลท่ีปฏิบติังานอนัเป็นภารกิจประจาํ

สํานกังานหรืออาจจะนอกสํานกังานก็ได ้ซ่ึงมีความเก่ียวพนักบัชีวิตความเป็นอยู่ของประชาชนอย่าง

ใกลชิ้ด เพราะหนา้ท่ีของเทศบาลนั้นตอ้งติดต่อและให้บริการแก่ประชาชนตั้งแต่เกิดจนตาย ทั้งในเร่ือง

งานดา้นการทะเบียน การสาธารณูปโภค การศึกษา การรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ซ่ึง

นบัว่าเป็นภาระหน้าท่ีท่ีใกลชิ้ดกบัประชาชนในทอ้งถ่ินมาก ซ่ึงแตกต่างจากคณะเทศมนตรีท่ีว่าคณะ

เทศมนตรีรับผดิชอบและภารกิจในลกัษณะของการ ‘ทาํอะไร’ ส่วนการ ‘ทาํอยา่งไร’ ก็จะเป็นหนา้ท่ีของ

พนกังานเทศบาล โดยมีปลดัเทศบาลเป็นผูรั้บผิดชอบ  

  ประเภทของพนกังานประจาํของเทศบาล ประกอบดว้ย 

  4.1  พนกังานเทศบาล (ขา้ราชการ) มีระดบัตาํแหน่งตั้งแต่ ระดบั 1-9 ประกอบดว้ย 3 

ประเภท คือ ขา้ราชการทัว่ไป วชิาชีพเฉพาะหรือเช่ียวชาญ และบริหารระดบักลางหรือระดบัสูง 

  4.2 พนกังานจา้ง ประกอบดว้ย 3 ประเภท คือ พนักงานจา้งทัว่ไป พนกังานจา้งตาม

ภารกิจ และพนกังานจา้งผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

  4.3  ลูกจา้งประจาํ 
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 ฝ่ายพนกังานประจาํเหล่าน้ี เป็นบุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีประจาํให้กบัเทศบาล ตามระเบียบ

กฎหมายกาํหนด โดยปลดัเทศบาลเป็นผูบ้งัคบับญัชาพนกังาน (ขา้ราชการ) ลูกจา้งประจาํและพนกังาน

จา้งเทศบาลรองจากนายกเทศมนตรี และรับผิดชอบควบคุมดูแลราชการประจาํของเทศบาลให้เป็นไป

ตามนโยบาย และมีอาํนาจหน้าท่ีอ่ืนตามท่ีมีกฎหมายกาํหนด หรือตามท่ีนายกเทศมนตรีมอบหมาย มี

รองปลดัเทศบาล ผูอ้าํนวยการสํานกั/ส่วน/กอง และหน้าฝ่าย/งาน เป็นผูช่้วยเหลือในการบงัคบับญัชา

และการปฏิบติังาน ซ่ึงการบริหารงานบุคคลให้เป็นไปตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคล

ส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 โดยกาํหนดให้มีคณะกรรมการกลางพนกังานเทศบาล (ก.ท.) ทาํหนา้ท่ีกาํหนด

มาตรฐานะทัว่ไปเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของเทศบาลและคณะกรรมการพนกังานเทศบาลจงัหวดั 

(ก.ท.จ.) ทาํหน้าท่ีกาํหนดหลกัเกณฑ์และเง่ือนไขการบริหารงานบุคคลภายในจงัหวดั เช่น การกาํหนด

จาํนวนตาํแหน่ง อตัราเงินเดือน การคดัเลือก การบรรลุและแต่งตั้ง การโอน ยา้ย การเล่ือนขั้นเงินเดือน 

เป็นตน้ 

 การกาํหนดส่วนราชการและขนาดของเทศบาลตําบล 

การกําหนดส่วนราชการของเทศบาลตําบลกระทรวงมหาดไทยได้ออกระเบียบ

กระทรวงมหาดไทยวา่ดว้ยการกาํหนดส่วนราชการของเทศบาล พ.ศ. 2541 โดยในขอ้ 4 ไดก้าํหนดไวว้่า 

การบริหารของเทศบาลอาจแบ่งส่วนราชการ ดงัต่อไปน้ี 

(1)  สาํนกัปลดัเทศบาล 

(2)  กองการประปา หรือฝ่ายการประปา 

(3)  กองการแพทย ์หรือฝ่ายการแพทย ์

(4)  สาํนกัการศึกษา หรือกองการศึกษา 

(5)  สาํนกัการคลงั กองคลงั หรือฝ่ายคลงั 

(6)  สาํนกัการช่าง กองช่าง หรือฝ่ายช่าง 

(7)  กองช่างสุขาภิบาล หรือฝ่ายช่างสุขาภิบาล 

(8)  กองวชิาการและแผนงาน หรือฝ่ายวชิาการและแผนงาน 

(9)  กองสวสัดิการสังคม หรือฝ่ายสวสัดิการสังคม 

(10) สํานักการสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อม กองสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อม หรือฝ่าย 

สาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 

(11) หน่วยงานตรวจสอบภายใน 

(12) แขวง 
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โดยคณะกรรมการพนกังานเทศบาลไดก้าํหนดหลกัเกณฑ์ในการกาํหนดส่วนบริหารของ

เทศบาล โดยพิจารณาถึงความเจริญและศกัยภาพของเทศบาลในดา้นต่างๆ ตลอดจนปริมาณและคุณภาพ

ของงานท่ีเทศบาลตอ้งรับผิดชอบ โดยพิจารณาจากองคป์ระกอบ 4 ดา้นคือ 

 1.  ดา้นการปกครอง เป็นการปกครองทอ้งถ่ินสามารถสนองความตอ้งการของทอ้งถ่ิน

ตรงเป้าหมาย และมีประสิทธิภาพ เน่ืองจากทอ้งถ่ินมีความแตกต่างกนัไม่ว่าทางสภาพภูมิศาสตร์ 

ทรัพยากร ประชาชน ความตอ้งการ และปัญหายอ่มต่างกนัออกไป ผูท่ี้ให้บริการหรือแกไ้ขปัญหาให้ถูก

จุด และสอดคล้องกบัความตอ้งการของประชาชนก็ตอ้งเป็น ผูท่ี้รู้ถึงปัญหาและความตอ้งการ ของ

ประชาชนเป็นอยา่งดี การบริหารงานจึงจะเป็นไปอยา่งรวดเร็วและ มีประสิทธิภาพ มีการเมืองจะตอ้งมี

ความบริสุทธ์ิ  ยุติธรรม สามารถตรวจสอบได้  พฒันาระบบการบริหารราชการของเทศบาลให้มี

ประสิทธิภาพ  และพฒันาการบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ินใหมี้ประสิทธิภาพ 

 2.  ดา้นการบริหาร  เป็นการส่งเสริมให้ประชาชน ชุมชน องค์กรต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและ

เอกชน เขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารและการพฒันาร่วมกนัอย่างย ัง่ยืน โดยร่วมคิด  ร่วมทาํ ร่วม

ตรวจสอบและติดตาม ประเมินผลการดําเนินงาน เพื่อให้การบริหารและพฒันาบ้านเมืองมี

ประสิทธิภาพ โปร่งใส สร้างระบบการบริหารงานโดยเน้นหลกัประสิทธิภาพ ประสิทธิผล สุจริต 

โปร่งใส  สามารถตรวจสอบไดแ้ละตรงกบัความตอ้งการของประชาชนอยา่งแทจ้ริง  การจดัโครงการ

เทศบาลพบประชาชน  เพื่อจดับริการดา้นต่าง ๆ แก่ประชาชน  พร้อมรับฟังปัญหาความตอ้งการจาก

ประชาชนไดอ้ยา่งทัว่ถึง พฒันาบุคลากร เจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานเพื่อให้มีความรู้ ทกัษะในการปฏิบติังาน 

เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานสนองตอบต่อความต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ

ประสิทธิผล อยา่งทัว่ถึง ส่งเสริมและสร้างขวญักาํลงัใจ ในการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงาน 

โดยใชร้ะบบคุณธรรมและจดัสวสัดิการต่างๆ ตามความเหมาะสม และส่งเสริมให้ความรู้แก่ประชาชน

เก่ียวกบัการมีส่วนร่วม บทบาทหน้าท่ีของประชาชนท่ีมีต่อการบริหารบา้นเมืองและอาํนาจในหน้าท่ี

ของ ประชาชนท่ีมีต่อการบริหารบา้นเมืองตาม รัฐธรรมนูญฉบบัปัจจุบนั 

 3.  ดา้นเศรษฐกิจ เป็นการส่งเสริมและสนบัสนุนอาชีพให้แก่ประชาชนโดยมุ่งเนน้อาชีพ

ท่ีมีศกัยภาพของแต่ละพื้นท่ี ส่งเสริมและสนับสนุนให้ประชาชนใช้วิถีชีวิตโดยนาํระบบเศรษฐกิจ

พอเพียงมาใช้ให้เกิดผลทางปฏิบติัอย่างแท้จริง ฝึกอาชีพและส่งเสริมอาชีพเสริมให้แก่ประชาชน 

ส่งเสริมการท่องเท่ียวเชิงอนุรักษ์ และการพฒันาแหล่ง ท่องเท่ียวให้มีความสวยงาม พร้อม

ประชาสัมพนัธ์ให้เป็นท่ีรู้จกัของนกัท่องเท่ียว  และส่งเสริม สนบัสนุนการรวมกลุ่มอาชีพต่าง ๆ ให้เกิด

ความเขม้แขง็ 

 4.   ดา้นสังคม การศึกษา และวฒันธรรม  เป็นการดาํเนินงานดา้นการควบคุมและป้องกนั

โรคต่าง ๆ ในพื้นท่ี ส่งเสริมให้บริการดา้นสาธารณสุข การรักษาพยาบาล แก่ ผูสู้งอายุ  คนพิการ 
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ผูด้้อยโอกาส และประชาชนทัว่ไป โดยการออกหน่วยสาธารณสุขเคล่ือนท่ี การคดักรอโรคต่าง ๆ       

การแกไ้ขปัญหา และรณรงค์ป้องกนัยาเสพติด การดาํเนินงานดา้นสุขาภิบาลอาหาร การจดัระเบียบ

ร้านคา้แผงลอย สถานท่ีสะสม อาหารให้ไดม้าตรฐาน การสนบัสนุน ส่งเสริมการทาํงานของอาสาสมคัร

สาธารณสุขมูลฐานชุมชนให้มีศกัยภาพ การส่งเสริมและรณรงค์ปลูกจิตสํานึกให้เยาวชน ประชาชน

ร่วมกนัรักษาความสะอาด ลดปริมาณขยะและกาํจดัส่ิงปฏิกูลต่างๆ ส่งเสริมให้สถานประกอบการ และ

บา้นเรือนประชาชนมีส่วนร่วมในการป้องกนั เฝ้าระวงั ปัญหาส่ิงแวดลอ้ม มลพิษทางอากาศ  มลพิษทาง

เสียง และปัญหานํ้ าเน่าเสีย การจดัทาํผงัเมืองเฉพาะ เพื่อให้การขยายตวัของเมืองมีแนวทางท่ีชดัเจน 

เป็นไปอย่างมีระบบ แก้ไขปัญหาด้านคุณภาพชีวิตของประชาชน ไม่ว่าเป็นด้านปัญหาชุมชน

แออดั  ปัญหาท่ีอยูอ่าศยั  ยาเสพติด  พร้อมกาํหนดมาตรการแนวทางการรักษาความปลอดภยัในชีวิตและ

ทรัพยสิ์น ของประชาชน ให้การช่วยเหลือเบ้ืองตน้แก่ ผูพ้ิการ ผูด้อ้ยโอกาส ผูสู้งอายุ และผูป่้วยเอดส์ 

โดยการจ่ายเงินสงเคราะห์เบ้ียยงัชีพ  เสริมสร้างความเขม้แขง็ของชุมชน ใหชุ้มชนสามารถพึ่งพาตนเองได ้                     

สําหรับการแบ่งส่วนราชการของเทศบาล คณะกรรมการกลางพนกังานเทศบาล ไดมี้การ

ประกาศหลกัเกณฑ์การกาํหนดขนาดของเทศบาล โดยอาศยัอาํนาจตามความในมาตรา 17 (9) ประกอบ

มาตรา 24 วรรคเจ็ด แห่งพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 และ ขอ้ 1 

แห่งประกาศคณะกรรมการกลางพนกังานเทศบาล เร่ือง กาํหนดมาตรฐานทัว่ไปเก่ียวกบัโครงสร้างการ

แบ่งส่วนราชการ วิธีการบริหารและการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลและกิจการอนัเก่ียวกบัการ

บริหารงานบุคคลในเทศบาล ลงวนัท่ี 22 พฤศจิกายน 2544 และ คณะกรรมการกลางพนกังานเทศบาล 

ในการประชุมคร้ังท่ี 4/2545 เม่ือวนัท่ี 29 เมษายน 2545 มีมติเห็นชอบให้ประกาศหลกัเกณฑ์กาํหนด

ขนาดของเทศบาล ดงัต่อไปน้ี 

1.  ให้กาํหนดขนาดของเทศบาลออกเป็น 3 ขนาด ได้แก่ ขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และ

ขนาดเล็ก โดยเทศบาลใดจะเป็นขนาดใดใหใ้ชห้ลกัเกณฑใ์นการกาํหนด ดงัน้ี 

1.1  เทศบาลชั้น 1 เดิม จดัใหเ้ป็นเทศบาลขนาดใหญ่ 

1.2  เทศบาลชั้น 2 – 6 เดิม จดัใหเ้ป็นเทศบาลขนาดกลาง 

1.3  เทศบาลชั้น 7 เดิม จดัใหเ้ป็นเทศบาลขนาดเล็ก 

2.  เทศบาลสามารถเปล่ียนแปลงขนาดไดต้ามความจาํเป็นและความเหมาะสม โดยจะตอ้ง

ผา่นเกณฑเ์บ้ืองตน้ ตามท่ีคณะกรรมการกลางพนกังานเทศบาลกาํหนด 

3.  คณะกรรมการพนกังานเทศบาลเป็นผูพ้ิจารณาเห็นชอบการกาํหนดขนาดของเทศบาล

เป็นขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดเล็กตามท่ีเทศบาลเสนอ 
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4.  ให้นําการกําหนดขนาดของเทศบาลมาใช้ในการกําหนดหรือเปล่ียนแปลงระดับ

ตําแหน่งผู ้บริหารของเทศบาล ตามกรอบระดับตําแหน่ง แนบท้ายหลักเกณฑ์การกําหนดหรือ

เปล่ียนแปลงระดบัตาํแหน่งตามวรรคหน่ึง ใหเ้ป็นไปตามท่ีคณะกรรมการกลางพนกังานเทศบาลกาํหนด 

5.  การเปล่ียนแปลงขนาดเทศบาลหรือระดบัตาํแหน่งตามขอ้ 2 และขอ้ 4 ตอ้งไดรั้บความ

เห็นชอบจากคณะกรรมการกลางพนกังานเทศบาลก่อน 

อาํนาจหน้าทีข่องเทศบาลตําบล 

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2550 (มาตรา 281) กาํหนดให้รัฐจะตอ้งให้ความ

เป็นอิสระแก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินตามหลักแห่งการปกครองตนเองตามเจตนารมณ์ของ

ประชาชนในทอ้งถ่ิน และส่งเสริมให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินเป็นหน่วยงานหลักในการจดัทาํ

บริการสาธารณะ และมีส่วนร่วมในการตดัสินใจแก้ไขปัญหาในพื้นท่ี  ดงันั้นอาํนาจหน้าท่ีหลกัของ

เทศบาล คือ การจัดบริการสาธารณะแก่ประชาชน อย่างครอบคลุมและทัว่ถึง มีคุณภาพ โปร่งใส่ 

สามารถตรวจสอบได ้ภายใตก้ระบวนการมีส่วนร่วมของประชาชน ซ่ึงตอ้งเป็นไปตามความตอ้งการ

ของประชาชน และสอดคลอ้งกบันโยบายรัฐบาล แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพฒันา

ประเทศ  

ตามพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 แกไ้ขเพิ่มเติม พ.ศ. 2543 กาํหนดไวแ้จง้ชดั ซ่ึงอาจ

จาํแนกท่ีมาของอาํนาจหนา้ท่ีดงักล่าวไดคื้อ 

1.  อาํนาจหนา้ท่ีตามกฎหมายจดัตั้งเทศบาลกาํหนด 

โดยสามารถแบ่งแยกประเภทอาํนาจหน้าท่ีของเทศบาลไวเ้ป็น 2 ส่วน คือ หน้าท่ี

บงัคบัหรือหน้าท่ีท่ีต้องปฏิบติั และอาํนาจหน้าท่ี ท่ีเลือกปฏิบติั ทั้งยงัได้กาํหนดอาํนาจหน้าท่ีของ

เทศบาลในฐานะต่างๆ ดงัน้ี 

1.1  หนา้ท่ีบงัคบัหรือหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งปฏิบติั  

มาตรา 53 ภายใตบ้งัคบัแห่งกฎหมาย เทศบาลเมือง มีหนา้ท่ีตอ้งทาํในเขตเทศบาล 

ดงัต่อไปน้ี 

(1)  กิจการตามท่ีระบุไวใ้นมาตรา 50 ซ่ึงบงัคบัให้เทศบาลมีหน้าท่ีตอ้งทาํให้เขต

เทศบาล ดงัต่อไปน้ี  

1)  รักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน 

2)  ใหมี้และบาํรุงทางบกและทางนํ้า 

3)  รักษาความสะอาดของถนน หรือทางเดินและท่ีสาธารณะ รวมทั้งการ

กาํจดัมูลฝอยและส่ิงปฏิกลู 

4)  ป้องกนัและระงบัโรคติดต่อ 
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5)  ใหมี้เคร่ืองใชใ้นการดบัเพลิง 

6)  ใหร้าษฎรไดรั้บการศึกษาอบรม 

7)  ส่งเสริมการพฒันาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสู้งอาย ุและผูพ้ิการ 

8)  บาํรุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของ

ทอ้งถ่ิน 

9)  หนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีกฎหมายบญัญติัให้เป็นหนา้ท่ีของเทศบาล  

(2)  ใหมี้นํ้าสะอาดหรือการประปา 

(3)  ใหมี้โรงฆ่าสัตว ์

(4)  ใหมี้และบาํรุงสถานท่ีทาํการพิทกัษแ์ละรักษาคนเจบ็ไข ้

(5)  ใหมี้และบาํรุงทางระบายนํ้า 

(6)  ใหมี้และบาํรุงส้วมสาธารณะ 

(7)  ใหมี้และบาํรุงการไฟฟ้า หรือแสงสวา่งโดยวธีิอ่ืน 

(8)  ใหมี้การดาํเนินกิจการโรงรับจาํนาํหรือสถานสินเช่ือทอ้งถ่ิน 

1.2 หนา้ท่ีท่ีอาจจะตอ้งทาํ  

มาตรา 54 ภายใตบ้งัคบัแห่งกฎหมายเทศบาลเมือง อาจจดัทาํกิจการใดๆ ในเขต

เทศบาล ดงัต่อไปน้ี 

(1)  ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือและท่าขา้ม 

(2)  ใหมี้สุสานและฌาปนสถาน 

(3)  บาํรุงและส่งเสริมการทาํมาหากินของราษฎร 

(4)  ใหมี้และบาํรุงการสงเคราะห์มารดาและเด็ก 

(5)  ใหมี้และบาํรุงโรงพยาบาล 

(6)  ใหมี้การสาธารณูปการ 

(7)  จดัทาํกิจการซ่ึงจาํเป็นเพื่อการสาธารณสุข 

(8)  จดัตั้งและบาํรุงโรงเรียนอาชีวศึกษา 

(9)  ใหมี้และบาํรุงสถานท่ีสาํหรับการกีฬาและพลศึกษา 

(10) ใหมี้และบาํรุงสวนสาธารณะ สวนสัตว ์และสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ 

(11) ปรับปรุงแหล่งเส่ือมโทรม และรักษาความสะอาดเรียบร้อยของทอ้งถ่ิน 

(12) เทศพาณิชย ์
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ข้อมูลพืน้ฐานเทศบาลตําบลในอาํเภอเมืองชุมพร 

 

ความเป็นมาของอาํเภอเมืองชุมพร 

ชุมพร มีช่ือปรากฏมาตั้ งแต่ปี พ.ศ.1098 โดยมีฐานะเป็นเมืองสิบสองนักษัตรของ

นครศรีธรรมราช ใช้รูปแพะเป็นตราเมืองหน้าด่านฝ่ายเหนือ เพราะอยู่ตอนบนของภาคใต้ ใน

พุทธศกัราช 1997 รัชสมยัแผน่ดินสมเด็จพระบรมไตรโลกนาถ ปรากฏในกฎหมายตราสามดวงว่า เมือง

ชุมพรเป็นเมืองตรี อาณาจกัรฝ่ายใตข้อง กรุงศรีอยุธยาในรัชกาลท่ี 5 โปรดเกลา้ฯ ให้จดัตั้งเป็น มณฑล

ชุมพร ต่อมามีการยบุการปกครองแบบมณฑลเทศาภิบาลเป็นจงัหวดั ชุมพรจึงมีฐานะเป็นจงัหวดั 

อาํเภอชุมพร เดิมช่ืออาํเภอท่าตะเภา ตั้งเป็นอาํเภอเม่ือวนัท่ี 1 เมษายน 2450 เป็นอาํเภอ     

ชั้น 1 สําหรับช่ือเมืองชุมพร สันนิษฐานว่ามาจาก 1) คาํว่า “ชุมนุมพล” เน่ืองจากเป็นเมืองหน้าด่าน    

การเดินทพัไม่ว่าจะมาจากฝ่ายเหนือหรือฝ่ายใต ้ล้วนเขา้มาตั้งแต่ค่ายชุมนุมพลกนัท่ีน่ี จึงเรียกจุดน้ีว่า 

“ชุมนุมพล” ซ่ึงต่อมาเพี้ยนเป็น “ชุมพร”  2) อีกประการหน่ึงในการเดินทางไปทาํศึกสงครามของแม่ทพั

นายกองตั้งแต่สมยัโบราณมา เม่ือจะเคล่ือนพลจะตอ้งทาํพิธีส่งทพัโดยการบวงสรวงส่ิงศกัด์ิสิทธ์ิขอให้

ไดรั้บชยัชนะในการสู้รบ เป็นการบาํรุงขวญัทหารในสถานท่ีชุมนุมเพื่อรับพรเช่นน้ีตรงกบัความหมาย

ชุมนุมพรหรือประชุมพร ซ่ึงทั้งสองคาํน้ีอาจเป็นตน้เหตุของคาํว่า “ชุมนุมพร” เช่นเดียวกนั 3) แต่อีก

ทางหน่ึงสันนิษฐานว่า น่าจะไดม้าจากช่ือพนัธ์ไมธ้รรมชาติในทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่ ตน้มะเด่ือชุมพร เพราะ

ท่ีตั้งของเมืองชุมพรนั้นอยู่บนฝ่ังแม่นํ้ าท่าตะเภา มีตน้มะเด่ือชุมพรข้ึนอยู่มากมายตน้มะเด่ือชุมพรจึง

เป็นสัญลกัษณ์ (สาํนกังานการปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัชุมพร, 2551) 

สภาพทัว่ไป 

1. ภูมิประเทศ 

 สภาพพื้นท่ีทัว่ไปไม่มีภูเขาสูง เป็นท่ีราบลุ่ม มีแม่นํ้ าสําคญั ได้แก่ แม่นํ้ าท่าตะเภา       

มีความยาว 33 กิโลเมตร ไหลลงสู่อ่าวไทยในทะเลนอกฝ่ังของจงัหวดัชุมพร  

2.  ภูมิอากาศ 

 สภาพภูมิอากาศคลา้ยกบัจงัหวดัอ่ืนๆ ในภาคใต ้กล่าวคือ มีฤดูฝนมากกว่าฤดูอ่ืน คือ 

ระหวา่งเดือนมิถุนายนถึงเดือนมกราคม ส่วนฤดูร้อนเร่ิมตั้งแต่เดือนกุมภาพนัธ์ถึงเดือนพฤษภาคมโดยมี

ลมมรสุมพดัผา่น 

3.  คาํขวญั : “เชิดชูกรมหลวงชุมพร อนุสรณ์ยุวชนทหาร โครงการแก้มลิงหนองใหญ่

ระบือไกลปะการัง ช่ือดงัรังนกนางแอ่น” 
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4.  อาณาเขตทางการปกครอง  

 พื้นท่ีรับผิดชอบ 748.39 ตารางกิโลเมตร ประชากร 145,952 คน (ชาย 72,500 คน/หญิง 

73,452 คน) ความหนาแน่น 195 คน/ตารางกิโลเมตร 

5.  ท่ีตั้งและอาณาเขต 

 อาํเภอเมืองชุมพรตั้งอยู่ทางตอนบนของจงัหวดั มีอาณาเขตติดต่อกบัอาํเภอขา้งเคียง 

ดงัน้ี 

 ทิศเหนือ ติดต่อกบัอาํเภอท่าแซะและอาํเภอปะทิว 

 ทิศตะวนัออก ติดต่อกบัอ่าวไทย 

 ทิศใต ้ติดต่อกบัอาํเภอสว ี

 ทิศตะวนัตก ติดต่อกบัอาํเภอกระบุรี (จงัหวดัระนอง) 

สภาพการปกครอง 

1.  การแบ่งพื้นท่ีการปกครองส่วนภูมิภาค 

อาํเภอเมืองชุมพรแบ่งเขตการปกครองยอ่ยออกเป็น 17 ตาํบล 165 หมู่บา้น ไดแ้ก่ 

1.1  ท่าตะเภา  

1.2  ปากนํ้า 10 หมู่บา้น 

1.3  ท่ายาง 11 หมู่บา้น 

1.4  บางหมาก 13 หมู่บา้น 

1.5  นาทุ่ง 10 หมู่บา้น 

1.6  นาชะองั 9 หมู่บา้น 

1.7  ตากแดด 9 หมู่บา้น 

1.8  บางลึก 12 หมู่บา้น 

1.9  หาดพนัไกร 12 หมู่บา้น 

1.10  วงัไผ ่13 หมู่บา้น 

1.11  วงัใหม่ 9 หมู่บา้น 

1.12  บา้นนา 13 หมู่บา้น 

1.13  ขนุกระทิง 8 หมู่บา้น 

1.14  ทุ่งคา 11 หมู่บา้น 

1.15  วสิัยเหนือ 12 หมู่บา้น 

1.16  หาดทรายรี 7 หมู่บา้น 

1.17  ถํ้าสิงห์ 6 หมู่บา้น 
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2.  การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

ทอ้งท่ีอาํเภอเมืองชุมพรประกอบดว้ยองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 19 แห่ง ไดแ้ก่ 

2.1  เทศบาลเมืองชุมพร ครอบคลุมพื้นท่ีตาํบลท่าตะเภาทั้งตาํบล และครอบคลุมไป

ถึงบางส่วนของตาํบลบางหมาก ตาํบลนาทุ่ง ตาํบลตากแดด ตาํบลวงัไผ ่และตาํบลขนุกระทิง 

2.2  เทศบาลตาํบลปากนํ้ าชุมพร ครอบคลุมพื้นท่ีบางส่วนของตาํบลปากนํ้า 

2.3  เทศบาลตาํบลวงัไผ ่ครอบคลุมพื้นท่ีบางส่วนของตาํบลวงัไผ ่

2.4  เทศบาลตาํบลท่ายาง ครอบคลุมพื้นท่ีตาํบลท่ายางทั้งตาํบล 

2.5  เทศบาลตาํบลบางลึก ครอบคลุมพื้นท่ีตาํบลบางลึกทั้งตาํบล 

2.6  องค์การบริหารส่วนตาํบลปากนํ้ า ครอบคลุมพื้นท่ีตาํบลปากนํ้ า (นอกเขต

เทศบาลตาํบลปากนํ้ าชุมพร) 

2.7  เทศบาลตาํบลบางหมาก ครอบคลุมพื้นท่ีตาํบลบางหมาก (นอกเขตเทศบาล

เมืองชุมพร) 

2.8  องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนาทุ่ง ครอบคลุมพื้นท่ีตาํบลนาทุ่ง (นอกเขตเทศบาล

เมืองชุมพร) 

2.9  เทศบาลตาํบลนาชะองั ครอบคลุมพื้นท่ีตาํบลนาชะองัทั้งตาํบล 

2.10  องค์การบริหารส่วนตาํบลตากแดด ครอบคลุมพื้นท่ีตาํบลตากแดด (นอกเขต

เทศบาลเมืองชุมพร) 

2.11  องค์การบริหารส่วนตาํบลหาดพนัไกร ครอบคลุมพื้นท่ีตาํบลหาดพนัไกรทั้ง

ตาํบล 

2.12  องค์การบริหารส่วนตาํบลวงัไผ ่ครอบคลุมพื้นท่ีตาํบลวงัไผ ่(นอกเขตเทศบาล

เมืองชุมพรและเทศบาลตาํบลวงัไผ)่ 

2.13  เทศบาลตาํบลวงัใหม่ ครอบคลุมพื้นท่ีตาํบลวงัใหม่ทั้งตาํบล 

2.14  องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบา้นนา ครอบคลุมพื้นท่ีตาํบลบา้นนาทั้งตาํบล 

2.15  เทศบาลตาํบลขุนกระทิง ครอบคลุมพื้นท่ีตาํบลขุนกระทิง (นอกเขตเทศบาล

เมืองชุมพร) 

2.16  องคก์ารบริหารส่วนตาํบลทุ่งคา ครอบคลุมพื้นท่ีตาํบลทุ่งคาทั้งตาํบล 

2.17 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลวสิัยเหนือ ครอบคลุมพื้นท่ีตาํบลวสิัยเหนือทั้งตาํบล 

2.18  เทศบาลตาํบลหาดทรายรี ครอบคลุมพื้นท่ีตาํบลหาดทรายรีทั้งตาํบล 

2.19  องคก์ารบริหารส่วนตาํบลถํ้าสิงห์ ครอบคลุมพื้นท่ีตาํบลถํ้าสิงห์ทั้งตาํบล 
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ซ่ึงในการวจิยัคร้ังน้ีไดก้าํหนดขอบเขตโดยจะทาํการศึกษาเฉพาะเทศบาลตาํบลเท่านั้น 

ทาํให้มีหน่วยในการศึกษารวม 6 แห่ง ประกอบด้วย 1) เทศบาลตาํบลท่ายาง 2) เทศบาลตาํบลปากนํ้ า

ชุมพร 3) เทศบาลตาํบลวงัไผ่ 4) เทศบาลตาํบลหาดทรายรี 5) เทศบาลตาํบลวงัใหม่ และ 6) เทศบาล

ตาํบลบางลึก  7)  เทศบาลตาํบลขุนกระทิง  8)  เทศบาลตาํบลบางหมาก  9) เทศบาลตาํบลนาชะองั 

 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  

 

 วรัิตน์ ศานติอาภา (2548 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการ

บริหารงานของเทศบาลเมืองลาํพูน ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลทาํให้การบริหารจดัการของ

เทศบาลเมืองลาํพูนบรรลุเป้าหมายคือ กระบวนการสร้างนโยบายท่ีมีลกัษณะของการกระจาย

อาํนาจ การเปิดโอกาสให้ผูมี้ส่วนไดเ้สียมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย มีการศึกษาปัญหาและ

แนวโน้มของปัญหาท่ีเป็นระบบทาํให้การจดัสรรหรือลาํดบัของปัญหาเหมาะสมกบัสภาพของ

ทรัพยากรของเทศบาล มีการติดตามประเมินผลของนโยบาย ขอ้เสนอแนะไวว้า่ ควรจะมีการ

ประเมินผลหรือติดตามการบริหารงานของผูบ้ริหาร ผูท่ี้มีหนา้ท่ีกาํหนดนโยบาย ระเบียบราชการ

ต่างๆควรจะมีความเป็นกลางเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม ผูบ้ริหารควรมีการวางแผนล่วงหนา้ในการ

ใชจ่้ายและการบริหารงบประมาณอยา่งระมดัระวงัเนน้เกิดประโยชน์สูงสุดในส่วนรวม ควรมีการ

ประชาสัมพนัธ์ข่าวสารเพื่อกระตุน้ความสนใจและก่อให้เกิดความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งประชาชน

และองค์การบริหารส่วนตาํบล และควรเร่งส่งเสริมอาํนาจตรวจสอบภายในชุมชนให้กลุ่ม

ประชาชนมีอาํนาจ 

พรสุณี หงษล์อย (2550) ไดศึ้กษาเร่ืองการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบ

ราชการไทยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในจังหวดันครปฐม ผลการศึกษาพบว่า การ

บริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทยของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจงัหวดั

นครปฐม ทั้งโดยภาพรวมและรายดา้นพบว่าอยู่ในระดบัมากโดยเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี 

ดา้นการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ วฒันธรรมและค่านิยม ด้านการสร้างระบบบริหารงานบุคคลและ

ค่าตอบแทนใหม่ ด้านการปรับเปล่ียนกระบวนการและวิธีการทาํงานด้านการเปิดระบบราชการให้

ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม ด้านการปรับปรุงโครงสร้างการบริหารราชการ ด้านการร้ือปรับระบบ

การเงินและงบประมาณ และด้านการเสริมสร้างระบบราชการให้ทนัสมัย โดยมีประสิทธิผลของ

สถานศึกษาในจงัหวดันครปฐม ทั้งโดยภาพรวมและรายดา้น อยู่ในระดบัมาก เรียงจากค่าเฉล่ียมากไป

นอ้ย ดงัน้ี ดา้นความมุ่งมัน่ในชีวิต ดา้นความสามารถในการปรับตวั ดา้นความพึงพอใจในงาน และดา้น

ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน สําหรับการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทยท่ี
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ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในจงัหวดันครปฐม โดยภาพรวมพบว่า การบริหารงานตาม

ยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย ในภาพรวม ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในจงัหวดั

นครปฐม ในภาพรวม อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 เนาวรัตน์  พุ่มจนัทร์ (2550 : 115-119) ไดศึ้กษาเร่ืองความสําเร็จของการนาํหลกั     

การบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดีไปใช้ในการบริหารงานเทศบาล กรณีศึกษาเทศบาลจังหวดัภูเก็ต           

ผลการศึกษาพบว่า ระดบัความสําเร็จในการนาํหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีมาใช้ในการบริหาร

เทศบาลในจงัหวดัภูเก็ต ประชาชนผูใ้ช้บริการเห็นว่ามีความสําเร็จอยู่ในระดบัปานกลาง ซ่ึงปัจจยัท่ี

ส่งผลต่อระดบัความสําเร็จในการนาํหลกัการบริหารงานเทศบาล คือ กลยุทธ์ โครงสร้าง ระบบการ

ดาํเนินงาน รูปแบบการบริหาร ทกัษะของบุคลากร และการจดัการดา้นบุคลากร ส่วนค่านิยมร่วมของ

เทศบาลเป็นปัจจยัเชิงลบต่อระดบัความสําเร็จในการนาํหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีมาใชใ้นการ

บริหารเทศบาล เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นโครงสร้าง พบวา่โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  โดยการ

กระจายอาํนาจไปสู่ระดบัล่างมีอิทธิพลต่อความสําเร็จในการนาํหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี     

มาใชใ้นการบริหารงานของเทศบาล การจดัการดา้นบุคลากร พบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางโดย

ความสามารถในการทาํงานเป็นทีมระหว่างสายงานในเทศบาล มีอิทธิพลต่อความสําเร็จในการ

บริหารงานของเทศบาล และ มรการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีชดัเจนยึดหลกัคุณธรรม  ดา้นระบบการ

ดาํเนินงานของเทศบาล พบว่า  โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  โดยมีการให้บริการท่ีโปร่งใส ชัดเจน 

รองลงมา คือ การให้บริการท่ีมีขั้นไม่มากและรวดเร็ว  ดา้นกลยุทธ์ของเทศบาล พบว่า โดยรวมอยู่ใน

ระดบัปานกลาง โดยการประเมินผลการบริหารงานอย่างสมํ่าเสมอและต่อเน่ือง รองลงลงมา คือ เปิด

โอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วม  และดา้นระบบการดาํเนินงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  โดยมีการ

ให้บริการท่ีโปร่งใส ชดัเจนและการเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารมีอิทธิพลต่อความสําเร็จในการบริหารงาน

ของเทศบาล   

นัฐกานต์ อศัวแก้วฟ้า (2551) ได้ศึกษาวิจยัเร่ืองการศึกษารูปแบบการบริหาร ลักษณะ

องค์การและกระบวนการทาํงานท่ีส่งผลต่อความสําเร็จของโรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง ผลการวิจยั

พบวา่ โครงสร้างองคก์รท่ีช่วยให้การทาํงานเกิดความคล่องตวัจะช่วยให้การทาํงานประสบผลสําเร็จใน

ระดบัสูง สําหรับลกัษณะการทาํงานท่ีมีความเรียบง่ายของผูบ้ริหาร จะมีบทบาทสําคญัในการจูงใจให้

พนกังานสามารถทาํงานไปในทิศทางเดียวกบัเป้าหมายขององค์กร ดงันั้น การท่ีผูบ้ริหารสามารถเป็น

ตน้แบบในการทาํงานท่ีดี รวมถึงการให้ความสําคญักบัพนกังานโดยเขา้มามีส่วนร่วมในการทาํงานกบั

พนกังานอย่างใกลชิ้ด และการให้คาํปรึกษาและสอนงานให้แก่พนกังาน จะช่วยให้พนกังานเกิดความ

กระตือรือร้นในการทาํงานได้เป็นอย่างดี ซ่ึงสอดคล้องกบักรอบแนวคิดในการวิจยัในประเด็นท่ีว่า 

ผูบ้ริหาร จะมีบทบาทสําคญัในการจูงใจให้พนกังานเกิดความกระตือรือร้นในการทาํงาน และส่งผลให้
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การทาํงานประสบผลสําเร็จในระดบัสูง และยงัพบวา่ ระบบการทาํงาน มีความคล่องตวั เนน้การส่ือสาร

แบบไม่เป็นทางการ และยงัพบว่าพนักงานได้รับโอกาสให้มีอิสระในการทาํงาน และองค์กรยงัได้

ส่งเสริมและสนบัสนุนให้พนกังานรู้สึกมีส่วนร่วมและเป็นเจา้ของกิจการ ดว้ยการให้พนกังานไดร่้วม

แสดงความคิดเห็นในการทาํงาน ซ่ึงทาํให้องค์กรมีขอ้มูลท่ีสําคญัในการพฒันาการทาํงานท่ีเหมาะสม  

การท่ีพนักงานขององค์การรู้สึกว่าตนเองมีความสําคัญต่อองค์กรจะช่วยให้พนักงานเกิดความ

กระตือรือร้นในการทาํงาน และส่งผลให้การทาํงานประสบผลสําเร็จในระดบัสูง และเปรียบเทียบกบั

องคก์รอ่ืนๆ ในธุรกิจเดียวกนัในระดบันานาชาติอยู่เสมอ เพื่อนาํขอ้มูลท่ีไดม้าประยุกตใ์ชใ้นการพฒันา

ทกัษะในการทาํงานให้แก่พนกังานอยา่งต่อเน่ืองและสมํ่าเสมอ พบวา่ การท่ีพนกังานขององคก์ารไดรั้บ

การพฒันาทกัษะในการทาํงานอย่างต่อเน่ืองและสมํ่าเสมอ จะช่วยให้พนักงานเกิดรู้สึกว่าตนเองมี

ความสาํคญัต่อองคก์ร และส่งผลใหก้ารทาํงานประสบผลสาํเร็จในระดบัสูง 

สายสวาท โสขวญัฟ้า (2551) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองการประเมินประสิทธิผลในการดาํเนินงาน

ของสภาวฒันธรรมจงัหวดัสมุทรปราการ ปีงบประมาณ 2547-2549 ผลจากศึกษาสรุปได้ ดงัน้ี 1) การ

ประเมินความเหมาะสมและประสิทธิผลของกระบวนการ (Process) ในการดาํเนินงานของสภา

วฒันธรรมจงัหวดัสมุทรปราการ จาํแนกเป็นการประเมินความเหมาะสมของกระบวนการด้านการ

บริหารและการจัดการ ด้านการประสานงาน ด้านการงบประมาณ โดยรวมมีความเหมาะสมและ

ประสิทธิผลสอดคลอ้งกบัเกณฑอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง 2) การประเมินประสิทธิผลของผลผลิต (Product) 

ตามภารกิจของสภาวฒันธรรมจงัหวดัสมุทรปราการ ในการบรรลุวตัถุประสงค์ของโครงการ/งาน/

กิจกรรมตามภารกิจ 2 ด้าน คือ ด้านศาสนา ด้านศิลปะและวฒันธรรม ด้วยการประเมินเชิงสรุปรวม 

(Summative Evaluation) พบว่าโดยรวมมีความเหมาะสมและประสิทธิผลสอดคล้องกบัเกณฑ์อยู่ใน

ระดบัปานกลาง และการประเมินประสิทธิผลสืบเน่ืองจากการดาํเนินงานโครงการ/งาน/กิจกรรมท่ีเกิด

ข้ึนกบักลุ่มเป้ าหมายพบวา่โดยรวมมีความเหมาะสมและประสิทธิผลสอดคลอ้งกบัเกณฑ์อยู่ในระดบั

มากทุกดา้น ไดแ้ก่ โครงการดา้นศาสนา กลุ่มเป้าหมายมีความคิดเห็นว่า สภาวฒันธรรมอาํเภอมีการให้

ความรู้ความเขา้ใจในสาระของโครงการ ความตระหนกัและศรัทธาต่อสาระและประโยชน์ของโครงการ/

งาน/กิจกรรม อยูใ่นระดบัมาก และโครงการดา้นศิลปะและวฒันธรรม กลุ่มเป้ าหมายมีความคิดเห็นว่า 

สภาวฒันธรรมอาํเภอมีการให้ความรู้ความเข้าใจในสาระของโครงการ การนําไปใช้ในการดาํเนิน

ชีวติประจาํวนัอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั 

จากผลการประเมินในด้านต่างๆ ทาํให้สามารถสรุปผลการประเมินในภาพรวมได้ว่า 

ประสิทธิผลในการดาํเนินงานของสภาวฒันธรรมจงัหวดัสมุทรปราการ ปีงบประมาณ 2547-2549 สภา

วฒันธรรมจงัหวดัสมุทรปราการมีประสิทธิผลในการดาํเนินงานผ่านเกณฑ์ คือ อยู่ในระดบัปานกลาง 

และเพื่อให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด สภาวฒันธรรมจงัหวดัสมุทรปราการควรมีการปรับปรุงกระบวนการ
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ดาํเนินงานโดยเปิดโอกาสให้เครือข่าย เครือญาติภาคีสมาชิกและประชาชนทัว่ไปสามารถเขา้มามีส่วน

ร่วมอย่างสําคญัในการดาํเนินงานวฒันธรรมของทอ้งถ่ินและของจงัหวดัร่วมกนัอย่างกวา้งขวางและ

ทัว่ถึง ด้วยการสร้างแรงจูงใจ สร้างความรู้ ความเข้าใจและตระหนักในคุณค่าและความสําคญัของ

วฒันธรรมและงานวฒันธรรม ตอ้งมีการจดัลาํดบัความสําคญัของวตัถุประสงคแ์ละหนา้ท่ีต่างๆ ท่ีไม่ขดั

กับมูลเหตุจูงใจความประสงค์และความสามารถของเครือข่ายเครือญาติภาคีสมาชิก มีการประชุม

ปรึกษาหารือกนัเป็นนิจ การดาํเนินงานวฒันธรรมท่ีเป็นกิจกรรมท่ีจดัข้ึน ควรเพื่อแกปั้ญหาสังคมของ

ทอ้งถ่ินและเพื่อพฒันาวิถีชีวิตของคนในท้องถ่ิน ส่วนในด้านผลผลิตควรปรับส่วนท่ีก้าวหน้าของ

วฒันธรรมตะวนัตกกบัวฒันธรรมพื้นบา้นให้เขา้กนัให้ได ้วฒันธรรมพื้นบา้นไม่ใช่เพื่อชาวบา้นเพื่อ

ชาวนาเท่านั้น แต่เพื่อพ่อคา้ด้วย วฒันธรรมพื้นบ้านไทยจึงควรเป็นวฒันธรรมของหลายชนชั้น ควร

สร้างภูมิตา้นทานแก่นกัเรียน นกัศึกษา เยาวชน ประชาชนเพื่อให้สามารถต่อสู้กบักระแสวฒันธรรมให้

สามารถเลือกสรร กลัน่กรองวฒันธรรมจากต่างชาติมาปรับใชใ้ห้สอดคลอ้งกบัวิถีชีวิตแบบไทยไดอ้ยา่ง

เหมาะสมและไม่อาจปล่อยใหเ้ป็นบทบาทหนา้ท่ีของภาครัฐแต่เพียงลาํพงัอีกต่อไป 

พงศ์สุรีย ์ชาญตะบะ (2551) ไดศึ้กษาเร่ืองประสิทธิผลการปฏิบติังานขององค์การบริหาร

ส่วนตาํบลบางนา อาํเภอมหาราช จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษาพบว่า ประสิทธิผลการ

ปฏิบติังานขององค์การบริหารส่วนตาํบลบางนา อาํเภอมหาราช จงัหวดัพระนครศรีอยุธยาโดยรวมอยู่

ในระดบัมากเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ประสิทธิผลการปฏิบติังานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลอยูใ่น

ระดบัมาก มี 6 ดา้นเรียงลาํดบัดงัน้ี ดา้นการศึกษาศาสนาและวฒันธรรม ดา้นบทบาทหน้าท่ีท่ีองคก์าร

บริหารส่วนตาํบลบางนาอาจตอ้งทาํ ดา้นบทบาทหนา้ท่ีท่ีองคก์ารบริหารส่วนตาํบลบางนาตอ้งทาํ ดา้น

ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผล ดา้นการเมืองการบริหาร นอกจากน้ี

ประสิทธิผลการปฏิบติังานท่ีอยูใ่นระดบัปานกลางมี 5 ดา้นเรียงลาํดบั ดงัน้ี ดา้นโครงสร้างพื้นฐาน ดา้น

เศรษฐกิจ ดา้นสาธารณสุข ดา้นสังคม และดา้นแหล่งนํ้ าตามลาํดบั ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลใน

การปฏิบติังานขององค์การบริหารส่วนตาํบลโดยรวมอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้น

การติดตามประเมินผลและด้านการเป็นผูน้ําอยู่ในระดับสูง ส่วนด้านการวางแผนและด้านการจัด

องคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 

นิทศัน์  กบัเป็ง (2551 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองประสิทธิผลในการดาํเนินงานขององคก์าร

บริหารส่วนจงัหวดัลาํพูน  ผลการศึกษาพบวา่ ดา้นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการดาํเนินงาน

ขององค์การบริหารส่วนตาํบล พบว่า โดยรวมปัจจัยท่ีมีผลต่อการดําเนินงานขององค์การบริหาร      

ส่วนตาํบลมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลในการดาํเนินงานขององค์การบริหารส่วนตาํบล     

เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะขององค์การ สภาพแวดลอ้มองค์การ พนักงานองค์การ  

และนโยบายการบริหารนั้นมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัประสิทธิผลในการดาํเนินงานขององค์การ
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บริหารส่วนจงัหวดัลาํพูน โดยปัจจยัลกัษณะขององคก์ารนั้นมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัประสิทธิผล

โดยรวมในการดําเนินงานขององค์การบริหารส่วนจังหวดัลําพูนอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05       

ส่วนปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มขององค์การ  ปัจจยัดา้นพนกังานองค์การ  และปัจจยัดา้นนโยบาย 

การบริหาร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลโดยรวมในการดาํเนินงานขององค์การบริหาร     

ส่วนจงัหวดัลาํพูนอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี 0.01 ส่วนปัญหาและอุปสรรคในการดาํเนินงาน พบว่า  

ปัญหาท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลการดาํเนินงานภายในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัลาํพูนนั้นมีนอ้ย      

ส่วนปัญหาของประชาชนในจงัหวดัลาํพูนเกิดจากการดาํเนินงานขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัลาํพูน  

พบวา่ การให้บริการและการประชาสัมพนัธ์นั้นยงัไม่ค่อยทัว่ถึงในทุกพื้นท่ี  บางโครงการท่ีสร้างความ

เดือดร้อนให้กบัประชาชนพอสมควร  และการดาํเนินการแกไ้ขปัญหาเป็นไปค่อนขา้งล่าชา้ รวมทั้งใน

บางส่วนยงัไม่ไดรั้บการแกไ้ขภายหลงัการร้องเรียน 

 รุ่งนภา ตาอินทร์ (2551 : บทคดัย่อ)  ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีเอ้ือต่อความสําเร็จในการ

บริหารขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีไดรั้บรางวลับริหารจดัการท่ีดี: กรณีศึกษาองค์การบริหาร

ส่วนตาํบลดอนแกว้ อาํเภอแม่ริม จงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบวา่  ปัจจยัท่ีเอ้ือต่อความสําเร็จในการ

บริหารขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีได้รับรางวลับริหารจดัการท่ีดี โดยรวมอยู่ในระดับมาก             

เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่  ปัจจยัดา้นโครงสร้างโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  โดยมีโครงสร้างขององคก์าร

บริหารส่วนตาํบลท่ีชดัเจน มีความยืดหยุน่ ทาํให้ง่ายต่อการพฒันาองคก์ารให้สามารถสอดคลอ้งกบัการ

เปล่ียนแปลงภายนอกได ้ ด้านกลยุทธ์ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีกลยุทธ์ท่ีชดัเจนและมองการณ์

ไกล สามารถปรับตวัเขา้กบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนไดต้ลอดเวลา ดา้นระบบการบริหารงาน โดยรวม

อยู่ในระดบัมาก โดยระบบงานบริหารท่ีชดัเจนและมีความยืดหยุ่นอยู่เสมอ ปัจจยัดา้นการบริหารงาน

บุคคลโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงมีระบบการบริหารงานบุคคล เช่นการสรรหา คดัเลือกบุคลากรท่ีมี

ความรู้ความสามารถมาทาํงาน ส่งผลให้การทาํงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน  ปัจจยัดา้นผูน้าํ โดยรวมอยู่

ในระดับมาก โดยผูบ้ริหาร อบต.ดอนแก้วมีการผลักดันให้บุคลากรมีการความกระตือรือร้นในการ

ทาํงาน พยายามคิดส่ิงใหม่ๆเขา้มาใช้ใน อบต.อยูเ่สมอ  และดา้นทกัษะการบริหาร โดยรวมอยูใ่นระดบั

มาก  ซ่ึงในการพฒันาทอ้งถ่ิน ตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินอย่างทัว่ถึงมากข้ึน  

ส่วนด้านวฒันธรรมหรือค่านิยมร่วมพบว่าโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมุ่งเน้นให้ทุกคนในองค์การ

ตระหนกัถึงการเปล่ียนแปลง การปรับองคก์รให้สอดคลอ้งกบัยุคสมยัท่ีเปล่ียนไปตลอดเวลา จึงทาํให้

องคก์ารสามารถปรับตวัและสนองต่อปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยูเ่สมอ 
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สรุปเอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

จากการศึกษาคน้ควา้เอกสาร และแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อนาํมาสรุป

วิเคราะห์ประมวลผล สําหรับพฒันาเป็นกรอบแนวคิดท่ีเหมาะสมกบัการวิจยัคร้ังน้ี ทาํให้ตวัแปรตน้

และตวัแปรตามท่ีนาํมาใชใ้นการวจิยัดงัน้ี 

ตวัแปรตน้ มาจาก แนวคิด McKinsey 7 s Framework ท่ีกล่าวถึงปัจจยัภายในท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิผลองค์การ ซ่ึงประกอบด้วย 1) กลยุทธ์ขององค์กร 2) โครงสร้างองค์การ 3) ระบบการ

ปฏิบติังาน 4) รูปแบบการบริหารจดัการ 5) สมาชิก 6) ทกัษะ และ 7) ค่านิยมร่วม  

ตวัแปรตาม มาจากการกาํหนดภารกิจงานท่ีเทศบาลตอ้งรับผิดชอบใน 4 ดา้น คือ 1) ดา้น

การปกครอง 2) ดา้นการบริหาร 3) ดา้นเศรษฐกิจ และ 4) ดา้นสังคม การศึกษา และวฒันธรรม 


